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تحول  يرهبر يانجيکارکنان با نقش م يبر توانمند يعدالت سازمان ريتاث

 يدانشگاه علوم پزشکهاي  يدر نظر گرفتن خط مش با نيآفر
 

 2ـ اصغر پهلوان1حاجيه رجبي فرجاد 

  

 

 چکيده

 رهبري ميانجي رکنان با نقشکا توانمندي بر سازماني عدالت بررسي تاثير هدف با پژوهش حاضر، هدف:

 .باشد مي پزشکي علوم دانشگاههاي  آفرين با توجه به خط مشي تحول

کليه  آماري پژوهش، جامعه پيمايشي است، -روش توصيفي  اين پژوهش ازنظر هدف کاربردي، روش:

کران حجم نمونه فرمول کواستفاده از  باشد با مي نفر 456پزشکي ايران که تعداد آنها  علوم دانشگاه کارکنان

ابزار  .است نفر است محاسبه شده است و روش نمونه گيري تصادفي ساده بوده 208در اين پژوهش 

 ،(1994) ويباس و آول عبارتند از رهبري تحول آفرين سه پرسشنامه استاندارد است که گردآوري اطلاعات،

(که روايي آن توسط اساتيد 1996) يتز( و توانمندسازي کارکنان اسپر1998) نيهوف و مورمن عدالت سازماني

 .محاسبه گرديد 872/0و خبرگان و تعيين و پايايي آن با استفاده از آلفاي کرونباخ 

 ، آزمون بارتلت و تعيين بار عاملي،فوريناسم-کولموگروفاز طريق آزمون ها  تجزيه و تحليل داده ها: يافته

 .همچنين معادلات ساختاري صورت گرفته است

 عدالت پزشکي تاثير علوم دانشگاههاي  دهد که با توجه به خط مشي مي نتايج تحقيق نشان ري:نتيجه گي

تأثير عدالت سازماني بر  .آفرين تأييد شد تحول رهبري ميانجي کارکنان با نقش توانمندي بر سازماني

ازي کارکنان تأييد توانمندي کارکنان و رهبري تحول گرا تاييد شد ولي تأثير رهبري تحول گرا بر توانمند س

 .نشده است

 دانشگاه علوم پزشکي رهبري تحول آفرين، عدالت سازماني، توانمندي کارکنان، واژگان کليدي: 

 

 

 

                                                
 ات()مسئول مكاتب Hajieh_rajabi@yahoo.com ، دانشگاه علوم انتظامي امينياستاديار گروه مديريت منابع انسان - 1

  ک ،تهرانيکترون، دانشگاه آزاد اسلامي واحد اليدانشکده علوم انسان كارشناس ارشد مديريت،-2 

 

 12/4/96تاريخ دريافت: 
 12/7/96تاريخ پذيرش: 
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 مقدمه

 به خود توسعه و بقا ادامه برايها  سازمان امروزه

 تحولات و ايجاد محيط از آگاهي و دانش افزايش

 شنق شرايط، اين در. دارند نياز گسترده سازماني

 داده، حركت آينده به حال را ازها  سازمان كه رهبراني

تحولات  و تغيير و دهند مي تشخيص را محيطي نيازهاي

 آشكار ازگذشته بيش كنند، مي تسهيل را متناسب

 آفرين رهبران تحول را رهبراني چنين .گردد مي

 كاركنان براي اي گونه به توان مي را رهبران اين. نامند مي

 پيشرفت و عدالت ادراك به تقويت كه كرد تعريف

برسون و ) بينجامد سازمان زندگي كاري در كيفيت

يك فرآيند  رهبري تحول آفرين .(2004، 1آووليو

آگاهانه اخلاقي و معنوي است كه الگوهاي تحـول 

سـازمان را از طريـق طرح مشاركتي قابل اعتماد بنا 

ن رهبران تحول آفرين چشم انداز آينده سازما .كندمي

 مدل سازگار با آن چشم انداز را ارائه كنند، مي را تبيين

 بخشند، مي پذيرش اهداف گروهي را ارتقاء دهند، مي

 حمايت گستردهاي را براي افراد سازمان فراهم

 نماينـد و آنهـا را در تعقيب اهداف سازمان ترغيب مي

رهبر تحول گرا  .(1994: 231 ،2باس و آوليو) كنند مي

 ا به شيوه اي جذاب و روشن شکلچشم اندازي ر

 دهد و چگونگي رسيدن به آن چشم انداز را بيان مي

اين اطمينان  کند و با اعتماد به نفس و با خوش بيني مي

ارزشها را با اقدامات  .دهد مي را به زير دستان انتقال

کند و  مي با الگو بودن هدايت کند، مي نمادين تاکيد

 سازد مي انداز توانمند کارکنان را براي رسيدن به چشم

عدالت و اجراي آن يكي از  .(2004 و ديگران، 3استون)

نيازهاي اساسي و فطري انسـان اسـت كـه همـواره در 

وجود آن بستري مناسب را جهت توسعه  طول تاريخ،

درادبيات سازمان و  .جوامع انساني فراهم كـرده اسـت

 رينبرگواژه عدالت سازماني در ابتدا توسط گ مديريت،

 به زعم گرينبـرگ،.شده است بـه كار گرفته (،1987)

كاركنـان از ميـزان برابري  عـدالت سـازماني بـا ادراك

 ،4گرينبرگ) يا انصاف كاري در سازمان مرتبط است

معني تشويق افراد براي  وانمندسازي افراد بهت.(1990

هايي است که بر  گيري مشارکت بيشتر در تصميم

ثر است؛ يعني فضايي براي افراد فراهم فعاليت آنها مؤ

هاي خوبي را بيافرينند و آنها را  شود تا بتوانند ايده

عنصر حياتي کسب  توانمندسازي، .عمل تبديل کنند به

تر  اهدافي مانند نزديک .و کار در دنياي نوين است

 بهبود خدمات پس از فروش، شدن بيشتر به مشتري،

وري و در دست  هافزايش بهر ارائه مداوم نوآوري،

دست خواهد  هايي به گرفتن ميدان رقابت براي سازمان

هاي جديدي براي توانمند ساختن افرادشان  آمد که راه

هاي موجود  كاهش ناتوانايي .(2000، 5اسميت) اند يافته

در انجام وظايف شغلي از مشكلاتي است كه در جهت 

ي ها ويژگي بهبود عملكرد افراد بايد بر آن فائق آمد،

 خلاقيّت و نوآوري، نفس، فردي مانند اعتماد به

در جهت چيرگي بر اين مشكلات از  ...انديشي و  مثبت

دستيابي به چنين  .اهميت خاصي برخوردار است

 .اهدافي مستلزم ابزاري مناسب و علمي است

توانمندسازي يكي از مهمترين ابزارهايي است كه 

 .راد شودتواند منجر به ايجاد اين ويژگي در اف مي

امروزه منشأ اصلي مزيّت رقابتي در تكنولوژي جديد 

 انديشي، مثبت نوآوري، بلكه در فداكاري، نهفته نيست،

از  .تعهّد و توانايي نيروي كار ريشه دارد كيفيت،

توان به نتايج حاصل از  ترين منابع يك سازمان مي مهم

تحرّك و خلّاقيّت كاركنان اشاره كرد و توانمندسازي 

 ك جديد اين محيط كاري در حال رشد استمحرّ

 .(1385، 6دنيس اسكات و)

