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 و توسعه تیریدر علوم مد یدوماهنامه مطالعات کاربرد

 2، جلد 3311 بهمن(، 13: یاپی)پ 6سال ششم، شماره 

 

 نیآفرتحول یرهبر نیرابطه ب یبررس

 یو جو اخلاق یبا عدالت سازمان

     

 3یهاشم السادات میمر، 2یصادق یعل ،1یعبدالقادر تکه ئ
 92/92/0099تاریخ دریافت:  

 99/00/0099تاریخ پذیرش: 
 

  50397کد مقاله:  
 
 

 یدهـچک
 

 قیشکل گرفت؛ تحق یو جو اخلاق یبا عدالت سازمان نیآفرتحول یرهبر نیرابطه ب یپژوهش حاضر با هدف بررس
 نیا یاست. جامعه آمار یهدف کاربرد و ازنظر یو همبستگ یشیمایپ -یفیها، توصداده یگردآور نظر روشحاضر از 

 ریغ یریگبه روش نمونه ینمونه آمار عنوانبه فرن 380اساس  نیاستان گلستان بود ؛ بر ا یهادانشگاهکارکنان  قیتحق
 از پرسشنامه استاندارد برنارد باس و نیآفرتحول یسنجش رهبر یپژوهش برا نیدر دسترس انتخاب شد. در ا یتصادف

سنجش جو  ی(، ، و برا0223و مورمان ) هوفیاز پرسشنامه استاندارد ن یسنجش عدالت سازمان ی(، برا9992) ویآوول
 نامهپرسشاز  آمدهدستبه یها( استفاده شد. محقق؛ داده9900جانگ ) نیاز پرسشنامه استاندارد فاون چانگ و  یاخلاق

 نینشان داد که ب جیقرار داده است. نتا لیتحل هیمورد تجز SPSS افزارنرم قیاز طر بندیطبقهرا پس از استخراج و 
 یرابطه معنادار یو جو اخلاق آفرینتحول یرهبر نیدارد. ب وجود یرابطه معنادار یو عدالت سازمان آفرینحولت یرهبر

 وجود دارد.
 
 
 
 
 
 
 

 

 یجو اخلاق ،یعدالت سازمان ،آفرینتحول یرهبر یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 )نویسنده مسئول( رانیگنبد کاووس، ا  ت،یریو مد یواحد گنبد کاووس، گروه حسابدار ،یدانشگاه آزاد اسلام 0-
un.teacher.tekei99@gmail.com 

 .رانیاستان گلستان ، ا یو حرفه ا ی، دانشکده دختران گرگان ، دانشگاه فن یدپارتمان حسابدار -9
 .رانیتهران ، ا ،یحقوق ندگانیاداره نما رشیمسئول پذ ران،یا مهیب یارشد، شرکت سهام کارشناس -3
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 مقدمه -1
نه درک زمی های تحقیقاتی بسیاری درشدت افزایش داشته است و تلاشوکار بهدر طی ده سال گذشته توجه به اخلاق کسب

دهد و دهد جو اخلاقی فرد را تحت تأثیر قرار میاخلاقی و توسعه مفاهیم اخلاقی صورت گرفته است که نتایج نشان میبهتر رفتار 

 معنوی اصل رعایت یعنی ( اخلاق3،9995سازد )اربن وگونسرای را برای پذیرش قوانین و مقررات و ساختار سازمانی فراهم میزمینه

است )بهاری فر  کدام نادرست و چیست درست اینکه بر مبنی است حاکم وهگر شخص یا رفتار بر که هاییارزش و
 خلقیات از رفتاری و اعمال صورتبه که اندکرده انسانی تعریف باطنی و روحی صفات از ایمجموعه را (. اخلاق29،0329وهمکاران:

انبیای  هدف ترینمهم نظر یک از و است دینی مباحث ترینمهم از اخلاق .کندمی پیدا بروز ظاهری و شودمی ناشی انسان درونی
 از کار، یکی اخلاقیات .یابدسامان می هاآن دنیای نه و دارد مفهومی مردم برای دین نه اخلاق بدون زیرا دهد،می تشکیل را الهی

 زیربنای کار در اخلاقیات .گردد سازمان یک استراتژی از بخشی که رودپیش می سمتی به و است سازمان فرهنگ مهم هایجنبه

 اساس بر نیز کیفیت مدیریت مشابه طوربه .گرددمی میسر آن طریق از وضعیت کاری بهبود که سازدمی وکارکسب برای اساسی

 شوندمی موجب که دلایلی (. اهم2،9999پیترز و شود )زئیریمی منجر وکارعملی کسب و نظری پیشرفت به که گرددمی بنا اخلاقیات

سازمان،  مدیریت و استراتژی سازمانی از بخشی عنوانبه اخلاقیات نقش :از اندعبارت دهند قرار تأکید مورد را اخلاقیات هاسازمان
 برای ویژه دانش یک عنوانبه اخلاقیات مقررات، نقش و قوانین سازمان، الزام از مناسب تصویر ایجاد در اخلاقیات رعایت تأثیر

اخلاقی،  مسائل رعایت ها، اثرات تبلیغاتیفعالیت اجتماعی مخارج و هاهزینه شناسایی به سازمان نیازاجتماعی،  هایناراحتی کاهش
 رعایت جهت هاو سازمان قانونی مدیران سازمان، مسئولیت سهام قیمت و سازمان عملکرد روی اخلاقیات ها، تاثیررعایتدولت فشار

مختلف  ذینفعان فشار و بحث اخلاقیات شدن کیفیت، فراگیر روی اخلاقی مسائل به تعهد اخلاقی، استانداردها، تأثیر اصول

(. باید توجه داشت که اخلاق رهبران در سازمان یکی از مباحث خاص در سازمان است و رفتارهای اخلاقی رهبران 1:20،0228)وینتن

توانایی اخلاقی و رفتاری برای انتخاب نقش درست ( رهبران برای موفقیت، نیاز به 3،0282بخش برای زیردستان خواهد )نلسونالهام

پذیری شناختی و رفتاری و اخلاقی دارند )دوکت و و مناسب برای موفقیت دارند. برای انجام این مورد، رهبران نیاز به انعطاف

 سازمانها اکثر روزهام .نامندکند سبک رهبری می(. طریقی را که رهبر، از نفوذش برای کسب اهداف استفاده می5،9993ماکفارلن

 صورت به که است انطباق پذیر کارکنانی و رهبران مستلزم سریع تغییرات .دارند سریع تغییر به نیاز خود رقابتی موقعیت حفظ برای

:نقل از مرتضوی و 0229باشند)باس، مدار مشتری و بخشند را بهبود فرایندها و سسیستم ها مداوم طور به کنند، کار مؤثر
ای انجام دارند. بر موفقیت رهبران برای موفقیت، نیاز به توانایی رفتاری برای انتخاب نقش درست و مناسب برای (.0380همکاران،

