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 مقدمه
از اهداف اصلی مدیران در استفاده از مدیریت دانش در سازمانها، بهبود تسهیم دانش بین افراد در سازمان و همچنین بین  یکیامروزه 

 روزترینافراد و سازمان به منظور ایجاد مزیت رقابتی می باشد. سازمان هایی می توانند موفق باشند که قادرند مفیدترین، معتبرترین و به
زه کسب و کار خود در اختیار گیرند و از آن به نحو احسن استفاده نمایند. در این میان تسهیم دانش به عنوان را در حو یبشر دانش
دهد. تسهیم یا به اشترا ك گذاری ابزاری بنیادی در  یم لیسازمانی را تشک  یها یبسیاری از استراتژ انیارزشمند بوده و بن یفعالیت

ری و کاربرد آن در سازمان و در نهایت دستیابی به مزیت رقابتی است. اشتراك گذاری دانش بین نوآو ایجادراستای به کارگیری دانش، 
کند و سازوکاری قدرتمند برای بهبود بهره وری و بقاء  ایجاد توجهی قابل یادگیری و آموزشی منافع تواند می سازمان، هایافراد و بخش
 سازمان است.

دانش تضمین کننده  تیریمطرح است، مد یخدمات یموسسات، سازمانها و نهادها یبرا كیتژنیاز استرا كیدانش، به عنوان  تیریمد
بین  نیاست. در ا یو اطلاعات یفکر ،یانسان یها هیآنها از سرما یسازمان هاو جوامع و میزان بهره گیر یبلند مدت برا یها یبرتر

تسهیم دانش  ی(. هدف اصل1393،یدانش است که مورد توجه بسیار قرارگرفته است )فتح تیریمد یاوردهاتسهیم و انتقال دانش ازدست
خود  یها یستگیجهت بهبود مهارت ها و شا دی(. سازمان ها با2017، 1با لهسازمان است ) یبه منظور تسهیل موثر دانش در میان اعضا

نهاد ارتباطات  نیصاحب نظران معتقدند که شرکت مخابرات به عنوان اصلی تر اغلب. امروزه ندیوتسهیم دانش نما یاقدام به جمع آور
از راهبرد  رییدانش و بهره گ میفرهنگ تسه جادیاز ا ریناگز د،یو فناوری اطلاعات، در جامعه به منظور مقابله با چالش های هزاره جد

خود را  گاهیهنوز نتوانسته است جا لان،یمخابرات استان گ رکتدانش در ش تیریمد نکهیدانش می باشد. با توجه به ا تیریکارآمد مد
سازمان لازم و ضروری به نظر می رسد .تسهیم  نیدانش در ا تیریای برای استقرار مد نهیعوامل زم ییلذا بستر سازی و شناسا ابدیب

دارند که  لیمان ها اغلب تماکیفیت خدمات و عملکرد شرکت است، ساز شیافزا ،یدانش در درون سازمان به منظور بهبود هماهنگ
، 2لی) ندیواجرا نما یدانش وتسهیم دانش را پیاده ساز یندهایفرآ R & Dو بخش  ،یابیمختلف مانند تولید، بازار یسازمان یدرواحدها

در  یکار یروشها نیها در تولید دانش و تضمین انتشار بهتر نهیسازمان منجر به کاهش هز ی(. تسهیم دانش مؤثر بین اعضا2016
 ندی(.  تسهیم دانش به عنوان فرا2017، 3آلشارو) دینما یداخل سازمان شده، و سازمان را قادر به حل مسائل و مشکلات خود م

(. در 2017، 4اکرامشود ) ینسبت به گذشته تعبیر م لیاز دانش موجود به منظور حل مطلوبتر مسا یو بهره بردار عیتوز ،ییشناسا
و  ی( در زمینه عوامل مؤثر بر اشتراك دانش در سازمان انجام شد، عوامل به سه دسته فردی، سازمان2007) لینپژوهشی که توسط 

صنعت مخابرات را  ،یجهان رساختیز یهاتیواقع زیو ن شرفتهیو پ دیجد یهایفناور ری(. نفوذ فراگ2017، 5چنشود. ) یم میتقس یفناور
ها خود را به طرح دیبا ،یالمللنیو ب یداخل یها به منظور غلبه بر رقباسازمان نینموده است . ا نشدا میکارکنان به تسه قیملزم به تشو

کسب  یبرا داریو تنها منبع پا تیدر کاهش عدم قطع یاتیمهم و ح یدانش به منبع نی. بنابراندیمجهز نما كیاستراتژ یهاو برنامه
 فایکشورها ا انیبندانش تیریدر مد ینقش مهم یمخابرات عی. اگرچه صناتشده اس لیتبد یمخابرات یهادر شرکت یرقابت تیمز
با توجه به اهمیت   نیاندك است.همچن اریدانش در صنعت ارتباطات بس تیریحجم مطالعات مد رسد،یحال به نظر م نیبا ا کنند،یم

دانش  تیریمد یفعل یاغلب سیستم ها ههمچون شرکت مخابرات، متاسفان ییدانش در شرکت ها تیریموثر سیستم مد یپیاده ساز
 نهیزم جادیاطلاعات گشته اند.  ا تیریبه مد لیکنند و بیشتر تبد یدانش را ارائه نم تیریمد یندهایاز فرا یعملکرد کامل و صحیح

دانش و  میسهت نیاز محققان رابطه ب یبرخوردار است. برخ یاتیح تیدانش برای بهبود عملکرد و تحقق اهداف سازمان از اهم میتسه
 (.1395،یخود نشان دادند )مرزوق قاتیرا در تحق یعدالت سازمان

: 1392،یشود)مراد یمحسوب م یمؤسسات اجتماع یعامل سلامت نیباشد اول یرفتار با کارکنان م وهیکننده ش انیکه ب یعدالت سازمان
 صیتخص یسازمان ها است و شامل: چگونگ تیریدر مد یو هنجارهای اجتماع نی، عدالت، قوان2009در سال  وینی(.از نظر بول111

