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Review   
     Research shows that the behavior and performance of 

employees in organizations is due to the behavior of 

managers in organizations. Although transformational 

leadership and excellence are among the most important 

variables in the literature of organizations, there is still little 

information about these two variables and the factors that 

affect and are affected by it. The aim of this study is to 

evaluate the impact of transformational leadership on 

organizational commitment, satisfaction and justice, as well 

as the impact of these factors on excellence. In this study a 

cross-sectional study conducted based on a questionnaire to 

collect data from a sample of 141 people who are Staff of 

Esfahan Steel. The content validity of the questionnaires 

was confirmed by expert’s opinion and the construct 
validity was confirmed by factor analysis. Structural 

equation modeling was used to test the research hypotheses. 

According to the research findings, Transformational 

leadership has a significant effect on Job Satisfaction (β = 
0.86), Organizational Justice (β = 0.81), and Organizational 
Commitment (β = 0.98). Job Satisfaction (β = 0.23), 

Organizational Justice (β = 0. 52) and Organizational 
Commitment (β = 0.17) also have a significant effect on 

Organizational Excellence. 
 

Keywords: Transformational Leadership, Job Satisfaction, 
Organizational Justice, Organizational Commitment, 
Organizational Excellence. 

http://ensani.ir/fa/article/journal/1568
http://civilica.com/l/87979/
http://magiran.com/8116


                                         
1400  زمستان، (2پیاپی) ،1، شماره 1دوره  ،یانسان هیمنابع و سرما یفصلنامه علم   

ISSN : 2783-3984 
 

   هان(: شرکت ذوب آهن اصف ی)مطالعه مورد     یو تعهد سازمان یعدالت سازمان  ،یشغل تیرضا یانجیبا نقش م   یسازمان یتحول گرا بر تعال یرهبر   ریتأث

   HRC-2112-1013کدمقاله: 

 
 

 

 چکیده :

در   یهنوووز اعاعووات  موو   د،شنبا¬یم  ها¬سازمان  اتیادبدر    رهایمتغ  نیتر¬از مهم  یتعال  و  گرا¬تحول  یرهبر  نکهیا  رغمیعل

 بوور گوورا¬تحول یرهبر ریتاث  یابیمطالعه ارز  نیاز آن وجود دارد. هدف از ا  ریرپذیبر آن و تاث  رگذاریو عوامل تاث  ریدو متغ  نیمورد ا

 ریوو تغمذ ور به عنوووان م ریسه متغ یری ه بکارگ باشدیم یعوامل مذ ور بر تعال  ریتاث  نیو هم چن  یو عدالت سازمان  تیرضا  تعهد،

ماهه  6 یباشد. پژوهش حاضر، در بازه زمان یجنبه نوآورانه پژوهش حاضر م  ،یسازمان  یتحول گرا و تعال  یدر رابطه رهبر  یانجیم

 یتوووامح یووی. روادیوو شوور ت بوآ آهوون انووفهان، اجوورا گرد ننفوور از  ار نووا 141هووا از داده یآور¬،  بووا جموو 1400اول سال 

پووژوهش بووا   یهووا¬هیشووده اسووت.  رضوو   دیوو تائ  یعامل  لیسازه با استفاده از تحل  ییروا  و  گانخبر  نظر  از  استفاده  با  ها¬پرسشنامه

 ژوهش،پوو  یهووا¬ا تووهیآزمون شد. مطووابب بووا  AMOSنرم ا زار  یریو با بکارگ  دیگرد  یمدلساز  یمعادلات ساختار  یسازمدل

معنووادار دارد.   ری( توو ثβ=  98/0)  یان( و تعهوود سووازمβ=  81/0)  ی(، عدالت سووازمانβ=  86/0)  یشغل  تیرضا  بر  گرا¬تحول  یرهبر

معنووادار دارد.  ریت ث یسازمان ی( بر تعالβ= 17/0) ی( و تعهد سازمانβ= 52/0)  ی(، عدالت سازمانβ=  23/0)  یشغل  تیرضا  نیهمچن

 شیبوور ا ووزا  یسووازمان  ی ند به منظووور ارتءوواا تعووال  یم  شنهادیو بالاخص شر ت بوآ آهن پ  نهاسازما  رانیپژوهش حاضر به مد

 و ارتءاا تعهد  ار نان متمر ز شوند. یعدالت سازمان جادی ار نان، ا  یشغل تیرضا

 

 یسازمان  یتعال ،یتعهد سازمان  ،یشغل تیرضا ،یسازمان عدالت گرا،¬تحول یرهبر کلیدی :واژگان  

 

تأثیر رهبری تحول گرا بر تعالی سازمانی با نقش میانجی رضایت شغلی، عدالت سازمانی  

 ه موردی: شرکت ذوب آهن اصفهان( )مطالع   و تعهد سازمانی

 
 پروفسور علی صنایعی 

 استاد تمام گروه مدیریت دانشگاه اصفهان، اصفهان، ایران

 مهدی دهقانی 

 شهید اشرفی اصفهانی کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی دانشگاه 

 ی علو  هیسم

 رانیاصفهان، ا ،یاصفهان ی اشرف  دی دانشگاه شه عیصنا یگروه مهندس اریاستاد
 

 10/1400/ 17 تاریخ پذیرش:              20/09/1400 :اریخ دریافتت
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 مقدمه : 

ا به  توجه  پوسازمان  رامونیپ  ط یمح  نکهیبا  برااز قبل شده، سازمان   اتریها  م  دن یرس  یها  به سمت تحول حر ت    یضرور  تیو ءبه  است 

  ت یرضا  تیبا قابل  یمتاعم امروز  طیعملکرد سازمان در مح  یجهت ارتءا  یرهبر  ی هامیاز پارادا  یکیوان  تحول گرا به عن  ی. رهبرندینما

  رات ییتغ  ینیب  شیپدر    یشده سع  ی تلء  یهنجار ر تار  کیدر آن    یاخاق  یهاه ی ه رو  یو تعهد سازمان  ی سازمان  الت ار نان و توسعه عد

در    ی رقابت  طی به شرا   یها جهت پاسخ سربه سازمان  ییگرا¬مناسب تحول  ند ی را  یاجرا  ی برا  گرا¬رهبران تحول  یهات یدارد. قابل  یطیمح