این مورد، رهبران نیاز به انعطاف پذیری شناختی و رفتاری دارند. یک رهبر، نیازمند توانایی شناخت نیازها و اهداف افراد و توانایی 
اهمیت رهبری برای حفظ و توسعه فرهنگ سازمانی توسط نویسندگانی .ی خود مطابق با فعالیتهای گروه استتطبیق دیدگاه فرد

موفق مورد تاکید قرار گرفته است. رهبری تاثیر ضمنی و آشکاری بر فرهنگ از راه زبان، ساختار، ارزشها و رفتار دارد و در سطح 

شنهاد می کند که روابط رهبری برای تغییر ارزشها، باورها و نگرشهای پیروان، پی (0228)6گروهی و فردی عمل می کند. آیزن باچتال

شناختی مهم و حیاتی است. به ویژه اینکه تحقیق آنها بر اهمیت رهبری تحول گرا در محیط های تغییر شدید به دلیل تاثیرات روان
 (.9993ارلن،)دوکت و ماکفتغییر را می پذیرد، تاکید داردبلند مدت، بر رفتار و نگرشهای پیروان که موجب ایجاد فرهنگی می شود که 

 و تعهد می کنند، موجب تبدیل واقعیت به را خود تخیلات و می گیرند کار به را خود تخیل قوه ی می پذیرند، مسئولیت رهبران
می  که یادگیرنده سازمان های به سمت را سازمانها نهایت در و می بخشند انرژی آنان به و می شوند پیروان داوطلبانه مشارکت

 رهبرانی چنین .می کنند هدایت سازند، فراهم را آن با خود برای هماهنگی لازم ابزارهای و داده تشخیص را محیطی نیازهای توانند

 که رهبری است های سبک نیدتریجد از آفرینتحول رهبری(0323می نامند)رعدی افسوران و همکاران، تحول آفرین رهبران را

 ش بهرهیافزا ،یشغل تیرضا جمله از است؛ شده شناخته رهبری ن سبکیا برای ارییبس اییمزا .است گرفته قرار توجه مورد اریبس

 و ها ارزش باورها، در آفرینتحول رهبران(0320) شاه منصوری و سکوت آرانی،است ردستانیز نیب استرس کاهش و سازمان وری
 را سازمان کل و کردارشان گفتار قیطر از آنها .گذارند یم جای به خود روانیپ در العاده ایفوق  ریتأث و کرده نفوذ روانیپ اهداف

 کلمات، قیازطر آفرینتحول رهبران نفوذ .کنند یم وفاداری و اعتماد احساس آنها نسبت به رهبران نیا روانیپ .کنند یم تحول دچار

 بوده، برخوردار لازم ثبات از که آفرینتحول رهبری رسد یم نظر به (0383است)موغلی، گرانید به یبخش الهام و نشیب گفتگو،

 تیمسئول حوزه دری انسان منابع کاری یزندگ به یمعنابخش و ینیدآفریام ،یبخش الهام همچون رگذارشیتأث های یژگیو به باتوجه
 سوی و سمت به و داشته مصون خود از یگانگیب و یشغل یگانگیر بیناپذ جبران و مخرب های بیآس از را کارکنان تواند یم خود،

اصطلاحات تحول، تحول گرا و تبادل گرا، مباحث اصلی مطالعات رهبری و  (.0329همکاران، و یمیدهد)تسل شرفت سوقیپ و یتعال

                                                           
1 - Erben & Gu¨nes¸er 
2 - Zairi And Peters 
3 - Winten 
4 - Nielsen 
5 - Duckett & Macfarlane 
6  -  Eisen Bachtal 
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ن ( به منظور تمایز بین آ0258)3استفاده شده برای تمایز بین رهبری و مدیریت است. تئوری رهبری تحول گرا نخست توسط برنز 

 کنند و آن دسته از آنها که به طور گسترده ای متمرکز بردسته از رهبران که روابط قوی و انگیزشی با زیردستان و پیروان برقرار می
گرا، به دنبال انگیزه های بالقوه در پیروان و او مشخص کرد که یک رهبر تحول.مبادله یا تعامل برای ایجاد نتایج اند به وجود آمد

ای بالاتر آنان است. رهبران تحول گرا، رابطه انگیزشی متقابلی را برقرار می کنند که پیروان را به رهبران تبدیل می ارضای نیازه
از سویی دیگر عدالت اهتمام نیروی (.9993)دوکت و ماکفارلن،( استMutualد. بنابراین رهبری تحول گرا، تعاملی و دوسویه )نکن

الشعاع خود قرار می دهد.رعایت عدالت،رمز بقاء و پایداری جریان توسعه و پیشرفت سازمان و انسانی وانگیزش کارکنان را تحت 
 اجتماعی عدالت (. تحقق0320شناسد)خرسندی و نیری، می بشر که است اصولی ترین بدیهی از (عدالت0385کارکنان است)پورعزت،

است)گنجی  افرادسازمانی وگرایشات رفتارها ها، فعالیت همه در تحقق سازمانی عدالت و ممکن نیست سازمانی عدالت تحقق بدون
( 0225یک سازمان است)کورپانزو و گرینبرگ، در اخلاقی رفتار گرفتن نظر در و برابری بیانگر سازمان در (. عدالت0329نیا و همکاران،

 سازمان به نسبت نیز کارکنان چنین شرایطی در .است کارکنان به سازمان دادن اهمیت بیانگر کار محل در عدالت سازمانی وجود

به بروز رفتار های شهروندی سازمانی از سوی  منجر که شود می ایجاد سازمان و کارکنان سویه بین دو میثاق یک و شوند می متعهد
که ؛ نشده(؛ ازآنجاکه پژوهشی که این متغیرها را باهم بررسی کرده باشد در داخل انجام0387کارکنان می گردد)نعامی،شکر شکن،

نه بین رهبری پدر سالارارو، در این پژوهش سعی بر آن است که ارتباط باشد. ازاینای جهت انجام پژوهش حاضر میاین خود، انگیزه
 عدالت اب آفرینتحول رهبریبین را موردبررسی قرار گیرد. پرسش اصلی تحقیق آن است که آیا جو اخلاقی  وتعهد سازمانی  با

 منض پژوهش هایباشد؟ یافتهو در صورت مثبت بودن پاسخ، نوع رابطه چگونه می رابطه معناداری وجود دارد؟ اخلاقی جو و سازمانی
 تواندمی شود،می ایران نظیر توسعه حال در کشورهای در رهبری با ارتباط در گذشته هایپژوهش نظری مبانی بسط موجب که آن