برخورد و  یفردی در سازمان )چگونگ نیرفتارهای ب یاستفاده شود و چگونگ رییگ میبرای تصم دیبا کهای هیستاده ها در سازمان، رو
عبارت است از انصاف ادراك شده از  یکندکه عدالت سازمان یم انیب وگریی(.ب21: 1395،یرفتار با کارکنان سازمان است( )مرزوق

 ردستان،یروابط فرد با رؤسا، ز رندهیدربرگ نیو همچن یاقتصاد اجتماع تتواند شامل تعاملا یتعاملات صورت گرفته در سازمان که م
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و  یاشاره به ادراکات ذهن یعدالت سازمان ی(. به طور کل2017، 1کانگباشد ) یاجتماع ستمیس كیهمکاران و سازمان به منزله ی 
 نیمنصفانه بودن آن، و همچن ایها و  یافتیدر زانیاحساسات افراد از وجود انصاف در دورن سازمان دارد که از قضاوت کارکنان درباره م

 انیب دیبا ی(.در رابطه با ادراك از عدالت سازمان2017، 2اکرامسازمان نشأت گرفته است ) رانیمد ژهیبرخوردها و رفتارهای افراد به و
ل مختلف داشته اند و رابطه با مسائ رخود د یاست که افراد در تجارب قبل یعاطفه و احساس ریادراك به شدت تحت تأث نینمود که ا

رفتاری و عملکردی داشته  یمنف ایمثبت و  امدهاییتواند پ یکرده و م یاست که افراد درباره وجود عدالت سازمان یحاصل آن قضاوت
ای است  هیبعد رو یزمانابعاد عدالت سا نیاز ا یکیذکر کرده اند.  یرا برای عدالت سازمان ی(.محققان ابعاد مختلف1395ان،یباشد )حداد

اتخاذی  ماتینوع عدالت، بر تص نیوجود ا ن،یها اشاره دارد بنابرا رییگ میو تصم ندهایها، فرا استیس ن،یانصاف در قوان زانیکه به م
 یعیوزت دالتع ،یعدالت سازمان گری(.بعد د2017، 3لیمدارد ) یمثبت ریو بهبود عملکرد آن ها تأث تیتوسط کارکنان، تعهد، اعتماد، رضا

انجام  یکسانیکار  کسان،ی تیها به افرادی که در موقع قیاست که اشاره دارد به وجود رفتار منصفانه و برابر در ارائه پاداش ها و تشو
با فرد دلالت  گرانینحوه برخورد د نهیاست که بر انصاف در زم یعدالت تعامل ،ی(. بعد  سوم عدالت سازمان28: 1395،یدهند )جزئ یم
شود. استنباط  یبا آنان م یکارکنان عدالت را از برخوردی که در روابط متقابل شخص ،ی(.در عدالت تعامل20: 1395،یکند )مرزوق یم
 اییبا کارکنان متمرکز است و گو تیریرفتارها و ارتباطات مد ژهیبه و یهای سازمان تیفردی فعال طهیگونه از عدالت بر ح نیکنند، ا یم
داشته باشند با  یاز عدالت تعامل یکه کارکنان ادراك مناسب یرو، هنگام نیباشد. از ا یو احترام در ارتباطات م اقتفتار توأم با صدر

کارکنان در  یبا تجربه نمودن عدالت، سطح ارزش و احترام شخص یطیشرا نیکنند. در چن یبرقرار م یحیهمکاران خود ارتباط صح
است که آنان آنقدر مورد توجه و احترام بوده اند که  یمعن نیو نمود های آن در سازمان به ا تاجرای عدال رایز ابدی یم شیسازمان افزا

تحول گرا   یباشد، رهبر رگذاریتاث یدالت سازمانتواند بر ع یکه م یاز عوامل یکی(. 2017اکرام، شده است ) تیعدالت برای آنان رعا
 (.1392،یباشد )مراد یم

 ،یطیشرا نیدر چن تیاست. موفق یکیتکنولوژ ندهیفزا راتییسازی و تغ یجهان ،یدگیچیپ نان،یعدم اطم یعصر کنون یژگیو نیمهمتر
 یسازمان های موفق به رهبران نیرهبری سازمانهاست. بنابرا ژهیاداره  به و یو چگونگ یسازمان فیها و وظا تیدر فعال رییمستلزم تغ

تحول را در کارکنان  جادیا زهیکنند و انگ تیهدا ریسازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مس ندهیآ ریمس ری،که با ژرف نگ ازمندندین
را فرا روی سازمانها قرار  ییتازهای از رشد و شکوفا ریمس د،یجد ها و چشم اندازهای دهیبا خلق ا نیبه وجود آورند. رهبران تحول آفر

هستند  یرهبران ن،ی(.رهبران تحول آفر160: 1395خواهند داد )رستگار، یرقابت تیو کسب مز مانهابهبود عملکرد ساز دیدهند و نو یم
محول شده،  فینقش، الزامات و وظا نییتع قیهستند که از طر یو فوق العاده دارند. آنها کسان قینفوذ عم یخود، نوع روانیکه بر پ

دارند  یکه بر الهام بخش دییبه واسطه تأک نی. رهبران تحول آفرزانندیانگ یکنند و برم یم تیهدا ن،یخود را درجهت اهداف مع روانیپ
و حل خلاقانه مسائل و معضلات  نیهای نو وهیکارکنان به اتخاذ ش بی(.ترغ6201، 4یوونشوند ) یمنجر به عملکرد بالای کارکنان م

 یم ییتحول و تحول زدا جادیبه ا نیتحول آفر یاست. به نظر برنز، رهبر نیهای بارز رهبران تحول آفر یژگیاز و یکی یسازمان
(. 16: 1394،یآزادی، عدالت و برابری است )الوان رینظ ییکند، ارزش های غا یدنبال م نیکه رهبری تحول آفر ییپردازد، ارزش ها