 بنابراين پژوهش حاضر به دنبال بررسي تاثير

 ميانجي کارکنان با نقش توانمندي بر سازماني عدالت

 دانشگاههاي  آفرين با توجه به خط مشي تحول رهبري

با توجه به اين که منابع انساني  .باشد مي پزشکي علوم

باشد استفاده بهينه از  مي منابع دانشگاه از مهمترين

کارکنان و رعايت عدالت بين کارکنان يکي از خط 

 پزشکي تدوين شده در دانشگاه علومهاي  مشي

به همين دليل يکي از موضوعاتي که در اين  .باشد مي
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تحقيق مورد توجه قرار دارد بحث خط مشي عدالت 

 .سازماني در دانشگاه علوم پزشکي است

 منزلـه  بـه  كـه  اسـت  عمومي برنامه يك مشي خط

 که گيرد؛ بنابراين مي قرار مديران نظر در عمل راهنماي

 خـط مشـي   تعيين در برجسته اي نقش بلندپايه مديران

 براي اجراي برنامه نحوه .دارند سازمان سراسري و كلي

 تعيـين  مشـي  خـط  وسـيله  بـه  سازمان اجراي مسئولان

 كنترل عمليات ايبر مؤثري وسيله طور همين و شود مي

 .(1387رضائيان، ( آيد مي شمار به

دانشگاه علوم پزشکي شـامل  هاي  برخي خط مشي

 موارد زير است: 

نخبگـان دانشـگاه و    ايجاد پل ارتباطي ميان اساتيد، -

 نيازهاي اعلام شده معاونت محترم بهداشتي 

توانمند سازي جمعيت تحت پوشش دانشگاه براي   -

راسـتاي سـبک سـالم     عمل کردن به طور مـوثر در 

 زندگي و بهبود سلامت جامعه

مـردم نهـاد در حـوزه    هـاي   ارتقا مشارکت سـازمان  -

 سلامت

تلاش در جهت وجود پيوست سـلامت در تمـامي    -

 پروژه 

 به عنوان يک اصطلاح،« تحول دادن»منظور از واژه 

تغيير ظاهر يا ماهيت يک شيء يا فرد به طور کامل 

ء يا فرد بهبود پيدا به ويژه تا حدي که آن شي است،

 .(2015 ،7ديکشنري کامبرديج) کند

ال( يکي از نظريه هايي .تي) رهبري تحول گرا

است که بيشترين حجم پژوهش در زمينه روانشناسي 

هاي  را توليد کرده است و چنين بهره وري در حوزه

متعدد روانشناسي سازماني و اجتماعي منعکس شده 

 (2008، 8باس و باس) است

معتقد است رهبران تحول گراي  (2012) 9باس

 پيروان را براي تحقق اهداف متعالي بر واقعي،

شخصي زودياب فراتر رفته هاي  انگيزانند تا از علاقه مي

سازمان و يا  و علايقي را در جهت مطلوب گروه،

 .کشور پرورانده و دنبال کنند

 رهبري جديد پارادايم از بخشي گرا، تحول رهبري

 کند مي متحول را افراد که است اينديفر بيانگر و است

 اهداف و اخلاقيهاي  خصيصه ها، ارزش با و

 بر موثرهاي  محرک ارزيابي .است ارتباط در بلندمدت

 بهها  آن با برخورد نحوه و آنان نيازهاي ارضاي پيروان،

 نوع اين کارکردهاي جمله از کامل، افرادي عنوان

 پيروان به را بينشي گرا، تحول رهبري .است رهبري

 فوق چيزهاي به تا انگيزد مي بر راها  آن و کند مي القا

پور  حسن) کنند پيدا دست انتظارات از فراتر يا العاده

 .(162: 1390 و همکاران،

 

 ( 162: 1390 پور و همکاران، حسن) مختلفهاي  ابعاد رهبري تحول گرا از ديدگاه :1جدول

 ابعاد نظريه پردازان

  افراد به بخش، توجه الهام تفکر، انگيزش به رماني، ترغيبآ نفوذ  (1985) باس

 ملاحظه فردي، انگيزش الهام بخش، نفوذ آرماني، ترغيب ذهني (1994) 10باس و آوليو

 اعتماد ايجاد و شخصيت ارتباطات، توسعه به ذاشتنگ نظر، ارزش و اهگديد به توجه (1985) 11بنس و نانس

 اعتمادسازي و تعهد موثر، ترويج ارتباطات ديگران، ايجاد ديدگاه، توانمندسازي حيطرا و موقعيت درک (1989) 12کانگر

 تفکر به فردي، ترغيب بالا، حمايت عملکرد اهداف، انتظار پذيرش ديدگاه، گسترش بيان  (2000) و ديگران 13پودساکوفتال

  مسير راحيط و ران، تشويقگدي مشترک، توانمندسازي ديدگاه ترويج (1995) 14کوزز و پوسنر

 خود مديريتي و اشتياق و روحيه موثر، ايجاد امکانات، ارتباطات ديدگاه، خلق ايجاد (1996) 15کنت و همکاران

  تفکر ترغيب و افراد به تاثير، توجه بخش، نوآوري، مديريت الهام يزشگان (2001) 16پوندر

 کارکنان حمايتي، شناخت هبريتفکر، ر به بخش، ترغيب الهام ارتباطات (2004) 17رافريتي و گريفين
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گرا در جستجوي تغيير و تحول در  رهبري تحول

موريت سازمان و متناسب با شرايط اراستاي اهداف و م

ي هستند تـا از اين طريق بـه زيردستان اجازه طمحي

و  18اسپکتور) دهد براي اهداف متعالي تلاش كنند

 .(70: 2004 همکاران،

 يرفتارها-يآرمانهاي  يژگيو) ينفوذ آرمان

رهبر  اتيخصوص حالت فرد، نيدر ا (:يآرمان

 ردستانيز نيرا دارد؛ مورد اعتماد و تحس کيزماتيکار

 الگو و مدل کياو را به عنوان  ردستانيز است،

نفوذ  .کنند که همانند او شوند مي يشناسند و سع مي

 يآرمان يتارهاو رف يآرمانهاي  يژگيشامل و يآرمان

 (2003 ،19انکيلوواي و همکار) است

 بيرهبر کارکنان را ترغ :الهام بخش زشيانگ

 بودن آن با تلاش، يابيکند تا به هدف و قابل دست مي

و قابل  ندهيافراد معمولًا نسبت به آ نيا .کنند دايباور پ

 ،20کي رکبريد) هستند نيدسترس بودن اهداف خوش ب

2006) . 