 .باشد راهگشا آنان گیریتصمیم امر در و هگرفت قرار گیرندگانمدیران و تصمیم استفاده مورد
 

 مبانی نظری -2

 سبک رهبری -2-1
 های رسیدن فعالیت سامان به و است سازمانی و کارگروهی گرو در توسعه لیکن .است توسعه موتور مدیریت، تردید بدون

نفوذ و تأثیرگذاری، بر افراد است  یندرهبری، فرا و(9909است)خسروی و همکاران، اثربخش مدیریت مستلزم سازمانی،

 رهبری هیچ و سازمانی بدون رهبری مدیریتی هیچ که معنا بدین یکدیگرند، ملزومو  لازم رهبری و مدیریت مفهوم دو(2،9909)رابینز

 کار و فنی های جنبه همه بتواند تا باشد هم خوب، رهبر سازمانی یک باید الزاما خوب، مدیر یک .بود موفق نخواهد مدیریت، بدون

 سبک سازمان رهبر نقش در مدیران انسانی، هدایت نیروی منظور ( به9909کند)شاکور و همکاران، اداره را سازمان انسانی نیروی

 نرو ای از .نیست مناسب ها موقعیت همه خاص، برای رهبری سبک ( یک9900گیرد)یوسفی و همکاران، می بکار را های متفاوتی

متفاوتی مورد نیاز می  کهای سب کارکنان، سازمانی بلوغ و بر سازمان حاکم فرهنگ به توجه با گوناگون، های در موقعیت
 سبک (.0320عناصر مدیریت است )بهبودی مقدم و همکاران، ینترترین و اساسسبک رهبری از مهمبنابر این (9909باشد)الوانی،

 نامناسبی طوربه رهبری سبک ( چنانچه0320نظری و همکاران،) است مدیران شخصیت و بینیجهان تفکر، طرز دهندهنشان رهبری

 مدیران در روانی فشار آورنده وجود به عامل عنوانبه دیگر سوی از و شودمی افراد کار آیی کاهش منجر به سویک از شود، انتخاب

 بیشتر .است کارکنان و خود قشن به نسبت رهبر نگرش شیوه دهد،می قرار تأثیر را تحت رهبری سبک که عاملی .شودمی محسوب

 افراد و شرایط با را خود سبک توانندمی مدیران، از معدودی فقط انطباق دارد، خودشان هایویژگی با که هستند سبکی دارای مدیران،

 از مهارتهایی و صفات نگرشها، از مجموعه ای را رهبری سبک ، (9992 ) . روولد(1،0227دنیسون و میشرا) سازند منطبق گوناگون

 شکل مبهم های در موقعیت ، امنیت حس و رهبری تمایلات کارکنان، در اعتماد ارزشی، نظام اساس بر که کند تعریف می مدیران

 (0320است)یزدانی و همکاران، گرفته
 

 آفرینتحولرهبری  -2-2

ح که رهبران و پیروان، یکدیگر را به سطو این مفهوم از جدیدترین مفاهیم رهبری بوده که درآن، رهبری تحولی بعنوان فرآیندی

در این رویکرد، رهبر، موانع بالقوه درون سیستم را بر طرف  (.3،9909کند)رزوناو انگیزش رهنمون می سازند، تعریف می خلاقیت بالای

 (.5،9905)بونکی و همکاراندر رسیدن به اهداف از پیش تعیین شده ترغیب می کند می کند و بازیگران را

                                                           
1  -  Bronze 
2  -  Rabinz 
3  -  Denison& Mishra 
4 - Rezoana 
5  -  Boenke et al 
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ات فردی حضلاتحریک ذهنی و م به معنی ایجاد تغییرات مستمراز طریق نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش، آفرینتحولرهبری 

د گذارد، تا از منافع شخصی خورهبری که با ویژگیهای خود بر پیروان تأثیر می به آفرینتحولرهبری (. 3،9908)هلند و همکاراناست

گذارند. أثیر میو رفاه پیروان ت می شود. رهبران تحولگرا بر موفقیت ، خودشکوفایی اطلاقا در نظر بگیرند منافع سازمانی ر فراتر رفته و
شخصیت کاریزماتیک رهبر شده و وی را قابل اعتماد و الگوی خود قرار میدهند  در بعد نفوذ آرمانی، رفتار پیروان تا حدودی تحت تأثیر

جسم توصیف یک رهبر از ت بخش به خود را جزئی از سازمانشان بدانند. بعد انگیزش الهامشوند تا که پیروان تشویق می طوری به
یا  بالات انداز، اشاره دارد. ایجاد کیفی چگونگی دستیابی به این آینده یا چشم آینده مطلوب کارکنان در داخل سازمان یا در شغلشان و

نده برای مطمئن از آی نمایش جاه طلبانه نسبت به آینده یا چشم اندازی برای تدوین ارتقای ردهی سازمانی پیروان و استانداردهایی
ترغیب ذهنی به یک رهبر روشنفکر اشاره دارد که جو نوآورانه و  ایجاد انگیزه در کارکنان، مثالهایی از انگیزش الهام بخش است. بعد

و دارد)سم لی و نوآوری خلاقیتو در انجام کارها و ابتکار کارمندان ایجاد کرده  خلاقیتبرای تحریک  های تشویقی یا مکانیزم

 (.2،9999هوانگ

 

 عدالت سازمانی -2-3
 ن هست.آ دهندهسازمان سیستمی اجتماعی است که حیات و پایداری آن وابسته به پیوندی قوی بین اجزا و عناصر تشکیل

نابع انسانی شده ناگزیرند که به می به اهداف تعیینها برای دستیابی به کارایی و اثربخشی بیشتر و درنهایت دستیابامروزه سازمان
ید جوادیان س) گذاردخود توجه کافی مبذول دارند و شاید بیش از هر چیز نگرش کارکنان است که بر کارایی و عملکرد آنان تأثیر می

 عنوان یکعدالت سازمانی بهدر آخرین دهه قرن بیستم بیشتر توجهات اندیشمندان و پژوهشگران حول محور ( 9992و همکاران،
عدالت سازمانی به علت ارتباط با فرایندهای حیاتی  مفهوم مهم و موضوع اصلی تحقیق در روانشناسی صنعتی و سازمان بوده است.