 زهیباشد وانگ گرانید خشتا الهام ب کندیکه در آن رهبر تلاش م دانندیاز رهبری م یرا سبک نی( رهبری تحول آفر1994)  ویباس و آول
 نی. رهبری تحول آفردهدیم رییو کاری تغ یسازمان ازهاییبه ن یرا به سمت توجه خارج یشخص لاتیو تما ازهایبر روی ن یهای درون

های  یها، چشم اندازهای الهام بخش، خطرات و سخت نشی: )شامل ب ینفوذ آرمان-1یمؤلفه ها یودارایبراساس مدل باس و آول
که رهبر را به  نیل آفرهای رهبری تحو ییاز توانا یالهام بخش  )بخش زشیانگ -2دستان، ریز نانیاعتماد و اطم کسبمشترك و 

ملاحظه فردی   -4و   یذهن بیترغ .زاندیانگ یبه رفتار مناسب، برم یرا با الهام بخش روانیکه پ کندیمطرح م یتیعنوان شخص
. در عصر پردازندیخود م اتیدانش و تجرب میکنند که کارکنان به تسه یرا فراهم م یطیشرا نیتحول آفر ران(.رهب159: 1395)رستگار،

 دایپ یترمتنوع یکه صنعت ارتباطات و مخابرات کارکردها دهیموجب گرد ،یاطلاعات یهایدر فناور شرفتیو پ شدنیحاضر، صنعت
مهم  ی. دانش به منبعدینما تیمختلف حما یهایدر فناور شرفتیاز رشد و پ رها،کشو ینموده و با هدف ارائه خدمات بهتر مورد تقاضا

شده است و تنها  لیتبد یمخابرات یهادر شرکت یرقابت تیکسب مز یبرا داریو تنها منبع پا تیدر کاهش عدم قطع یاتیو ح

 
1 Kang,2017:180 
2 Akram,2017:136 
3 Lim,2017:100 
4 Yoon,2016:5 



 زاده یتقو  زگاهید ییرضا        کارکنان شرکت مخابرات شهرستان رشت یعدالت سازمان یانجیبر نقش م دیدانش با تاک میتحول گرا بر تسه یرهبر ریتاث یبررس

 1398 تابستان، 2، شماره2مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره  |86 

مند بر دانش بهره یوکار در اقتصاد مبتنکسب اصلاح یایاز مزا توانندیم کنند،یکه در خلق و استفاده از دانش مشارکت م هاییسازمان
و  ییشده و به بهبود کارا لیتبد شرفتهیپ یسازمان مخابرات كیستماتیس یکارکردها نیاز مهمتر یکیدانش به  میتسه نیشوند. بنابرا

حرکت  یبرا یسلاح رقابت كی بهدانش  میتسه ب،یترت نی. بدکندیامروز کمك م یرقابت طیماندن در محها به منظور زندهآن یاثربخش
 تیریدر مد ینقش مهم یمخابرات عی. اگرچه صناشودیم لینامشخص صنعت مخابرات تبد ندهیدر آ شتریب یهاتیموفق میبه جلو و ترس

نقش  ادانش ب میتحول گرا بر تسه یرهبر ایعبارت است از:  آ قیتحق نیدر ا یمساله اصل نی.بنابراکنندیم فایکشورها ا انیبندانش
 دارد؟ ریشرکت مخابرات شهرستان رشت تاث یعدالت سازمان یانجیم

 مبانی نظری و مدل مفهومی پژوهش

 دانش میتسه
دانش عبارت است از توزیع دانش تا نقاط فعالیت و حتی بالاتر از آن، به بیرون از سازمان. عوامل متعددی می تواند این  میتسه کردیرو

است که دانش  ی(. ضرور104: 1395 ،یرساند . از جمله این عوامل تسهیلات ارتباطی و فرهنگ سازمانی است )کشاورز یاریفرایند را 
در سطوح سازمانی در درون سازمان به اشتراك گذاشته شود . استفاده از پست الکترونیکی ، شبکه داخلی ، بولتن و  ریقبل از بهره بردا

های مختلف تبادل  گروه خبری به توزیع بهتر دانش در درون سازمان کمك کرده و به واسطه آن ها افراد می توانند با یکدیگر از جنبه
 (.454: 1395نظر نمایند )علامه،

شود  یخصوص م نیدرا گرانیاست که شامل تبادل دانش و اطلاعات وکمك کردن به د ییدانش مجموعه رفتارها میتسه
ازمان آن دانش در درون س قیدانش به معنای آن است که از طر می( تسه2016) ندیبسکی(.. براساس نظر گرانت و لا26: 1394،یوسفی)

 لیبه دل شودیمنبع در شرکت در نظر گرفته م نیدانش و باارزشتر تیریمد در ایهسته ای یموضوع اصل كیو  شودیبه اشتراك گذاشته م
ساخت شامل دو  ریز نی(. ا2018، 1چاوریاز آن مشکل بوده ) دیکه تقل باشدیخلاق م ندیینامشهود و فرآ هایییآن مظهر دارا نکهیا

اعتماد و  گریی( و دمی)فرهنگ تسه کندیم تیرا هدا دانشبه  یو دسترس انیجر ریکه مس یفرهنگ و ارزش جمع یکیمولفه است 
دانش افراد و دانش سازمان است که  انیم یدانش پل میاست .تسه یگذار هیو سرما یمطلوب منابع انسان تیفیتعهد. هر دو مستلزم ک

 (..454: 1395،شود )علامه یمنجر به ایجاد مزیت رقابت بیرا بالا برده و بدین ترت یجذب و نوآور تیظرف تواندیم
 تواند می همیشه دانش تسهیم خصوصی بخش در. دارند نیاز زیادی هایمستقر نمودن مدیریت دانش به چالش یدولتی برا سازمانهای

 شده تحمیل آن به بوروکراسی و روبروست مالی محدودیت با چون دولتی بخش در اما. شود تشویق پاداش و مالی ابزارهای از فادهاست با
وظایف مانند  نیگردد. برخلاف بخش خصوصی، کارکنان بخش دولتی برای کوچك تر یای انجام م نهه صورت گزیب تشویق است،