 کارکنان را بر يرهبر به صورت ذهن ي:ذهن بيترغ

کنند که  مي قيرا تشو روانشانيرهبران پ نيا .زديانگ مي

را مورد  يهيدر حل خلاقانه برخورد کنند و فروض بد

کنند که  مي بيرا ترغ روانيآنها پ .سؤال قرار دهند

قرار دهند  يمختلف مورد بررس يايمشکلات را از زوا

اسپکتور و ) کنند ادهيو فنون حل مسئله نوآورانه را پ

  .(70: 2004 همکاران،

به خاطر  گرا رهبري تحول در مطالعات بسياري، 

 رابطه مثبتش با رضايت زيردستان، برتر بودنش،

تعهد و ميزان اثربخشي رهبر در  انگيزش عملکردي،

اسپکتور و ) مورد توجه بوده است ،گرا رهبري تحول

 .(70: 2004 همکاران،

 ريز ياحساسهاي  ازيرهبر ن :يملاحظات فرد

افراد را  يازهايرهبران ن نيا .کند يم دستان را برآورده

کنند تا مهارت  مي دهند و به آنها کمک مي صيتشخ

به هدف مشخص لازم دارند را  دنيرس يکه برا ييها

رهبران ممکن است زمان قابل  نيا .پرورش دهند

 ميو تعل آموزش را صرف پرورش دادن، يملاحظه ا

  .(1996 ،21کانگو و مندونس) کنند

 عـدالت  انـواع  بنـدي تقسـيم  رد :عـدالت سـازماني  

 و اي،رويه عدالت توزيعي، عدالت مفهوم سه سازماني،

  .است شده مطرح ايمراوده عدالت

 و هانگرش به كه توزيعي عدالت: 22توزيعي عدالت

 و هـا سـتاده  بودن مناسب درخصوص كاركنان تفكرات

 در تحقيقات از زيادي تعداد .دارد اشاره هايشاندريافتي

پرداخت توزيع بر تاريخي طوربه سازماني عدالت مورد

 امـا  .نمايـد مـي  تمركز كار با مرتبط هايپاداش يا و ها

 هاپرداخت بودن عادلانه به محدود صرفاً توزيعي عدالت

 سازماني پيامدهاي از گستردهاي مجموعه بلكه نيست،

و  مزايـا  كـاري،  هـاي برنامـه  هـا، تنبيـه  ها،پاداش ارتقا،

 ديگـر،  بيـاني  گيرد؛ بـه برمي در را ردعملك هايارزيابي

 و هـا نگـرش  از ايگسـترده  طيـف  بـه  توزيعي عدالت

 و پيامدها تخصيص و توزيع شده درباره ادراك انصاف

هـاي  آورده و عملكـرد  بـا  درمقايسه سازمان، هايستاده

 .(1384 رضائيان،) دارد اشاره كاركنان

 عدم اثبات اي درپيرويه عدالت: 23ايرويه عدالت

شرح  در توزيعي هايمدل ديگر برابري هينظر اناييتو

 رعايت ۀزمين در آنها ادراکات به افراد هايالعملعکس

 محققاني اولين و گرينبرگ، فلاگر .شد مطرح عدالت

کاري  هايمحيط براي را ايرويه عدالت بحث که بودند

 از افراد.کردند استفاده با برداشت عدالت از نوع اين

 براي گيريتصميم در جاري هايويهر بودن عادلانه

 سروکار درآمدها واقعي با توزيع نه خدماتشان جبران

 .(1384 رضائيان،) دارد

 ادراکات بر ايمراوده : عدالت24ايمراوده عدالت

اجراي  درطول شخصيبين رفتارهاي کيفيت از افراد

 کارکنانهايگزارش از اين مفهوم .کندمي تمرکز هارويه

 مواقع اغلب که دهاي غيرمنصفانهبرخور دربارة

عوامل  تا شدمتمرکز مي فرديبين بررفتارهاي

 شامل ايمراوده عدالت .است شده مشتق ساختاري،

 به سرپرستان سازماني توسط عدالت که است روشي
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 اي دال براينعدالت مراوده.شود مي منتقل زيردستان

 مسير در افراد تعاملات و مراودات هيکل که است مطلب

 حق افراد يعني باشد؛ عادلانه بايد عادلانه، نتايج به نيل

مراوداتي  عادلانه، اهداف به درمسير نيل ندارند

 پورعزت ) .بزنند رقم ديگران و خود بين را غيرعادلانه

 .(1387 قليپور، و

توانمندسازي نيروي انساني يکي از اعجاز آورترين 

 رويکردهاي توسعه منابع انساني است که منجر به

بالندگي نيروي انساني شده و در نهايت به توسعه و 

لذا آن براي هر  .انجامد مي بالندگي و اثربخشي سازماني

بوجي ديويد ) آيد مي سازماني يک ضرورت به حساب
توانمندسازي ضمن تغيير در  .(2001و همکاران، 25

نحوه نگرش افراد و قضاوت آنها در رابطه با مسايل 

باعث بوجود آمدن اين باور  مختلف فردي و سازماني،

منابع مطمئني براي  شود كه آزادي و اختيار، در آنها مي

وقتي گروهي از افراد در  از اين رو، .توانا شدن است

روابط آنها با صاحبان قدرت  شوند،  سازمان توانمند مي

كند و در اهداف مشتركشان سهيم خواهند  تغيير مي

خود با ديگران و افراد توانمند شده در ارتباطات  .شد

ها و دولت تغيير ايجاد  صاحبان قدرت مانند شركت

اين افراد در كسب و كار و تجارت نيز در  كنند، مي

 روابط خود با ديگر همكاران تغيير ايجاد خواهند كرد

توانمندسازي اعطاي اختيار .(1389 زاده، عبداله)

منظور افزايش كارايي آنان و  گيري به كاركنان به تصميم

در سازماني كه  .فاي نقش مفيد در سازمان استاي

كاركنانش براي ايفاي نقش  اند، كاركنان آن توانمند شده

و تحقق اهداف سازماني احساس عدم توانايي 

كارهاي بزرگ را بر كارهاي روزمرّه و جرأت  كنند، نمي

را بر احتياط و آزادي عمل را بر وابستگي ترجيح 

مه نقطه نظرهاي خود آنان بدون ترس و واه .دهند مي

بر احساس باور و عقيده دروني  كنند، را آزادانه بيان مي

كنند نه بر اساس فشاري كه از  و از روي اشتياق كار مي

مسئوليت اقدامات خود را بر عهده  .شود بيرون وارد مي

 باشند گيرند و پاسخگوي عملكرد خود مي مي

ي با توانمندسازي با پرورش كاركنان .(1383 درگاهي،)

