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Abstract  
Purpose: Perceived organizational justice is a fundamental construct in organizational behavior that 

significantly influences employees’ attitudes, job satisfaction, organizational commitment, and 

performance. In public sector organizations, identifying the determinants of perceived justice is 

particularly important due to bureaucratic structures, resource constraints, and complex decision-

making processes. Although previous studies have examined the contributions of organizational 

assertiveness, psychological empowerment, and organizational transparency to perceived 

organizational justice, relatively limited attention has been devoted to their simultaneous effects and 

the contextual conditions shaping these relationships. In particular, the moderating role of 

transformational leadership in strengthening or weakening the relationships between these factors and 

perceived organizational justice warrants further empirical investigation. Accordingly, this study aims 

to examine the direct effects of organizational assertiveness, psychological empowerment, and 

organizational transparency on perceived organizational justice and to investigate the moderating role 

of transformational leadership in these relationships among employees of the General Directorate of 

Cooperatives, Labour, and Social Welfare in Bushehr Province, Iran. 

Methodology: This applied study employed a quantitative, descriptive-survey research design. The 

statistical population comprised 155 permanent, contractual, and officially appointed employees of the 

General Directorate of Cooperatives, Labour, and Social Welfare in Bushehr Province. Using 

Cochran’s formula at a 95% confidence level, the initial sample size was estimated at 110 participants. 

To improve the response rate, 145 questionnaires were distributed, yielding 131 valid responses for 

the final analysis. Data were collected using a composite questionnaire incorporating established 

measurement instruments developed by Morrison and Phelps for organizational assertiveness, 

Spreitzer for psychological empowerment, Rawlins for organizational transparency, Colquitt and 

colleagues for organizational justice, and Bass and Avolio for transformational leadership. All 

constructs were measured using five-point Likert scales. Data analysis was conducted using SmartPLS 

3 and partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM). The measurement model was 

evaluated through Cronbach’s alpha, composite reliability, average variance extracted (AVE), the 

Fornell–Larcker criterion, and the heterotrait–monotrait ratio (HTMT). The statistical significance of 

the structural path coefficients was assessed using bootstrapping with 5,000 resamples. 
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Findings: The findings revealed that organizational transparency was the only independent variable 

exerting a positive and statistically significant direct effect on perceived organizational justice (β = 

0.744, t = 10.920, p < 0.001). Conversely, the direct effects of organizational assertiveness (β = 0.079, 

p = 0.321) and psychological empowerment (β =0.045, p =0.430) were not statistically significant. 

Consequently, the first two research hypotheses were not supported. Moderation analysis demonstrated 

that transformational leadership positively and significantly moderated the relationship between 

organizational assertiveness and perceived organizational justice (β = 0.147, t = 4.018), the relationship 

between psychological empowerment and perceived organizational justice (β = 0.125, t = 3.702), and 

the relationship between organizational transparency and perceived organizational justice (β = 0.133, 

t = 3.944), with all three interaction effects statistically significant (p < 0.001). Furthermore, the 

coefficient of determination (R²) for perceived organizational justice increased from 0.704 in the direct-

effects model to 0.780 in the model incorporating moderating effects, indicating improved explanatory 

power. The standardized root mean square residual (SRMR) values were 0.070 for the initial model 

and 0.068 for the moderation models, indicating acceptable model fit. 

Conclusion: The findings suggest that organizational transparency plays a more prominent role in 

explaining employees’ perceptions of organizational justice than organizational assertiveness or 

psychological empowerment. This result highlights the importance of access to clear information, 

transparent communication, and employees’ understanding of the criteria and rationale underlying 

organizational decisions in fostering perceptions of fairness. The nonsignificant direct effects of 

organizational assertiveness and psychological empowerment may reflect structural constraints and a 

potential discrepancy between employees’ capacity to express their opinions or perceived autonomy 

and their actual participation in organizational decision-making. However, further research is required 

to substantiate these explanations. In contrast, the significant moderating effects indicate that 

transformational leadership can create a more supportive organizational context in which individual 

and organizational capabilities are more effectively translated into favorable perceptions of justice. 

From a managerial perspective, public sector administrators should prioritize transparent decision-

making procedures, organizational accountability, transformational leadership development, and 

meaningful opportunities for employee participation. Theoretically, this study contributes to the 

organizational justice literature by integrating individual, organizational, and leadership-related factors 

into a unified explanatory framework, thereby advancing a context-sensitive understanding of 

perceived organizational justice. Nevertheless, because the investigation was confined to a single 

public sector organization, the generalizability of its findings should be approached with caution. 

Future research is encouraged to examine the proposed relationships across different organizational 

settings and employ mixed-methods approaches to provide a more comprehensive understanding of 

the mechanisms underlying perceived organizational justice. 
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 مقاله پژوهشی
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 واژگان کلیدی: 

ادراک عدالت سازمانی،  
ورزی سازمانی،  جرأت

شناختی،  توانمندسازی روان
شفافیت سازمانی، رهبری  

  .آفرینتحول

ها، رضایت شغلی، تعهد و سازمانی است که بر نگرش های بنیادین رفتار  ادراک عدالت سازمانی یکی از مؤلفه :  هدف

دلیل ساختارهای بوروکراتیک، محدودیت منابع و پیچیدگی  های دولتی، بهگذارد. در سازمانعملکرد کارکنان تأثیر می
های  ای دارد. اگرچه پژوهشگیری ادراک عدالت اهمیت ویژهگیری، شناسایی عوامل مؤثر بر شکل فرایندهای تصمیم

شناختی و شفافیت سازمانی را در ارتقای عدالت ورزی سازمانی، توانمندسازی روانپیشین نقش متغیرهایی مانند جرأت
ها کمتر مورد توجه قرار گرفته است. ای مؤثر بر روابط آن زمان این متغیرها و شرایط زمینه اند، بررسی همبررسی کرده

ا تضعیف روابط میان این عوامل و ادراک عدالت سازمانی، نیازمند  آفرین در تقویت یویژه، نقش سبک رهبری تحول به
جرأت  مستقیم  تأثیر  تبیین  هدف  با  حاضر  پژوهش  اساس،  این  بر  است.  بیشتری  تجربی  سازمانی،  بررسی  ورزی 

بر ادراک عدالت سازمانی و بررسی نقش تعدیلتوانمندسازی روان کننده سبک رهبری شناختی و شفافیت سازمانی 
 .آفرین در این روابط، در اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان بوشهر انجام شدتحول

 

پیمایشی و مبتنی  -ها، توصیفیپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش گردآوری داده   :شناسیروش

نفر از کارکنان رسمی، پیمانی و قراردادی اداره کل تعاون، کار و رفاه    155بر رویکرد کمی است. جامعه آماری شامل  
نفر تعیین    110درصد،    ۹5اجتماعی استان بوشهر بود. حجم نمونه اولیه با استفاده از فرمول کوکران و با سطح اطمینان  

پرسشنامه معتبر برای تحلیل مورد    1۳1پرسشنامه توزیع شد که در نهایت    145دهی،  شد. با هدف افزایش نرخ پاسخ
داده  ابزار گردآوری  استاندارد سنجش جرأتها، پرسشنامه استفاده قرار گرفت.  ابزارهای  از  ورزی ای ترکیبی متشکل 

شناختی اسپریتزر، شفافیت سازمانی راولینز، عدالت سازمانی کلوکیت و  وریسون و فلپس، توانمندسازی روانسازمانی م
ای لیکرت گردآوری و با استفاده از درجهها براساس مقیاس پنجآفرین باس و آوولیو بود. داده همکاران و رهبری تحول

مدل SmartPLS 3 افزارنرم روش  تحو  واریانس  بر  مبتنی  ساختاری  معادلات  مدل ـسازی  ارزیابی  برای  شدند.  لیل 
معیار فورنلگیری، شاخصاندازه میانگین واریانس استخراجی،  پایایی ترکیبی،  آلفای کرونباخ،  لارکر و نسبت -های 

 5000استرپینگ و  هتروتریت به مونوتریت بررسی شدند. همچنین، معناداری ضرایب مسیر با استفاده از روش بوت
 .یری مجدد ارزیابی شدگنمونه
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متغیر مستقل، تنها شفافیت سازمانی تأثیر مستقیم، مثبت و معناداری بر ادراک  نتایج نشان داد که از میان سه  :  های پژوهشیافته 

و توانمندسازی (   β=0.079 ،p=0.321)  ورزی سازمانیدر مقابل، تأثیر مستقیم جرأت(   .(β=0.744  ،t=10.920  ،p<0.001) عدالت سازمانی دارد
گری نشان داد که  نتایج تحلیل تعدیل .بنابراین، دو فرضیه نخست پژوهش تأیید نشدندمعنادار نبود؛  ( β=0.045 ،p=0.430) شناختیروان

تحول رهبری  جرأتسبک  میان  رابطه  سازمانیآفرین،  عدالت  ادراک  و  سازمانی  توانمندسازی (β=0.147  ،t=4.018)  ورزی  رابطه   ،
را  (   β=0.133  ،t=3.944)  شفافیت سازمانی و ادراک عدالت سازمانیو رابطه  (   β=0.125  ،t=3.702)  شناختی و ادراک عدالت سازمانیروان

همچنین، ضریب تعیین ادراک عدالت سازمانی در مدل اثرات مستقیم برابر با    .(p<0.001 )  کندصورت مثبت و معناداری تعدیل میبه
کردن نقش دهنده افزایش قدرت تبیین مدل با لحاظ این نتایج نشان  .دست آمدبه 780/0و در مدل دارای اثرات تعدیلی برابر با  0/ 704

بود که بیانگر برازش   0/ 068گری  های تعدیلو در مدل  0/ 070نیز در مدل اولیه   SRMR شاخص برازش   .آفرین استرهبری تحول
 .قبول مدل استقابل

شناختی، ورزی و توانمندسازی روانهای پژوهش بیانگر آن است که شفافیت سازمانی، در مقایسه با جرأت یافته:  گیریبحث و نتیجه 

رسانی  دهد که دسترسی به اطلاعات روشن، اطلاعاین نتیجه نشان می  .تری در تبیین ادراک عدالت سازمانی کارکنان داردنقش برجسته
 .تر از عملکرد سازمان را فراهم کندگیری برداشت منصفانهتواند زمینه شکلصادقانه و آگاهی از معیارها و دلایل تصمیمات سازمانی می

های ساختاری و فاصله میان توانایی ابراز نظر یا  تواند ناشی از محدودیتورزی و توانمندسازی نیز میمعنادارنبودن اثرات مستقیم جرأت 
در مقابل،   .های تکمیلی استگیری باشد؛ هرچند بررسی این سازوکارها مستلزم پژوهشاحساس اختیار با مشارکت واقعی در تصمیم

اثرات تعدیلی نشان می های فردی و سازمانی به ظرفیتتری برای تبدیل  تواند شرایط مناسبآفرین می دهد که رهبری تحولتأیید 
گیری،  ها و معیارهای تصمیمسازی رویههای دولتی، شفافشود مدیران سازمانبنابراین، پیشنهاد می  .ادراک مثبت از عدالت فراهم سازد

از نظر   .های مشارکت مؤثر کارکنان را در اولویت قرار دهندآفرین و ایجاد فرصتهای رهبری تحولگویی، توسعه مهارتتقویت پاسخ
نظری، پژوهش حاضر با تلفیق عوامل فردی، سازمانی و رهبری در یک مدل یکپارچه، به تبیین اقتضایی ادراک عدالت سازمانی کمک 

های آتی در سایر با توجه به محدودبودن جامعه آماری به یک سازمان دولتی، تعمیم نتایج نیازمند احتیاط است و انجام پژوهش  .کندمی
 .شودهای ترکیبی پیشنهاد می ها و با روش سازمان
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 مقدمه 

ها و رفتارهای  گیری نگرش ای در شکلکنندههای کلیدی در رفتار سازمانی، نقش تعیینعنوان یکی از سازهبه   1ادراک عدالت سازمانی 
کنند، سطوح بالاتری از رضایت شغلی، تعهد یندها و تعاملات سازمانی را منصفانه ادراک میاکارکنانی که تصمیمات، فر  .کارکنان دارد

وری و بروز رفتارهای انحرافی منجر  عدالتی به نارضایتی، کاهش بهره که تجربه بیدهند، در حالیمیسازمانی و رفتارهای سازنده نشان  
های دولتی ایران، در بستر سازمان .(Greenberg, 1990; Gupta & Singh, 2021تواند بقای سازمان را تهدید کند )شود و میمی
پیچیدگیبه با  که  اجتماعی  رفاه  و  کار  تعاون،  کل  اداره  مانند  نهادهایی  بالای  ویژه  انتظارات  و  منابع  محدودیت  بوروکراتیک،  های 

نفعان مواجه هستند، تقویت ادراک عدالت سازمانی برای حفظ انگیزش، تعهد و کارآمدی کارکنان از اهمیت دوچندان شهروندان و ذی
 . برخوردار است

ها و تصمیمات رسمی نیست، بلکه تحت تأثیر نحوه تجربه  دهد که ادراک عدالت، صرفاً محصول سیاستادبیات رفتار سازمانی نشان می
اند، سه سازه  از میان عوامل فردی و سازمانی متعددی که در این زمینه مطرح شده  .و تفسیر محیط سازمانی توسط کارکنان قرار دارد

سازمانی جرأت روان2ورزی  توانمندسازی  سازمانی   ۳شناختی ،  شفافیت  فزایندهبه   4و  گرفته طور  قرار  پژوهشگران  توجه  مورد   .اندای 
های خود بدون ترس از پیامدهای ورزی سازمانی به توانایی کارکنان در ابراز صریح، محترمانه و سازنده نظرات، پیشنهادها و نگرانیجرأت

دارد و می اشاره  بهبود کیفیت اطلاعات و مشارکت در تصمیممنفی  با  ادراک عدالت رویهتواند  را تقویت کند    6و تعاملی   5ایگیری، 
(Morrison & Phelps, 1999; Gupta & Singh, 2021). شناختی، که شامل احساس معناداری کار، شایستگی،  توانمندسازی روان

دانند و کمتر گیری مییندهای تصمیماکند که در آن کارکنان خود را بخشی از فرای را فراهم میخودمختاری و تأثیرگذاری است، زمینه
شفافیت سازمانی نیز از طریق ارائه اطلاعات   .(Spreitzer, 1995; Lee & Koh, 2001کنند )عدالتی میاحساس قربانی شدن یا بی

ها و تصمیمات کلیدی، ابهام را کاهش داده و اعتماد را تقویت موقع، کامل و قابل فهم درباره معیارهای ارزیابی عملکرد، سیاستبه
 Rawlins, 2008; Schnackenbergدارد )  7ای و اطلاعاتی دراک عدالت رویهگیری اترتیب، نقش محوری در شکلیناهکند و بمی