از کاغذ بازی بهره گیرند. این امر می تواند مانع بهره وری کارکنان شود و  ستیبا یپرکردن فرم دورنگار یا ثبت یك درخواست م
 (.2016، 2ردموندت شغلی در کارکنان را کاهش دهد )سطح الزاما رینتموجب ناکامی و نومیدی شده، ایجاد تمایل برای انجام پائین

 گراتحول یرهبر
های رهبری پرجاذبه که رهبر را موجودی غیرمتعارف های رهبری موجب شده است که نظریهبرد نظریهاخیر در پیش هایپیشرفت

آفرین انتقال یابد که به توسعه و توانمندسازی دانست به سمت نظریه رهبری تحولّ کرد و پیروان را وابسته به رهبری میفرض می
های رهبری است که آفرین از جدیدترین سبك (. رهبری تحول116ّ: 1394)سنجقی ، کند می هپیروان جهت عملکرد مستقل توجّ
افتد اهمیت آفرین بر نوع ارتباطات و مبادلاتی که بین رهبر و کارکنان اتّفاق میاند. رهبران تحولّ مزایای بسیاری برای آن برشمرده

انتظار بوده و به آن پاداش تعلّق خواهد گرفت را به طور کاملاً شفّاف  که مورد رازیادی قائل بوده و در مقرّرات سازمانی خود، آن چه 
های بالقوه را برای کارکنان به وجود آورده و در میان آنان تعهّد به تغییر و بهبود اندازی از فرصتنمایند  این رهبران چشمبیان می

(.رهبران تحولّ 25: 1396دهند )میرکمالی ، رژی و منابع توسعه میاز ان هینهفرهنگ و نیاز به طراحی راهبردهای جدید را برای استفاده ب
دارند به ای مطلوب به تلاش وا میتر و آیندهآفرین، صاحب بینشی هستند که از طریق آن دیگران را به انجام کارهای استثنایی و روشن

 سازد پارچه میای که ذهن و احساسات افراد را با هم یكگونه
 ردستانیبا ز یعملکرد کارکنان و سازمان، رابطه مثبت تیکه به منظور تقو دانندیم یرا کس نی(  رهبر تحول آفر1985)و آوولیو  باس

 نیگروه کار کنند. رهبران تحول آفر لاتیتما یفراتر رفته و در راستا یشخص یازهایکه از ن کندیم قیکارکنان را تشو کند،یبرقرار م
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شدن به عوامل  یعمل یبرا نیتحول آفر یرهبر ویتا آنچه را در توان دارند انجام دهند از نظر باس و آول زاندیانگیبر م اخود ر ردستانیز
 (2017، 1بالهعوامل عبارتنداز: ) نیدارد. ا ازیشناخته شده اند ن زین هینظر نیدهنده ا لیکه به عنوان عناصر تشک ریز

 یبه آنها اشاره م لیباشد. که در ذ یعامل نفوذ آرمانی ، انگیزش الهامی ، ترغیب به تفکّر ، و توجّه شخصی  م 4مدل بر اساس  این
 شود:

گیرد. فداکاری رهبر و : یکی از ابعاد رهبری تحولی، نفوذ آرمانی می باشد که رهبر مورد اعتماد و احترام پیروان قرار می نفوذ آرمانی (1
که به عنوان مدل  دهدیرا شرح م یرهبران نیتوجه به ارزش های اخلاقی باعث می شود که الگوی نقشی برای پیروان باشد. همچن

خود  روانیپ انیرا در م یو وفادار نیباشد، حس احترام، تحس نیرهبر تحول آفر كی. چنان چه کنندیروان عمل میپ یبرا یقو ییها
 خواهد نمود. دیسازمان تأک یبه رسالت ها دنیجهت رس یداشتن تعهد قو تیخواهد کرد و بر اهم جادیا

 زش،الهامیانگ قیدارند و به آنها از طر ییانتظارات بالا روانشانیاست که از پ یکننده رهبران فیعمل توص نیانگیزش الهام بخش: ا(2
جهت جلب  یاز سمبل ها و نمادهای اساس رانیاز چشم انداز مشترك سازمان باشن د.  در عمل مد یتا متعهد شوند و بخش بخشندیم

 ینوع رهبری  ارتقا م نیتوسط ا می. روح تکنندیخود استفاده م یفراتر از منافع شخص زییبه چ دنیرس  برایتوجه تلاش اعضای گروه 
و داشتن انتظارات  ندهیدر ارائه چشم اندازهای آ روانیکردن پ ریدرگ ،ینیو خوشب یکار توسط نشان دادن همدل نی. به خصوص ا ابدی
های مشترك  تیدر جهت اهداف و اولو روانیپ زانندهیافتد که صدای رهبر برانگ یم تفاقا یشود؛ رهبری الهام بخش وقت یانجام م ادیز

و محرك به  ندهیانرژی فزا یاست که نوع نیمثل ا ،کندیم جادیا روانیاعتماد به نفس و توانمندی سرشاری را در پ هیاست. رهبر روح
کردن احساس ها را با به کار  داریسروکار دارد اما او ب روانیپ ات. رهبر الهام بخش با احساسشودیم قیروح و روان اعضای سازمان تزر

و  یینسبت به چرا روانیکند که پ یم یو سع تگراستیدهد. او فعال یو برهان و بدون مراجعه به عواطف انجام م لیبحث، دل رییگ
 (. 1394رمحمدی،یبه آن باور داشته باشند )م یابیهای خود برای دست ییکنند و نسبت به توانا دایپ یعلت آرمان های مورد نظر آگاه

 نشیبندی بفرمول  تیموقع یابیارز ندینسبت به مسئله،فرا یاز گشودگ یبیترک نیرهبری تحول آفر یذهن كی: تحریذهن كیتحر (3
 یکه رهبر، آنان را برا  دیآ یبدست م یزمان روانیپ یذهن كیو برتر ؛  تحر یبعد روحان یگشودگ نیباش د.چن یم ییها و الگوی اجرا