انگيزه و توانا به مديران اين امكان را خواهد داد كه در 

طور ه سرعت و ب هاي محيط رقابتي به برابر پويايي

موجبات برتري رقابتي سازمانشان  مناسب عمل نموده،

 26به اعتقاد اسپرتيزر.(1382 محمّدي،) را فراهم آورند

( برخلاف گرايش روز افزون منابع علمي 1996)

فقدان توانمندسازي  نمندسازي،مديريت به توا

ها  واسطة نظريه كه به) روانشناختي در يك محيط كاري

دست آمده است( جلوي تحقيقات بيشتر را در محيط  به

به نظر وي توانمندسازي يك متغير  .گيرد كاري مي

مستمر و پيوسته است كه در آن كاركنان ممكن است 

 .درجات مختلفي از آن را تجربه كنند

رويكرد مختلف به  ن علوم سازماني از سهصاحبنظرا

 .اند بحث پيرامون موضوع توانمندسازي پرداخته

 اين رويكرد،: رويكرد ارتباطي توانمندسازي . 1

عنوان يك فرآيند بالا به پايين و ماشيني تعريف 

دارد قدرت فرد وابستگي او را  گردد و بيان مي مي

 اسپرتيزر،) دهد در ارتباط با ديگران نشان مي

بر اساس اين ديدگاه توانمندسازي  (1996

فرآيندي است كه از طريق آن يك رهبر يا مدير 

سعي در تقسيم قدرت خود در بين زيردستانش 

 .(2005، كانگرو كانونگو) دارد

 گيسلربه اعتقاد : رويكرد انگيزشي توانمندسازي . 2

توانمندسازي كاركنان عبارت است از  (،2005)

ن سازمان از طريق فرآيند تقويت شايستگي كاركنا

شناسايي و تعيين شرايطي كه باعث احساس 

 .شود قدرتي در آنها و كاهش انگيزه آنان مي بي

برخلاف رويكرد ارتباطي كه هدف آن 

قدرتمندسازي و استراتژي آن توزيع قدرت است 

هدف تواناسازي و  در رويكرد انگيزشي،

 استراتژي آن تقويت كفايت نفس است

 (2005 ،27گيسسلر)

پردازان اين  نظريه: يكرد شناختي توانمندسازيرو . 3

رويكرد معتقدند كه توانمندسازي كاركنان 
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توان صرفاً بر  موضوعي چند وجهي است و نمي

از  .پايه يك مفهوم خاص به بررسي آن پرداخت

آنان توانمندسازي كاركنان را به عنوان  همين رو،

فرآيند افزايش انگيزش دروني آنان جهت انجام 

اند كه در يك  محوّله به آنها تعريف نمودهوظايف 

هاي شناختي زير متجلّي  مجموعه از ويژگي

اسپرتيزر  ،1990 ،28توماس ولتهوس) گردد مي

1996). 

كاركنان بايد به اين باور برسند كه : پيامد يا مؤثّر بودن.1

توانند نقش مهمّي  با انجام وظايف شغلي محوّله مي

 .بردارنددر جهت تحقق اهداف تعيين شده 

عبارت است از باور كاركنان نسبت به  :شايستگي.2

آميز وظايف  هايشان براي انجام مؤفقيّت قابليت

 محوّله 

به ارزش يك هدف كاري بر  داري، معني: معناداري.3

 .گردد ها و استانداردهاي كاركنان برمي آل مبناي ايده

با ارزش  دهند، اي را كه انجام مي اگر مديران وظيفه

ها داراي ويژگي  آن وظيفه معيّن براي آن كنند، تلقي

 .داري است معني

اين ويژگي اشاره به آزادي عمل : حق انتخاب.4

هاي لازم براي انجام  كاركنان در زمينه تعيين فعّاليّت

 .(1382 محمّدي،) وظايف شغل دارد

هـاي توانمندسـازي    گـذاري در حـوزه  خط مشـي  

بـه   توجـه ا يد باز جمله ضرورياتي است که باکارکنان 

بـه  کارمنـدان  موجـود  هاي  و تخصصها  مهارت دانش،

 .صورت گيرددرستي 

در پژوهشي تحت ، (1393) مرتضوي و نيک کار

نقش ميانجي گري عدالت سازماني در رابطه عنوان "

ميان سبك رهبري تحول آفرين و كيفيت زندگي كاري 

 انجام شد نتايج حاصل از اين پژوهش نشان "كاركنان

دسـبك رهبري تحول آفرين بر عدالت که  دهد مي

سازماني و عدالت سازماني بر كيفيت زندگي كاري 

كاركنان شـركت آب و فاضلاب مشهد اثـر معنـاداري 

همچنـين نقـش ميـانجيگـري متغيـر عـدالت  .دارد

تحول آفرين و كيفيت  رهبري سـازماني در روابـط بين

د قرار اين شركت مورد تايي زندگي كاري كاركنان

بـدان معناست كه تاكيد بر عدالت ها  اين يافته.گرفت

تواند  مي سازماني و رعايت آن از سوي شركت مذكور

از كاركردي مثبـت بـر عملكرد اين سازمان برخوردار 

باشد به نحوي كه به طور معناداري اثرگذاري رهبري 

تحول آفرين مديران را بر كيفيت زندگي كاري 

 خود قرار دهد تحت تاثير كاركنان،

در  (،1394) ،و همکاران سلطاني نژاد و زاهد بابلان

بررسي رابطه رهبري تحول پژوهشي تحت عنوان "