& Tomlinson, 2016; Lee & Shin, 2021).  
صورت اند و کمتر پژوهشی به صورت منفرد و جداگانه بررسی کردهبا وجود این شواهد، اغلب مطالعات پیشین هر یک از این متغیرها را به 

شناختی و شفافیت سازمانی بر ادراک عدالت سازمانی در  ورزی سازمانی، توانمندسازی روانزمان به تأثیرات ترکیبی و تعاملی جرأتهم
این در   .های ساختاری و فرهنگی خاص خود را دارندهای دولتی ایران که ویژگیویژه در بستر سازمان یک مدل جامع پرداخته است؛ به

تواند تصویر  افزای این متغیرها میحالی است که ادراک عدالت، ماهیتی چندبعدی و چندعاملی دارد و شناسایی سهم نسبی و اثرات هم
سازوکارهای شکلدقیق از  دستگاهدهنتری  کارکنان  میان  در  عدالت  احساس  کندده  ارائه  اجرایی  شرایط    . های  نقش  این،  بر  علاوه 
صورت محدود یا غیرمستقیم بررسی شده رهبری در تقویت یا تضعیف این روابط، در بسیاری از مطالعات بهسبک  ویژه  بهای و  زمینه
 . است

پتانسیل قابلبه   8آفریندر این میان، سبک رهبری تحول اثرگذار رهبری،  دهی به ادراک توجهی برای شکلعنوان یکی از الگوهای 
آفرین با ترکیبی از نفوذ آرمانی، رهبران تحول  .عدالت سازمانی و نیز تعدیل روابط میان پیشایندهای فردی و سازمانی و عدالت دارد

تواند زمینه بروز  کنند که میبخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه فردی، فضایی از اعتماد، حمایت و مشارکت فعال ایجاد میانگیزش الهام
 & Bassها بر ادراک عدالت را تشدید کند )ورزی، تقویت احساس توانمندی و افزایش شفافیت را فراهم آورد و اثر مثبت آن جرأت

 
1 Organizational Justice Perception 

2 Organizational Assertiveness 
3 Psychological Empowerment 
4 Organizational Transparency 
5 Procedural Justice 
6 Interactional Justice 
7 Informational Justice 
8 Transformational Leadership 
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Riggio, 2006; Walumbwa et al., 2010; Zhu et al., 2020).  طور مشخص به بررسی حال، مطالعات تجربی اندکی بهبا این
با ادراک ورزی سازمانی، توانمندسازی روانآفرین در روابط میان جرأتکننده رهبری تحولنقش تعدیل شناختی و شفافیت سازمانی 

های ساختاری، های دولتی ایران از جمله ادارات کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی که با چالشویژه در سازماناند؛ بهعدالت سازمانی پرداخته
 .ازپیش به رهبرانی نیاز دارند که بتوانند تغییرات مثبت را تسهیل کننداند و بیش فردی مواجهبوروکراتیک و فرهنگی منحصربه

شناختی و شفافیت سازمانی،  ورزی سازمانی، توانمندسازی روانآن است که چگونه جرأت مسئله اصلی پژوهش حاضر بر این اساس،
آفرین  گذارند و تا چه اندازه سبک رهبری تحولهای دولتی تأثیر میزمان بر ادراک عدالت سازمانی کارکنان در سازمانصورت همبه

در راستای پاسخ به این مسئله، این مطالعه در بستر اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان بوشهر   .تواند این روابط را تقویت کندمی
 :کندشود و سه هدف را دنبال میانجام می

شناختی و شفافیت سازمانی بر ادراک  ورزی سازمانی، توانمندسازی روانسنجش تأثیر مستقیم هر یک از متغیرهای جرأت .1
 ؛ عدالت سازمانی در بستر مورد مطالعه

ورزی سازمانی و ادراک عدالت سازمانی، آفرین در روابط میان جرأتکننده سبک رهبری تحولبررسی و تحلیل نقش تعدیل .2
 ؛ شناختی و ادراک عدالت سازمانی، و شفافیت سازمانی و ادراک عدالت سازمانی توانمندسازی روان

ویژه در حوزه تعاون، کار و رفاه  های دولتی، بهگذاران در سازمانارائه راهبردهای عملی و کاربردی برای مدیران و سیاست .3

 . های پژوهشسازمانی و بهبود مدیریت منابع انسانی بر پایه یافتهاجتماعی، جهت ارتقای اثربخش عدالت  

این  مند، بخشی از خلأهای نظری و عملی موجود در ادبیات  کوشد با ارائه یک مدل یکپارچه و زمینه ترتیب، پژوهش حاضر می ینا هب
 . های دولتی ایران فراهم آورد را پوشش دهد و شواهدی کاربردی برای بهبود مدیریت عدالت در سازمانحوزه  

 

 پژوهش ادبیات مبانی نظری 

   یادراک عدالت سازمان

رو، یک یندها و تعاملات در محیط کار اشاره دارد و از اینابودن تصمیمات، فرمنصفانهادراک عدالت سازمانی به احساس کارکنان از  
ادراکی و ذهنی است که پیامدهای گسترده ادبیات نشان   .(Greenberg, 1990ها و رفتارهای کارکنان دارد )ای برای نگرش سازه 

هایی نظیر رضایت شغلی، تعهد سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد شغلی رابطه  دهد که ادراک عدالت سازمانی با مؤلفه می
 ,Gupta & Singhدهد )گیری شغلی، رفتارهای انحرافی و قصد ترک خدمت رابطه منفی نشان میمثبت دارد و در مقابل، با کناره 

چه صرفاً ساختاری؛ یعنی آن  عنوان یک ویژگیدر این پژوهش، تمرکز بر ادراک عدالت سازمانی است، نه عدالت سازمانی به .(2021
 . ها و نتایج استبودن رویه  برای تحلیل رفتار کارکنان اهمیت دارد، برداشت ذهنی آنان از منصفانه

ای، ادراک عدالت  ای چون ادراک عدالت توزیعی، ادراک عدالت رویهپژوهشگران معمولًا ادراک عدالت سازمانی را در قالب ابعاد چندگانه
 ادراک عدالت توزیعی به برداشت کارکنان از منصفانه  .(Colquitt et al., 2001کنند )ادراک عدالت اطلاعاتی بررسی میتعاملی و  

ای، به برداشت کارکنان ادراک عدالت رویه .(Adams, 1965بودن تخصیص نتایج و منابع )مانند حقوق، مزایا و ترفیعات( اشاره دارد )
 & Thibautروند )ها به کار میگیری درباره تخصیص منابع و فرصتیندهایی مربوط است که برای تصمیماها و فراز انصاف رویه

Walker, 1975).  با مدیران و نمایندگان   ادراک عدالت تعاملی، به تجربه کارکنان از کیفیت رفتار و احترام در تعاملات بین فردی 
به شفافیت و صداقت در ارائه اطلاعات و توضیحات مربوط به تصمیمات سازمانی   که ادراک عدالت اطلاعاتیسازمان اشاره دارد، در حالی

  . (Colquitt et al., 2001; Bies & Moag, 1986شود )مربوط می

سنجیده شده است که چهار   Colquitt et al. (2001) صورت عملیاتی از طریق پرسشنامهبه ادراک عدالت سازمانی در این پژوهش،
ای گزینهای، ادراک عدالت تعاملی و ادراک عدالت اطلاعاتی را با استفاده از مقیاس پنجبعد ادراک عدالت توزیعی، ادراک عدالت رویه
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دهنده سطح ادراک آید و نشان دست میهای این ابعاد به نمره کلی ادراک عدالت سازمانی از میانگین گویه   .کندگیری میلیکرت اندازه
 . یندها و تعاملات در محیط کار استابودن تصمیمات، فرکارکنان از منصفانه

 ورزی سازمانی جرأت 

ای گیرد که به توانایی فرد در ابراز افکار، احساسات و حقوق خود به شیوه ورزی قرار میدر امتداد مفهوم کلی جرأت ورزی سازمانیجرأت
ورزی سازمانی به توانایی در بستر سازمانی، جرأت .(Lazarus, 1973)  صریح، صادقانه و مناسب، بدون نقض حقوق دیگران اشاره دارد

کارکنان در بیان آزادانه و محترمانه نظرات، پیشنهادهای بهبود، انتقادات سازنده و حتی اعتراضات خود، بدون ترس از پیامدهای منفی  
این مفهوم در نقطه   .(Morrison & Phelps, 1999; Gupta & Singh, 2021)  شودمی  گفتهشغلی مانند تلافی، تنزل یا اخراج  

 . کندیندهای سازمانی تبدیل میانفعان فعال« در فرمقابل »سکوت سازمانی« قرار دارد و کارکنان را از حالت منفعل به »ذی

مشارکت فعال کارکنان در   .فعال کند ادراک عدالت سازمانی  دهی بهتواند سازوکارهای متعددی را برای شکلورزی سازمانی میجرأت
د و زمینه کنتر آشکار میها را سریعدهد، خطاها و نارساییها و انتقادات، کیفیت اطلاعات در دسترس مدیران را افزایش میطرح دیدگاه
زمانی که    .شودای و اطلاعاتی منجر می کند؛ امری که مستقیماً به تقویت ادراک عدالت رویهها و تصمیمات را فراهم میاصلاح رویه

توانند بدون ترس، درباره مسائل مرتبط با کار خود سخن بگویند، حس شود« و میها شنیده میکنند »صدای آنکارکنان احساس می
 گیرد بودن تصمیمات و تعاملات در سازمان شکل میتری از منصفانهها تقویت شده و برداشت مثبتاحترام، ارزشمندی و انصاف در آن

(Detert & Burris, 2007; Gupta & Singh, 2021).  تنها به بهبود ارتباطات داخلی و افزایش ورزی سازمانی نهترتیب، جرأتاینبه
 . دهدگویی، ادراک عدالت سازمانی را نیز ارتقا میکند، بلکه از مسیر ارتقای مشارکت و پاسخشفافیت کمک می

 . (Morrison & Phelps, 1999) عملیاتی با استفاده از پرسشنامه موریسون و فلپس  صورتبه ورزی سازمانیجرأت در این پژوهش،
این پرسشنامه میزان تمایل و رفتار کارکنان در ابراز صریح و سازنده نظرات، پیشنهادها و انتقادات مرتبط با بهبود    . سنجیده شده است

نمره بالاتر در این مقیاس بیانگر سطح بالاتری    .کند گیری می ای لیکرت اندازه گزینه هایی براساس مقیاس پنجسازمان را در قالب گویه 
 . گیری ادراک بالاتر از عدالت سازمانی در میان کارکنان استورزی سازمانی و به تبع آن، ظرفیت بیشتر برای شکل از جرأت 

 ی شناختروان  یتوانمندساز

  بر   تأثیرگذاری  و  معناداری  کنترل،  از  کارکنان  احساس   به   که  است  چندوجهی  عاطفی  -یک سازه شناختی شناختی توانمندسازی روان
شود: »معناداری« به احساس ارزشمند  این سازه معمولًا در چهار بعد کلیدی تعریف می .(Spreitzer, 1995) دارد اشاره کارشان محیط

های شخصی فرد اشاره دارد؛ »شایستگی« بیانگر باور فرد به توانایی خود در انجام موفق سویی آن با ارزش و هدفمند بودن کار و هم
شود؛ و گیری درباره آن مربوط میوظایف شغلی است؛ »خودمختاری/استقلال« به احساس آزادی و اختیار در نحوه انجام کار و تصمیم

  .(Spreitzer, 1995) تواند بر نتایج استراتژیک، اداری یا عملیاتی سازمان اثر بگذارد»تأثیرگذاری« به این باور اشاره دارد که فرد می

ها، نوآوری  گیریند، تمایل بیشتری به مشارکت در تصمیمباش  شناختی برخوردارزمانی که کارکنان از سطح بالایی از توانمندسازی روان

مسئولیت پذیرش  نشان میو  به  .دهندپذیری  اثرگذاری،  و  کنترل  احساس  می این  مستقیم  برطور  سازمانی تواند  عدالت  تأثیر  ادراک 
ها و دفاع از منافع خود  دانند، فرصت بیشتری برای طرح دیدگاه یندها و تصمیمات میابگذارد؛ زیرا کارکنان توانمند خود را بخشی از فر

به بیان دیگر، هرچه کارکنان احساس کنند  .(Lee & Koh, 2001) کنندعدالتی میشدن یا بی دارند و در نتیجه کمتر احساس قربانی
 . یندها و تعاملات نیز بیشتر خواهد بودابودن تصمیمات، فر نقش دارند، احتمال ادراک منصفانه ها و نتایج سازمانیدر تعیین رویه

پژوهش، این  روان در  اسپریتزر  صورتبه شناختیتوانمندسازی  پرسشنامه  از  استفاده  با  سنجیده شده   (Spreitzer, 1995)  عملیاتی 
ای  گزینه هایی براساس مقیاس پنجاین پرسشنامه چهار بعد معناداری، شایستگی، خودمختاری و تأثیرگذاری را از طریق گویه   .است 

اندازه توانمندسازی روان گیری می لیکرت  ابعاد به کند و نمره کلی  این  از ترکیب  بالاتر نشاننمره  .آید دست می شناختی  دهنده  های 
گیری سطح بالاتری  ساز شکل تواند زمینه تر کارکنان نسبت به کنترل، شایستگی و اثرگذاری در محیط کار است که می احساس قوی 

 . از ادراک عدالت سازمانی باشد 
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 یسازمان تیشفاف

نفعان ذیها و عملکرد کلی سازمان برای  یندها، سیاستابه میزان دسترسی و وضوح اطلاعات مربوط به تصمیمات، فر شفافیت سازمانی
فهم است و بر نحوه  موقع، کامل، دقیق و قابلاین مفهوم مستلزم ارائه اطلاعات به  .(Rawlins, 2008)  داخلی و خارجی اشاره دارد

 . (Schnackenberg & Tomlinson, 2016) نفعان تأکید داردتبیین و توجیه تصمیمات سازمانی برای کارکنان و سایر ذی

افزایش اعتماد و تقویت پاسخ ابهام،  با کاهش  برتواند بهگویی، میشفافیت سازمانی    . اثر بگذارد ادراک عدالت سازمانی  طور مستقیم 
هنگامی که کارکنان به اطلاعات کافی و روشن درباره معیارهای ارزیابی عملکرد، تصمیمات مربوط به پاداش و ترفیع و دلایل پشت  

عدالتی کنند؛ زیرا منطق و توجیه تصمیمات برای ها و تغییرات سازمانی دسترسی دارند، احتمال کمتری دارد که احساس بیسیاست
رسانی، نقشی محوری  یندها و اطلاعاویژه، شفافیت در فربه .(Kim & Brymer, 2011; Lee & Shin, 2021)  شودها آشکار میآن

ظن نسبت به نابرابری  های منفی و سوءگیری برداشتتواند از شکلمیعاتی دارد و  ای و ادراک عدالت اطلادر تقویت ادراک عدالت رویه
 . جلوگیری کند