 .(1394)ناظریانی،  سازنده کمك کند یها تیخلاقبه ابتکار عمل ها و  دنیرس
به  یابیبه منظور دست روانیپ ازیبه مراتب ن یکه رهبر توجه کاف رسدیبه منصه ظهور م یتوسعه گرا زمان یهاتی: حمایتوجهّ فرد (4

 روانیرا بر عهده پ یفیاساس، رهبر تکال نینورزد. برا غیخصوص در نیدر ا تیو حما ییمبذول دارد و از هر گونه راهنما شتریرشد ب
 روانیبه کمك کردن پ یکه سع یدر حال کنندیا باشد. رهبران به عنوان مشاور عمل مگوناگون متضمن رشد آن ه تکه از جها گذاردیم

توسط چالشهای  روانیای برای کمك به رشد پ لهیبه عنوان وس ضیرهبران ممکن است از تفو نیدارند. ا ییدر جهت خودشکوفا
 (5: 1394،یرمحمدیاستفاده کنند )م یشخص

 یسازمان عدالت
را به خود جلب کرده است  یرفتار سازمان دیو اسات یاجتماع یازمتخصصان روانشناس یاریاست که توجه بس یاجتماع یا دهیپد عدالت،

شود.  یبه ادراك کارکنان از عدالت مربوط م میتوانند به صورت مستق یمهم م اریبس یسازمان یاز رفتار ها و نگرش ها یاریبس رایز
 یادی(. عدالت به عنوان بن69: 1395 ،ینیرفتار کارکنان دارد )حس یرو یکارکنان از عدالت، اثرات گسترده ا راكکه اد افتندیمحققان در

بوده و هست که هر روز در گوشه و کنار  یخرد و کلان متعدد یجنبش ها ی زهیانگ ،یمیو اقل نیبشر در هر سرزم یخواسته  نیتر
به پژوهش و تفحص  ییجنبش ها نیبا چن یهمراه یبه واسطه  زیگوناگون علم ن ی. دانشمندان عرصه هامیشاهد و ناظر آن هست ایدن

 (.1393کار توجه و علاقه نشان داده اند )گل پرور،  یها طیگوناگون، از جمله مح یها طیآن در مح یدر عدالت و نمود ها
در رابطه با نحوه  یدهد. اساسا، عدالت سازمان یم حیوضبا مکان کار دارد را ت یمینقش عدالت را که رابطه مستق ،یعدالت سازمان عبارت

 ی. درکل، با توجه به  مطالعات انجام شده براریخ ایبا آن ها رفتار شده است  یبه طور عادلانه ا ایکنند آ یم نیاست که کارکنان مع یا
 یعدالت تعامل ،یا هیعدالت رو ،یعیرا در نظر گرفت: عدالت توز ریز یکل یها یو طبقه بند یبند میتوان تقس یم ،یزمانعدالت سا

 (.1392فرهمند، ی)فقه
منابع توسط  صیانصاف در تخص تیبوده که به تصور کارکنان از رعا یعدالت سازمان یبعد مطرح شده برا نینخست یعیتوز عدالت

 دیکارکنان در مورد منصفانه بودن عوا هینظر نیدانند. طبق ا یآدامز م "یبرابر هینظر "بعد را  نیسازمان اشاره دارد. محققان منشا ا
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زاده،  لی. )دوستار، اسماعندینما یکنند، قضاوت م یکه صرف م یتلاش زانیم ی( بر مبناعیپاداش، ترف کرد،عمل ی)رتبه بند یسازمان
1395  .) 
عبارت است از  یاهی. عدالت روشودیمربوط م میبه کاررفته در اتخاذ تصم هایهیبه ادراك عدالت )انصاف( نسبت به رو یا هیرو عدالت

 شوندیم یرویپ کسانیصورت در همه موارد کاربردشان، به هایمششده توسطه خطمشخص یهاهیکه مقررات و رو یزانیم
به  ایهیعدالت رو یعنیحقوق(؛  شیافزا یچگونگ ایارتقاء  ی)مثل چگونگ کندیم دیکار تاک هیبر رو تنوع عدال نی(. ا1394،ی)قاسم

 کارمند و سرپرست اشاره دارد.  نیو انصاف در روابط ب تیفیک
 یو اطلاعات یبین فرد یو از دو جنبه  گرددیباز م شودیهر فرد احساس م یبه کیفیت رفتار میان اشخاص که به وسیله  یتعامل عدالت

رفتارها نامناسب و  ریحال آنکه سا شوند،یمناسب و منصفانه تشخیص داده م یبه خصوص یگیرد. رفتارها یقرار م یمورد بررس
 ند،یآ یها به اجرا در م هیکه رو یافراد در مدت یبه منصفانه بودن رفتار بین فرد یبعد از عدالت، به طور گستردها نیا .غیرمنصفانه

 (.1394،ی)حشمت
 یاریاستان چهارمحال و بخت یاجتماع نیدانش در سازمان تام تیریو مد نیتحول آفر یرهبر نیرابطه ب ی( به بررس1396) یطاهر

دانش در  میا تسهاست.که ب نیاز رهبران تحول آفر یبرخوردار یتحـول در نظـام ادار جـادیگرفت که لازمه ا جهینت یپرداخت. طاهر
خود باشد.  نیمراجع ازین یبار آورد که پاسخگو یدانش یکارکنان تواندیم یافراد در حافظه سازمان شسازمان و به حافظه سپردن دان

دانش در اداره کل آموزش و پرورش شهر کرمان  تیریتحول گرا با مد یرابطه رهبر ی( در مطالعه خود  به بررس1396) یاعباسی
کارکنان رابطه  نیدانش در ب تیریتحول گرا با مد یرهبر نیداد که ب نشان قیتحق یرهایمتغ نیروابط ب لیحاصل از تحل جیپرداخت. نتا
اشتراك  یگر یانجیبا نقش م ینوآور تیبر قابل یابعاد عدالت سازمان ریتاث ی( به بررس1395) انیوجود دارد. حداد یدار یمثبت و معن