عدالت سازماني و رفتار شهروندي سازماني با  آفرين،

" کارآفريني سازماني درکارکنان دانشگاه محقق اردبيلي

رگرسيون گام به گام نشان داد که از انجام گرفت نتايج 

متغيرهاي پيش بينْ رفتار شهروندي سازماني  ميان

 بيشتر از ساير متغيرها کارافرين سازماني را تبيين

رفتار شهروندي هاي  همچنين از بين مولفه .کند مي

سازماني بين نوع دوستي وجدان و آداب با کارآفريني 

 سازماني رابطه مثبت و معني داري وجود دارد

تحت عنوان در پژوهشي  (،2014) 29پاتيار و وانگ

"رهبري تحول گرا و تعهد سازماني کارکنان: نقش 

واسطه اي عدالت سازماني و ويژگي خاي شغلي 

دهد رهبري تحول  مي کارکنان" انجام شد نتايج نشان

گرا هم به صورت مستقيم و هم غير مستقيم با تعهد 

سازماني ارتباط مثبت دارد و هم از طريق عدالت 

ير مستقيم بر سازماني به صورت مسقيم و غ

  .سازماني ادراک شده تاثير داردهاي  ويژگي

 با پژوهشي در (2012) همکاران و 30 چادري

 بر تعاملي و گرا تحول رهبري تاثير سبک عنوان

 دست نتيجه اين به پاکستان، در کارمندان انگيزش

 و تعاملي و آفرين تحول رهبري بين سبک که يافتند

 دارد وجود معنادار و مثبت رابطه کارمندان انگيزش

 نقشدر پژوهش تحت عنوان " (،2013) 31گيلت

 گرا تحول يرهبر نبي روابط در يسازمان عدالت واسطه

ي" انجام شد نتايج اين پژوهش کار يزندگ تيفيک و
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عدالت توزيعي و عدالت تعاملي در  دهد که مي نشان

ربطه بين رهبري تحولگرا و کيفيت زندگي کاري 

 معنادر است

در پژوهشي تحت  (،2012) 32سنراکمن و ح

عنوان" نقش واسطه گرايي عدالت سازماني در رابطه 

نتايج اين  .بين رهبري تحولگرا و نتايج کار " انجام شد

رهبري تحولگرا به طور قابل  پژوهش نشان داد که

توجهي بر عدالت تاثير دارد همچنين نتايج اين پژوهش 

ي نشان داد عدالت رويه اي در رابطه بين رهبر

 تحولگرا و نتيجه کار معنا دار است

در يک پژوهشي تحت عنوان  (،2011) 33اسماعيل

 ،رهبري تحول آفرين رابطه يتجرب مطالعه"

نتايج حاصل  .ي" انجام شدسازمان تعهد و يتوانمندساز

 دهد که بين توانمندسازي، مي از اين پژوهش نشان

و رهبري تحول گرا و تعهد سازماني رابطه وجود دارد 

نظر اماري توانمندسازي به عنوان متغير ميانجي در  از

رابطه بين رهبري تحول گرا و تعهد سازماني معنادار 

 .است

 پژوهش مدل وها  فرضيه

 سازماني عدالت الگوي تاثير مدل مفهومي، نيادر 

 تحول رهبري ميانجي کارکنان با نقش توانمندي بر

دانشگاه علوم  آفرين با در نظر گرفتن خط مشي

باس و  رهبري تحول آفرين .دهد مي پزشکي نشان

 نيهوف و مورمن عدالت سازماني ،(1994) ويآول

 (1996) ( و توانمندسازي کارکنان اسپريتز1998)

 .باشد مي

 

 هاي پژوهش  فرضيه

 فرضيه اصلي

 کارکنان با نقش توانمندي بر سازماني عدالت

با در نظر گرفتن خط  آفرين تحول رهبري ميانجي

 .دانشگاه علوم پزشکي تاثير دارد مشي

 

 فرعيهاي  فرضيه

عـدالت سـازماني بـر توانمنـدي     فرضيه فرعيي اول:   

 کارکنان تاثير دارد

ازماني بر رهبـري تحـول   عدالت س: فرضيه فرعي دوم

 .گرا تاثير دارد

رهبري تحول گرا بر توانمندي  فرضيه فرعي سوم:

 .کارکنان تاثير دارد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل مفهومي پژوهش1شکل 

 Spreitzer,1996 (1996)( و 1998) ,Bass & Avolio (1994)، Moorman & Niehoff منبع:

 آفرين تحول رهبري
 

 انگيزش الهام بخش
 غيب ذهنيتر

 نفوذ آرماني

 فردي ملاحظات

 

 

 

 
 سازماني عدالت

 

 عدالت مرادوده اي

 رويه ايعدالت 

 عدالت توزيعي

 

 

 کارکنان توانمندي
 احساس شايستگي

 احساس خود مختاري

 احساس اثرگذاري

 احساس اطمينان

 احساس معنادار بودن
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 روش شناسي پژوهش

کاربردي و از لحاظ  اين پژوهش از نظر هدف،

 يجامعه آمار .روش تحقيق از نوع توصيفي است

 ازجمله کارشناسان و مديران کارکنان هيشامل کل قيتحق

 نفر 456که تعداد آنها  رانيا يپزشک علوم اهدانشگ

حجم نمونه از طريق فرمول کوکران براي  .باشد مي

جامعه محدود براورد شده است؛بنابراين حجم نمونه 

که به روش نمونه شود  مي نفر تعيين 208اي معادل 

 .شد عيآنها توز نيساده پرسشنامه در ب تصادفيگيري 

از پرسشنامه  هاي هگردآوري داددر اين پژوهش براي 

 استاندارد استفاده شده است که رهبري تحول آفرين،

اين متغير توسط  ،(1994) ويباس و آولبراساس مطالعه 

انگيزش الهام  سوال(، 3) چهار بعد ملاحظه فردي

 ترغيب ذهني سوال(، 6) نفوذ آرماني سوال(، 4) بخش

براي سنجش عدالت  .شودسوال( سنجيده مي 5)

( استفاده 1998) نيهوف و مورمن نامهاز پرسش سازماني

 سوال(، 5) شد که داراي سه بعد؛ عدالت توزيعي

 8) عدالت مراوده اي سوال(، 6) عدالت رويه اي

براي سنجش توانمند سازي کارکنان از  .باشدسوال( مي

(استفاده شد که داراي چهار 1996) پرسشنامه اسپريتز

ادار احساس معن سوال(، 3) بعد احساس اثر گذاري

سوال( و  3) احساس شايستگي سوال(، 3) بودن

 قيدر تحق .باشدسوال( مي 3) احساس خودمختاري

 روايي از هاپرسشنامه ييروا نييمنظور تعه حاضر ب

 به هاپرسشنامه منظور نيا يمحتوا استفاده شد که برا

و  ديحوزه رس نيا نيو متخصص دياسات دتأيي

آلفاي  ؛ همچنينرفتياصلاحات لازم صورت پذ

ها  جهت محاسبه پايايي پرسشنامه .کرونباخ کلي 

در بخش تجزيه و تحليل  .به دست آمد 872/0

ها بدست هايي که از اجراي پرسشنامهداده اطلاعات،

و اس پي اس اس با استفاده از نرم افزار  ،خواهد آمد

در دو بخش توصيفي و استنباطي مورد تجزيه و  ليزرل

 .تحليل قرار خواهد گرفت

 