اهداف  از یکی عدالت (1،9990کول و فلینت) رضایت شغلی و عملکرد اهمیت زیادی پیداکرده است سازمانی مثل تعهد سازمانی،

 ایدرجه عدالت سازمانی،( 3،9990بوس) هست یسازمان ندهاییفرا یاثربخش و سازمان هر نیشاغل عملکرد در مهم اریبس و یاساس

عباسی و ) منصفانه است ها،آن کار به مربوط یسازمان هایسیاست و هان، رویهیقوان کنندمی احساس کارکنان که است
 است عدالت به رسیدن هاانسان اصلی آرمان .بشر است حقوق تحقق درراه انسانی ارزش والاترین (. عدالت0320همکاران،

عدالت » عبارتی به یا کار محیط در عدالت ادراکات محیط کار، در رفتار محیطی پیشایندهای ترینمهم از ویکی( 9998کاتوزیان،)
کمبل ) است هاآن با سازمان منصفانه برخورد از کارکنان ادراکات سازمانی بیانگر (. عدالت0320هاشمی و همکاران،) هست« سازمانی
 کندز سقوط میین آنان اخلاق کنند عدالتیبی احساس افراد که یزمان و کارکنان است برای مهمی برانگیزانده عدالت( 9990و فنیچ،

 کارکنان زشیو انگ یانسان رویین اهتمام رایز دارد، یجمع کار هیروح بر یاثرات مخرب عدالتیبی (. ادراک0320عباسی و همکاران،)

 از بتیغ حوصلگی،، بییعضلان یخستگ مثل نامولد ش رفتارهاییافزا منجر به عدالتیبی شیافزا .دهدمی قرار خود الشعاعتحت را

 کندمی اشاره سازمان کی درون افراد یاخلاق و منصفانه رفتار به یسازمان عدالت (.9990بیس،) شودمی رییتغ برابر در مقاومت و کار

 شکل سه دارای ( و9992مختارپور،) مرتبط است عملکرد و یشغل تیرضا شهروندی، حقوق مانند تعهد، یسازمان مهم فرآیندهای با و

 متناسب عادلانه، مطلوب سهم به فرد هر تا سازمان هست هایفعالیت از منافع عادلانه عیتوز از ادراک عنوانبه یعیتوز عدالت ؛یاصل

 عادلانه ج عادلانه،ینتا به لین ندیفرا که است موضوع نیا بر دال هایعدالت روی .دیآ نائل هایشقابلیت و یمساع ها،آورده زانیبا م

پور عزت و قلی ) د عادلانه باشدیبا جینتا به دنیرس ریمس در افراد تعاملات هیکل که موضوع است نیا بر دال یتعامل عدالت .است
 (9992پور،

 

 اخلاقیجو  -2-3
ها اخلاقی یکی از الزامات است. نماد بیرونی سازمان یهاها، پرداختن به اخلاق و ارزشامروز در تجزیه و تحلیل رفتار سازمان

ها، ظهور و بروز گوناگون اخلاقی است که در آن سازمان یهادهد که خود حاصل جمع ارزشرا رفتارهای اخلاقی آنها تشکیل می
زیادی را در بخشهای دولتی و غیردولتی به وجود  هاییکنونی رعایت نشدن برخی معیارهای اخلاقی، نگران یافته است. در شرایط

آورده است. سقوط معیارهای رفتاری در بخش دولتی، پژوهشگران را واداشته تا در جستجوی مبناهای نظری در این رابطه بوده تا 
مدیران کارآمد در سطوح مختلف، چگونگی ایجاد  یهادغدغه ینترا یکی از عمدهبتوانند مسیر مناسب اجرایی آن را فراهم سازند. لذ

ها است تا آنها با حس مسئولیت و تعهد کامل به مسائل در جامعه و حرفه بسترهای مناسب بـرای عوامل انسانی شاغل در تمام حرفه
ند. اولین گام در دستیابی به این اهداف درک صحیح از خود به کار بپردازند و اصول اخلاقی حاکم بر شغل و حرفه خود را رعایت کن

اقه بعدی بر روی این عوامل مد یهاتا در گام باشدیمفهوم اخلاق و شناسایی عوامل تاثیرگذار بر رفتار اخلاقی کارکنان در سازمان م
که بر اساس آن نیک و  شودیریف مها و بایدها و نبایدها تعدر سازمان به عنوان سیستمی از ارزش یاتلازم صورت پذیرد. اخلاق

                                                           
1  -  Hetland et al 
2 - Sam liu  & Huang 
3 - Cole & Flint 
4 - Boss 
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 خاص هاییژگیها در بعد فردی و شخصیتی دارای و. به طور کلی انسانشودیبدهای سازمان مشخص و عمل بد از خوب متمایز م

. ممکن است همین افراد وقتی در یک جایگاه و پست سازمانی قرار دهدیاخلاقی هستند که پندار، گفتار و رفتار آنها را شکل م
زان کارایی انسانی بر روی می هاییژگیعواملی موجب شود که پندار، گفتار و رفتار متفاوتی از بعد فردی سر بزند که این و گیرندیم

بگذارد. رفتارهای متفاوت اخلاقی افراد به عنوان کارمندان سازمان در یک طیف خطی که یک سر آن  یرو اثر بخشی سازمان تأث
و میزان سلامت اداری در میزان موفقیت سازمان در انجام  باشدیقابل تحلیل م باشدیف فساد اداری مسلامت اداری و سر دیگر طی

یابی . اولین گام در دستکندیها و در نهایت دستیابی به اهداف سازمانی نقش به سزایی را ایفا م، اجرای راهبردها و برنامههایتمأمور
ن که در ای باشدیشناسایی عوامل تاثیرگذار بر رفتار اخلاقی کارکنان در سازمان مبه این اهداف درک صحیح از مفهوم اخلاق و 

 نظر طبق .است سازمان جو عمومی از جزئی جو اخلاقی -گردند. بندیطبقهتحقیق سعی شده تا به طور جامع این عوامل احصاء و 

 اخلاقی چگونه موضوع اینکه و اخلاقی صحیح رفتارهای از مشترک ادراکات به سازمان (، جو اخلاقی در0285) 0کالن و ویکتور

 ترکیب با اخلاقی جهت گیری از کارکنان اندازه گیری ادراک برای (، چارچوبی0228وکالن ) ویکتور .کندیم اشاره شود، اداره باید

تحقیق  از را خود هاییافته آنان .کردند ارائه تحلیل و تجزیه ی مکانها و اخلاقی شناختی، نظریه رشد از نظری ساختارهای کردن
 محیط یا اخلاقی جو و است حال رشد در اخلاقی دلایل برای افراد شناختی توانایی داد نشان او .آوردند ( بدست0292) 9کلبرگ

 عنوان به جواخلاقی (.0222، 3است )مالوی فرایند این در تعدیل دهنده قدرتمندی شودیم ایجاد جمع سوی از که بالاتر مرحله

 کارها "نهادی که دیدگاه این با است ممکن که است عقایدی و هاارزش قبول، قابل هنجارهای و قویت ایجاد برای چارچوبی