پژوهش، در   سازمانی  این  عملیاتیبه شفافیت  راولینز  صورت  پرسشنامه  از  استفاده  شده (Rawlins, 2008)   با  این    .است  سنجیده 
ها و عملکرد سازمان و نیز میزان صداقت و جامعیت این  سیاستکارکنان به اطلاعات مرتبط با تصمیمات، پرسشنامه، سطح دسترسی 
های بالاتر بیانگر ادراک بالاتر کارکنان  نمره  .کندگیری می ای لیکرت اندازهگزینه هایی براساس مقیاس پنجاطلاعات را از طریق گویه 

 . گیری سطح بالاتری از ادراک عدالت سازمانی در میان آنان باشد ساز شکل تواند زمینه از شفافیت سازمانی است که می

 ن یآفرتحول  یرهبر سبک

بخشی، انگیزش و توانمندسازی پیروان برای فراتر رفتن از منافع فردی  سبکی از رهبری است که بر الهام آفرین سبک رهبری تحول
رهبری معمولًا در چهار بعد اصلی  این سبک   .( Bass & Riggio, 2006)   و تلاش برای تحقق اهداف متعالی سازمانی تأکید دارد

های مشترک را  کند و ارزش عنوان الگوی مورد احترام و اعتماد عمل میشود: »نفوذ آرمانی/کاریزما« که در آن رهبر بهتوصیف می 
انداز جذاب و ارتباط مؤثر، پیروان را به تلاش بیشتر ترغیب  بخش« که طی آن رهبر با ترسیم چشمکند؛ »انگیزش الهام نمایندگی می 

کند؛ »ترغیب ذهنی/تحریک فکری« که به تشویق پیروان برای خلاقیت، نوآوری و به چالش کشیدن مفروضات موجود اشاره  می 
دارد؛ و »ملاحظه فردی« که ناظر بر توجه رهبر به نیازهای فردی، رشد و توسعه هر یک از کارکنان از طریق منتورینگ و کوچینگ  

  . ( Avolio & Bass, 2004)  است

دادن  آفرین با نشانرهبر تحول  .تأثیر بگذارد  ادراک عدالت سازمانی  صورت مستقیم و غیرمستقیم بر تواند بهآفرین میرهبری تحول
  ، کند که در آن کارکنانرفتار عادلانه، برقراری ارتباطات باز، توضیح شفاف دلایل تصمیمات و تشویق به مشارکت، فضایی ایجاد می 

دارند  بیشتری  انصاف  و  اعتماد  احترام،  می .( Walumbwa et al., 2010)  احساس  رهبری  این سبک  این،  بر  نقش  علاوه  تواند 
میان سایر عوامل سازمانی )مانند جرأتکنندهتعدیل شناختی و شفافیت سازمانی( و  ورزی سازمانی، توانمندسازی روانای در روابط 

شود،  آفرین، اثر مثبت این متغیرها بر ادراک عدالت تقویت می ادراک عدالت سازمانی ایفا کند؛ به این معنا که در حضور رهبری تحول
  .( Zhu et al., 2020)  آیدمایت، اعتماد و مشارکت فعال فراهم میزیرا چارچوبی از ح 

پژوهش،  این  تحول در  آوولیوبه آفرین سبک رهبری  و  باس  پرسشنامه  از  استفاده  با  عملیاتی    ( Bass & Avolio, 1995)   صورت 
بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه فردی را از  این ابزار، چهار بعد نفوذ آرمانی، انگیزش الهام .سنجیده شده است )فرم چندعاملی رهبری(

تر  دهنده ادراک قوی های بالاتر در این مقیاس نشاننمره   .کند گیری میای لیکرت اندازه گزینه هایی براساس مقیاس پنجطریق گویه
های سطح ادراک عدالت سازمانی در میان آنان  تواند در تبیین تفاوت آفرین در سازمان است که می کارکنان از حضور رهبری تحول

 . کننده مهمی ایفا کندنقش تعدیل 

 پژوهشپیشینه 

 سازمانی  عدالت   و ادراکورزی سازمانی  جرأت 
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سازمان نیست، بلکه تا  های اخیر، ادبیات رفتار سازمانی نشان داده است که ادراک عدالت سازمانی صرفاً تابع اقدامات عینی  در سال
دهد  نشان می  voice مطالعات حوزه »صدا« یا  .های خود قرار داردها و نگرانی حد زیادی تحت تأثیر فرصت کارکنان برای بیان دیدگاه

بیان آزادانه و سازنده پیشنهاد ادراک  هاکه در شرایطی که کارکنان امکان  را داشته باشند،  انتقادات و هشدارها  بالاتری از عدالت  ، 
میرویه  شکل  اطلاعاتی  و  تعاملی  فر ای،  زیرا  تصمیماگیرد؛  آنیندهای  برای  شفافگیری  مشارکتیها  و  میتر  تجربه    شود تر 

(Carnevale et al., 2020; Ahn et al., 2023; Detert et al., 2023 ). نیز تأکید دارند که  2020های جدید پس از  پژوهش 

voice   گویی  که پاسخکند، در حالیها و پیشنهادهای بهبود، ادراک عدالت اطلاعاتی و تعاملی را تقویت می ترویجی، با طرح ایده

 ,Li et al., 2021; Kim & Beehr, 2021; Qian & Li)  دهد ای را ارتقا میکارکنان، ادراک عدالت رویه  voice مدیران به

2021; Burris et al., 2020; Tan & Lim, 2022; Huang et al., 2020). عنوان  ورزی سازمانی بهبا توجه به این شواهد، جرأت
دهی به ادراک عدالت سازمانی  تواند سازوکاری کلیدی در شکلها، میتوانایی و تمایل کارکنان برای ابراز صریح و محترمانه دیدگاه

   :شودصورت زیر تدوین میپژوهش به  اول فرضیهبر این اساس،    .تلقی شود
 . داشته باشد بر ادراک عدالت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری می تواند  ورزی سازمانی جرأت 

 سازمانی  عدالت  ادراک وشناختی  توانمندسازی روان 

گیرد، در بسیاری از مطالعات  تأثیرگذاری را دربر میشناختی که ابعادی مانند معناداری کار، شایستگی، خودمختاری و  توانمندسازی روان
اند که زمانی که کارکنان احساس  ها نشان دادهپژوهش  .عنوان یکی از پیشایندهای مهم ادراک عدالت سازمانی معرفی شده استبه

یندها  ا ها دارند و فرگیریتری در تصمیمتوانند بر نتایج سازمانی اثر بگذارند، مشارکت فعالکنند در کار خود معنا و اختیار دارند و می می 
منصفانه ادراک میرا   ,.Abbas & Asif, 2020; Albrecht & Marty, 2020; Javed et al., 2021; Nazir et al)   کنندتر 

شناختی با تقویت حس کنترل و اثرگذاری جمعی،  های جدید نیز حاکی از آن است که در سطح تیمی، توانمندسازی روان یافته . ( 2021
 ,Farid et al., 2021; He et al., 2023; Li & Leung)  کندگیری ادراک عدالت سازمانی ایفا می کننده در شکلنقشی تقویت 

از لحاظ روان همچنین، در محیط  .( 2022 توانمند هستند، عدالت رویههای خدماتی و آموزشی، کارکنانی که  تعاملی  شناختی  ای و 
 ,.Belrhiti et al., 2022; Mousa & Othman, 2022; Mehmood et al., 2023; Akter et al)  کنندمیبالاتری را گزارش  

  .بودن تصمیمات و تعاملات را ارتقا دهد تواند برداشت کارکنان از منصفانهاحساس توانمندی می که  دهد  این نتایج نشان می  .( 2024
   :شود شرح زیر مطرح می به  دومبنابراین، فرضیه  

 . داشته باشد بر ادراک عدالت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری  می تواند  شناختیتوانمندسازی روان

 سازمانی عدالت   ادراک وشفافیت سازمانی  

های سازمان، در ادبیات  یندها و سیاست ا موقع درباره تصمیمات، فرمعنای دسترسی به اطلاعات دقیق، کامل و بهشفافیت سازمانی، به 
اند که زمانی  مطالعات متعددی نشان داده  .دهنده ادراک عدالت سازمانی معرفی شده استترین عوامل شکلعنوان یکی از مهم جدید به

شود، ادراک  روشنی برای کارکنان تبیین می های پاداش و ترفیع و دلایل تصمیمات سازمانی به که معیارهای ارزیابی عملکرد، سیاست
 & Lee & Shin, 2021; Schnackenberg et al., 2021; Kim)   یابد طور معناداری افزایش میای و اطلاعاتی به عدالت رویه

Park, 2022; García-Sánchez et al., 2021; Men et al., 2020 ). 1۹- گیری کوویدهایی همچون همهحتی در دوران بحران  ،
عدالتی در میان  گیری احساس بیرسانی و توضیح منطق تصمیمات سیاستی، نقش مهمی در جلوگیری از شکل شفافیت در اطلاع

است  داشته  و شهروندان  انسانی   .( Christensen & Lægreid, 2020; Rawlins & Stoker, 2021)   کارکنان  منابع  حوزه  در 
ای  گیری خودکار، با ادراک بالاتر عدالت اطلاعاتی و رویه های ارزیابی عملکرد و تصمیممحور نیز، شفافیت الگوریتمی در سیستم داده

شواهد   .( Newman et al., 2020; Meijerink et al., 2021; Ma & Park, 2020; Klaas et al., 2021)  پیوند خورده است
نفعان را  گویی سازمانی، ادراک عدالت ذیدهی و پاسخدهد شفافیت گزارشها نیز نشان میجدیدتر از حوزه مسئولیت اجتماعی شرکت 

   :شود بیان می صورت زیرهب پژوهش سوم   بر این مبنا، فرضیه .( Boiral et al., 2021; Sánchez et al., 2023)  کندتقویت می
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 . داشته باشد بر ادراک عدالت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری تواند  میشفافیت سازمانی  

 ورزی سازمانی و ادراک عدالت سازمانی آفرین در رابطه جرأت رهبری تحول سبک  تعدیل

ورزی کارکنان  فراهم سازد که در آن، »صدا« و جرأتای را تواند زمینه آفرین می دهد که سبک رهبری تحولادبیات رهبری نشان می 
بخش، حمایت فردی و  انداز الهامآفرین با ایجاد چشمرهبران تحول  .صورت سازنده دریافت و پیگیری شود ارزشمند تلقی شده و به

  ند کن تری در بهبود سازمان ایفا  های خود را بیان کنند و نقش فعالها و نگرانیکنند که دیدگاهترغیب ذهنی، کارکنان را تشویق می 
(Choi et al., 2022; Lee & Lim, 2022; Ng, 2021; Shuck et al., 2022).  های اخیر در حوزهپژوهش leadership–voice   

کارکنان و پیامدهایی همچون ادراک   voice آفرین، رابطه میانهای رهبری مشارکتی و تحولاند که در حضور سبکنیز نشان داده 
طور جدی شنیده شده و در تصمیمات منعکس  ها بهکنند صدای آن شود، زیرا کارکنان احساس می عدالت، اعتماد و نوآوری تقویت می

زمینه  .(Burris et al., 2020; Frazier & Bowler, 2020; Virtus Interpress, 2023)   شودمی  چنین  جرأتدر  ورزی  ای، 
تواند ادراک عدالت سازمانی  هاست که میگیریای از مشارکت واقعی در تصمیممعنای تجربهمعنای ابراز صدا، بلکه بهتنها بهسازمانی نه

ورزی سازمانی و ادراک عدالت  آفرین، پیوند میان جرأترود سبک رهبری تحول بنابراین انتظار می   .طور چشمگیری ارتقا دهد را به

   :شودصورت زیر تدوین می بهچهارم  رو، فرضیه  از این  .سازمانی را تقویت کند 
 . داشته باشد ورزی سازمانی و ادراک عدالت سازمانی  کننده مثبتی در رابطه میان جرأتنقش تعدیل  می تواند  آفرینسبک رهبری تحول

 شناختی و ادراک عدالت سازمانی آفرین در رابطه توانمندسازی روان تعدیل سبک رهبری تحول 

شناختی زمانی بیشترین اثر را بر ادراک عدالت سازمانی دارد که در بستر یک سبک  دهند که توانمندسازی روانها نشان می پژوهش
ای  انداز روشن، تفویض اختیار معنادار و حمایت فردی، زمینهآفرین با ارائه چشمرهبران تحول  . آفرین شکل بگیردرهبری حامی و تحول 

شود و این احساس توانمندی  کنند که در آن، احساس معناداری، شایستگی، خودمختاری و تأثیرگذاری کارکنان تقویت می را ایجاد می 
ملموس به فرطور  در  می ا تری  تجربه  و تصمیمات سازمانی   .( Mittal & Dhar, 2020; Al-Husami et al., 2021)  دشویندها 

فرین، ارتباط میان توانمندسازی و پیامدهایی همچون تعهد، رفتار شهروندی  آاند که در حضور رهبری تحول مطالعات جدید نشان داده 
ها به رسمیت شناخته  پذیری آن تر است، زیرا کارکنان اطمینان بیشتری دارند که مشارکت و مسئولیتو ادراک عدالت سازمانی قوی 
در چنین   .(Kerschbaumer & Hofer, 2023; Chen et al., 2022; Akter et al., 2024)  شود شده و در تصمیمات لحاظ می

ها و نتایج منصفانه در سازمان  تنها به احساس کنترل، بلکه به تجربه واقعی اثرگذاری بر رویهشناختی نه شرایطی، توانمندسازی روان 
راک عدالت سازمانی  شناختی و ادآفرین، پیوند بین توانمندسازی روان رود سبک رهبری تحول بر این اساس انتظار می   .شودتبدیل می

   :شود صورت زیر بیان میبه  نجمپ بنابراین، فرضیه  .را تقویت کند
 . شناختی و ادراک عدالت سازمانی دارد کننده مثبتی در رابطه میان توانمندسازی روانآفرین نقش تعدیل سبک رهبری تحول

 عدالت سازمانی آفرین در رابطه شفافیت سازمانی و ادراک تعدیل سبک رهبری تحول 

اند؛ به این معنا که رهبران  پیوسته مطرح شدههمعنوان دو سازه بهآفرین و شفافیت سازمانی در بسیاری از مطالعات به رهبری تحول 
شده  گویی، سطح شفافیت ادراک انداز، توضیح صادقانه دلایل تصمیمات و ترویج فرهنگ پاسخآفرین معمولًا با تبیین روشن چشمتحول

های اخیر  پژوهش .(Newman et al., 2021; Wang et al., 2022; Karatepe et al., 2022)   دهنددر سازمان را افزایش می 
داده دارند،  هایی که رهبران تحولاند که در سازمان نشان  تأکید  به اطلاعات و مشارکت کارکنان  باز، دسترسی  ارتباطات  بر  آفرین 
 ;Gao et al., 2022; Men et al., 2020)   ای و اطلاعاتی همراه استها با ادراک بالاتری از عدالت رویه سیاست یندها و  اشفافیت فر