سازمان را مشخص   ندهیآ  ریجهت مناسب و مس  ی ه با ژرف نگر  ازمندندین  یسرآمد به رهبران  یاه. سازمانبخشدیم  نانیاعم  رییحال تغ

  ت یمو ء  ی ه برا  دینمای توجه م  ییندهایو  را  های ژگیو  به   گرا¬تحول  یبوجود آورند. سبک رهبرتحول را در  ار نان    جادیا  زهیازند و انگس

  ی انجام شده است )ا راد  یسازمان  یتعال  و  گرا ¬تحول  یدر خصوص رهبر  یالعاتمط  ن،یشیپ  یها¬هستند. در پژوهش  یضرور  رییتغ  یاجرا

 (. 2020، لاسرادو  1394و همکاران  ب یشک یینفا؛ 1394و همکاران 

 ی ه رهبر  رسدی به نظر م  ران یا  یها¬از سازمان  یدر برخ  رانی به عمل آمده و مشاهده عملکرد  ار نان و مد  یهای با توجه به بررس   

  یبر تعال  توانند¬یور ممل مذ و عوا  دهد¬یقرار م  ریرا تحت ت ث  یو تعهد سازمان  یعدالت سازمان  ،یشغل  تیمانند رضا  یعوامل  گرا¬تحول

 یدر حال  نی(. ا2020و همکاران     تونگای، سل2020   یاواتیو ست  ین ی،  اند2019باشند )موون و همکاران     رگذاریتاث  رابطه  نیدر ا  یسازمان

  ب ی. لذا تحءشودیمحسوآ م  یقابل تامل  یموضوع پرداخته شده و خود به عنوان شکاف پژوهش  نیپژوهش  متر به ا  اتیاست  ه در ادب

 بپردازد. یسازمان یتعال بر  گرا¬تحول  یعوامل ب ر شده در رابطه رهبر ی انجینءش م یرهگذر به بررس نیتا از ا  وشدیحاضر م

 ن یا  یامدهایشر ت و پ  یو تعال  یبوده بحث رهبر  ت یحائز اهمشر ت بوآ آهن انفهان    ران یمد  ی ه همواره برا  یاز موضوعات مهم  یکی

 نی ند انجام نگر ته است و در ا  یبررس  را  گرا¬تحول  یرهبر  یامدها یپ  ی ه به نورت علم  یتا نون پژوهش  حال¬نیموضوع است. با ا

 یها¬سازمان  نیبا توجه به وجود رقابت سخت در ب  یی. از سوردیشر ت قرار بگ  نیا رانیمورد استفاده مد تواند¬یپژوهش م نیا جیراستا نتا

در هر سازمان، موجبات تنزل سهم  زشی ار نان و سطح انگ یمند¬تیرضا زانیم یرت عدم اعتا سب و  ار، در نو  یدگیچیهمسان و پ

 (. 2019آورد)موون و همکاران -یاز بازار رقابت  راهم م را،شده  ه موجبات حذف سازمان  یبازار و سهم مشتر

اسوت  یمهمو اریبس یاز موضوعات یو عدالت سازمان  یتعهد سازمان  ،یشغل  تیهمچون رضا  ییرهایبا متغ  یسازمان  یارتباط تعال  گرید  یسو  از

 انیوارتباط م نهیموجود در زم اتی مک به ادب  یمورد توجه قرار گر ته است. پژوهش حاضر تاش نموده است تا هم به لحاظ نظر  راًی ه اخ

 نیواز ا کیوپژوهش آن است  وه هر نیا گرید  ی. نوآورردیگ  قرار  ¬سازمان  رانیمورد استفاده مد  یو هم از لحاظ  اربرد  دیانم  رهایمتغ  نیا

 بصورت همزمان استفاده شده است. ریپژوهش از هر سه متغ نیشده است اما در ا یبررس گرید یها¬و در مدل ییقباً به تنها  رهایمتغ

 تعاریف:

 ی سازمان یگرا و تعالتحول یرهبر

 ه رهبران تحول گرا ناحب بینش هستند و    مشخص  رد  ی. ود گردی ( بر م1978های بِرنز  )تحءیءات رهبری تحول گرا به  عالیت  پیشینه

به چالش و تاش وا می  استثنایی  انجام  ارهای  برای  را  بِرنز )1382دارند )موغلی  دیگران  از نظر  (، در مءابل رهبری تحول گرا،  1978(. 

تبادلی   نیازمی  جایرهبری  مبادله دوجانبه،  بر  رآیند  تمر ز  با  نوع رهبران  این  پیرواگیرد.  قرار میهای  علی  را مخاعب  بر  ن خود  دهند. 

انداز را متعلب به خود  گذارند  ه آنها چشمانداز آینده، چنان بر پیروان خود ت ثیر می خاف رهبری تبادلی، رهبران تحول گرا با اباغ چشم

 ار نان و ایجاد انسجام در  ل  ا هماهنگ  ردن  دهند، این رهبران قادرند بای جهت دستیابی به آن انجام میالعادهدانسته و تاش  وق 

 (. 2020و همکاران   دیانداز مورد نظر خود حر ت دهند )سعسیستم، مجموعه سازمان را در جهت چشم
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مؤثر بر سبک    یپارامترها  یبررس  شوند،ی ها و جوام  محسوآ مسازمان یو ضرور  ی آت  یازهایاز ن  یکی تحول گرا   ی ه رهبر  نیتوجه به ا  با

  ی تیشخص یر تارها انیارتباط م یو درک چگونگ رگذاریتاث یطیمح  یها یژگیو و یتیمشخصات شخص ییگرا به منظور شناساتحول یررهب

اند از: تعیین هدف یا رسالت شر ت،  گرا عبارت و مبرم است. به عور  لی اجزای رهبری تحول   یضرور  یامر  ن،یآ رتحول   یو ر تار رهبر

شایستگبردبهره حفظ  و  توسی اری  اساسی،  اثر های  یک  رهنگ  حفظ  و  پشتیبانی  انسانی،  سرمایه  رویه عه  بر  ت  ید  سازمانی،  های بخش 