وجدان  با همراه سازمان یک در اخلاقی اگر جو که رسدیم نظر به (.9992 7وآلپکان 0شود )السی مرتبط ،"شود انجام باید چطور
 دنبال را مطلوبی شرایط کارکنان باشد، قبیل این از هاییینهگز و اجتماعی دینی و فرهنگ وجود باوری، دین عقلانیت، کاری،

 .شد خواهد نهادینهتر سازمان در ارزشها تقویت و ایجاد که بدین سان کرد خواهند
(، )پیش قراردادی، قراردادی، فوق قراردادی( ایجاد 0292کلبرگ ) یسه بعد اصلی نظریه اخلاقی ویکتو ر وکالن به موازات الگو

 (.0222شده است، که شامل خود محوری )لذت جویی(، خیرخواهی )سودمند گرایی( و اصولی )اخلاق شناسی( است )مالوی، 
مختلف شکل ( معتقد است که رشد اخلاقی اساساً نشأت گرفته از استدلال اخلاقی است که در طی مراحل 0292کلبرگ )

. وی در واقع ادامه دهنده و تکمیل کننده نظریه رشد اخلاقی پیاژه است. او از تحقیقات خود به این نتیجه رسید که رشد گیردیم
 . این سطوح سه گانه اخلاقیگیردیقضاوت اخلاقی بتدریج و به ترتیب در سه سطح )که هر سطح دارای دو مرحله است( صورت م

. استدلال 9لال پیش قراردادی: که در این سطح فرد هیچ یک از ارزشهای اخلاقی ر ا در خود درونی نکرد ه است؛ . استد0عبارتند از: 
. 3. شودیقراردادی: که د ر این سطح فرد تابع هنجارهای درونی شدهای است که اساساً از جانب دیگران و محیط به او تحمیل م

 .اخلاقی به طور کامل در فرد درونی شده استاستدلال فوق قراردادی: در این سطح استدلال 
 

 پیشینه پژوهش-2-4
سازمانی و جو اخلاقی اشاره خواهد  عدالتو  آفرینتحولانجام شده در رابطه با رهبری  یهااز پژوهش یادر این قسمت به پاره

 شد:
 تعهد و کار محیط اخلاقی بین جو وابطر بر سازمانی سیاستهای یا( در پژوهشی به بررسی آثار واسطه9908همکاران ) و لا یین

بین  روابط بر نسبی طور به سازمان شده سیاستهای درک که داد نشان آنان پژوهش نتایج مالزیایی پرداختند. کارکنان سازمانی
 جو درک و مشاوره یر( در پژوهشی به بررسی تأث9905) یامسوبرامان و . مکمانوسگذاردیم یرتأث کارکنان سازمانی تعهد و جواخلاقی

 که سبک زمانی داد نشان آنان پژوهش نتایج استرالیا پرداختند. در مبتدی حسابداران یاحرفه و تعهد سازمانی بر سازمان اخلاقی

 با مثبت طور به سازمان جو اخلاقی چنین، هم .دارد وجود بیشتری یاحرفه و تعهد سازمانی شود گرفته بکار شغلی، توسعه مشاوره

( در پژوهشی به 0322لندران اصفهانی و همکاران)دارد.  یاتعهد حرفه بر یرتأث خود نوبه به سازمانی تعهد و رابطه دارد سازمانی تعهد
حاکی از آن  نتایجسازمانی پرداختند؛  عدالت ایجاد و شهروندی رفتار بر آفرینتحول رهبری و دانش مدیریت استراتژی بررسی تأثیر

مدیریت دانش)ایجاد دانش، ذخیره دانش، تسهیم دانش، کاربرد دانش(  استراتژی با مولفه های آفرینتحول است که بین رهبری
 رهبری رابطه تحلیل و ( در پژوهشی به ررسی0322حاتمی و همکاران).و عدالت رابطه معناداری وجود دارد رفتار شهروندی و

ت و رابطه مثب نشان دادنتایج فارس پرداختند؛ جوانان و ورزش اداره در سازمانی هروندیش های رفتار و سازمانی عدالت ،آفرینتحول
عدالت  رابطه مثبت و معنی داری بین کههمچنین مشخص شد وجود دارد شهروندی سازمانی و آفرینتحولرهبری  معناداری بین

یافت  آفرینتحولرهبری  و عدالت سازمانی رابطه مثبت و معنی داری بینوجود دارد؛ همچنین   شهروندی سازمانی و سازمانی
 زادآ های دانشگاه در تعهدسازمانی و سازمانی عدالت با آفرینتحول رهبری ( در پژوهشی به بررسی رابطه0328شد.معارفی و داودی)

عدالت  و تعهدسازمانی و عدالت سازمانی با آفرینتحولرهبری  نتایج تحقیق نشان داد که بیناختند؛ مریوان پرد شهرستان نور پیام و

                                                           
1 - Victor & Cullen 
2 - Kohlberg 
3 - Malloy 
4 - Elci 
5 - Alpkan 
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https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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)نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی،  آفرینتحولرهبری  رابطه ی معنی داری وجود دارد همچنین بین مولفه های تعهد سازمانی با سازمانی
.محمدی و داری وجود داشترابطه معنی  تعهد سازمانی و نیز عدالت سازمانی انگیزش الهام بخش و ملاحظات فردی( با

 وانمندیت از ادراک میانجیگری با معلمان کارآمدی بر سازمانی جو و آفرینتحول رهبری تاثیر ( در پژوهشی به بررسی0328همکاران)
 یتحلیل نتایج با استفاده از روش های آماری تی مستقل و مدل یابی معادلات ساختار سنندج پرداختند؛  دوم متوسطه مدارس معلمان

نشان داد که مولفه های زیربنایی متغیرهای پژوهش بیانگر مناسبی برای متغیرها می باشند. همچنین مشخص شد که رهبری 
هم به صورت مستقیم و هم به واسطه ادراک از توانمندی تاثیر مثبت و معنی داری را بر کارآمدی معلمان دارند. همچنین  آفرینتحول

( در پژوهشی به 0329جعفری و همکاران).جو سازمانی نیز به صورت مستقیم و غیرمستقیم اثر معنی داری بر کارآمدی معلمان دارد
 د؛کارمندان پرداختن دیدگاه از مازندران دانشگاه در سازمانی هدف به تعهد با سازمانی جو و آفرینتحول رهبری بین رابطه بررسی

جو  ( از دیدگاه کارمندان، نوع9، انگیزش الهام بخش بود. آفرینلتحو رهبری ( از دیدگاه کارمندان، بعد غالب0تایج نشان داد که: ن
با تعهد به  جو سازمانی و انواع آفرینتحول رهبری اه کارمندان بین ابعاد( از دیدگ3حاکم بر دانشگاه، روحیه گروهی بود.  سازمانی

، پیش بینی کننده مثبت آفرینتحول هبریر ( از دیدگاه کارمندان، ملاحظات اخلاقی0هدف سازمانی رابطه ی معنادار وجود داشت. 
پیش بینی کننده مثبت و معنادار تعهد به هدف  جو سازمانی ( از دیدگاه اعضای کارمندان،7و معنادار تعهد به هدف سازمانی بود. 