García-Sánchez et al., 2021). شود، بلکه رهبر با رفتار خود،  در چنین بسترهایی، اطلاعات صرفاً در سطح رسمی منتشر نمی
بر    . شودتر می ین ترتیب، اثر شفافیت بر ادراک عدالت سازمانی پررنگاه کند و بمعنا و پیامدهای تصمیمات را برای کارکنان تفسیر می

از    .آفرین، رابطه میان شفافیت سازمانی و ادراک عدالت سازمانی را تقویت کند توان انتظار داشت که سبک رهبری تحول این مبنا می
   :شود پژوهش چنین تدوین می   ششمرو، فرضیه  این
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 . کننده مثبتی در رابطه میان شفافیت سازمانی و ادراک عدالت سازمانی دارد آفرین نقش تعدیل رهبری تحولسبک  

شناختی، شفافیت سازمانی و  ورزی سازمانی، توانمندسازی رواندهد که هر یک از متغیرهای جرأتبندی پیشینه تجربی نشان میجمع
حال، بیشتر مطالعات، این متغیرها را  اند؛ با این طور جداگانه با ادراک عدالت سازمانی مرتبط دانسته شدهآفرین، به سبک رهبری تحول

ها را در قالب یک مدل  زمان و تعاملی آناند و کمتر پژوهشی، تأثیر هم های محدود بررسی کردهعاملی یا در ترکیبصورت تکبه
آفرین  بخش مهمی از مطالعات نیز نقش سبک رهبری تحول  .های دولتی ایران، تحلیل کرده است ویژه در بستر سازمان یکپارچه، به 
به  بیشتر  پیشرا  متغیر  عدا عنوان  مستقیم  ادراک بین  کردهلت  بررسی  بهشده  آن  ظرفیت  به  و  تعدیل اند  میان  عنوان  روابط  کننده 

روانجرأت  توانمندسازی  است ورزی سازمانی،  توجه شده  عدالت کمتر  ادراک  با  سازمانی  شفافیت  و  اغلب    .شناختی  این،  بر  علاوه 
اند و کمتر به ترکیب  در زمینه ادراک عدالت سازمانی در بخش دولتی ایران، بر ابعاد ساختاری و رسمی عدالت متمرکز بوده ها  پژوهش

  .اندای مانند شفافیت و سبک رهبری پرداختهورزی و توانمندسازی با متغیرهای زمینهزمان متغیرهای فردی و ادراکی مانند جرأت هم 
ویژه در  های دولتی، بهسازمان  دهنده ادراک عدالت سازمانی درتر سازوکارهای شکل دهد که برای درک عمیق این خلأها نشان می 

هایی وجود دارد که این متغیرها را در قالب یک مدل جامع )شکل  نهادهایی مانند اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی، نیاز به پژوهش 
رو، پژوهش حاضر با چنین رویکردی طراحی و اجرا  آفرین بررسی کنند؛ از این کننده رهبری تحول ( و با در نظرگرفتن نقش تعدیل1

 دهد.  ، مدل مفهومی پژوهش را نشان می 1شکل   .شده است

 

 
  یمدل مفهوم . 1شکل

 پژوهشروش 

  ساختاری   معادلات  سازیمدل  رویکرد   از  استفاده  با  که  است  پیمایشی–این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت، توصیفی 
شامل کلیه کارکنان رسمی، پیمانی    پژوهش جامعه آماری   .پردازد به بررسی روابط میان متغیرها می  (PLS-SEM)  واریانس   بر  مبتنی 

گیری از فرمول کوکران و با در نظر  با بهره   .نفر است  155و قراردادی اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان بوشهر به تعداد  
دهی و  برای افزایش نرخ پاسخ  . دش نفر تعیین    110ای به تعداد  ، حجم نمونه 05/0گیری  و خطای نمونه  ٪۹5گرفتن سطح اطمینان  

های داخلی  رسانصورت الکترونیکی )از طریق ایمیل و پیام به پرسشنامه 145 های ناقص، تعداد جبران احتمال عدم پاسخ یا پرسشنامه
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شد توزیع  و حضوری  نهایت،   .سازمان(  دریافت  تکمیل پرسشنامه  1۳1 در  استفاده  قابل  و  تقریبی   که   شدشده  بازگشت    ۹0/ ۳نرخ 

می145از    1۳1)  درصد  نشان  را  احتمال   .دهد (  بررسی  پاسخ برای  عدم  از  ناشی  های  ویژگی (،  non-response bias)  سوگیری 

با داده شناختی پاسخ جمعیت مستقل برای   t آزمون   .های موجود کل جامعه آماری مقایسه شد دهندگان )سن، جنسیت، سابقه کار( 
بنابراین   . (P>0.05)  متغیرهای سنی و سابقه کار و آزمون مجذور کای برای متغیر جنسیت انجام شد و تفاوت معناداری مشاهده نشد

 . شدمناسب ارزیابی   ،نمونه از نظر نمایندگی 
 

 ها داده  یابزار گردآور

شناختی  شود: بخش اول، اطلاعات جمعیتای ترکیبی و استاندارد است که شامل دو بخش می ها، پرسشنامه ابزار اصلی گردآوری داده
ای لیکرت )از  گزینههای سنجش متغیرهای پژوهش براساس مقیاس پنج)جنسیت، سن، تحصیلات، سابقه کار(؛ و بخش دوم، گویه 

 : های استاندارد زیر برای سنجش هر متغیر انتخاب شدند پرسشنامه  .«(5تا »کاملاً موافقم =  «  1»کاملاً مخالفم =  

که میزان تمایل و رفتار کارکنان در   (Q6–Q10) است گویه  5 شامل  (1۹۹۹)   پرسشنامه موریسون و فلپس  :ورزی سازمانی جرأت . 1
دلیل کاربرد گسترده در مطالعات سازمانی و روایی و پایایی  این ابزار به   . سنجدابراز صریح نظرات، پیشنهادها و انتقادات سازنده را می

و در این پژوهش )پیش از اصلاح(    0/ 8۹آلفای کرونباخ این ابزار در مطالعه اصلی    .های مختلف فرهنگی انتخاب شد تأییدشده در زمینه
 . گزارش شده است 0/ 86

روان  .2 معناداری، شایستگی،   (Q11–Q15) است گویه  5 شامل  (1۹۹5)  اسپریتزرپرسشنامه  :  شناختی توانمندسازی  بعد  که چهار 
دلیل ماهیت چندبعدی و اعتبار بالای سازه در زمینه مطالعات توانمندسازی  این ابزار به   .کند گیری میخودمختاری و تأثیرگذاری را اندازه 

 . دست آمد به 0/ 84و در این پژوهش برای کل مقیاس   0/ 88تا   0/ 7۹آلفای کرونباخ ابعاد در مطالعه اصلی بین  .انتخاب شد 

که سطح دسترسی و وضوح اطلاعات سازمانی را   (Q16–Q20) است گویه  5 شامل  (2008)  پرسشنامه راولینز :شفافیت سازمانی  .۳
طور گسترده مورد استفاده قرار گرفته و روایی سازه  این ابزار در مطالعات مدیریت ارتباطات و مسئولیت اجتماعی سازمان به  .سنجد می 

 . گزارش شد 0/ 8۳و در این پژوهش    0/ 85آلفای کرونباخ در مطالعه اصلی   .آن تأیید شده است

که چهار بعد  (  Q39–Q41و   Q21–Q29)   است گویه  1۳ شامل  (2001)   پرسشنامه کلوکیت و همکاران:  ادراک عدالت سازمانی  . 4
توزیعی )  )   4ای ) گویه(، ادراک عدالت رویه  4ادراک عدالت  تعاملی  ادراک عدالت  اندازه  5گویه( و  را  ابزار    .کند گیری میگویه(  این 

آلفای کرونباخ ابعاد در مطالعه    .شد المللی انتخاب  های بیندلیل جامعیت و پوشش ابعاد متنوع عدالت و استفاده گسترده در پژوهش به
 . دست آمد به 0/ ۹0و در این پژوهش )پیش از اصلاح( برای کل مقیاس    0/ ۹2تا  0/ 78اصلی بین  

   (Q34–Q38) است گویه  5 شامل   MLQ  فرم چندعاملی رهبری (1۹۹5)  پرسشنامه باس و آوولیو :آفرین سبک رهبری تحول   .5
دلیل اعتبار بالا و کاربرد جهانی در  این ابزار به  .بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه فردی آرمانی، انگیزش الهاممرتبط با چهار بعد نفوذ  

 . شدگزارش    88/0و در این پژوهش    0/ 85آلفای کرونباخ در مطالعات پیشین بالای   .آفرین انتخاب شد ارزیابی رهبری تحول

پرسشنامه اساتید صاحبکلیه  از  نفر  از توزیع، توسط دو  از نظر روایی  ها پیش  انسانی و رفتار سازمانی  نظر در حوزه مدیریت منابع 
پس از اطمینان از    .شدها آزمون  نفر از کارکنان، پایایی و قابلیت فهم گویه  ۳0محتوایی بررسی شدند و در یک مطالعه مقدماتی با  

 . های اصلی انجام شدکیفیت ابزار، گردآوری داده 

 ی ریگاندازه   مدل یابیارز و هاداده  لیتحل

 (PLS-SEM)   سازی معادلات ساختاری مبتنی بر واریانس و روش مدل SmartPLS 3 افزارآوری شده با استفاده از نرمهای جمعداده

 . شداستفاده   گیری مجدد نمونه 5000 استرپینگ با برای آزمون معناداری ضرایب مسیر، از روش بوت  .تحلیل شد 
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اول،  گام  همگرا در  اندازه  پایایی  و  روایی  گرفت مدل  قرار  ارزیابی  مورد  همگرا .گیری  میزان   (Convergent Validity)  روایی 

گویه  میان  اندازهرا  هایی  همبستگی  را  واحد  سازه  یک  میکه  میگیری  نشان  شاخص کنند  با  و  استخراجی میانگین   دهد    واریانس 

(AVE)  پایایی ترکیبی  .یا بالاتر باشد   5/0شود که مقدار آن باید  ارزیابی می  (CR)   پایایی درونی یک سازه را از طریق همبستگی

  یک معیار کلاسیک برای سنجش پایایی  ( α)   آلفای کرونباخ .باشد  0/ 7سنجد و مقدار آن باید بالاتر از  های آن با یکدیگر می گویه
 . دهنده همسانی درونی مطلوب است آن، نشان  0/ 7درونی است و مقدار بالاتر از  

  روایی واگرا  حال، در ارزیابی با این  .( 1ها از نظر روایی همگرا و پایایی مورد تأیید قرار گرفتند )جدول  در ارزیابی اولیه، تمامی سازه

(Discriminant Validity،)   لارکر– های فورنل دلیل عدم تأیید توسط ماتریسها به برخی گویه  (Fornell & Larcker, 1981)   و
 . نیاز به حذف داشتند  (،HTMT)  نسبت هتروتریت به مونوتریت

 اصلی   قطر  روی  مقادیر  لارکر، - در ماتریس فورنل  .های دیگر متمایز است تا چه اندازه از سازه   دهد که یک سازهنشان می روایی واگرا 

  . باشد 0/ ۹0باید کمتر از   HTMT همچنین، نسبت  .ها بیشتر باشد باید از همبستگی آن سازه با سایر سازه ( هر سازه( AVE)  مجذور)
 . ورزی سازمانی«، این معیارها رعایت نشده بود های سازه »ادراک عدالت سازمانی« و »جرأتدر تحلیل اولیه، برای برخی گویه

 
 ها( یدی )بدون اصلاح گونهئأنتایج تحلیل عاملی ت . 1جدول 

  
آلفای  
 کرونباخ 

پایایی  
 ترکیبی

 (AVEهمگرا )روایی 

 676/0 ۹71/0 ۹68/0 ادراک عدالت سازمانی 

توانمندسازی  
 روانشناختی

840/0 88۳/0 604/0 

 67۳/0 ۹11/0 877/0 ورزی سازمانیتأجر

 748/0 ۹۳7/0 ۹15/0 شفافیت سازمانی 

 

 ی نظر  هیتوج و هاه یحذف گو

بررسی  از  پس  واگرا،  روایی  بهبود  بیرونی برای  متقاطعهمبستگی(،  outer loadings)  بارهای  و    (cross-loadings)  های 

 : ها گرفته شد، تصمیم به حذف برخی گویهVIF شاخص 

بود )کمتر    0/ 65این گویه دارای بار عاملی اولیه   .حذف شد  Q10 فقط گویه (،  Q6–Q10)  گویه اولیه  5از  : ورزی سازمانیالف( جرأت
پوشانی  دهنده هم ، که نشان( 0/ 52داشت )«  شناختی توجهی با سازه »توانمندسازی روان  و همبستگی متقاطع قابل(  0/ 70از حد مطلوب  

ها«، بیشتر بر »احساس اعتماد برای بیان نظر« تأکید  جای تمرکز بر »ابراز صریح دیدگاه از منظر نظری، این گویه به  . مفهومی بود

گویه   4 ورزی سازمانی با ، سازه جرأتQ10   بنابراین، با حذف  .پوشانی دارد داشت که با بُعد »خودمختاری« در توانمندسازی هم 

پس از حذف،    .دهد و روایی محتوایی حفظ شده است همچنان تمامی ابعاد رفتاری ابراز صدا را پوشش می ( Q6–Q9)   باقیمانده

 . ارتقا یافت  60/0به   AVE و  8۳/0، پایایی ترکیبی به  88/0آلفای کرونباخ به  

(  Q29و    Q25  ،Q26  ،Q27  ،Q28)  حذف شدند گویه  5 ،   (Q21–Q30 ،Q39–Q41)   گویه اولیه   1۳از  :  سازمانی ب( ادراک عدالت  
و در ماتریس همبستگی  (  70/0بودند )کمتر از    0/ 68تا    60/0  ها دارای بارهای عاملی بینبررسی بارهای عاملی نشان داد که این گویه

، که در  بودند   « ایرویهشده متعلق به بُعد »ادراک عدالت  حذف   گویه   4 از منظر نظری،   .متقاطع، بار بالایی روی چندین سازه داشتند 
دارانه( و »عدالت اطلاعاتی« )صداقت  فردی« )رفتار محترمانه و شأن ( شامل دو زیربُعد »عدالت بین2001ابزار کلوکیت و همکاران ) 

ها به این دلیل بود که در بستر فرهنگی و سازمانی این پژوهش )اداره کل بخش دولتی  حذف این گویه  .و شفافیت توضیحات( است 



 

  

70     

 ...  یسازمان  تیو شفاف  یشناخت روان   یتوانمندساز  ،یسازمان   یاثر جرأت ورز  نییتب

رسانی  آفرین« )که هر دو بر ارتباطات، احترام و اطلاعهای »شفافیت سازمانی« و »سبک رهبری تحولایران(، این دو زیربعُد با سازه 
 . پوشانی مفهومی بالایی داشتند و موجب کاهش روایی واگرا شده بودند تأکید دارند( هم