 (. 1387 ،یموریو ت ی)انصار یهای متوازن سازماناخاقی و ایجاد  نترل

احترام، نداقت،    ،یبخش¬امشود، اله -یم  یدارخود  ه از عرف  ار نان تحت نظارت آنها الگوبر  ی¬ رهمندانه  یتحولگرا با ر تارها  رهبران

  ت یو هو  یخودمختار  تیموجب تءو  دیاحساسات بدون ترد  نی. ا نندیبه  ار نان خود منتءل م  زیمشترک را ن  تیو حس مسئول  یو ادار

نءاط    ییبا شناسا یسازمان  ی(. تعال1394و همکاران    ی)ا راد  گردد¬ یرا موجب م  یسازمان  ی ه رشد و تعال  شود¬ یم  اددر ا ر  فیو تکل  یشغل

اشاره   ییسرآمد  به سازمانها  یهاها است. سازمان سازمان  شر تی رشد و پ  یبرا  یآل  ده یا  یبهبود، الگو  رقابلیغ  یها رنت   فیقوت و تعر

 (.2019  یو دهداز ی)ارشاد دارند¬یبرم گام یسازمان یتعال یو به سو   نند¬یسازگار م یبا مدل تعال  اخود ر شتریو ب شتری ه ب  نند¬یم

هدف   کی  یسازمان  یواقفند  ه تعال  ءتیحء  نیبر ا   ISO 9001, و   OPM3    ،EFQMمانند    یسازمانیمهم تعال  یها¬مدل  یبررس

 ه به    دیو مءررات جد  نیحضور مو ب و قوان  یتاش رقبا برا  نفعان،یو تمام ب  انیمشتر  ریمتغ  یازهایروز، ن  طیو با توجه به شرا  ستین  ستایا

داشت.     یالملل  نیو ب  یرقابت مل  یها¬مو ب در نحنه  یحضور  یسنت  یبا اتکا به روشها  توانی ، نمتند هس  یونعور مستمر در حال دگرگ

 ( 2018)ننادال و همکاران  

بررس  یااساس آمار گوگل اسکالر معدود مءاله  بر پرداخته است    یو ننعت  یدیتول  یهادر بخش   یآمدتحول گرا و سر  یرابطه رهبر  یبه 

ا راد1394  ب یشک  یی، نفا2014   ی)الموس همکاران    ی،  سا1394و   . رهبر  ری(   ارتباط  به  سرآمد  ی مءالات  و  گرا   یهابخش   یتحول 

نژاد و همکاران    ی، رمضان2020، لارسادو  2014، نادق   2013، تد ورد   2012، عره   1999   ییحی)  هاگاهاز جمله مدارس و دانش  یآموزش

،  2015، جوردن و همکاران   204، نادق و محمد   2008) اتر     ی نبخش درما(،  1394  بیشک  یی، نفا  1394و همکاران    ی، ا راد1388

و همکاران    دی)سع  یارائه مدل تئور  ای(  2019و همکاران     بویو)ر  ی خدمات  خش(، ب1394و همکاران    گلوی، قره ب2019موون و همکاران   

 اند. ( اختصاص داده شده2020

 ی اتیعمل  یتحول گرا بر سرآمد  یاشتراک دانش در رابطه رهبر  یانج ینءش م  یبه بررس  ،یمدل تئور  ک ی( با ارائه  2020و همکاران )  دیسع

موجب بلوغ    یآمرانه و استبداد  ی. سبک رهبرباشدیل آنها  با  ار نان متعام  ی نشان دهنده چگونگ   یسازمان پرداخته است. سبک رهبر

از    تیو حما  هاتیاز مشار ت  ار نان در  عال  تیتحول گرا با حما  ی(. رهبر1395و همکاران    ی)الوارس  شودی نم  یزمانسا  یو تعال  یسازمان

 خواهد شد.  یرشد سازمان تیو در نها یموجب نظم، انسجام و هماهنگ ی ار گروه

  ی سازمان  یتعال  زیبه  عملکرد برتر و ن  یابیمثبت به منظور دست  یسازمان   راتییتغ   جادیا  یگر برا  زشی و انگ  یتحول گرا حام  یرهبر  سبک

با ا2020و همکاران    دی)سع  گرددیم گرا  تحول  برتر   رد  یابیدست  یبرا   زهیانگ  جادی(. رهبران  در     رییتغ  موجب  یو سازمان  یبه عملکرد 

 یاتیعمل  یتعال جهیو در نت یاثربخش  ،یی(   ه موجب ارتءاا  ارا2019)وهاآ و همکاران   شوندیو اعتءادات  ار نان م کردهایها ، رونگرش 

 (. 2016وهاآ و همکاران )  گرددیم

)  ب یشک  یینفا بررس  ی( در پژوهش1394و همکاران  بر سرآمد  یرهبر  ریت ث  ی به  گرا  م  یسازمان  یتحول  در    یتوانمندساز  ی انجیبا نءش 

بالءوه  تیریتوسعه  و مد  ،یریتحول گرا قادر به  بکارگ  یرهبر  دارندی ابعان م  ن یاند. محءءنور پرداخته  امیدانشگاه پ  ار نان   تمامی توان 
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ت و برابری را ترویج داده،  ار نان را در امور مشار ت عدال  یژگیو  نیبا چن  ی. رهبرباشدی  ردی، گروهی و سازمانی  م  ح سطو  خود را در 

سازمان  در راستای بهبود و ارتءای    باشند،ی  ار نان  ه یکی از عوامل مهم تعالی سازمانی م  ی طی. در چنین شرا نندی داده و آنها را توانمند م

 دارند .    میگامهای مؤثری بر

پوژوهش اشواره   یانجیوم  ریوسوه متغ  نیاز ب  ریتحول گرا و حداقل دو متغ  یتباط رهبر ه در خصوص ار  یمءالات  هیبه  ل  1جدول شماره    در

رداختوه صورت همزموان پپژوهش حاضر ب  ریو حداقل دو متغ  یسازمان  یتعال  ی ه به بررس  یاپژوهش مءاله  اتیاند. در ادباند، ب ر شدهداشته

 نیدر رابطوه بو  یو تعهد سازمان  ی ار نان، عدالت سازمان  تیرضا  یرهایمتغ  یانجینءش م  ی ه به بررس  یپژوهش  نیهمچننشد.    ا تیباشد  