 .سازمانی بود
 

 ارائه مدل مفهومی-2-5
شکل زیر، مدل مفهومی این پژوهش را که بر اساس 

 یهامبانی نظری و همچنین مطالعات انجام شده در سایر زبان
 .دهدیطراحی شده است را نشان م

 
 

 (5112( مدل مفهومی پژوهش )اربن وگونسر،1شکل )

 پژوهش هاییههدف و فرض -2-6
این  هاییهکه در زیر فرض باشدیجو اخلاقی م وسازمانی  با عدالت آفرینتحولهدف این پژوهش، بررسی رابطه بین رهبری 

 اند.پژوهش بیان شده
 سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. و عدالت آفرینتحولبین رهبری : فرضیه اول

 و جو اخلاقی رابطه معناداری وجود دارد. آفرینتحولبین رهبری  فرضیه دوم:
 

 روش شناسی پژوهش -3
ها به همان جهت که یافتهباشد. توصیفی ازآنپیمایشی و همبستگی می -ها، توصیفیتحقیق حاضر ازنظر روش گردآوری داده

ر مستقل شده و رابطه بین متغیبررسی یرهاغگردند و روابط بین متکاری توصیف میگونه دستاند، بدون هیچشدهآوریصورت که جمع
آمده دسته بهوسیله پرسشنامشوند. از آنجا که اطلاعات توسط یک نمونه غیر احتمالی از جامعه اصلی بهوابسته ارزیابی می یرهایو متغ

 .است شده استفاده خبرگان روش از پرسشنامه روایی ییدتأ برای حاضر، هش پژو در بعد پیمایشی این بررسی نیز تأمین گردیده است.
ترین ای یکی از متداولاستفاده کرده است. روش پرسشنامه 0ایهمچنین باید اذعان داشت در تحقیق حاضر، محقق از روش پرسشنامه

ترین منابع جمع آوری اطلاعات ها از مهمها در تحقیقات میدانی است. در این گونه تحقیقات پرسشنامهآوری دادههای جمع روش
 عدالت(، برای سنجش 9992) آوولیو و باس برناردپرسشنامه استاندارد  آفرینتحولرهبری برای سنجشهستند، در این پژوهش 

، و برای سنجش جو اخلاقی از پرسشنامه استاندارد فاون چانگ و ین  ،(0223) مورمان و نیهوف استاندارد پرسشنامهسازمانی از 
افزار رمشده بین کارکنان با استفاده از نهای توزیعاین پژوهش برای اطمینان از پایایی پرسشنامه. در استفاده شده است( 9900جانگ )

 ( آمده است.0های این پژوهش محاسبه گردید که در جدول )آماری اس پی اس اس ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه
 
 
 
 
 

 پژوهش یهاضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه-(1جدول )

 ضریب آلفای کرونباخ متغیر

                                                           
1-Questionnaire method 

 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D9%84%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D9%88%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D9%88%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D9%88%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D9%88%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D9%88%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D9%88%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D9%88%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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 9.20 آفرینتحولرهبری 

 9.20 سازمانی عدالت

 9.82 جو اخلاقی

 
 روش به آماری نمونه عنوان به نفر 380 اساس این بر ؛ بود گلستان استان های دانشگاه کارکنان تحقیق این آماری جامعه

باشند. در صورت آمار توصیفی و آمار استنباطی میبهها در دو بخش مجزا، یل. تحلشد انتخاب دسترس در تصادفی غیر گیرینمونه
ز شود. در بخش آمار استنباطی نیها و نمودارها برای توصیف و شناخت جمعیت موردمطالعه بهره گرفته میبخش توصیفی، از جدول

 هاییهبرای آزمون فرض spss افزارنرماز ؛ بنابراین گیرندیآزمون قرار م ضریب همبستگی و رگرسیون خطی موردتحقیق با  هاییهفرض
 .رودیتحقیق به کار م

 

 پژوهش هاییافته-4
و در نهایت ارائه مدل  هایه(، ارائه نتایج آزمون فرض9در ادامه، با ارائه آمار توصیفی از جامعه و نمونه مورد بررسی در جدول )

د پژوهش تشریح خواه هاییافتهارائه شده است،  و اصلاح مدل مفهومی هایهنهایی پژوهش، که در اصل براساس نتایج آزمون فرض
 شد.

 اعضای نمونه یهایژگی( فراوانی و5جدول )

 ویژگی افراد زیرگروه تعداد درصد مد یا نما

 مرد
 مرد 979 95

 جنسیت
 زن 098 33

 کارشناسی

 زیر دیپلم و دیپلم 0 0

 تحصیلات
 فوق دیپلم 98 5
 کارشناسی 909 90
 کارشناسی ارشد و بالاتر 009 98

 متأهل
 مجرد 89 99

 وضعیت تأهل
 متأهل 928 58

 

 آزمون فرضیات-4-1

 توصیف متغیرهای پژوهش -4-1-1

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق(3جدول )
 واریانس انحراف معیار میانگین بیشترین کمترین مشاهده 

 آماره آماره انحراف خطا آماره آماره آماره آماره متغیر

 907. 9.58 9.952 3.87 7.99 0.99 380 آفرینتحولرهبری 

 093. 9.93 9.990 3.80 7.99 0.99 380 سازمانی عدالت

 772. 9.50 9.957 0.99 7.99 0.99 380 جو اخلاقی

 

 بررسی نرمال بودن داده ها -4-1-2
 تحقیق های متغیر بودن نرمال آزمون (4جدول )

 سطح معناداری اسمیرنف -آماره کالموگروف  متغیر
 9.990 0.090 آفرینتحولرهبری 

 9.975 0.530 سازمانی عدالت

 9.970 0.970 جو اخلاقی

 
درصد  27اسمیرنوف، همه ی متغیر ها با احتمال  –کلموگروف  zبرای آماره  آمدهدستبهبا توجه به نتایج جدول فوق و مقادیر 

 نرمال هستند. در نتیجه برای آزمون فرضیات از ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون خطی استفاده شده است.
 