است. رستگار  ینوآور تیبر اشتراك دانش و اثر اشتراك دانش بر ظرف یعدالت سازمان ینشان دهنده اثرگذار جیدانش پرداخت. نتا
نشان داد  یمطالعه و جیدانش پرداخت. نتا میتسه یگریانجیبا م یسازمان یبر نوآور نیتحول آفر یرهبر ریتأث ی( به بررس1395)

( به 1394نژاد فیروز ) شدارد. خو یسازمان یبر نوآور یمثبت و معنادار ریدانش تاث میتسه یانجیم ریبا حضور متغ نیآفرتحول یرهبر
شهر اهواز  یها مارستانیب یتوانبخش یکارکنان درمانگاه ها دگاهیبا عدالت سازمانی از د نیرهبری تحول آفر یهمبستگ یبررس

داشته است.  یدانش و عملکرد سازمان تیریمد یندهایبر فرا یدار یمثبت و معن ریتحول گرا تأث یها نشان داد رهبر افتهیپرداخت. 
 یم یتحول گرا و عملکرد سازمان یرهبر نیکننده ارتباط ب لیدانش تعد تیریمد یندهایاست که فرا نیاز ا یها حاک افتهی نیهمچن
 .باشد
 نیدانش را در ب میبر تسه یعدالت سازمان ریحاضر ، تاث قیدانش پرداخت. تحق میبر تسه یعدالت سازمان ریتاث ی( به بررس2017)  اکرم

( و دو یو تعامل یا هیرو ،یعی)توز یقرار داد. مطالعه حاضر بر سه بعد عدالت سازمان یمورد بررس نیچ یمخابرات یکارکنان شرکت ها
. داده ها دیگرد عینفر از کارکنان توز 245 نیدانش( متمرکز بود. پرسشنامه محقق ساخته ب یدانش و جمع آور تبادلدانش ) میبعد تسه

از  ینشان داد که اگر کارکنان ادراك مثبت جیقرار گرفت. نتا لیو تحل هیبا نرم افزار آموس مورد تجز یدو مرحله ا ندیبا استفاده از فرا
  ی. لندینما میهمکاران تسه نیشوند تا دانش خود را ب یم قیخود تشو یداشته باشند، به خود یاملو تع یا هیرو ،یعیعدالت توز

 یتعهد سازمان یانجیدانش با نقش م میرفتار تسه یدر ارتقا ینقش عدالت مراوده ا یچندسطح لیو تحل هیتجز ی( به بررس2016)
 یچندسطح دگاهیمربوطه آن از د یها زمیدانش و مکان میممکن رفتار تسه یکننده ها ینیب شیپ ییمطالعه، شناسا نیپرداخت. هدف ا

نقش  یداردو. تعهد سازمان یمیو ت یدانش در سطوح فرد میبا رفتار تسه یرابطه مثبت ینشان داد که عدالت سازمان جیبوده است. نتا
 نیچ یدیتول یدانش در شرکت ها میتحول گرا  با تسه یرهبر نیرابطه ب ی( به بررس2017) یکند. با ل یم فایآنها ا نیرا ب یانجیم

 ینقش کنترل یابیدانش بعد از ارز میتسه ندیعدالت و اعتماد بر فرا یتحول گرا، جنبه ها یرهبر ریتاث یبررس قیتحق نیپرداخت. هدف ا
 یریبکارگ قیاز طر گرید یرهایبر متغ ریهر متغ ریدرجه تاث یابیارز یابر یمعادلات ساختار یکارکنان بود. مدلسار تیو جنس لاتیتحص

 ،یعینشان داد که عدالت توز جیبزرگ بکار گرفته شد. نتا یدیو تول یشرکت خدمات 56پاسخ دهنده از  353شده از  یجمع آور یداده ها
 یا هیوتحول گرا داشته است. و عدالت ر یدانش و رهبر میرفتار تسه نیرا در رابطه ب یانجینقش م یو اعتماد به رهبر یا هیعدالت رو

 است: 1به شرح شکل  قیشده مدل تحق ادی یها نهیشیدانش دارد. لذا با توجه به پ یبر جمع آور یدارتر یمعن ریتاث
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 (2،2016لیو  1،2017اکرم: اقتباس )قیتحق ی( مدل مفهوم1شکل 

 ها عبارتند از: هیفرض ق،یتحق یبر اساس مدل مفهوم
 دارد ریدانش کارکنان مخابرات شهرستان رشت تاث میتحول گرا بر تسه یرهبر-1 
 دارد. ریکارکنان مخابرات شهرستان رشت تاث یعیتحول گرا بر عدالت توز یرهبر-2 
 دارد. ریکارکنان مخابرات شهرستان رشت تاث یا هیتحول گرا بر عدالت رو یرهبر -3
 دارد. ریکارکنان مخابرات شهرستان رشت تاث یتحول گرا بر عدالت تعامل یرهبر -4
 د.دار ریدانش کارکنان مخابرات شهرستان رشت تاث میبر تسه یعیعدالت توز-5
 دارد. ریدانش کارکنان مخابرات شهرستان رشت تاث میبر تسه یا هیعدالت رو -6
 دارد. ریدانش کارکنان مخابرات شهرستان رشت تاث میبر تسه یعدالت تعامل -7

 تحقیق شناسی روش

 باشندینفر م 230که  باشدیکارکنان شرکت مخابرات شهرستان رشت م هیحاضر  کل قیتحق یاست. جامعه آمار یفیتوص قیتحق نیا
 تحول گرا ی. پرسشنامه رهبرباشدیداده ها پرسشنامه م یشد وابزار جمع اور نیینفر تع 174حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران، 