 نشد. ا تیپرداخته باشد  یسازمان یتحول گرا و تعال یرهبر

 

 ی میانجی پژوهش )منبع: محقق( : بررسی ارتباط رهبری تحول گرا و سرآمدی سازمانی با متغیرها1جدول 

 
1 Maier et al. 
2 Jakopec & Sušanj 
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4 Santie 
5 Chaleiwkriengkrai 
6 Jaya 
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 3، لئو و همکاران 2013 2، جاکوپس و سوسان2011 1) مایر و همکاران   * *

 7، منصور و جیا 2018 6، جایا2016 5، چالیوکرینگاری 2014 4، سانتی 2013

، سلیتونگا و  2020 9، اندینی و ستیاواتی2019 8و آمر ، دوی 2019
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 :پژوهش نهیشیو پ ینظر یمبان

 یشغل  تیتحول گرا و  رضا یرهبر

( .  2019و همکاران     نی)اوهونا    نندی سازمان هنگامی  ه از تحول پذیری ما وق خود آگاه باشند ، در سطح بهینه عمل م  کی ار نان  

ش  را دهند و به آنها  مک  نها گو به آ   دهندی ارائه م  ی روشن  یهادهین ا ارمندا  ی تاش  نند تا وقت  دیمحءءان اظهار داشتند  ه رهبران با

  ی  کر  کیبر قدرت تحر  دیتحول گرا با ت     ی(.  رهبر2019داشته باشند )داپا و همکاران     یشتریب  ی در مشاغل خود بهره ور  تا   نندیم

دارد )    شانیا  یشغل  تیرضا  تی ار نان  و در نها  شتریب  یریپذ  تیبر استءال و مسئول  ییبسزا  ریت ث  ار یعامل بس  کی ار نان  به عنوان   

 ار نان ،    تیتحول گرا بر رضا  یرهبر  ری( ، در مورد ت ث2013(.  مطالعه انجام شده توسط  رناندس و اوامله  )2019و همکاران     ارسویپر

 
1 Silitonga et al . 
2 Otto 
3 Maier & Jonas 
4 Pu & Yong 
5 Khan et al. 
6 Wang et al. 
7 Shin et al. 
8 Zahed Babolan & Moeinikia 
9 Kim & Kim 
10 Peng & Jun-quan 
11 Din et al. 
12 Bashir et al. 
13 Yang 
14 Sui   et al. 
15 Liu et al. 
16 Dewi & Amar 
17 Silitonga 
18 Heung et al. 
19 Sternick 
20 Scott 

 

 

 

رهبری  

 تحول گرا 

 ( 2020 1همکاران 

*  

 

 

، خان و  2012 4پو و یانگ ،2011 3مایر و جوناس ، 1995 2اوتو) *

،  2014 6، وانگ و همکاران 2013  جاکوپس و سوسان، 2013 5همکاران 

 9، کیم و کیم 2015 8، زاهد بابلان و معینی کیا 2015 7شین و همکاران 

، دین و  2016 10، پنگ و جوون کوتن 2016ینگاری چالیوکر، 2015

 2020، اندینی و ستیاواتی 2020 12ن ، بشیر و همکارا2019 11همکاران 
 

سو و  ، 2012، یانگ و همکاران  2012 13یانگ، 2011)مایر و همکاران  * *

الیوکرینگاری  ، چ2014تی ، سان 2013 15و همکاران  ، لئو 2012 14همکاران 

   (2020 17سلیتونگا ، 2019 16، دوی و آمر2019، منصور و جیا  2016

تعالی  

 سازمانی

 
 (   2013 20، اسکات 2011 19، استرینک2006 18)هییونگ و همکاران  * *
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 . دهدی م شیا زا یچند  رهنگ  طیمح کی ار نان را در  یشغل تیرضا ، یسبک رهبر نینشان داد  ه  ا

و    می ردند. نع  دای ار نان پ  ی شغل  تیو رضا  نیتحول آ ر  یچهار بعد سبک رهبر  نیمثبت ب  ی( تعامل2012)   ، گوندرسن و همکاران  بعاوه

 حیتوض بیتحء نی ار نان دارد. در ا  یشغل تیدر رضا یمهم رینءش و ت ث ،یدادند  ه سبک رهبر  حیخود توض ءاتی( در تحء2018خانزاده  )

. رهبر تحول گرا  ار نان را به عنوان  گذاردیم  ری ار  ارمندان ت ث  طیو شرا  یشغل  تیرضار  ب  زین  یمختلف رهبر  یها ه سبک  شودیداده م

تحول گرا،    ی. رهبربخشدیم   تیرا به  ارمندان آنها الءا  ند و به آنها حس عضو  یتا اهداف سازمان   ندیو  مک م  داندی سازمان م  ییدارا

 ار نان را    یشغل تیابعان  رد رهبر تحول گرا، رضا  توان ی . لذا م ندی م  تیریمد  ز یا ن رد ر  ی شخص  یبلکه زندگ  نداننه تنها جنبه  ار  ارم

عور  دهدیم  شیا زا امن  یبه  احساس  پا  تی ه  ارمند  م  یبندیو  سازمان  و همکاران      نندی به  ا2019)داپا  بر  اول    هیاساس  رض  نی(. 

 :شودی م ان یب ریپژوهش بصورت ز

 معنادار دارد. ری ار نان در بوآ آهن انفهان ت ث یشغل تیرضا بر گرا¬تحول ی( : رهبرH1) 1 هی رض

  سازمانی عدالت  و گرا¬تحول یرهبر

س  یسازمان  عدالت در  آنها  منصفانه  ر تار  از  ادراک  ار نان  ابه  و  دارد  اشاره  بسبرداشت  نی ازمان  از  ت ث  یار یها  بر  ار نان   ریجهات 

،  گذاردیم . عدالت سا2020)وولف و لاوسون  تغ  شودیم  فیتعر  یبه عنوان مفهوم  یزمان(  و متءابل در سازمان   یاجتماع  راتیی ه شامل 

  ی است. وقت  یمحیط اجتماع  کی، پاداش ، مجازات ، ارتءا و روابط  ار نان با ما وق ، همکاران و سازمان به عنوان    ءوق ، ح  فهیمانند وظ