 آزمون فرضیه اول -4-1-3
 ضریب همبستگی پیرسون متغیرهای فرضیه اول پژوهش آزمون (2جدول )
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 جدول ضریب همبستگی پیرسون 

 آفرینتحولرهبری 

 عدالت سازمانی آفرینتحولرهبری 
 .877** 0 همبستگی پیرسون

 .999  سطح معناداری

 380 380 کل

 عدالت سازمانی

 0 .877** همبستگی پیرسون

  .999 سطح معناداری
 380 380 کل

 
معنی داری در این آزمون برابر می باشد و با توجه به اینکه سطح  9.877**با توجه به جدول فوق میزان همبستگی فرضیه 

999/9sig= (شده است و به دلیل اینکهsig <α و)90/9= α  می باشد فرضیهOH  1رد و فرضیهH 22که با اطمینان  شودتایید می 
 ود.شو عدالت سازمانی ارتباط معناداری دارد.در نتیجه فرضیه اول پژوهش تایید می آفرینتحولگوییم بین رهبری درصد می

 

 نتایج رگرسیون : خلاصه مدل رگرسیون (6ل )جدو

𝑅 متغیرها  𝑅2 𝑅2(𝑎𝑑𝑗) خطای استاندارد 

 9.09908 9.530 9.530 877.9** آفرینتحولرهبری 

 
𝐵بر عدالت سازمانی تأثیر مثبت و معنادار دارد ) آفرینتحولشود رهبری طور که در جدول فوق مشاهده میهمان =

0.855 ;  𝑃 < درصد از تغییرات بر عدالت سازمانی  53 آفرینتحولدهد که رهبری تعیین تعدیل شده نیز نشان می(. ضریب 0.01
 کند.را تبیین می

 

 آزمون فرضیه دوم -4-1-3
 ضریب همبستگی پیرسون متغیرهای فرضیه دوم پژوهش آزمون (7جدول )

 جدول ضریب همبستگی پیرسون 

 آفرینتحولرهبری 

 اخلاقیجو  آفرینتحولرهبری 
 .509** 0 همبستگی پیرسون

 .999  سطح معناداری

 380 380 کل

 جو اخلاقی

 0 .509** همبستگی پیرسون

  .999 سطح معناداری
 380 380 کل

 
 برابر آزمون این در داری معنی سطح اینکه به توجه با می باشد و 9.509** فرضیه همبستگی جدول فوق میزان به توجه با
999/9sig= اینکه دلیل به و است شده(sig <α)90/9 و= α باشد فرضیه می OH 1 فرضیه و ردH 22که با اطمینان  شودمی تایید 

 شود.در نتیجه فرضیه دوم پژوهش تایید میو جو اخلاقی ارتباط معناداری دارد. آفرینتحولرهبری گوییم بین درصد می
 

 نتایج رگرسیون : خلاصه مدل رگرسیون (8جدول )

𝑅 متغیرها  𝑅2 𝑅2(𝑎𝑑𝑗) خطای استاندارد 

 9.08979 9.799 9.793 509.9** آفرینتحولرهبری 

 
𝐵بر جو اخلاقی تأثیر مثبت و معنادار دارد ) آفرینتحولشود رهبری طور که در جدول فوق مشاهده میهمان = 0.740 ;  𝑃 <

 کند. درصد از تغییرات بر جو سازمانی را تبیین می 79 آفرینتحولدهد که (. ضریب تعیین تعدیل شده نیز نشان می0.01
 
 

 بحث و نتیجه گیری-5
مورد بررسی قرار داد؛ نتایج حاصل از  اخلاقی جو و سازمانی عدالت با آفرینتحول رهبری فرضیه اول این پژوهش ارتباط بین

و عدالت سازمانی ارتباط معناداری  آفرینتحولو آزمون همبستگی پیرسون نشان داد که بین رهبری  spss  افزارنرمآنالیز داد ها با 
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؛لندران اصفهانی و ( 9908همکاران ) و لا یینوجود دارد؛ نتایج حاصل از این پژوهش با نتایج پژوهش های پیشین از جمله 

(  همخوانی دارد زیرا در این پژوهش ها نیز ارتباط بین رهبری 0328( ؛معارفی و داودی)0322( ؛حاتمی و همکاران)0322همکاران)
لاقی را و جو اخ آفرینتحولفرضیه دوم این پژوهش ارتباط بین رهبری  و عدالت سازمانی مورد تایید قرار گرفته بود؛ آفرینتحول

 آفرینتحولو آزمون همبستگی پیرسون نشان داد که بین رهبری  spss  افزارنرممورد بررسی قرار داد؛ نتایج حاصل از آنالیز داد ها با 
( 0328و جو اخلاقی ارتباط معناداری وجود دارد؛ نتایج حاصل از این پژوهش با نتایج پژوهش های پیشین از جمله محمدی و همکاران)

ی تحولی و جو اخلاقی مورد تایید رهبرهمخوانی دارد زیرا در پژوهش یاد شده نیز نیز ارتباط بین ( 0329؛جعفری و همکاران)
 پشتوانه از که گفت توانیم دارد، خوانی گذشته هم یهاپژوهش هاییافته با حاضر پژوهش نتایج اینکه به توجه باقرار گرفته بود؛

 موارهه مدیران آنجاکه از.است استوار اتکایی قابل نظری مبانی اساس بر آن هاییهفرض و بوده برخوردار ومحکمی قوی تئوری

 رفتارهای کارکنان، بیشتر هرچه توانمندسازی برای پیشنهاد می شود هستند، کمتر منابع صرف با سازمانی اهداف کسب درصدد

 دهند، کارکنان ارائه به سازمان آیندۀ از شفافی و روشن تصویر باید سازمان مدیران بدین منظور، .تقویت کنند را تحول آفرین رهبری

 .کنند تشویق سازمانی امور به پیگیری را کارکنان طریق، این از و آورند به وجود سازمان در ای دوستانه و حمایتی جو
 

 ملاحضات اخلاقی
در اجرای پژوهش اصول اخلاقی کسب رضایت از شرکت کنندگان برای مشارکت در پژوهش : پیروی از اصول اخلاقی پژوهش

گیری از پژوهش داده ها فقط در راستای اهداف پژوهش،آزادی و اختیار کناره،محرمانه ماندن اطلاعات شرکت کنندگان، استفاده از 
در هر زمان برای شرکت کنندگان و آگاهی کامل از روند اجرای پژوهش و ارائه نتایج شخصی در صورت درخواست شرکت کنندگان 

 استفاده شده است.
 ند.همه نویسندگان در تهیه مقاله مشارکت داشته ا: مشارکت نویسندگان

 

 منابع
های (. رفتار اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی: تأثیر ارزش0329اکبر. ) علی احمدی، مهدی؛ کامل، جواهری علی؛ بهاری فر، .0

 .09-93، از صفحه 0، شماره 0های مدیریت منابع انسانی، دوره اخلاقی عدالت و تعهد سازمانی. پژوهش
های دانشگاه علوم های رهبری مدیران بیمارستانبررسی سبک  (.0320ی، ناهید. )بهبودی مقدم، زهرا؛ جهانی، زهرا؛ دهقان نیر .9