با  »ادراک عدالت سازمانی«  از حذف، سازه  باقیمانده  8 پس  برای    Q39–Q41  و   Q30برای عدالت توزیعی،   ( Q21–Q24)   گویه 
پس از حذف، آلفای کرونباخ    .روایی محتوایی و نمایندگی مفهومی سازه حفظ شده است   .دهد می  پوشش ای  و مراوده   ایعدالت رویه 

 . افزایش یافت 0/ 77به   AVE و  0/ ۹4، پایایی ترکیبی به 0/ ۹5به 
و »سبک   (Q16–Q20« ) شفافیت سازمانی(، » Q11–Q15« ) شناختی ای از متغیرهای »توانمندسازی روان هیچ گویه :  ج( سایر متغیرها

  ی و روایی واگرا   0/ 72ها دارای بارهای عاملی بالاتر از  های این سازهحذف نشد؛ زیرا تمامی گویه  (Q34–Q38« ) آفرین رهبری تحول
 . مطلوب بودند 

طور  ها بهبرای تمامی سازه HTMT و  لارکر- ها نشان داد که روایی واگرا براساس فورنلپس از این اصلاحات، تحلیل مجدد داده 

همچنین،    .ارائه شده است  2جدول   ها در نتایج ارزیابی مجدد روایی همگرا و پایایی پس از حذف گویه   .کامل مورد تأیید قرار گرفت

 . گزارش شده است  4و   ۳های  جدول  ترتیب در به  HTMT ماتریس و  لارکر– تأیید روایی واگرا براساس ماتریس فورنل 

گر با استفاده از آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی براساس  عنوان متغیر تعدیل به آفرین«  علاوه بر این، پایایی سازه »سبک رهبری تحول
روایی همگرا   . دست آمد تأثیرگذاری بر روابط میان متغیرهای مستقل و متغیر وابسته مورد بررسی قرار گرفت که مقادیر قابل قبول به

  ها سازه   سایر  با  آفرینتحول  رهبری  سازه  همبستگی  که   داد  نشان  لارکر – تأیید شد، و روایی واگرا با معیار فورنل  AVE نیز از طریق
 . آن کمتر است  AVE دوم ریشه  از

 
 ها( یدی )بعد از اصلاح گونهأئنتایج تحلیل عاملی ت . 2جدول 

آلفای   
 کرونباخ 

پایایی  
 ترکیبی

 (AVEروایی همگرا )

 772/0 ۹54/0 ۹44/0 ادراک عدالت سازمانی 

توانمندسازی  
 شناختیروان 

840/0 882/0 601/0 

 6۹۹/0 ۹02/0 856/0 ورزی سازمانیتأجر

 748/0 ۹۳7/0 ۹15/0 شفافیت سازمانی 

 

 

 ها(  لارکل )بعد از اصلاح گونه-ید روایی واگرا براساس ماتریس فورنلئ أت . 3جدول 

  
ادراک عدالت 

 سازمانی

توانمندسازی  
 شناختیروان 

ورزی تأجر
 سازمانی

 سازمانی شفافیت 

       850/0 ادراک عدالت سازمانی 

توانمندسازی  
 شناختیروان 

602/0 775/0     

   8۳6/0 665/0 6۹6/0 ورزی سازمانیتأجر

 865/0 7۹0/0 67۹/0 8۳6/0 شفافیت سازمانی 
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 ها( ید روایی واگرا براساس نسبت هتروتریت به مونوتریت )بعد از اصلاح گونهأئ ت . 4جدول 

  
ادراک عدالت 

 سازمانی

توانمندسازی  
 شناختیروان 

 ورزی سازمانیتأجر
شفافیت  
 سازمانی

         ادراک عدالت سازمانی 

توانمندسازی  
 شناختیروان 

622/0       

     76۳/0 760/0 ورزی سازمانیتأجر

   887/0 728/0 8۹5/0 شفافیت سازمانی 

 

 

   هایافته

 ی نیبشیو قدرت پ  یساختار مدل برازش یابیارز

  1ریشه میانگین مربعات باقیمانده استانداردشده   ها، تناسب کلی مدل پژوهش نیز با استفاده از شاخصعلاوه بر بررسی روایی و پایایی سازه
اختصاری   اصطلاح  باقیماندهکه    SRMRبا  واریانس  میانگین  بررسی  برای  همبستگی معیاری  ماتریس  بین  استانداردشده  های 

 . ، بررسی شددهنده برازش مطلوب مدل استنشان  0/ 08شده و ماتریس همبستگی مورد انتظار مدل است و مقادیر کمتر از  مشاهده
 068/0گری برابر با  و در هر سه مدل تعدیل  070/0تحلیل اثر متغیرهای مستقل بر وابسته برابر با    حالتدر    مقداراین  براساس نتایج،  

  سنجد میزان برازش مدل را در مقایسه با مدل صفر میکه    NFIبا اصطلاح اختصاری    2شاخص برازش هنجارشده همچنین    .دست آمدبه
گری تعدیل  حالتو در هر سه    766/0تحلیل اثر متغیرهای مستقل بر وابسته برابر با    حالتدر  ،  قابل قبول است  1و مقدار نزدیک به  

این نتایج، برازش کلی مدل پژوهش حاضر را تأیید   .شوداین مقدار در مقالات علمی قابل قبول ارزیابی می  و  دست آمدبه 752/0برابر با  
  4هنسلر و همکاران   .استفاده شد   Q² ( به نام1۹85)  ۳ص استون گیسر ها، از شاخ بینی دادهبرای بررسی توانایی مدل در پیش  .کندمی

بنابراین این شاخص   .اندده کربینی کم، متوسط و قوی تعیین  عنوان قدرت پیشهترتیب ببهرا    ۳5/0و    15/0  ،02/0( سه مقدار  200۹)
، برای توانمندسازی  4۹6/0ورزی سازمانی برابر با  جرأت برای    ۳اس  الافزار اسمارت پیهای این پژوهش توسط نرم پس از آنالیز داده 

 همچنین، مقدار  و  60۹/0و برای ادراک عدالت سازمانی برابر با     0/ 5۹1، برای شفافیت سازمانی برابر با  401/0شناختی برابر با  روان

Q² بینی توان نتیجه گرفت مدل پژوهش دارای توانایی پیشمیدست آمد که  ه ب  1آفرین برابر با  گری سبک رهبری تحولبرای تعدیل
  . متغیرهای خود استمناسبی برای 

تعیینب ضریب  مدل،  توضیحی  قدرت  ارزیابی  برابر     R²رای  که  شد  محاسبه  سازمانی«  عدالت  »ادراک  وابسته  متغیر  برای 

درصد از واریانس    70دهد که  این مقدار نشان می   .دست آمد به  0/ 780این ضریب در حالت تعدیل گری برابر با    .دست آمدبه 0/ 704 با 
شناختی، شفافیت سازمانی( و اثرات تعدیلی  ورزی سازمانی، توانمندسازی روانادراک عدالت سازمانی توسط متغیرهای مستقل )جرأت

 . شود قدرت توضیحی محسوب می بالای  ، سطح Cohen (1988) شود، که براساس معیارآفرین( تبیین می )سبک رهبری تحول 

 مقادیر  .برای هر مسیر محاسبه شد تا اهمیت عملی هر متغیر مستقل در تبیین متغیر وابسته مشخص شود  (f²)  اثراندازه   همچنین، 

f² دهنده اندازه  دست آمد که نشان به  0/ 622و شفافیت سازمانی    0/ 0۳شناختی  ، توانمندسازی روان 0/ 07ورزی سازمانی  برای جرأت

 
1 Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) 
2 Normed Fit Index (NFI) 
3 Stone-Geisser 
4 Heisler and colleagues 
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برای تعامل   f² برای اثرات تعدیلی، مقادیر .( Cohen, 1988)   اثر کوچک، متوسط و بزرگ این متغیرها بر ادراک عدالت سازمانی است
 . محاسبه شد  155/0و با شفافیت    0/ 010، با توانمندسازی  0/ 001ورزی آفرین با جرأترهبری تحول

 

 ی فیتوص آمار

که  عنوان نمونه معتبر ه بنفر از کارکنان اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان بوشهر  1۳1شناختی های جمعیتبه توصیف ویژگی
همراه فراوانی  بهاطلاعات مربوط به جنسیت، سن، سطح تحصیلات، سابقه کار و سمت سازمانی    .می پردازیماند،  به پرسشنامه پاسخ داده 

درصدی فراوانی  .است   شدهارائه    و  بهبیشترین  با  ها  مردان  جنسیت،  بخش  در  است:  زیر  )  81شرح  تعداد 61.8۳نفر  بیشترین   )%
با    40تا    ۳0از نظر سن، گروه سنی    . دهنددهندگان را تشکیل میپاسخ بالاترین   .ترین گروه است%( پرجمعیت4۳.51نفر )  57سال 

سال    10تا    5در بخش سابقه کار، کارکنان با سابقه    .%( است 48.85نفر )  64فراوانی در بخش تحصیلات مربوط به مدرک لیسانس با  
نفر   81و در نهایت، بیشترین فراوانی در بخش پست سازمانی متعلق به کارشناسان با    ،%( بیشترین فراوانی را دارند۳6.64نفر )  48با  
دهد که نمونه پژوهش عمدتاً از کارکنان مرد، در سنین میانسالی، با تحصیلات دانشگاهی، سابقه این نتایج نشان می  .%( است 61.8۳)

 . استشده   ارائه 5این آمار طبق جدول شماره  .کاری متوسط و در جایگاه شغلی کارشناس تشکیل شده است 

 شناختی نمونه آماریهای جمعیتتوزیع فراوانی و درصدی ویژگی . 5جدول 

 درصد  فراوانی  دسته متغیر

 جنسیت 
 %61/8۳ 81 مرد

 %۳8/17 50 زن

 سن

 %۹/16 12 سال ۳0زیر 

 %4۳/51 57 40تا ۳0

 %۳6/64 48 50تا 40

 %10/6۹ 14 50بالاتر از 

 تحصیلات

 0 0 زیر دیپلم 

 %1/5۳ 2 دیپلم 

 %48/85 64 لیسانس

 %48/0۹ 6۳ فوق لیسانس

 %1/5۳ 2 دکتری 

 سابقه کار

 %10/6۹ 14 سال 5کمتر از 

 %۳6/64 48 10تا 5

 % 27/48 ۳6 15تا  10

 % 1۳/74 18 20تا15

 % 6/87 ۹ 25تا   20

 % 4/58 6 25بالاتر از 

 سمت سازمانی 

 % ۳/05 4 خدمات 

 15/27 20 کاردان 

 % 61/8۳ 81 کارشناس 

 % ۹/16 12 ول ئکارشناس مس

 % 7/6۳ 10 مدیر پایه 

 % ۳/05 4 مدیر میانی
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 پژوهش  یهاهیآزمون فرض

این منظور،   هب  .پردازیمدر این بخش، به بررسی فرضیات اصلی پژوهش درخصوص تأثیر مستقیم متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته می 
ضریب مسیر، شدت و جهت تأثیر یک متغیر بر متغیر دیگر را    .شوداستفاده می ۳و سطح معناداری  2، مقادیر آماره تی1از ضرایب مسیر

  . شودآید، برای ارزیابی معناداری ضرایب مسیر استفاده میدست میبه    4استرپینگ آماره تی که از طریق تکنیک بوت  .دهدنشان می
   .است (05/0کمتر از  p)مقادیر  %۹5دهنده تأثیر معنادار در سطح اطمینان نشان ۹6/1بالاتر از   tطور معمول، مقادیربه

 :شرح زیر استمستقیم به ۳و  2، 1 هایه های جدید، نتایج آزمون فرضیبراساس تحلیل داده

 .ورزی سازمانی بر ادراک عدالت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری داردجرأت :1فرضیه  •

o   مقدار آماره  07۹/0با توجه به ضریب مسیر ،t  این فرضیه تأیید ۳21/0  برابر با  و سطح معناداری   ۹۹2/0  برابر با ،
دهنده عدم  بالاتر است که نشان  0.05( از 0.۳21کمتر و سطح معناداری ) ۹6/1( از 0.۹۹2) tمقدار آماره  .دشونمی

 . ورزی سازمانی بر ادراک عدالت سازمانی استوجود تأثیر معنادار جرأت

 . شناختی بر ادراک عدالت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری داردتوانمندسازی روان :2فرضیه  •

o   مقدار آماره  045/0با ضریب مسیر ،t   دشو، این فرضیه نیز تأیید نمی4۳0/0  برابر با  و سطح معناداری  78۹/0  برابر با.  
آماره   اول،  فرضیه  از    ۹6/1از    tهمانند  بالاتر  معناداری  و سطح  معنادار    05/0کمتر  تأثیر  عدم  بیانگر  که  است 

 . شناختی بر ادراک عدالت سازمانی استتوانمندسازی روان

 . شفافیت سازمانی بر ادراک عدالت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد :۳فرضیه  •

o   مقدار آماره  744/0با ضریب مسیر ،t  این فرضیه به شدت مورد تأیید  000/0و سطح معناداری    ۹20/10  برابر با ،
دهد که بیانگر تأثیر  ترین و معنادارترین تأثیر را در میان متغیرهای مستقل نشان میاین نتیجه قوی .گیردقرار می

 . مثبت و بسیار قوی شفافیت سازمانی بر ادراک عدالت سازمانی است

 .ارائه شده است 2و شکل  1ضرایب و آزمون ضرایب مسیر متغیرهای مستقل و وابسته طبق شکل 

 
 ضرایب مسیر متغیرهای مستقل و وابسته  . 1شکل 

 
1 Path Coefficients 

2 t-values 

3 P-values 

4 Bootstrapping 
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 آزمون ضرایب مسیر متغیرهای مستقل و وابسته  . 2شکل 

 
 
 

ورزی سازمانی و ادراک عدالت سازمانی  آفرین در رابطه میان جرأتکننده سبک رهبری تحول نقش تعدیل  یعنی  4فرضیه    به بررسی
 .دهد یا خیرگر، شدت یا جهت رابطه میان دو متغیر دیگر را تغییر میدهد که آیا متغیر تعدیلگری نشان میتحلیل تعدیل  .پردازیممی

 . ه می شودئارا 4و  ۳آزمون ضریب مسیر طبق شکل حالت ضریب مسیر متغیر تعدیل گر و 

گر  برای اثر تعدیل (β) ضریب مسیرکه  شرح  این  به   1شده، نتایج مربوط به اثر تعاملیهای انجامبراساس تحلیل  :4فرضیه   •
تحول رهبری  با  )سبک  برابر  آمدبه  147/0آفرین(  می  .دست  نشان  مثبت  مقدار  تعدیلاین  تأثیر  که  بهدهد  صورت  گری، 