 یذهن بیسوال(، ترغ 4الهام بخش ) زشیسوال(، انگ 4آل ) دهیسوال(، نگرش ا 4)ینفوذ آرمان یمولفه ها شامل) (1997، 3)باس و آوالیو
 نیسوال(، دانش ب 3) یدانش سازمان یشامل مولفه ها( 2007، 4)لیندانش  میسوال(( ، پرسشنامه تسه 4) یو ملاحظات فردسوال( 4)

 یعیعدالت توز یشامل مولفه ها(2013، 5)عثمانی و جمال یعدالت سازمان پرسشنامه نیسوال( و همچن 3سوال( و دانش کار ) 6) یفرد
( 5(کاملا مخالفم تا 1از  کرتیل یا نهیپنج گز فی. از طدیسوال(  استفاده گرد 4) یسوال( و عدالت تعامل 4) یا هیسوال(، عدالت رو 4)

 یآلفا بیابزار از ضر ییایبه منظور پا نیاستفاده شده است. همچن وامحت ییاز روا ییسنجش روا ی. برادیکاملا موافقم استفاده گرد
 بی/. ، ترغ799الهام بخش،  زشی/. ، انگ758ال  دهی، نگرش ا 789/0 ینفوذ آرمان یکرونباخ برا یآلفا بیکرونباخ استفاده شد. ضر

/.، عدالت 816،یعی/.، عدالت توز789کار، انشد/.،851،یفرد نی/.، دانش ب819 ،یدانش سازمان /.،788 ،ی/.، ملاحظات فرد805 ،یذهن
( استفاده شد. SEM)یمعادلات ساختار یابیاز الگو یشنهادیمدل پ یابیمنظور ارز بهباشد.  ی/. م829 ،ی/. و عدالت تعامل798،یا هیرو

 انجام گردیده است. LISREL 8.58و  SPSS22  ینرم افزارها یها با استفاده از نرم افزارها لیتحل یتمام
 

 
1 Akram 
2 Li 
3Bass and Avolio 1997  
4 Lin (2007) 
5 Usmani and Jamal (2013)  

 رهبری

 1تحول گرا 

 2عدالت توزیعی

 3عدالت رویه ای

 4عدالت تعاملی

 سازمانیعدالت 

 تسهیم

 5دانش 
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 های تحقیقیافته

به دست آمده  یدار یاست. مقدار سطح معن دهیاستفاده گرد رنفیاز آزمون کولموگروف و اسم رهاینرمال بودن متغ یبه منظور بررس
 عیاز توز یها  در نمونه مورد بررس ریمتغ نیا جهیباشد در نت یم 05/0از  شتریب  ق،یتحق یها ریمتغ رنفیاسم -آزمون کولموگروف یبرا

 .اشندب ینرمال برخوردار م

 
 آزمون مدل تحقیق )حالت استاندارد(

   
 آزمون مدل تحقیق )حالت اعداد معنی داری(
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 بحث و نتیجه گیری
دانش  میتحول گرا و تسه یرهبر ریمتغ ریمس بیشود که ضرمشاهده می یمعنادار بیبا توجه به مدل ساختاری تحقیق در حالت ضرا

 ریبا شدت تاث 42/0 ری( با شدت تاث1396) یانجام شده توسط طاهر  هایپژوهش یباشدکه در راستا یمt 22/3و اماره  34/0برابر با 

انجام  هایپژوهش یباشد و در راستا یم t 01/6و اماره  69/0یعیتحول گرا و عدالت توز یرهبر ریمتغ ریمس بیبا شد.ضر یم 27/0
تحول  یرهبر ریبین دو متغ نیباشد.همچن یم  58/0 ری( با شدت تاث2017، 1باله)و   48/0 ری( با شدت تاث1394شده توسط خوش نژاد )

با  1394خوش نژاد ) هایپژوهش یباشد که همراستا یم t ,58/6است و اماره  58/0برابر با  ریمس بیضر یا هیگرا و عدالت رو
 56/0برابر با  ریمس بیضر یتحول گرا و عدالت تعامل یرهبر ریبین دو متغ نیباشد.همچن یم 58/0 ریبا شدت تاث  48/0 ریشدت تاث

باشد.  یم  58/0 ریو  با شدت تاث 48/0 ری( با شدت تاث1394خوش نژاد )  هایپژوهش یباشدکه همراستا یم t 06/6است و اماره 

 یباشد که همراستا یم t 36/2است و اماره  34/0برابر با   یمعنادار بیدانش ضر میو تسه یعیعدالت توز ریبین دو متغ نیهمچن
دانش  میو تسه یا هیعدالت رو ریبین دو متغ نیباشد همچن ی/.م42 ریثبا شدت تا 31/0 ری( با شدت تاث1395) انیحداد  هایپژوهش

و  با  31/0 ری( با شدت تاث1395) انیحداد  هایپژوهش یباشد که همراستا یم t 78/5است و اماره  53/0رابر با  ریمس بیضر
 t 54/5است و اماره  51/0برابر با  ریمس  بیضردانش  میو تسه یعدالت تعامل ریبین دو متغ نیهمچن باشد. یم 42/0 ریشدت تاث

رهبری  نکهیباشد. با توجه به ا یم 42/0 ریو  با شدت تاث 31/0 ری( با شدت تاث1395) انیحداد  هایپژوهش یباشدکه همراستا یم
اعتماد به اهداف  جادیگرا ، ا تحولسبك رهبری  رییبهتر است ؛ سازمانها با بکارگ شود،یدانش منجر م میتسه شیتحول گرا به افزا

 یشغل شرفتیکارکنان ، فراهم کردن پ ازهایی، توجه به ن یشغل تیو امن تیروشن، فراهم آوردن رضا یاهداف سازمان میترس ،یسازمان
 جهینت دردانش در سازمان و  شتریهرچه بهتر و ب میساز تسه نهیدانش زم میتسه ندیو در نظر گرفتن آموزشهای لازم در خصوص فرآ

شود.  عیکارکنان توز نیدر ب یبه طور منصفانه تر یرمالیو غ یمال یایبهتر است مزا نیگردند.همچن یبهبود عملکرد فردی و سازمان
( 2. شودیم تی) فرد فکر کند که عدل و انصاف رعا1: نکهیفرد اثر بگذارد، مشروط بر ا یشغل تیبر عملکرد و رضا تواندیپاداش م