 يافته ها تحليل و تجزيه

 تحقيق هاييافته توصيفي تحليل

 ،بر اساس توزيع نمونه آماري، بر اساس سن افراد

نفر  86 سال، 30درصد کمتر از  75/18نفر معادل  39

نفر معادل  74 سال، 40تا  31درصد بين  3/41معادل 

 5/4 معادل نفر 9سال و 50تا  41درصد بين  5/35

 114از نظر جنسيت .دارند سن سال 51 از بالاتر درصد

 1/45نفر معادل  94درصد مرد و  9/54نفر معادل 

 2/5نفر معادل  11 از نظر تحصيلات،.بودند درصد زن

 105 درصد داراي مدرک تحصيلي ديپلم و فوق ديپلم،

درصد داراي مدرک تحصيلي ليسانس  5/50نفر معادل 

درصد داراي مدرک تحصيلي  3/44نفر معادل  92و 

از نظر سابقه .هستند و يا بالاتراز آن ليسانس فوق

سال  15درصد کمتراز  75/18نفر معادل  39 خدمت،

 20تا  10درصد داراي 37نفر معادل  68، سابقه خدمت

درصد  25/44نفر معادل  101و  سال سابقه خدمت

 علوم دانشگاهسال سابقه فعاليت در  20بيشتر از 

 .دارند رانيا يپزشک

 

 تحقيق هاييافته استنباطي تحليل

براي بررسي نرمال بودن متغيرها از آزمون 

 .اسميرنوف استفاده شده است -كولموگوروف

اعداد  ،شود مي( ملاحظه 2) كه در جدول طور همان

يرها متغمربوط به اين آزمون در تمامي  34داري يمعن

 شده گرفته در نظرداري  يمعناز عدد  تر بزرگ

صفر قبول و فرض مقابل  يجه فرضدرنت .هست%(5)

توان گفت توزيع متغيرها نرمال  يمپس  .شود ميرد 

 هاي آزمونلذا براي آزمون فرضيات بايد از  .است

  .پارامتريک استفاده کنيم
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 اسميرنوف -: آزمون كولموگوروف2جدول 

 سطح معني داري رنوفياسم -کلموگروفآماره  ميانگين متغير

 791. 650. 3.4953 رهبري تحول آفرين 

 406. 891. 3.5078 عدالت سازماني

 466. 849. 3.5194 توانمندي کارکنان

       

( مقادير آزمون بارتلت تقريبي از 3) در جدول

 P-valueبا توجه به اين که مقادير  .آماره کاي دو است

( لذا 00/0) باشد درصد مي 5اين آزمون کمتر از 

لي براي دهنده اين موضوع است که تحليل عام نشان

همچنين  .باشد شناسايي ساختار اين مدل مناسب مي

است که مقادير نزديک به  757/0برابر  KMOمقادير 

هاي لازم براي  يک بيانگر اين است که تعداد نمونه

 .باشد تحليل عاملي کافي مي

 

 : خلاصه نتايج تحليل عاملي3جدول 

 مقادير آماره شرح آزمون

 KMO 757/0شاخص 

 4749 آزمون بارتلت

 299 درجه آزادي

 P-value 00/0مقادير 

 

( ستون اول بيانگر مقادير 4) با توجه به جدول

کند  را بيان ميها  اشتراک عوامل قبل از استخراج عامل

 .باشد درصد مي 100يا  1لذا تمامي اشتراک اوليه برابر 

ستون دوم نيز بيانگر مقادير اشتراک استخراجي را بيان 

بيانگر  ها بيشتر باشد، ادير اين اشتراککند هر چه مق مي

توانند  شده متغيرها مي هاي استخراج اين است که عامل

اگر هر يک از اين مقادير  .بيني کنند بهتر متغير را پيش

توان آن  مي درصد باشند، 50شده کمتر از  استخراج

 با توجه به اينکه هر سه .عامل را از مدل حذف نمود

باشند لذا هر سه  راکي بالايي ميعامل داراي مقادير اشت

 .مانند عامل در مدل باقي مي

 

 :خلاصه نتايج هريک از عامل ها4جدول 

مقادير اشتراک  شرح

 اوليه

مقادير اشتراک 

 استخراجي

 988/0 1 رهبري تحول گرا

 967/0 1 عدالت سازماني

 988/0 1 توانمندسازي

 

 توانمندي بر سازماني عدالتفرضيه اصلي: 

با در نظر  آفرين تحول رهبري ميانجي با نقشکارکنان 

 .گرفتن خط مشي دانشگاه علوم پزشکي تاثير دارد

( مدل معادلات ساختاري تحقيق را در 1) نمودار

 .دهد حالت تخمين ضرايب استاندارد نشان مي

هاي تئوريكي  متغيرهاي مكنون بيانگر يكسري سازه

مشاهده  هستند مانند مفاهيم انتزاعي كه مستقيماً قابل

نيستند و از طريق ساير متغيرهاي مشاهده شده ساخته 

متغيرهاي مكنون به نوبه خود به  .شوند و مشاهده مي

و  36يا جريان گيرنده 35دو نوع متغيرهاي درون زا

 .شوند تقسيم مي 38يا جريان دهنده 37متغيرهاي برونزا

تواند  هر متغير در سيستم مدل معادلات ساختاري مي

ك متغير درون زا و هم يك متغير برونزا هم به عنوان ي

متغير درون زا متغيري است كه از  .در نظر گرفته شود

 .پذيرد جانب ساير متغيرهاي موجود در مدل تأثير مي

گونه تأثيري  در مقابل متغير برونزا متغيري است كه هيچ

کند  از ساير متغيرهاي موجود در مدل دريافت نمي

در اين نمودار اعداد و يا  .گذارد بلكه خود تأثير مي

ي اول تحت  دسته .شوند ضرايب به دو دسته تقسيم مي

عنوان معادلات اندازه گيري هستند که روابط بين 

مستطيل( ) بيضي( و متغيرهاي آشکار) متغيرهاي پنهان

 .39اين معادلات را اصطلاحاً بارهاي عاملي .باشند مي
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 ها در حالت استاندارد گيري مدل کلي و نتايج فرضيه اندازه (1) نمودار

 

ي دوم معادلات ساختاري هستند که  دسته .گويند

باشند و براي  روابط بين متغيرهاي پنهان و پنهان مي

به اين ضرايب  .شوند آزمون فرضيات استفاده مي

بر اساس  .شود گفته مي 40اصطلاحاً ضرايب مسير

شاخصي که بيشترين بار عاملي را  بارهاي عاملي،

در اندازه گيري متغير مربوطه سهم بيشتري  داشته باشد،

ري داشته باشد دارد و شاخصي که ضرايب کوچکت

سهم کمتري را در اندازه گيري سازه مربوطه ايفا 

 کند مي

( مدل معادلات ساختاري تحقيق را در 2) نمودار

اين  .دهد ( نشان ميt-value) حالت معناداري ضرايب

بارهاي ) گيري مدل در واقع تمامي معادلات اندازه

 ،tعاملي( و معادلات ساختاري را با استفاده از آماره 

تمامي ضرايب مسير و  بر طبق اين مدل، .کند آزمون مي

 بارهاي عاملي در حالت استاندارد در سطح اطمينان 

 
 در حالت معني داريها  (اندازه گيري مدل کلي و نتايج فرضيه2) نمودار
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خارج از بازه  tي  اگر مقدار آماره .باشند % معنادار مي95