 .390تا صفحه  925، از صفحه 3، شماره 00های خدمات مامایی، پایش، دوره پزشکی تهران و مقایسه شاخص
 اجتماعی – سیاسی فصلنامه ، سازمان در عدالت تحقق ساختاری موانع بررسی (1387 )آرین پور قلی ، اصغر علی پورعزت .3

 .هشتم شماره ، پنجم سال دوم برداشت

 دانشگاه در آفرینتحول (.تدوین الگوی توسعه رهبری0329تسلیمی،محمد؛بازرگان،علی؛موسی خانی،محمود؛الواداری،حبیب.) .0

 .38تا صفحه  02،از صفحه 8شغلی.نشریه مدیریت دانشگاه تهران،شماره بیگانگی تعدیل راستای در کشور های
 آفرینتحول،بررسی رابطه بین رهبری 0329ی، سکینه و ضابط پور، حسین و احمدی، داریوش و اسماعیلی مزیدی، مهدی،جعفر .7

و جو سازمانی با تعهد به هدف سازمانی در دانشگاهمازندران،کنفرانس بین المللی مدیریت چالشها و 
 https://civilica.com/doc/260503راهکارها،شیراز،

، عدالت سازمانی و رفتار آفرینتحول،رابطه بین رهبری 0322مرادی چالشتری، محمدرضا و خرم، محمدحسن،حاتمی، مازیار و  .9
شهروندی سازمانی در اداره ورزش و جوانان فارس،ششمین کنفرانس ملی علوم انسانی و مطالعات 

 https://civilica.com/doc/1233141مدیریت،
 کارکنانشرکت شغلی رضایت با سازمانی شهروندی رفتار و سازمانی عدالت بطهرا (. بررسی0320خرسندی ،علی؛نیری،پدرام.) .5

 .099تا  52،دوره چهارم ،صفحات 09سازمانی، شماره  و شغلی مشاوره کشور. فصلنامه فرودگاههای تخصصی مادر
 با هیجانی هوش چندگانه و ساده رابطه (. بررسی0323رعدی افسوران،تقی؛پارسا،عبدالله؛محمد شفیع،محبوبه؛دهدشتی،مریم.) .8

،از صفحه 95پژوهشی آموزش و ارزیابی،سال هفتم،شماره –مداخله.نشریه علمی  عدم و تبادلی رهبری تحول آفرین، سبکهای
 .037تا صفحه  005

 شهرداری کارکنان در خودکارآمدی بر آفرینتحول رهبری سبک (. تاثیر0320آرانی،مهدی.) منصوری،اشرف؛ سکوت شاه .2

 .08تا صفحه  03،از صفحه 90مجله مدیریت توسعه و تحول،شماره .بیدگل و انآر شهرستان
 سازمانی تفاوتیبی با سازمانی عدالت بین ٔ  (. رابطه0320عباسی، همایون؛ عیدی، حسین؛ بخیت، معصومه، رضایی، گلناز. ) .09

تا صفحه  75، از صفحه 9دوره دوم، شماره ورزش،  در سازمانی رفتار مدیریت جوانان کرمانشاه، مطالعات و ورزش ادارت کارکنان
90. 

شهروندی.فصلنامه  رفتار بر سازمانی عدالت تاثیرادراک (. بررسی0329گنجی نیا،حسین؛گودرزوند چگینی،مهرداد؛غفارزاده،احمد.) .00
 .092تا  53،از صفحه 0329دیدگاه.شماره بهار 
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 آفرینتحول،تأثیر استراتژی مدیریت دانش و رهبری 0322لندران اصفهانی، سعید و مردانی لنجی، علی و نصیری، محمدجواد، .09
بر رفتار شهروندی و ایجاد عدالت سازمانی )مورد مطالعه پرسنل مجتمع فولاد مبارکه اصفهان(،سومین کنفرانس حسابداری و 

 https://civilica.com/doc/1160750مدیریت،
و جو سازمانی بر کارآمدی معلمان  آفرینتحولتاثیر رهبری ،0328محمدی، محمدفائق و صادقی، سیامک و نقیب سادات، ایوب، .03

با نقش میانجی ادراک از توانمندی،چهارمین کنفرانس ملی رویکردهای نوین در آموزش و 
 https://civilica.com/doc/981862پژوهش،محمودآباد،

 و سبک عاطفی هوش بین رابطه (. بررسی0380صادق.) فخرآبادی، محمودی و الدین شمس ناظمی، .سعید مرتضوی، .00

 .029تا صفحه  095رهبری.فصلنامه مدرس علوم انسانی.ویژه نامه مدیریت،از صفحه 
با عدالت سازمانی و تعهدسازمانی در دانشگاه های  آفرینتحول،رابطه رهبری 0325معارفی، فاتح و محمد داودی، امیرحسین، .07

،پنجمین همایش ملی پژوهش های نوین در حوزه علوم تربیتی و روانشناسی 0320آزاد و پیام نور شهرستان مریوان در سال 
 https://civilica.com/doc/883634ایران)با رویکرد فرهنگ مشارکتی(،تهران،

 27،از صفحه 00و 03شماره  تحول، و بهبود مطالعات مدیریت آن، سنجش ابزار و آفرینتحول (. رهبری0383).علیرضا موغلی، .09
 .009تا صفحه 

های رهبری فرهنگ سازمانی های ارتباطی، سبک( بررسی رابطه بین مهارت0320نظری، رسول؛ قاسمی، حمید؛ سهرابی، زهرا. ) .05
تاری، پژوهشنامه مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی، دوره های ورزشی: مدل سازی معادلات ساخو اثربخشی مدیران در سازمان

 .099تا صفحه  23، از صفحه 90، شماره 00
(. نقش میانجی عواطف سازمانی در رابطه بین عدالت سازمانی 0320هاشمی، اسماعیل؛ بهارلو، مصطفی؛ منتخب یگانه، محمد. ) .08

 .092تا صفحه  320ز صفحه ، ا0با پیامدهای سازمانی، مجله روانشناسی، سال نوزدهم، شماره 
 توجه به با دانش مدیریت بر سازمانی جو و رهبری سبک تأثیر (. بررسی0320یزدانی،حمید رضا؛حمیدیزاده،علی؛کاملی،علیرضا.) .02

 .909تا  022،از صفحه 0،شماره5اجتماعی.مدیریت فناوری اطلاعات،دوره تعامل و سازمانی ساختار میانجی نقش
20. Alvani M. General Management.Tehran: Nei Press; 2010. [Persian] 
21. Boenke, K. Distetano, J. & Distefano, A. (2017). “Transformational leadership”. 

Leadership and Organizational Journal, 1(24), 5-6. 
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