از   t  (018/4)که مقدار آماره  با توجه به این   .است 000/0برابر با    و سطح معناداری  4/ 018برابر با    tآماره  .کننده استتقویت
این نتیجه به این معنی   .دشواست، فرضیه تعدیلی تأیید می  05/0( کمتر از  000/0تر و سطح معناداری )بزرگ  ۹6/1مقدار  

صورت معناداری  ورزی سازمانی و ادراک عدالت سازمانی را بهآفرین، رابطه مثبت میان جرأتاست که سبک رهبری تحول
ها ورزی کارکنان بر ادراک آنتر باشد، تأثیر جرأتآفرینعبارت دیگر، هرچه سبک رهبری در سازمان تحولبه  .کندتقویت می

 .تر خواهد بوداز عدالت سازمانی، قوی

 
1Interaction Effect  
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 4گر در فرضیه ضریب مسیر متغیر تعدیل . 3شکل 

 
 

 
 4گر در فرضیه آزمون ضریب مسیر متغیر تعدیل . 4شکل 
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شناختی و ادراک عدالت آفرین در رابطه میان توانمندسازی روانکننده سبک رهبری تحول به بررسی نقش تعدیل  :5فرضیه   •
شناختی  آفرین، رابطه میان توانمندسازی روانسبک رهبری تحول  گویای این است که فرضیه  در واقع این    .پردازیمسازمانی می

ه  ئارا 6و  5حالت ضریب مسیر متغیر تعدیل گر و آزمون ضریب مسیر طبق شکل  .کندو ادراک عدالت سازمانی را تعدیل می
 .می شود

 
 5گر در فرضیه ضریب مسیر متغیر تعدیل . 5شکل 

 
 5آزمون ضریب مسیر متغیر تعدیل گر در فرضیه  . 6شکل 
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تحلیل انجامبراساس  تعاملیهای  اثر  به  مربوط  نتایج  مسیرکه    شرحاین  به    شده،  تعدیل (β) ضریب  اثر  رهبری  برای  )سبک  گر 
برابر     tآماره    .کننده استصورت تقویتگری، به دهد که تأثیر تعدیلاین مقدار مثبت نشان می  .دست آمدبه 125/0آفرین( برابر با  تحول

با   و سطح معناداری  702/۳با   تر و سطح  بزرگ  1/ ۹6( از مقدار بحرانی  702/۳)  tکه مقدار آماره  با توجه به این   .است 000/0برابر 
آفرین، رابطه این نتیجه به این معنی است که سبک رهبری تحول  .دشواست، فرضیه تعدیلی تأیید می  05/0( کمتر از  000/0معناداری )

عبارت دیگر، با افزایش سبک به  .کندصورت معناداری تقویت میشناختی و ادراک عدالت سازمانی را بهمثبت میان توانمندسازی روان
 . تر خواهد شدها از عدالت سازمانی، قویشناختی کارکنان بر ادراک آنآفرین، تأثیر توانمندسازی روانرهبری تحول

تعدیل  :6فرضیه   نقش  بررسی  به  این بخش،  عدالت  کننده سبک رهبری تحولدر  ادراک  و  میان شفافیت سازمانی  رابطه  در  آفرین 
آفرین، رابطه میان شفافیت سازمانی و ادراک  سبک رهبری تحول :فرضیه مربوط به این بخش عبارت است از  .پردازیمسازمانی می

 . ه می شودئارا 8و  7حالت ضریب مسیر متغیر تعدیل گر و آزمون ضریب مسیر طبق شکل   .کندعدالت سازمانی را تعدیل می
 

 
 6گر در فرضیه آزمون ضریب مسیر متغیر تعدیل . 7شکل 
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 6گر در فرضیه آزمون ضریب مسیر متغیر تعدیل . 8شکل 

 

انجامتحلیلبراساس   تعاملیهای  اثر  به  مربوط  نتایج  مسیرکه  شرح  این  به    شده،  تعدیل (β) ضریب  اثر  رهبری  برای  )سبک  گر 
برابر     tآماره    .کننده استصورت تقویتگری، به دهد که تأثیر تعدیلاین مقدار مثبت نشان می  .دست آمدبه 1۳۳/0آفرین( برابر با  تحول

با    معناداریو سطح    ۹44/۳با   تر و سطح  بزرگ  ۹6/1( از مقدار بحرانی  ۹44/۳)  tکه مقدار آماره  با توجه به این  .است  0/ 000برابر 
آفرین، رابطه این نتیجه به این معنی است که سبک رهبری تحول  .دشواست، فرضیه تعدیلی تأیید می  05/0( کمتر از  000/0معناداری )

عبارت دیگر، هرچه سبک رهبری در به  .کندصورت معناداری تقویت میمثبت میان شفافیت سازمانی و ادراک عدالت سازمانی را به
 . تر خواهد بودتر باشد، تأثیر شفافیت سازمانی بر ادراک کارکنان از عدالت، قویآفرینسازمان تحول

 پژوهش  هایهخلاصه نتایج آزمون فرضی . 6جدول 

 مسیر فرضیه  فرضیه 
ضریب 

 مسیر

(β) 

 آماره تی

(t-value) 
سطح 

 معناداری

(P-value) 

نتیجه  

 فرضیه 

 تأیید نشد ۳21/0 ۹۹2/0 07۹/0 عدالت سازمانی ادراک  ← سازمانی ورزیت أجر 1فرضیه 

 تأیید نشد 4۳0/0 78۹/0 045/0 عدالت سازمانیادراک  ← شناختیروان  توانمندسازی 2فرضیه 

 تأیید شد 000/0 ۹20/10 744/0 سازمانیعدالت ادراک  ← سازمانی شفافیت 3فرضیه 

 تأیید شد 000/0 018/4 147/0 سازمانی  عدالتادراک ← سازمانی ورزیت أ× جرتحول آفرینرهبری سبک     :اثر تعدیلی 4فرضیه 

 تأیید شد 000/0 702/۳ 125/0 سازمانی عدالتادراک  ← شناختیتوانمندسازی روان ×  تحول آفرینرهبری سبک    :اثر تعدیلی 5فرضیه 

 تأیید شد 000/0 ۹44/0 1۳۳/0 سازمانی عدالتادراک  ← شفافیت سازمانی×  تحول آفرینرهبری سبک    :اثر تعدیلی 6فرضیه 



   

7۹   

  مطالعات مدیریت دولتی ایران     2، شماره 9، دوره 1405 تابستان 

 

 

 گیری بحث و نتیجه

شناختی  روانورزی سازمانی، توانمندسازی  این پژوهش با هدف پاسخ به دو شکاف اساسی در ادبیات، به بررسی تأثیر مستقیم جرأت 
های  یافته  .آفرین در این روابط، پرداخت کننده سبک رهبری تحولو شفافیت سازمانی بر ادراک عدالت سازمانی، و همچنین نقش تعدیل 

و با حضور   (R² = 0.704)   کنند درصد از واریانس ادراک عدالت سازمانی را تبیین می  70این پژوهش نشان داد که این سه متغیر،  
تنها یکپارچگی این عوامل را در یک مدل  این مطالعه نه .(R² = 0.780)  یابددرصد افزایش می  78آفرین، این مقدار به  رهبری تحول

مند  صورت نظام ها بهدر ادامه، یافته   .کند، نیز بعد جدیدی افزودها را تعیین میجامع بررسی کرد، بلکه به شرایط مرزی که اثربخشی آن 
 . گیرندو با مقایسه دقیق با ادبیات موجود مورد بحث قرار می 

 

 های مستقیم های مربوط به فرضیهالف( تفسیر یافته

 ورزی سازمانی و ادراک عدالت سازمانی : جرأت1بحث یافته فرضیه    . 1

 β = 0.079  ،p)  ورزی سازمانی تأثیر مستقیم و معناداری بر ادراک عدالت سازمانی نداردهای این پژوهش نشان داد که جرأت یافته 

کارکنان و ادراک  voice این یافته با برخی مطالعات پیشین که رابطه مثبت میان   .( f² = 0.07)  با اندازه اثر بسیار کوچک  (،0.05 <
،  Li et al. (2021)  ،Kim & Beehr (2021)  ،Park & Keil (2021)طور مشخص،  به   . خوان استاند، ناهمعدالت را گزارش کرده 

Jiang et al. (2022)    و Qian & Li (2021)  ای  ها و پیشنهادها با ادراک عدالت اطلاعاتی و رویهنشان دادند که بیان سازنده ایده
دارد مثبت     Zhao et al. (2020) و Burris et al. (2020)  ،Liu et al. (2021)  ،Tan & Lim (2022)همچنین،    . رابطه 

کند، وترویجی می voice یافتند کهدر  تقویت  را  تعاملی  ادراک عدالت   Frazier & Bowler و  Huang et al. (2020) تواند 

 . دهد ای را افزایش می، درک عدالت رویه voice  گویی مدیران بهنشان دادند که پاسخ (2020)

 :غیرمنتظره نیازمند تحلیل چندلایه است تبیین این یافته 

  . بر ادراک عدالت است  (f² = 0.622)  ترین یافته این پژوهش، سلطه کامل شفافیت سازمانیمهم  :توسط شفافیت 1اولًا، اثر سرکوب 
وجود دارد؛ به   «2در چنین شرایطی، احتمال »سرکوب آماری   .است  (f² = 0.07)  ورزی برابر اثر جرأت   ۹این اثر بسیار بزرگ، تقریباً  

)که کانالی غیرمستقیم برای   voice دهد، اثرطور مستقیم و قوی اطلاعات را در اختیار کارکنان قرار می این معنا که وقتی شفافیت به 
دیگر  عبارت دیگر، در حضور شفافیت بالا، کارکنان  به .(MacKinnon et al., 2023)  شوددریافت اطلاعات است( ضعیف یا ناچیز می 

ثانیاً، زمینه    .نیازی به »جرأت ورزیدن« برای کسب اطلاعات یا تأثیرگذاری بر تصمیمات ندارند، زیرا همه چیز از پیش شفاف است

های دولتی با ساختار بوروکراتیک شدید، حتی زمانی که کارکنان جرأت ابراز نظر دارند،  در سازمان  :گویی بوروکراتیک و فقدان پاسخ 
سختسلسله فر مراتب  و  تصمیماگیرانه  اینیندهای  ترجمه  از  مانع  است  ممکن  کند  شود    voice گیری  عملی  تصمیمات    به 

(Carnevale et al., 2020; Ahn et al., 2023; Detert et al., 2023). داده نشان  در محیط مطالعات جدید  که اند که    هایی 
«voice  بهشنیده می« اما  گرفته  شود«  بینمیکار  احساس  می شود«،  تشدید   & Morrison, 2023; Chen)  شودعدالتی حتی 

Wang, 2024; Gonzalez & Martinez, 2023) .  های دولتی ایران با فرهنگ قدرت  در سازمان   :ورزی ثالثاً، هزینه شخصی جرأت
مندتر احتمالًا بیشتر با مقاومت، تنش یا حتی پیامدهای  کارکنان جرأت   .های شخصی همراه باشد ورزی ممکن است با هزینهبالا، جرأت

 ,Liang et al., 2024; Park & Lee)  ها را کاهش دهدتواند احساس عدالت فردی آن شوند، که این امر می منفی شغلی مواجه می

2024 ). Gonzalez   & Martinez (2023)   های دارای فرهنگ قدرت بالا،  نشان دادند که در سازمانvoice     کارکنان ممکن

 
1 suppression 

2 statistical suppression 
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و ادراک عدالت   voice اند که رابطهمطالعات جدید نشان داده   :رابعاً، احتمال اثر میانجی   .است با ادراک عدالت رابطه منفی داشته باشد
 ;Zhang et al., 2023)  گویی مدیریتی« یا »اعتماد سازمانی« واسطه شودممکن است از طریق متغیرهای میانجی مانند »پاسخ

Kumar & Singh, 2024) . ها، اثر مستقیمبدون حضور این میانجی voice  ای و  این یافته بر اهمیت شرایط زمینه  .ماند ضعیف می
 . کند مورد تأیید قرار گرفت( تأکید می  4نقش حمایتی رهبری )که در فرضیه 

 شناختی و ادراک عدالت سازمانی توانمندسازی روان: 2بحث یافته فرضیه  .2

توانمندسازی روان یافته  داد که  پژوهش نشان  این  ندارد های  ادراک عدالت سازمانی  بر  معناداری  تأثیر مستقیم  نیز   = β)  شناختی 

0.450  ،p > 0.05،)  با اندازه اثر بسیار کوچک  (f² = 0.03  )ای  این یافته در تضاد با بخش عمده   .ورزی استکه حتی کمتر از جرأت
را گزارش کرده ادراک عدالت  توانمندسازی و  میان  رابطه مثبت قوی  ادبیات است که  از جملهاز  ،  Abbas & Asif (2020)   اند، 

Albrecht & Marty (2020)  ،Chen et al. (2022)  ،Javed et al. (2021)  ،Nazir et al. (2021)  ،Farid et al. (2021)  ،

He et al. (2023)  ،Li & Leung (2022)  ،Belrhiti et al. (2022) ،Mousa & Othman (2022)  و Mehmood et al. 