 اداري،مدل در حالت معن + قرار گيرد،96/1تا  -96/1

دهد که تمامي بارهاي عاملي در سطح اطمينان  مي نشان

براي هر يک  tمقادير محاسبه شده  .% معنادار هستند95

از بارهاي عاملي هر نشانگر با سازه يا متغير پنهان خود 

توان همسويي سوالات  مي لذا .است 96/1بالاي 

پرسشنامه براي اندازه گيري مفاهيم را در اين مرحله 

 در واقع نتايج جدول فوق نشان .نشان دادمعتبر 

دهد آنچه محقق توسط سوالات پرسشنامه قصد  مي

سنجش آنها را داشته است توسط اين ابزار محقق شده 

يا متغيرهاي پنهان قابل ها  لذا روابط بين سازه .است

براي آن که نشان دهيم اين مقادير به  .استناد است

موجود در مدل هاي  دست آمده تا چه حد با واقعيت

برازش مورد مطالعه قرار هاي  تطابق دارد بايد شاخص

 .گيرد

 ( مشاهده5) همان طور که در جدول به طور كلي

بدست آمده براي  يها از شاخص يکهر  ،نمايد مي

وجود ندارد مدل به تنهايي دليل برازندگي مدل قطعيت 

دو به درجه  ينسبت آماره کا يمنابع برا يو در برخ

قابل قبول است که در مدل  3مقدار زير  اش، يآزاد

 رمعيا .محاسبه شده است 2.406اين مقدار  يقتحق ينا

GFI و ها  واريانس ياز مقدار نسب ينشان دهنده اندازه ا

اين  .شود مي باشد که توسط مدل تبيين ها مي کواريانس

باشند که هرچه به عدد  مي يار بين صفر تا يک متغيرمع

هاي  نيکويي برازش مدل با داده يک نزديکتر باشد،

گزارش شده  GFIمقدار  .مشاهده شده بيشتر است

ريشه دوم ميانگين مجذور  .است960.مدل مقدار  يبرا

ماندها يعني تفاوت بين عناصر ماتريس مشاهده  پس

هاي برآورد يا  تريسشده در گروه نمونه و عناصر ما

بيني شده با فرض درست بودن مدل مورد نظر  پيش

اينکه يك مدل به خصوص در  يبررس يبرا .است

از لحاظ تبيين  هاي ممكن، مقايسه با ساير مدل

هاي مشاهده شده تا چه حد خوب  از داده اي همجموع

 شده برازندگي كند از مقادير شاخص نرم عمل مي

(NFI،) رازندگينشده ب شاخص نرم (NNFI،)  شاخص

 ( و شاخص برازندگي تطبيقيIFI) برازندگي فزاينده

(CFIاستفاده ) اين  9/0 يمقادير بالا .شده است

 راحياز برازش بسيار مناسب مدل ط يحاکها  شاخص

در  .ممکنه استهاي  شده در مقايسه با ساير مدل

اينکه مدل مورد نظر چگونه  يبررس ينهايت برا

كند از  جويي را با هم تركيب مي  برازندگي و صرفه

شاخص بسيار توانمند ريشه دوم برآورد واريانس 

شاخص . شده است استفاده RMSEAخطاي تقريب

RMSEA، باشد مي ريشة ميانگين مجذورات تقريب. 

( برآورد شده 0.045) يقمدل تحق يدر اين پژوهش برا

  .است

 

 : تفسير و تعبير مدل معادلات ساختاري5جدول

 حد مجاز برآوردهاي مدل اصلي خصنام شا

 3کمتر از  2.406 ي آزادي( كاي دو بر درجه) 

GFI ()9/0بالاتر از  0.96 نيكويي برازش 

RMSEA ()09/0کمتر از  0.059 ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد 

CFI ()9/0بالاتر از  0.93 برازندگي تعديل يافته 

NFI ()9/0بالاتر از  0.95 برازندگي نرم شده 

NNFI ()9/0بالاتر از  0.97 برازندگي نرم نشده 

IFI ()9/0بالاتر از  0.99 برازندگي فزاينده 
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 تحقيق اتو نتيجه فرضي tآماره  ضرايب مسير،: 6جدول

 فرضيه
 ضريب مسير

(β) 
آماره 

t 

ضريب 

 تعيين

سطح 

 معناداري
 فرضيه محقق تيجهن

 کارکنان با نقش توانمندي بر سازماني عدالت فرضيه اصلي:

 آفرين تاثير دارد تحول رهبري ميانجي

0.37 3.84  

 

79/0 

 تاييد 0.05>

 تاييد 0.05> 4.63 0.16 .:عدالت سازماني بر توانمندي کارکنان تاثير دارد1فرضيه فرعي 

 تاييد 0.05> 4.158 0.26 .ل گرا تاثير دارد:عدالت سازماني بر رهبري تحو2فرضيه فرعي

: رهبري تحول گرا بر توانمند سازي کارکنان 3فرضيه فرعي

 .تاثير دارد

 رد 0.05> 1.89 0.48

 

 ،نمايد مي ( مشاهده6) همان طور که در جدول

دهد که  مي نشاننيز ( R Square) يينتع يبمقدار ضر

عوامل بررسي شده روي هم رفته چقدر توانسته است 

و چه  ذاردتاثير بگگرايش رهبري تحول آفرين بر 

اين ضريب براي  .شود مي ميزان تغييرات آن را تبيين

پس عوامل بررسي  .گزارش شده است 0.790اين مدل 

 درصد تغييرات متغيرهاي وابسته را تبيين 79شده 

 .کنند مي

 

 بحث و نتيجه گيري

گرا اين امکان را به دانشگاه اقدامات رهبري تحول

دهد تا به هنگام رقابت در يک  مي علوم پزشکي ايران

 .يش بيني عملکرد خود را ارتقا دهندمحيط غير قابل پ

گرا به عنوان مکمل ساير هنگامي که اجزا رهبري تحول

تواند به يک منبع مزيت  مي اقدامات رهبري به کار رود،

در دانشگاه تبديل شود و استفاده از اين مزيت  رقابتي

تواند کمک قابل توجهي در رقابت  رقابتي مي

کوتاه مدت و بلند  استراتژيک و کسب امتياز بالاتر در

 تحول رهبري سبك به كارگيري ترديد بدون. مدت کند

 در موثري تواند نقش مي دانشگاه مديران سوي از آفرين

 اثربخش و افزايش توانمندي کارکنان، ارتباطات توسعه

 بهبود و سازماني عدالت تقويت كاري، فضاي ارتقاء

 .باشد داشته كاركنان كاري زندگي كيفيت

 بر سازماني که عدالت دهد مي ق نشاننتايج تحقي

آفرين  تحول رهبري ميانجي کارکنان با نقش توانمندي

 سلطاني نژاد و زاهد بابلان،تاثير دارد و با نتايج تحقيق 

  .( همخواني دارد1394)