سازمان عدالت  به  یمنف  یدرک  خود  تعلب  احساس  ،  ار نان  م  باشد  دست  از  را  سازمان  اهش    ی هاتی عال  دهند،یسازمان  در  را  خود 

 ( . 2019)آ ار و استونر   ابدییو شایعه سازی شیوع م شودیشنیده م انایش تی، ندای اعتراض و شکا دهندیم

ظار دارند. بی عدالتی  مان انتاز ساز   نندی سازمان نرف م  کیخود را در    ی ه وقت و انرژ  یاست  ه همه  ار نان  یاعادلانه خواسته   ر تار

ب  تواند ی سازمانی م اثربخش  ی رد  نیبر روابط  نتابگذا  ی منف  ر یت ث  یسازمان  یو  با درک مثبت عدالت، ر تارها و  را به    ی مثبت  جیرد.  ار نان 

  نند ی م  دیتول  یمخربمضر و    یدارند ر تارها  ی  ه برداشت عدالت منف  ی ه ا راد  ی( ، در حال2014)جا وپس و سوسانج    گذارندیش مینما

 (2015و همکاران   نی) رو

م  نیا باعث  تما  شودی انتظارات  رهبران  ت    یشتریب  لی ه  رعا   دیبه  مد  تیبر  باشند.  داشته  ا  یرانیانصاف  وس  نی ه  به  را    لهیهنجارها 

بنابرار تار نشان ده  نینسبت به ا  ی ار نانشان وا نش منف  شوندی باعث م   نندی نءض م  رمنصفانهیغ  یر تارها انعکاس عدالت در   نیند. 

.  رهبران تحول گرا در اجرای تصمیمات خود نه دی نان به وجود آسازمان و هم  ار  یهم برا  یخوب  طی  ه شرا  شودیم  عثبا  رانیر تار مد

(. با 2019و همکاران     نی)اوهونا   نند یتنها سعی بر برقراری عدالت سازمانی دارند بلکه  ار نان را تشویب به اجرای ر تارهای عادلانه م

 : شودی م فیتعر ریپژوهش بصورت ز هی رض نیدوم هداده شد حاتیتوجه به توض

 معنادار دارد. ریدر بوآ آهن انفهان ت ث یسازمان عدالت بر گرا¬تحول ی(: رهبرH2) 2 هی رض

 ی سازمان تعهد و گرا¬تحول یرهبر

و ادار  یتعهد سازمان درباره  نگرش  از  به    یعبارت  و   ار نان  به   ندی را  کی سازمان  است  ه  ا راد در تصم  مستمر   مات یواسطه مشار ت 

 . (2020و همکاران    یپون) رساندی و ر اه سازمان را م تیسازمان و مو ء توجه ا راد به   ،یسازمان

 ه بتواند  ار نان   شودی م  ی مهم تلء  ث یح  نیاز ا  یمهم است. سبک رهبر  اریتعهد در  ار نان نسبت به سازمان بس  جادیدر ا  یرهبر  نءش 

. رهبران تحول گرا با احترام به  ار نان ،  دینما  جادیهمه جانبه در  ارمندان ا  ی را نه تنها به اهداف سازمان متعهد سازد بلکه تعهد سازمان

به سازمان و   یف عاع یوابستگ جادیدر  ار نان، تخصیص پاداش به  ار نان، مشار ت  ار نان در  رایند تصمیم گیری موجب ا زهیانگایجاد 
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 (. 2020، خااولا و رامبه  2019  فیو معار انای) ال گذاردیم رینگرش و ر تار  ار نان ت ث

پا   ار نان به سازمان  نسبت  نت  بندیمتعهد  و در  پژوهشابدیی م  ش یا زا  شانیا  ی و سازمان  یعملکرد  رد  جه یشده  نشان  انجام   یها.   شده 

  ژه یعور وبه   باشند،یرا نسبت به  ار نان با تعهد  متر دارا م  یشتری از توجه به سازمان و سابءه ب  ی ه  ار نان متعهد سطوح بالاتر  دهدیم

  ه ی رض  نی(. لذا، سوم2011) انگ و همکاران ،   نندیار متر و بهتر  دارند، سخت   یفی ه تعهد ضع  یی هاشغل خود نسبت به آن   درها  آن

 :گرددی م ان یب ریپژوهش بصورت ز

 معنادار دارد. ریدر بوآ آهن انفهان ت ث یسازمان تعهد بر گرا¬تحول ی: رهبر(H3) 3 هی رض

 یسازمان   یو تعال یشغل  تیرضا

  ت یاز عوامل مهم در مو ء  یک یخود دارند و    یاز احساسات و باورها است  ه ا راد در مورد مشاغل  نون  یامجموعه   یشغل  تیانل رضا  در

عامل  یشغل و  ا زا  یاست  ن  ییرا ا  شیاست  ه موجب  به 1394  ، یلنگرود  ی)علوگرددیم  ی رد  تیاحساس رضا  زیو    تیرضا  یعور  ل(. 

و    وشان یبه آن داشته باشد)آبرن  یآن ارزش قائل باشد و نگرش مثبت  یو برا  شغل خود را دوست داشته   ی ل  رعوآن است  ه  رد به   یشغل

 (.  1397همکاران، 

 دهندیبه همان اندازه  ه به مشتریان خارجی اهمیت م  دیها بااست. سازمان  یسازمان  یاز موارد مورد توجه تعال  گرید  یکی ار نان    تیرضا

مشتر ب  زین  یداخل  انیبر  ارتباط  رضا  تیارض  نیتمر ز  نند.  و  تجرب  یمشتر  تی  ار نان  نظر  و همکاران     دییت   یاز  )ا ستروم  است  شده 

اسک2020  . )  لدسنی،   دالگارد   الگو2000و  تعالی    تیرضا  یبرا  یعلّ  یی(  مدل  مبنای  بر  ا  EFQM ار نان،  عراحی  ار  مدل   جاد یو 

 (.   2000و داهلگارد  لدسنیاند )اسک رده

 نیوو ا  نود¬یدر شغلش را  راهم م  یو  تیموجبات مو ء  تیرضا  نیقابل قبول از شغلش داشته باشد، پس ا  تیرضا  یانل اگر  رد  نیا  با