(2023).   
 :تبیین این یافته غیرمنتظره 

برابر(،    20برای توانمندسازی )تقریباً   f² = 0.03 برای شفافیت در مقابل  f² = 0.622 با  : اولًا، سلطه شفافیت )اثر سرکوب شدید(
دهد و اثر توانمندسازی کاملاً مخفی  تنهایی تقریباً تمام واریانس ادراک عدالت را توضیح میمشخص است که در این مدل، شفافیت به 

توانمندسازی   :ثانیاً، شکاف قدرت واقعی  .( MacKinnon et al., 2023)  این یک سیگنال قوی از »سرکوب آماری« است  .شده است 
مراتبی  های دولتی با ساختارهای سلسلهاما در سازمان   (، Spreitzer, 1995)   شناختی به احساس کنترل و شایستگی اشاره دارد روان

توانند احساس توانمندی کنند، اما  کارکنان می  .گیری منطبق نباشد سخت، این احساس ممکن است با »قدرت واقعی« برای تصمیم
 که  ایپدیده  .عدالتی منجر شود تواند به سرخوردگی و احساس بی یندهای کلیدی تأثیر بگذارند، این شکاف میا وقتی نتوانند در فر

Chen et al. (2023) ،  Rahman & Ahmed (2024)  و Silva & Costa (2023)   اند کاغذی« نامیدهآن را »توانمندسازی. 
Akter et al. (2024)    تنها ادراک عدالت  های با مرکزیت بالا، توانمندسازی بدون تفویض اختیار واقعی، نهنشان دادند که در سازمان

نشان دادند که   Yamamoto & Tanaka (2024) ثالثاً، ناسازگاری فرهنگی  .دهدبخشد، بلکه نارضایتی را افزایش میرا بهبود نمی 
ادراک عدالت ضعیف های جمعدر فرهنگ بر  توانمندسازی فردی  اثر  و  گرا،  تیمی  در سطح  به عدالت  بیشتر  کارکنان  زیرا  تر است، 

ایرانی و سازمان دولتی که جمع  .سازمانی توجه دارند  تبیینگرایی و احترام به سلسلهدر بستر  این    .کننده است مراتب بالاست، این 
های دولتی تأکید  ورزی( در سازمان شناختی فردی )توانمندسازی و جرأتساختاری )شفافیت( بر شرایط روان  ها بر اهمیت شرایطیافته 
آفرین تأیید  عنوان نقش رهبری تحولبه   5های شفاف و حمایتی )که در فرضیه  د که بدون وجود زیرساخت نده د و نشان مین کنمی 

 . توانند ادراک عدالت را ارتقا دهند تنهایی نمیورزی بهشد(، توانمندسازی و جرأت 

  شفافیت سازمانی و ادراک عدالت سازمانی  : 3بحث یافته فرضیه  .3

های این پژوهش نشان داد که شفافیت سازمانی تأثیر مستقیم، قوی و بسیار معناداری بر ادراک عدالت  برخلاف دو فرضیه قبل، یافته
سو  این یافته کاملاً با ادبیات گسترده موجود هم ( f² = 0.622)  با اندازه اثر بسیار بزرگ  (، β = 0.744  ،p < 0.001)  سازمانی دارد

 Lee & Shin (2021)،  Schnackenberg et al. (2021)  ،Kim & Park  مطالعات متعدد .کنداست و آن را تأیید و تقویت می

(2022)  ،García-Sánchez et al. (2021)   و Men et al. (2020) طور مستقیم ادراک  اند که شفافیت سازمانی بهنشان داده
 Christensen & Lægreid (2020) تر دارد؛ها، شفافیت نقش محوریدر دوران بحران   . کندای و اطلاعاتی را تقویت می عدالت رویه

، نقش مهمی در حفظ  1۹- گیری کوویدرسانی در دوران همه نشان دادند که شفافیت در اطلاع  Rawlins & Stoker (2021) و
 Newman et al. (2020)  ،Meijerink et al. (2021)  ،Ma & Parkمحور،  در حوزه منابع انسانی داده  . ادراک عدالت داشت

های ارزیابی عملکرد با ادراک بالاتر عدالت اطلاعاتی  یافتند که شفافیت الگوریتمی در سیستم در  Klaas et al. (2021) و  (2020)
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دهی در حوزه  گزارشنشان دادند که شفافیت   Sánchez et al. (2023) و    Boiral et al. (2021)همچنین،    .ای مرتبط است و رویه 
ترین اثرات  ، یکی از قویf² = 0.622  یافته این پژوهش با اندازه اثر  .کند نفعان را تقویت میمسئولیت اجتماعی، ادراک عدالت ذی 

کننده ادراک عدالت  شفافیت تنها عامل تعیین  های دولتی ایران، دهد که در سازماناین امر نشان می  .شده در ادبیات اخیر استگزارش 
 : است، به این دلیل که 

یندها پیچیده و اغلب مبهم هستند، شفافیت با ارائه اطلاعات  اهای بوروکراتیک که فردر محیط  :اولًا، کاهش ابهام و عدم اطمینان 
 Schnackenberg)   دهد منطق پشت تصمیمات را درک کننددهد و به کارکنان اجازه می فهم، ابهام را کاهش میموقع و قابلدقیق، به

& Tomlinson, 2016; Lee & Shin, 2021 ).   شود، احتمال کمتری  وقتی کارکنان بدانند »چرا« و »چگونه« تصمیمات گرفته می

 ,Rawlins)   گویی مدیریت استسیگنالی از صداقت و پاسخ   ،شفافیت   :گویی ثانیاً، افزایش اعتماد و پاسخ   .دارد که آن را ناعادلانه بدانند 

کند که خود  کند، بلکه »اعتبار« و »اعتماد« ایجاد میتنها اطلاعات را منتقل میاند که شفافیت نهمطالعات جدید نشان داده  . ( 2008

ادراک عدالت استبینیپیش  فرهنگی  .(Kim et al., 2023; Torres & Silva, 2024)  کننده قوی  نیازهای  با  در    :ثالثاً، تطابق 
عدم که  ایرانی  به (uncertainty avoidance)  گریزیقطعیتفرهنگ  شفافیت  دارد،  کاهش  بالایی  به  زیرا  است؛  ارزشمند  ویژه 

افزایش پیشنگرانی یافته پیام روشنی برای مدیران دارد   .(Nguyen & Hassan, 2023)   کندپذیری کمک می بینیها و  در    :این 
شفافیت، زیربنای لازم برای   . تواند ادراک عدالت را بهبود بخشدورزی یا توانمندسازی فردی نمیجرأتاز   ی غیاب شفافیت، هیچ میزان 

 . هر اقدام دیگری در جهت ارتقای عدالت سازمانی است 

 

 گر های تعدیل های مربوط به فرضیهب( تفسیر یافته 

 ورزی و ادراک عدالت آفرین در رابطه جرأتکننده رهبری تحول نقش تعدیل  : 4بحث یافته فرضیه  .4

ورزی سازمانی و ادراک  کننده معناداری در رابطه میان جرأت آفرین نقش تعدیلهای این پژوهش نشان داد که رهبری تحول یافته 
این یافته از نظر معناداری آماری تأیید   .( f² = 0.001) اما با اندازه اثر بسیار کوچک (،  β = 0.147 ،p < 0.001)  عدالت سازمانی دارد

 Choi et al. (2022)  ،Lee & Lim (2022)  ،Ng (2021)،  Shuck   این یافته با مطالعات  .شده، اما از نظر عملی اثر چندانی ندارد 

et al. (2022)  ،Burris et al. (2020)   و Frazier & Bowler (2020)   آفرین با ایجاد  دادند رهبران تحول سو است که نشان  هم

در چنین    . ها را جدی بگیرندآن voice های خود را بیان کنند وکنند که دیدگاهشناختی، کارکنان را تشویق می فضای امن روان 
تواند به تغییرات عملی و احساس مشارکت در تصمیمات منجر شود، که در نهایت ادراک عدالت را تقویت  ورزی می بستری، جرأت

 :دلایل احتمالی   .گری در عمل ضعیف استدهد که این تعدیل نشان می (f² = 0.001)  حال، اندازه اثر بسیار کوچکبا این .کند می 

)حتی با حمایت   voice کند، نقشطور مستقیم اطلاعات را فراهم میطور که قبلاً ذکر شد، وقتی شفافیت به همان  :سلطه شفافیت  •
 . شود میرنگ رهبر( کم 

تنهایی ساختارهای سخت را تغییر دهند  توانند بهآفرین نمی های بوروکراتیک، حتی رهبران تحولدر سازمان:  های ساختاری محدودیت •
 . ( Morrison, 2023) را به تصمیمات عملی تبدیل کنند  voice تا

 آفرین در رابطه توانمندسازی و ادراک عدالتکننده رهبری تحول نقش تعدیل  : 5یافته فرضیه   ثبح  .5

شناختی و ادراک  کننده معناداری در رابطه میان توانمندسازی روانآفرین نقش تعدیلهای این پژوهش نشان داد که رهبری تحولیافته 
این یافته با    . (f² = 0.010)  4تر از فرضیه  توجهکوچک اما قابل با اندازه اثر خیلی  (،  β = 0.125  ،p < 0.001)  عدالت سازمانی دارد

 .Chen et al و  Al-Husami et al. (2021)  ،Kerschbaumer & Hofer (2023)  ،Mittal & Dhar (2020)   مطالعات

  آفرین، با تفویض اختیار واقعی و حمایت از نوآوری، احساس توانمندی کارکنان راسو است که نشان دادند رهبران تحولهم  (2022)
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تبدیل می  واقعی  اثرگذاری  روان   .کنندبه  توانمندسازی  به »تجربه« مشارکت  در چنین شرایطی،  از یک »احساس« صرف  شناختی 
فر در  میاواقعی  تبدیل  عادلانه  حال،    .شود یندهای  این  می    f² = 0.010با  تحول نشان  رهبر  حضور  با  حتی  که  اثر  دهد  آفرین، 

تر )مانند بوروکراسی و مرکزیت(  های ساختاری عمیقتوانمندسازی بر ادراک عدالت همچنان ضعیف است، که این امر بر محدودیت 
 . کند تأکید می

 آفرین در رابطه شفافیت و ادراک عدالت کننده رهبری تحول نقش تعدیل  : 6یافته فرضیه   ثبح  .6

کننده قوی و معناداری در رابطه میان شفافیت سازمانی و ادراک  آفرین نقش تعدیلهای این پژوهش نشان داد که رهبری تحول یافته 
  .گر در این مدل است ترین اثر تعدیل که قوی (f² = 0.155)  با اندازه اثر متوسط  (،β = 0.133  ،p < 0.001)  عدالت سازمانی دارد

 Wang et al. (2022)  ،Newman et al. (2021)،  Karatepe et al. (2022)  ، Gao et al. (2022)   این یافته کاملاً با مطالعات 

گویی و ارتباط باز، اثر  آفرین، با ترویج فرهنگ پاسخ سو است که نشان دادند رهبران تحول هم García-Sánchez et al. (2021) و

برای   ترین ترکیب قوی ،  آفرینرهبری تحول  همراهبه شفافیت   دهد که این یافته نشان می  .کنند شفافیت بر ادراک عدالت را تقویت می 
 ,.Walumbwa et al)  بخشندآفرین به اطلاعات شفاف »معنا«، »اعتبار« و »ارزش« میرهبران تحول   .ارتقای ادراک عدالت است

عنوان  عنوان یک رویه بوروکراتیک، بلکه به آن را نه به   ، گذارد، کارکنانآفرین اطلاعات را به اشتراک میوقتی یک رهبر تحول  . ( 2010
 . بینندای از صداقت، احترام و عدالت مینشانه 

 

 های نظری و مدیریتی پژوهش ج( دلالت 

 های نظری دلالت  . 1

به  پژوهش  قابل این  به گسترش و اصلاح چارچوب طور  عدالت سازمانی کمک می توجهی  ادراک  نظری موجود در حوزه    . کندهای 

 :های این مطالعه چندین مشارکت نظری مهم دارد یافته 

های دولتی، شفافیت  این پژوهش نشان داد که در بستر سازمان   :پیشایند غالب ادراک عدالت عنوان  اولًا، اهمیت حیاتی شفافیت به 
الشعاع  کند و اثر سایر متغیرها را تحت تنهایی ادراک عدالت سازمانی را تعیین می تقریباً به (،  f² = 0.622)  سازمانی با اثری بسیار بزرگ 

می سازمانی  .دهد قرار  عدالت  نظریه  یافته،  می (  Colquitt et al., 2001)  این  تکمیل  می را  نشان  و  محیطکند  در  که  های  دهد 

توانند حتی  بدون شفافیت، کارکنان نمی   .شرط اساسی برای هر نوع ادراک عدالت است ای و اطلاعاتی پیششفافیت رویه بوروکراتیک، 
ثانیاً، شناسایی    .( Rawlins, 2008; Schnackenberg & Tomlinson, 2016) قضاوت کنند که آیا تصمیمات عادلانه هستند یا نه

،  ( f² = 0.03)  و توانمندسازی ( f² = 0.07)  ورزیهای غیرمنتظره درباره عدم اثر مستقیم جرأتیافته  :های پیچیده در مدل اثر سرکوب
کند  شناختی کمک می این یافته به ادبیات روش   .دهنده پدیده »سرکوب آماری« است که شفافیت اثر بسیار بزرگ دارد، نشان در حالی

 MacKinnon)  های یکپارچه، برخی متغیرها ممکن است اثرات مستقیم یکدیگر را مخفی کنندو یادآور این نکته مهم است که در مدل

, 2023.et al ). این امر بر اهمیت گزارش اندازه اثر  (f² ) برای   1ثالثاً، ارائه یک مدل اقتضایی   .کند در کنار معناداری آماری تأکید می

  (f² = 0.155)  شفافیت  با  تعامل  در  آن  قوی  اثر  ویژهبه   آفرین کننده رهبری تحولاین پژوهش با تأیید نقش تعدیل   :ادراک عدالت 
این یافته از    .وابسته است تنها تابع متغیرهای ساختاری )شفافیت( است، بلکه به شرایط رهبری نیز  دهد که ادراک عدالت نه نشان می 

دهد که کارکنان در محیطی که رهبران  کند و نشان می حمایت می (Blau, 1964; Bhatti & Khan, 2020)   نظریه تبادل اجتماعی 
را نشانهاند، به اطلاعات شفاف ارزش و اعتبار بیشتری میآفرین حاکم تحول التزام رهبر به  دهند، زیرا آن  ای از صداقت، احترام و 

می  متغیرهای    .( Walumbwa et al., 2010; González-Romá & Hernández, 2023)  بینندعدالت  اولویت  بر  تأکید  رابعاً، 

های دولتی با ساختار بوروکراتیک، عوامل ساختاری  دهد که در سازمان های این پژوهش نشان مییافته  :ای بر متغیرهای فردی زمینه
این یافته    .ورزی( دارند شناختی فردی )توانمندسازی و جرأتهای روانرهبری( اهمیت بیشتری نسبت به ویژگیای )شفافیت و  و زمینه

 
1 contingency model 
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Silva & Costa, 2023; Akter .Chen et al ;2023 ,) سو استتأکید دارند، هم« 1با مطالعات جدید که بر اهمیت »شرایط مرزی 

et al., 2024) کندمند و چندسطحی هدایت می های زمینهمدل سمت و پژوهشگران را به . 

 
 های مدیریتی و پیشنهادهای عملی دلالت .2

ویژه اداره کل تعاون، کار و رفاه  های دولتی، بههای تأییدشده این پژوهش، پیشنهادهای عملی زیر برای مدیران سازمانبراساس یافته 
 : شوداجتماعی استان بوشهر، ارائه می 

 ( ۳بندی مطلق شفافیت سازمانی )براساس فرضیه  اولویت  : 1پیشنهاد  

بیش  ،  f² = 0.622)  کننده قوی ادراک عدالت استشفافیت سازمانی تنها عامل تعیین طور قاطع نشان داد که های این پژوهش بهیافته 

 :بنابراین، مدیران باید  . ( اثرات کل ٪80از  

ایجاد کنندسیستم  • باز  فر تمامی  :  های اطلاعاتی  ارزیابی عملکرد،  و  یندهای تصمیم امعیارهای  پاداش،  ارتقا و  استخدام،  برای  گیری 
های داخلی، جلسات توجیهی و  استفاده از پورتال .زبان ساده برای کارکنان منتشر شود طور شفاف و بهدلایل تصمیمات کلیدی باید به 

 . تواند در این زمینه مؤثر باشد ای می های دوره گزارش 

یندها و  امستندسازی فر   .تنها نتایج، بلکه »چگونگی« رسیدن به تصمیمات نیز باید شفاف باشد نه :ای را نهادینه کنند شفافیت رویه  •
 ,.Lee & Shin, 2021; Schnackenberg et al)  دهدپذیری را افزایش میبینی اشتراک آن با کارکنان، احساس اطمینان و پیش

2021 ) . 