 نشان فرضيه ي فرعي اولحاصل شده از  جينتا 

 عدالت سازماني بر توانمندي کارکنان تاثيرکه  دهد مي

 ( 2012 ) همکاران و 41 با نتايج تحقيق چادري دارد و

 .همخواني دارد

 نشان فرضيه ي فرعي دومحاصل شده از  جينتا

 که عدالت سازماني بر رهبري تحول گرا تاثير دهد مي

 (،2013) 42نتايج تحقيق گيلت و همکاران دارد و

 .همخواني دارد

 نشان فرضيه ي فرعي سومحاصل شده از  جينتا

رهبري تحول گرا بر توانمند  نتايج ساسا برکه  دهد مي

 که نمود بيان توان مي لذا سازي کارکنان تاثير ندارد

نشده است و با نتايج تحقيق  پذيرفته فرعي سوم فرضيه

 .( همخواني ندارد2011) 43اسماعيل و همکاران

 گذاران مشي با توجه به نتايج به دست آمده خط

حول گرا رهبري ت به را خود توجه و تمرکز ،عرصه اين

 آنها تحقق و براي کنند بر توانمند سازي کارکنان جلب

 .نمايند ريزي برنامه

 :که شود مي پيشنهاد بنابراين

 ذهنيت ،گذاري مشي خط رايج ابزارهاي از طريق

توانمند  ،عدالت موضوع به عرصه گذاران اين خط مشي

و رهبري تحول آفرين از طريق موارد زير در  سازي

 شود شگاه علوم پزشکي جلبو دان حوزه سلامت



  77 / ...با در نظر گرفتن نيتحول آفر يرهبر يانجيکارکنان با نقش م يبر توانمند يعدالت سازمان ريتاث 

لنا
ص

ف
تي

دول
ت 

يري
مد

ت 
سال

ه ر
م

 

 تأثيرگذاري بعد شامل آفرين تحول رهبري سبک ابعاد -

 برانگيزندگي ذهني ،بخش الهام انگيزش، آلي ايده

هاي  شايستگي وها  مهارت به ترجمه و تبديل قابل

مهارت  ،ارتباط برقراري مهارت نظير مشخص

 تشويق و پرورش مهارت ،ديگران بر تأثيرگذاري

ساير  و ديگران به اعتماد مهارت ،نوآوري و خلاقيت

 رهبران موفقيت در مهمي نقش که است هايي مهارت

 اين توجه با .نمايد مي ايفا مديران ويژه به سازماني

 آموزش جهت خاص آموزشي واحد شود مي پيشنهاد

 و ريزي مديران برنامه براي برشمردههاي  مهارت

 مشخص طور به تواند مي واحد اين .گردد ساختاردهي

 ريزي نيروي برنامه واحدهاي  زيرشاخه از کيي

 به مديران تأمين برنامه عنوان تحت و بوده انساني

  .بپردازد فعاليت

 کارگا برگزاري طريق از که مديران عهتوس بخش در -

 صورت خدمت ضمن بازآموزيهاي  دوره وها  ه

 بر مبتني آموزشيهاي  کارگاه ۀارائ به توجه ،گيرد مي

 مديريت و رهبري جديدهاي  ريهنظ علمي محتواي

 لازم بالقوههاي  پتانسيل ايجاد ساز زمينه تواند مي

 .گردد بانکي مديران ميان در رهبري براي

با توجه به رابطه مثبت اين متغير با توسعه منابع  -

شود با انساني به مديران سازمان مزبور پيشنهاد مي

حمايت  ،درنظرگرفتن بودجه مناسب براي کارکنان

از سويي  .ي خود از افراد را به وضوح نشان دهندمال

هاي سازمان بطور ديگر بايد توجه کرد که پرداختي

 ،تجربه ،تخصص ،کاملًا منصفانه و برمبناي مهارت

برگزاري  .ها و دانش افراد صورت گيردتوانايي

هاي آموزشي براي افزايش توسعه منابع انساني  دوره

ف کارکنان نيز شکلي منصفانه با وظايه سازمان ب

تواند در اجزاي موفقيت آميز عدالت توزيعي مثمر  مي

مهمترين بعد  ،از آنجا که اين عامل .ثمر قرار گيرد

شود به مديران پيشنهاد مي ،باشدعدالت سازماني مي

عدالت . اي بر روي اين عامل داشته باشندتاکيد ويژه

اي ديگر عامل مرتبط با توسعه منابع انساني رويه

هاي منصفانه و بنابراين بکارگيري رويه .باشد مي

بکارگيري  ،ايجاد شرايطي يکسان براي تمامي افراد

 ،هاي مناسب ارزيابي و مديريت عملکردسيستم

تلاش مديران براي رفع مشکلات افراد و اتخاذ 

از جمله  ،ورزي و تعصبتصميمات بدون غرض

ها اي در سازمانراهکارهاي بهبود عدالت رويه

سومين و آخرين عامل مرتبط با توسعه  .باشد مي

 ،در اين راستا .اي استعدالت مراوده ،منابع انساني

توان از برخورد مؤدبانه و توام با احترام مديران مي

تشريح تصميمات اتخاذشده در  ،نسبت به کارکنان

تشويق و قدرداني از  ،خصوص کارکنان به آنان

ايف و اعتماد هاي درست و انجام مناسب وظفعاليت

به عنوان راهکارهاي بهبود  ،مديران به افراد خود

  .اي نام بردعدالت مراوده

آگاهانـه سـبك رهبري  يريکارگ مـديران بـا به -

شناسايي علل  ،تقويت رفتارهاي عادلانه ،نيآفر تحول

اصلاح  ،و عوامل كم انگيـزه بـودن كاركنان

افي توجه ك نيفرايندهاي اداري ناكارآمد و همچن

نسبت به ارتقـاء سـطح كيفيت زندگي كاري و 

 يها نهيامكانات و زم، سلامت كاركنان در محيط كار

رشد و  ،لازم را جهت بهبود كيفيت زندگي كاري

شـغلي و  يور بالندگي منـابع انسـاني و ارتقـاء بهره

 .خود فراهم آورند يها سازمان در ،سازماني
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