 :شودیم فیتعر ریرا به شکل ز 4 هی رض ریتفاس نیا با شود،¬یم یو رشد سازمان یمنجر به تعال تیمو ء

 معنادار دارد. ریدر بوآ آهن انفهان ت ث یسازمان یبر تعال یشغل تی(: رضاH4) 4 هی رض

 یسازمان  یبر تعال یسازمان عدالت

  توان ی . مشودی م  فیا دارند، تعردر ر تار با آنه   ی ه مدیران سازمان  یانصا   زانیعمدتاً به عنوان درک  ارمندان در مورد م  یسازمان  عدالت

سازمان عدالت  انگ  کی  ی ادعا  رد  ه  مهم  نوآوری    یزشیعامل  گیری  شکل  و  خاقانه  ر تار  دادن  نشان  سمت  به  را  است  ه  ار نان 

رس و  خود بر  اهش است   ه   ندی دهد. از سوی دیگر عدالت سازمانی،  اشتراک گذاری دانش بین  ار نان را تءویت می سازمانی سوق م

 ( 2020)ا رم و همکاران    ندی تار خاقانه و ایده پردازانه  مک مشکل گیری ر 

( . همه اثرات ب ر 2019  نگیو س نگیدیگر عدالت سازمانی تءویت ر تار شهروندی سازمانی و ا زایش توانمندسازی  ار نان است )س جنبه

 (. 2020و همکاران   یری،  الام2014و همکاران   ی)گنج  نندیءویت مالی سازمانی را تشده ناشی از عدالت سازمانی، دستیابی به تع

در سازمان ممکن    فیدر انتظارات وجود دارد، ا راد ضع  ی  ه نابرابر  ی بسزایی در شکل گیری ر تار  ار نان دارد. زمان  ر یسازمانی ت ث  عدالت

به نورت     یاز سازمان  ه در آن توز  ییهااست  ه بخش   نیا  انجام بدهد   دیبا   ه سازمان  یموق  تنها  ار  نیبشوند. در ا  زیاست بدتر ن

ا  جلوگ  ییشناسا  شود،ی م  نجامنابرابر  آن  از  ،    یریو  و لاوسون  )وولف  آورد  عمل  عملکرد   2020به  با  نزدیکی  ارتباط  سازمانی  عدالت   .  )

و اثربخشی عمل خواهند  رد وظایف خود به نح  زمان درک  نند به ار نان خواهد داشت، زیرا  ار نانی  ه  حس برابری و عدالت را در سا

 (.2020دنبال خواهد داشت )ختاتبه و همکاران   ه ه سرآمدی سازمانی را ب
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نورت نگر ته است ، تعهد آگاهانه    یا ه توسط سازمانشان ر تار عادلانه    نندی ارمندان درک م  یاست  ه وقت نیاز ا  یحا   اتیادب  ی بررس

  ی  ه به دنبال آن رشد و تعال  دیگرای و عملکرد و نگرش مثبت آنها نسبت به  ار رو به  اهش  م  گذاردی م  یمنف   ریآنها نسبت به سازمان ت ث

 :گرددیم فیتعر ریبه نورت ز  5 هی رض یرو نی( .از هم2014و  اتانو   لوای)سابدیی اهش م یسازمان

 معنادار دارد.  ریت ثدر بوآ آهن انفهان  یسازمان یبر تعال  ی(: عدالت سازمانH5) 5 هی رض

 یسازمان یو تعال یسازمان تعهد

به   یدیشد  لی. ا راد متعهد تمادهندیم  حیمواجه شوند، ماندن در سازمان را ترج  یترجذاآ  یهانهیاگر با گز  یمتعهد به سازمان حت   ار نان

  شووندیم  ریدرگ  یسازمان  یهاتیو  عالانه در  عال  اندر تهیرا پذ  یها و اهداف سازمانارزش  یعور شخصها بهآن  رایماندن در سازمان دارند، ز

 (.2010،  یو ر  می) 

.  ار نان انعطاف پذیر ،  ار نان دانشی و توانمندی هستند  ه قادر گرددیتعهد سازمانی  ار نان موجب ا زایش انعطاف پذیری  ار نان م

و    رای)تکس  یه  اهش استرس شغلب  توانیثرات دیگر تعهد سازمانی ممخنلف در بهترین شکل ممکن هستند. از جمله ا  یهاتیبه انجام  عال

(، ا زایش سطح  2019( ،  ا زایش رضایت و و اداری مشتریان )سامودرو و همکاران   2020، بهبود  عملکرد  ار نان)لون   2019   یانچیبیپر

شت  ه همگی موجب  (   اشاره دا2017    مییسازمانی )  ( ،  ا زایش اعتماد و بهبود روابط1992و اسکورمن     ریتولید و خدمات سازمانی)ما

 :ردیگی آخر شکل م هیمبنا  رض نی. بر همگردندی تعالی سازمانی م

 معنادار دارد. ریدر بوآ آهن انفهان ت ث یسازمان یبر تعال ی(: تعهد سازمانH6) 6 هی رض

 روش شناسی پژوهش:

در  یگیور محودود جامعوه، از روش نمونوه ی. با توجه به نمونه آموارباشندیم پژوهش  ار نان شر ت بوآ آهن انفهان  نیا  یجامعه آمار

 قورار  اسوتفاده  مورد  ها  داده  لیتحل  یبودند و برا  حیاعاعات نح  یپرسشنامه دارا  134تعداد،    نیشد  ه از ا   یپرسشنامه توز  150دسترس  

 .باشدیم 1 شکل بصورت پژوهش مدل. گر تند

تحلیل ز خبرگان بوآ آهن مورد تائید قرار گر ت و برای بررسی روایی سازه از اری چندین جلسه با  سه نفر اروایی نوری پرسشنامه با برگز

شود بارهای عاملی مءادیر بارهای عاملی مربوط به متغیرها نشان داده شده است. همانگونه  ه مشاهده می  2عاملی استفاده گردید. در شکل  

خ . بورای محاسوبه پایوایی متغیرهوا از آلفوای  رونبواباشند(می 3/0)مءادیر بزرگتر از ناسبی برخوردارند از مءادیر م 0.001در سطح معناداری  

هوا از آموار بود، پایایی متغیرها ت یید گردید. برای تحلیول داده  0.7استفاده گردید و از آنجایی  ه مءدار این ضریب برای  لیه متغیرها بالای  