پاسخ • را ترویج دهندفرهنگ  پاسخ  :گویی  بدون  از دست می شفافیت  را  معنای خود  باشند که درباره    .دهدگویی،  آماده  باید  مدیران 
  .( Rawlins & Stoker, 2021; Kim et al., 2023)  تصمیمات خود توضیح دهند و به سؤالات کارکنان پاسخ دهند

گذاری در این  کند، هر سرمایهاز واریانس ادراک عدالت را تبیین می  ٪70تنهایی  بهکه شفافیت  با توجه به این :اهمیت این پیشنهاد
 . حوزه، بالاترین بازدهی را خواهد داشت

 ( 6،  5،  4های  آفرین )براساس فرضیهگذاری بر توسعه و تقویت رهبری تحولسرمایه : 2پیشنهاد  
 : مدیران باید  .کننده مهمی داردنقش تعدیل(، f² = 0.155) ویژه در تعامل با شفافیتآفرین، بهها نشان داد که رهبری تحولیافته 

تحولبرنامه • رهبری  آموزش  کنند های  اجرا  را  رهبری تحول :  آفرین  ابعاد چهارگانه  در  باید  میانی  مدیران  و  )نفوذ  سرپرستان  آفرین 
سازی  های عملی، شبیهها باید شامل کارگاه این آموزش   .بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه فردی( آموزش ببینند آرمانی، انگیزش الهام

 . (Newman et al.Wang et al ;2022 ,.2021 ,)   طور واقعی ارتقا یابدهای رهبری بهباشند تا مهارت  2گری و مربی

رهبرانی که سابقه ارتباطات باز، حمایت  یندهای ارتقا،  ادر فر  : دهندهای شفافیت و عدالت را ترویج می رهبرانی را انتخاب کنند که ارزش •
 . ( Karatepe et al., 2022; Gao et al., 2022)  از کارکنان و ترویج شفافیت دارند، باید اولویت داشته باشند

را براساس رفتارهای تحول • ارزیابی رهبری  باید شامل شاخص :آفرین طراحی کنند سیستم  ارزیابی عملکرد مدیران  هایی  معیارهای 
 . مدتمانند »میزان شفافیت ارتباطات«، »حمایت از نوآوری کارکنان« و »توجه به نیازهای فردی« باشد، نه صرفاً نتایج عملکردی کوتاه

دهنده  دهد، که نشانافزایش می  ٪78به    ٪ 70را از   R² کند وآفرین، اثر شفافیت را تقویت میرهبری تحول:  اهمیت این پیشنهاد 
 . توجه آن است  ارزش افزوده قابل 

زیرساخت  :۳پیشنهاد   جرأت ایجاد  و  توانمندی  احساس  تبدیل  برای  ساختاری  یافتههای  )براساس  واقعی  اثرگذاری  به  های  ورزی 
 ( 5،  2،  1های فرضیه 

 
1 boundary conditions 

2 coaching 
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جرأت یافته  و  توانمندسازی  که  داد  نشان  به ها  تحول ورزی  رهبری  در حضور  اما  ندارند،  مستقیم  اثر  )هرچند  تنهایی  اثرشان  آفرین، 
 : دهد که این نشان می   .شودکوچک( معنادار می 

گیری  صرف ایجاد »احساس« توانمندی کافی نیست؛ کارکنان باید اختیارات ملموسی برای تصمیم:  تفویض اختیار واقعی ضروری است  •
انعطاف سازمان باید ساختارهای سلسله  . در حیطه کاری خود داشته باشند  گیری را غیرمتمرکز  یندهای تصمیماپذیرتر و فر مراتبی را 

 . (Chen et al., 2023; Rahman & Ahmed, 2024) کند

کارکنان باید     voiceورزی به ادراک عدالت منجر شود، که جرأت برای این :کارکنان ایجاد شود  voice گویی بهسازوکارهای پاسخ  •
با بازخورد سریع، و جلسات منظم مشارکتی    هاهای پیشنهاد های نظرخواهی، صندوقایجاد کمیته  .کار گرفته شود«»به »شنیده شود« و  

 . ( Huang et al., 2020; Frazier & Bowler, 2020)   تواند در این زمینه مؤثر باشدمی 

پیشنهاد  این  زیرساخت :اهمیت  توانمندسازی و جرأتبدون  تبدیل می های ساختاری،  به »شعار«  نهورزی صرفاً  و  ادراک  شوند  تنها 

 . اعتمادی را تشدید کنندموجب شکاف بین انتظارات و واقعیت شوند و احساس ناامیدی و بی توانند بلکه میبخشند،  عدالت را بهبود نمی 

 

 آتی هایپژوهش ها و پیشنهادها برای د( محدودیت 

مشارکت وجود  با  پژوهش،  محدودیتاین  دارای  مهم،  عملی  و  نظری  می های  که  است  برای  هایی  ارزشمندی  مسیرهای  تواند 
 : های آینده ترسیم کند پژوهش

معلولی قطعی  -علی استفاده کرده است که امکان استنباط روابط    1این مطالعه از یک طرح مقطعی :  محدودیت طرح تحقیق مقطعی  .1

طور مشخص، پژوهشگران  به  .استفاده کنند  2های طولی طرح توانند از های آتی می برای رفع این محدودیت، پژوهش   .کند را محدود می 
ماه یک بار( در یک سازمان رصد کنند تا تأثیرات پویای    6توانند ادراک عدالت کارکنان را در فواصل زمانی مختلف )مثلاً هر  می 

  . (Shi & Song, 2020; Morrison, 2023; Liang et al., 2024)   ندکنآفرین را در طول زمان بررسی  شفافیت و رهبری تحول 
 . کمک کند  (lagged effects)  تواند به شناسایی سازوکارهای زمانی و اثرات تأخیریاین رویکرد می 

سازمان دولتی در یک منطقه جغرافیایی خاص )اداره کل تعاون،  پژوهش حاضر تنها در یک  :  پذیریمحدودیت جامعه آماری و تعمیم .2
انجام شد بوشهر(  استان  اجتماعی  رفاه  و  قابلیت تعمیم  .کار  امر  یافتهاین  به سایر سازمانپذیری  را  به ها  ویژه بخش خصوصی،  ها، 

 . ( Mahfouz & El-Sharkawy, 2021; Silva & Costa, 2023)  کندالمللی، محدود می های بین ها یا سازماناستارتاپ
بنیان  های دانش های خصوصی، شرکتتر، از جمله سازمانتر و متنوعهای گسترده این مدل را در نمونه :  های آتی پیشنهاد برای پژوهش 

ببینند آیا سلطه شفافیت در بسترهای غیربوروکراتیک نیز برقرار است یا خیر و سازمان   .های غیرانتفاعی، مورد آزمون قرار دهند تا 

های فردی )در سطح  های سازمانی )در سطح کلان( و ویژگیزمان ویژگی استفاده کنند تا تأثیرات هم    ۳های چندسطحی تحلیل از 
انجام دهند تا ببینند آیا    4فرهنگی   مطالعات بین   .(Yang & Li, 2022; Akter et al.2024 ,)   خرد( بر ادراک عدالت را بررسی کنند

 Nguyen)   یابندگریزی پایین، همچنان شفافیت نقش غالب دارد یا متغیرهای دیگر اهمیت بیشتری می قطعیتهایی با عدمفرهنگدر  

& Hassan, 2023; Yamamoto & Tanaka, 2024 ) . 

تر دلایل  برای درک عمیق  .های کمی مبتنی بوده است کاملاً بر داده   پژوهشاین  :  شناختی )روش کمی محض(محدودیت روش . ۳

ترکیب    .شود پیشنهاد می 5های ترکیبی روش  از   استفاده  و اثر سرکوب شفافیت  2و    1  هایفرضیه   تأیید   عدم  ویژهبه  نتایج غیرمنتظره
دریابند چرا کارکنان با وجود    کمک کند تا  پژوهشگرانتواند به  های کانونی می های کیفی عمیق یا گروههای کمی با مصاحبهداده

 
1 cross-sectional 
2 longitudinal design 
3 multilevel analysis 
4 cross-cultural 
5 mixed-methods 
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ای )مانند فرهنگ سازمانی، اعتماد،  سازوکارهای پنهان و زمینه و    احساس توانمندی، نتوانستند به ادراک عدالت بالاتری دست یابند
اندازهکارمند( که در پرسشنامه -تاریخچه روابط مدیر   & Chen & Wang, 2024; Torres)  گیری نیستند را کشف کنندها قابل 

Silva, 2024).   
اثرات میانجی   .4 پرداخته شد و سایر  کننده رهبری تحولدر این پژوهش تنها به نقش تعدیل :  محدودیت متغیرها و احتمال  آفرین 

یا  سبک رهبری  نشدند های  بررسی  میانجی  مشخص  .متغیرهای  سبکشامل    پیشنهادهای  سایر  نقش  رهبریبررسی  از    های 

گر یا میانجی در این روابط بررسی  عنوان تعدیلهای رهبری خدمتگزار، اخلاقی یا اصیل را به توانند نقش سبکمطالعات آتی می  جمله  

های  یافته از جمله  کاوش نقش متغیرهای میانجی  .( Van der Heijden & Semeijn, 2020; Kumar & Singh, 2024)  کنند
توانمندسازی و ادراک عدالت ممکن است از طریق متغیرهای میانجی مانند  کارکنان،  voice   دهد که رابطهاین پژوهش نشان می

تر  تواند به درک کاملبررسی این اثرات میانجی می  .گویی مدیریتی« یا »فرهنگ سازمانی« واسطه شود »اعتماد سازمانی«، »پاسخ
از    تربررسی اثرات تعاملی پیچیدهو در نهایت    ؛(Zhang et al., 2023; Park & Lee, 2024)  سازوکارهای تأثیرگذاری کمک کند

فرهنگ  آفرین + شفافیت +  را بررسی کنند، مثلاً: آیا رهبری تحول  1طرفه توانند اثرات تعاملی سههای آینده میپژوهش که  این جمله
 . (Gonzalez & Martinez, 2023; Kim et al., 2023)  را احیا کنند؟  voice توانند اثرمشارکتی می

تأثیر عوامل خارجیمحدودیت  .5 زمانی و  از همه:  های  بازه زمانی خاص )پس  پژوهش در یک  و در دوران    1۹- گیری کوویداین 
انجام شده است  نیاز به شفافیت در دوران عدم   .دورکاری ترکیبی(  افزایش  تأثیر  ممکن است شرایط خاص )مثلاً  نتایج  بر  قطعیت( 

  ها را بررسی کنند توانند این مدل را در شرایط »عادی« و »بحرانی« مقایسه کنند تا ثبات یافته های آتی میپژوهش  .گذاشته باشد 
(Christensen & Lægreid, 2020; Rawlins & Stoker, 2021 ) . 
آینده  ورزی و توانمندسازی، پژوهش با توجه به یافته غیرمنتظره درباره جرأت :  پیشنهاد برای تمرکز بر سازوکارهای میکرو  .6 های 

 ,.He et al)   کارمند( بپردازند تا ببینند آیا در سطوح خردتر، این متغیرها اثر دارند یا خیر- )مدیر دیادیک  یا  سطح تیمی  توانند بهمی 

2023; Li & Leung, 2022 ) .   بررسی روان  شناختی روان  سازوکارهای همچنین،  امنیت  هویت  )مانند  کنترل،  احساس  شناختی، 
 . ( Rahman & Ahmed, 2024)  گر باشدتواند روشنعنوان میانجی میسازمانی( به

 

 گیری  ه( نتیجه

دهی ادراک  سازمانی و فردی بیشترین نقش را در شکلاین پژوهش با هدف پاسخ به این سؤال اساسی انجام شد که کدام عوامل  
طور قاطع  های این مطالعه بهیافته  .تواند این روابط را تعدیل کند عدالت سازمانی در بخش دولتی ایران دارند و آیا سبک رهبری می 

درصد از    70کننده ادراک عدالت است و  تنهایی تعیین تقریباً به  (،f² = 0.622)  با اثری بسیار بزرگ شفافیت سازمانی  نشان داد که 
توضیح می  را  آن  مقابل، جرأت   .دهد واریانس  رواندر  توانمندسازی  و  تأثیر  ورزی  مؤثر،  رهبری  و  ساختاری  بدون حمایت  شناختی، 

ادراک    (،f² = 0.155)  ویژه در تعامل با شفافیتکند و بهکننده مهمی ایفا مینقش تعدیل آفرین رهبری تحول  .مستقیم معناداری ندارند

ورزی  توانمندسازی یا جرأت  ی از در غیاب شفافیت، هیچ میزان   :ها پیام روشنی دارند این یافته   . دهددرصد افزایش می   78عدالت را به  
شفافیت، زیربنای لازم برای هر اقدام دیگری در جهت ایجاد فرهنگ عدالت است، و    .تواند ادراک عدالت را بهبود بخشد فردی نمی

تنها به ادبیات نظری با ارائه یک مدل اقتضایی و  این پژوهش نه  .کندآفرین، کاتالیزوری است که این اثر را تقویت می رهبری تحول

اولویت    :دهد های دولتی نیز راهنمایی عملی و مبتنی بر شواهد ارائه میکند، بلکه به مدیران سازمانشناسایی اثر سرکوب کمک می 
توانند با بررسی متغیرهای میانجی، استفاده  های آتی میپژوهش  .آفرین گذاری بر رهبری تحولمطلق با شفافیت است، و سپس سرمایه 

 . تر کنندفرهنگی، درک ما از این روابط پیچیده را عمیق  های طولی و مطالعات بیناز طرح

 
1 three-way interactions 



 

  

86     

 ...  یسازمان  تیو شفاف  یشناخت روان   یتوانمندساز  ،یسازمان   یاثر جرأت ورز  نییتب

 
 

 حمایت مالی 
 .دانانتشار این مقاله دریافت نکرده یاگونه حمایت مالی برای انجام پژوهش، نگارش نویسندگان این مقاله هیچ

 سپاسگزاری 
  ت یذکر است مسئول  انی. شاکنندیم  یکمک کردند، قدردان   آن  تیف یخود به بهبود ک  یشنهادهایکه با پمقاله  از داوران ناشناس    سندگانینو

 .است سندگانی طور کامل بر عهده نومقاله به  نیا یمحتوا

 تعارض منافع 
 . وجود ندارد یتعارض منافع گونهچیمقاله، ه  نیکه در ارتباط با ا ندکنی اعلام م سندگانینو

 ملاحظات اخلاقی 
 . ستا هاآن همه دیی موضوع مورد تأ نیاند و اهکرد تیرعا یعلم پژوهش نیرا در انجام و انتشار ا اخلاقیاصول  سندگانینو
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