موجب کاهش  ،یطیشرا نیکند. وجود چن نیرا تأم یفرد یازهای( پاداش بتواند ن3داشته باشد و  میعملکرد رابطه مستق اپاداش ب زانیم
 یتعهد سازمان شیسبب افزا تیو در نها دهدیکارکنان را کاهش م ییجابجا ن،یسازمان خواهد شد. همچن یاعضا بتیو غ یتینارضا

 . شودیکارکنان م
با  یاهیّعدالت رو ی. اجراسازمان به طور منصفانه و عادلانه به کارکنان نشان داده شود یها استیها و س هیبهتر است رو نیهمچن

 نیگفت عدالت مستلزم صراحت قوان توانیم رو،نیمرتبط است .از ا ها،یو خط مش هاهیّرو یریبه کارگ ندیو فرا نیانصاف در تدو تیرعا
کارکنان  یهمگان قرار دهد. وقت اریدر اخت یاز قانون را به آسان یمندعادلانه است که امکان بهره یزمان نیقوان یاجرا هیاست و رو

توانند دانش خود را  یشود، بهتر م ینسبت به کارکنان اجرا م یانصاف و وفادار تیسازمان با توجه به رعا یها استیدرك کنند که س
ارباب رجوع به صحبت ها و نظرات آنها گوش دهند،  میو تکر ازهاین بهتر است کارکنان جهت رفع نیسازمان قرار دهند.همچن اریدر اخت

وجود انصاف در سازمان، مهم و مؤثر بوده و  رامونیبر نوع قضاوت کارکنان پ ها،هیّرو یدر طول اجرا یشخص نیرفتار ب تیفیچرا که ک
 ن،یو قوّت قلب دادن. همچن یعلاقه و صداقت، همدل ،یادب، دوست تیرعا. دهدیم شیرا افزا یریگمیاحتمال منصفانه بودن تصم

 یم نهیزم نیدر ا یاحتمال هاییکارو اهمال هایاز کوتاه یآنان، قبول سرزنش و پوزش خواه تیشکا نةیدر زم انیبا مشتر یهمدل
ت . مدیریندیو در زمان درست استفاده نما تاز دانش و تخصص درس رانیدانش،بهتر است مد میتواند کارساز باشد. در رابطه با تسه

که  داده  یطور دینما یابیبتواند دز زمان مناسب داده ها را باز دیبا ریصحیح لازمه استفاده موثر از داده ها، اطلاعات و دانش است. مد
 قیتشو یرا برا یعادلانه ا یها استیشود که س یم شنهادیبدست آمده پ جی.با توجه به نتاردیکارکنان قرار گ اریموثق در اخت یها

خود را در  یکند، دانش تخصص یادراك م  ریکه از رفتار عادلانه و منصفانه مد یتا کارکنان با توجه به عدالت رندیکارکنان به کار گ
 سازمان گردد.  یعملکرد و اثربخش شیمنجر به افزا نرویسازمان قرار دهد و از ا اریاخت

 ی)عدالت مبتن  یعدالت زمان  قیتحق  نیشود.اولا در ا یات قاتیتحق یهنماتواند را یهمراه بوده که م ییتهایبا محدود زین قیتحق نیا
فرهنگ  ،یمثل اعتماد سازمان یانجیم یرهاییبر مکان( که در نظر گرفته نشده است .دوما متغ ی)عدالت مبتن  یبر زمان( و مکان

وارد مدل شوند.  یانجیم ریبعنوان متغ رهاییمتغ نیشود ا یم شنهادیپ یآت قینشدند در تحق قیوارد مدل تحق ینو تعهد سازما یسازمان

 
1 Ba Le 2017 
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اطلاعات به جز  یجهت گردآور شودیم شنهادی. پدیداده ها استفاده گرد یجمع آور یتنها از پرسشنامه برا قیتحق نیدر ا نیهمچن
 مانند مصاحبه استفاده شود. اطلاعات، یجمع آور گرید هایاز روش یروش پرسشنامه ا

 منابع
در مناطق سه گانه  یسازمان یدانش بر نوآور تیریتحول گرا و مد یرهبر ری، تاث1394 ،یچ لهیاله پ ببیو ح یدمهدی, سیالوان

استانبول، موسسه  - هیترک ،یوتکنولوژ یدر علوم، مهندس نینو یکردهایرو یالملل نیکنفرانس ب نیدوم ن،یشهر قزو یشهردار
 .1-24پارس،صص  شیپندار هما

 1395(، بررسی تاثیر عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی در پرتو اعتماد سازمانی، مدیریت توسعه و تحول :   تابستان 1395) نینسر ،یجزئ
 .27-36، صص 25, شماره  -, دوره  

 یانجیبا نقش م ینوآور تیبر قابل یابعاد عدالت سازمان ریتاث ی، بررس1395 ،یگلخندان و نسترن داوود یبرات قیصد رضا؛ی, علانیحداد
 ،یشرق جانیآذربا یصنعت تیریسازمان مد ز،یتبر ،یاقتصاد و حسابدار ت،یریمد یکنفرانس مل نیاشتراك دانش، چهارم یگر

 .1-12صص-زیدانشگاه تبر
(، تأثیرگذاری عدالت مراودهای بر انگیزه برای ارائهی پیشنهاد با تأکید بر نقش میانجی ارزش نظام 1394محمدرسول ) ،یحشمت

تحول، سال هفتم،  تیریپیشنهادها )مورد مطالعه: دانشگاه فردوسی مشهد مورد مطالعه: دانشگاه فردوسی مشهد(، پژوهش نامه مد
 .42-70، صص13شماره 

 یانسان یروین یدانش با بهره ور میو تسه یفکر یها هیرابطه سرما ی(، مدلساز1396) ،یخداپرست ریبش نی, اصغر و رامینیحس
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