 شود. نورم ا زارهوای مووردود. برای بررسی روابط علی نیز از مدلسازی معادلات ساختاری بهره گر ته میشتونیفی و استنباعی استفاده می

گیری نشان داده شوده اسوت. بوا مءایسوه های اندازههای برازش مدلشاخص 2در جدول باشند. می AMOS 20و  SPSS 20استفاده 

ها از مءادیر قابل قبولی برخووردار هسوتند )گیگوانس و نمود  ه تمامی شاخصگیری توان نتیجهمءادیر هر شاخص با برازش مناسب آن، می

 (.2006 1همکاران

 

 
1 Gignac et al. 
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H1 

H2 

 

H3 

 

H4 

 

H6 

 

H5 

 

              

            

             

          

             

 
 پژوهش ی: مدل مفهوم1ل شک

 

 گیریهای اندازههای برازش مدل: شاخص2جدول 
 شاخص برازش

 
CMIN/DF 

3< 

GFI 

9/0> 

CFI 

9/0> 

0SRMR 

0.08 < 

RMSEA 
08/0< 

 053/0 048/0 94/0 95/0 37/2 تحلیل عامل تاییدی 

 

 : پژوهش یها افته ی      

 پژوهش  یمدل ساختار یابیارز

 یمودل سواختار  3قرار خواهد گر ت. در شکل    یپژوهش مورد بررس  یساختار  مدل  گیری،  اندازه  های  از مدل  کیاز آزمون برازش هر    بعد

 تووان یمو مناسوب، بورازش بوا ها شاخص ریمءاد سهیمدل نشان داده شده است. با مءا نیبرازش ا  یها  شاخص  زین  3پژوهش و در جدول  

 برخوردار هستند. یقابل قبول ریمءاد از ها نمود  ه شاخص یریگ جهینت
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 پژوهش یرهایمربوط به متغ یدیتائ یعامل لی: تحل2شکل 
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 پژوهش ی: مدل ساختار3شکل

 

 

 رازش مدل ساختاری های ب: شاخص3جدول 
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 : پژوهش  اتی فرض یابی ارز     

 دیتائ هی رض هی ل است، 96/1از  شتریب اتی رض هیمءدار بحرانی  ل نکهینشان داده شده است. با توجه به ا اتیآزمون  رض  جهینت 4جدول  در

 .شوند یم

 : نتیجه آزمون  رضیات پژوهش4جدول 

 نتیجه P مءدار بحرانی  ضریب بتا مسیر

گوورا بوور رضووایت شووغلی در بوآ آهوون رهبووری تحووول (1

 انفهان ت ثیر معنادار دارد.
 تائید 001/0 93/5  86/0

گورا بور عودالت سوازمانی در بوآ آهون رهبری تحول (2

 .انفهان ت ثیر معنادار دارد
 تائید 001/0 13/5  81/0

گوورا بوور تعهوود سووازمانی در بوآ آهوون رهبووری تحووول (3

 انفهان ت ثیر معنادار دارد.
 تائید 001/0 15/6  98/0

رضایت شغلی بر تعالی سازمانی در بوآ آهن انوفهان  (4

 ت ثیر معنادار دارد.
 تائید 016/0 18/2  23/0

عوودالت سووازمانی بوور تعووالی سووازمانی در بوآ آهوون  (5

 ن ت ثیر معنادار دارد.انفها
 تائید 001/0 63/4  52/0

تعهد سازمانی بر تعالی سازمانی در بوآ آهن انوفهان  (6

 ت ثیر معنادار دارد.
 تائید 04/0 05/2  17/0

 

 : نتیجه گیری و پیشنهادها      

ده اهمیت ویژه این متغیرها برای  گرا و تعالی سازمانی نورت پذیر ته  ه خود نشان دهنتحولهایی در ادبیات در خصوص رهبری  پژوهش
    اند. ها از منظر دیده شده پژوهش حاضر به ارتباط رهبری تحول گرا و سرآمدی نپرداختهد. ولی هیچ یک از پژوهشباشمحءءان و مدیران می 

نوآوری   و عدالت سازمانی  پژوهش حاضر در  لذا،  تعهد سازمانی  میانجی سه متغیر رضایت شغلی،  نءش  رابطه رهبری  بررسی همزمان  در 
 گرا و تعالی سازمانی می باشد.  تحول

پژوهش حاضر،   و در  تعهد سازمانی  میانجی رضایت شغلی،  نءش  با  گرا و سرآمدی سازمانی  تحول  ارتباط رهبری  زمینه  شش  رضیه در 
 د قرار گر تند.ها،  لیه  رضیات مورد ت یید  ه پس از جم  آوری از شر ت بوآ آهن و تحلیل دادهعدالت سامانی مطرح ش

در بررسی رابطه سبک رهبری با عدالت سازمانی درک شده پرستاران ثابت شد  ه، پرستاران باید دامنه سبک رهبری خود را ا زایش دهند تا  
نی با  (. همچنین نشان داده شده بین عدالت سازمانی و جو سازما1396نوچهری و همکاران،  ها از عدالت سازمانی ا زایش یابد)مادار ات آن

رابطه سازمانی  داردتعهد  وجود  مثبت  رهبری 1395)مازهی،    ای  از عریب سبک  سازمانی  ار نان  تعهد  میزان  داد  ه  نشان  پژوهشی   .)
 (.  1394)امیر بیری و همکاران،  باشدتحول گرا قابل توجیه می 

ها تنها بر مناب  انسانی ملی  وه بر این، عملکرد دانشگاهترین عوامل مؤثر بر عملکرد سازمانی است. عا تار شهروندی سازمانی یکی از مهم ر
نمی بلکه  اثر  تعیینگذارد،  عوامل  بررسی  برای  مفهومی  چهارچوآ  زمینه،  این  در  است.  اثرگذار  نیز  ملی  اقتصاد  شهروندی بر  ر تار   ننده 
(. هم چنین مسئولیت اجتماعی انسان دوستانه  2018،  1)دونگ و  ونگ   نی به نورت عدالت سازمانی در رضایت شغلی ارائه شده استسازما

 
1 Dong & Phuong. 
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ت ثیر می بهزیستی  ارمندان  سطح  بر  معنادار  و  مثبت  عور  به  اقتصادی  همکاران  ) یم  گذاردو  تعهد 2018،  1و  و  هنجاری   ، تیمی  (.  ار 
دهنده   نشان  تداوم  تعهد  حالی  ه  در   ، دارد  مثبت  نءش  شغلی  رضایت  در  می عاعفی  نظر  به  است.  شغلی  رضایت  با  منفی  رسد  ارتباط 

سازمان متمر ز شوند. از آنجایی  ه   ار رمایان این سازمان باید بر تعهد مداوم  ار نان در شکل دادن به میل  ارمندان به تعهد خود در  
ارزیابی جبران مو به  نیاز  انسانی بسیار وابسته است ،  ار رمایان  نیروی  انگیزه در  جود و شناخت حر ه ننعت ساخت و ساز به  ایجاد   ، ای 

باشد تا رضایت شغلی آنها   ارگران الهام بخش و مشتاق  نند  ه به ار نان از عریب تعیین تکالیف مهم دارند و یک محیط  اری ایجاد می
بر تمایز  ردی و شناسایی گروهی    (. ر تارهای رهبری تحول گرا و متمر ز بر گروه ت ثیرات متفاوتی 2016،  2)دراپ و همکاران   ا زایش یابد

گذارد. عاوه بر این ، تمایز  ردی واسطه ارتباط بین رهبری تحول گرا و متمر ز بر  رد است ، در حالی  ه شناسایی گروهی روابط بین  می
. عدالت به عور معناداری با رضایت شغلی    (2014،  3)هرمان و وارن    ندها واسطه می رهبری تحول گرا و متمر ز گروه را با ا راد و گروه

ای به عور  ای، به عور معناداری با رضایت شغلی مرتبط نیست. همچنین عدالت توزیعی و عدالت رویه مرتبط است، در حالی  ه عدالت رویوه
 (. 2009، 4)باخشی و همکاران شودقابل توجهی به تعهد سازمان مرتبط می

 :محدودیت ها و پیشنهادهای پژوهش      

ها در یک مءط  زمانی  یت پژوهش جم  اوری و تحلیل دادههایی دارد ولی بارزترین محدودها محدودیتپژوهش حاضر مانند سایر پژوهش 
پیشنهاد میمی لذا  ارتباطباشد.  ارزیابی  و  بلند مدت  پژوهش در  بین متغیرهای  روابط  بررسی  و  این مشکل  ر    برای  بین    گردد  دو سویه 

 های پویایی سیستم استفاده گردد.  متغیرها از روابط علّی و مدل
 دات  اربردی مربوط به هر  رضیه پرداخته شده است. در ادامه به بررسی پیشنها

 در رابطه با  رضیه اول پیشنهاد می گردد:

 ند و   سیدن به اهداف سردرگمی ا راد را  م میها اهداف را به عور واضح و شفاف مشخص  نند این شفا یت در ر مدیران در سازمان_ 
 شود.  باعث رضایت آنها می

 ازمان را به اشتراک گذاشته و بر آن تا ید بیشتری بورزند. انداز س مدیران اهداف و چشم_ 

 در رابطه با  رضیه دوم پیشنهاد می گردد:

در راستای اجرای عدالت و رعایت تساوی حءوق  ار نان، پیشنهاد می گردد مدیران در سازمان، برای هر  رد ارزش قائل بوده  و حءوق  _ 
 ایشان را به رسمیت بشناسد. 

ط منا   خود را  ای باشد  ه ا راد تفاوتی بین خود و دیگر  ار نان احساس نکنند. این امرموجب می گردد  ار نان  ءبه گونهر تار مدیران _ 
 ها منا    ل سازمان باشد.  درنظر نگیرند و منا   آن

 در رابطه با  رضیه سوم پیشنهاد می گردد:

ه سازمان در  ار نان ایجاد انگیزه نمایند. همین  ه مدیر قدرت ترسیم چشم انداز  بخش از آینداندازی الهاممدیران با  ارائه تصویر و چشم_ 
 ی اعتماد ایجاد  رده استای بر پایهترین شکل ممکن بین خود و  ار نانش رابطه د یعنی به قویرا در بهن ا راد داشته باش

 در رابطه با  رضیه چهارم پیشنهاد می گردد:

 ند تا یک محیط بهتر ایجاد  باشد. ابءا  ار نان  مک میهای مربوط به بخش مناب  انسانی میرین هزینهگردش  ار نان یکی از بالات_ 
ها نر ه جویی شود.  ار نان راضی به احتمال  متری  ار خود را ترک تر در هزینه  با  ارآمدی و ارتءا  یفیت  ار به نحوی آسانشود و 

 
1 Kim et al. 
2 Dhurup et al. 
3 Herman  &Warren  
4 Bakhshi et al. 
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 ند.  لذا، نگهداری   در سازمان هر روز ا زایش پیدا می اه شود زیرا تجربه آن سازمان می   نند، ترک و استفعای  ار نان باعث رشدمی
تر شود. خط مشی قوی و پر رنگ باعث  تر و خط مشی قوی های پایینتواند منجر به  روش بیشتر، هزینه رضایت می   ار نان با ایمنی و

 گردد. تعالی یک سازمان می
 د می گردد:در رابطه با  رضیه پنجم پیشنها

 ار نان در قبال آموزش، تاش، تجربه، اشتیاق و انرژی  ه برای یک سازمان می گذارند انتظار دریا ت ر تار عادلانه از سوی مدیران  _ 
نادقانه  خود دارند  ه این ر تارها می تواند در دریا ت حءوق عادلانه، ر تار مناسب، ارتءا و پیشر ت، مزایای ویژه، شناخت سازمانی، بازخورد

 زیابی عملکرد منصفانه تجلی نماید.و ار
 پیشنهاد می گردد: ششمدر رابطه با  رضیه 

های مدیریتی باید به نحوی باشد  ه  ها و استراتژی تعهد سازمانی  ار نان با تجربیات  اری آنها نسبت مستءیم دارد. بنابراین، سیاست_  
 لب بیشتری نسبت به سازمان داشته باشند. اشند و احساس تعی  ردی مثبتی از  ار داشته بتمام  ار نان تجربه 
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