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 چکیده
 کارکنزا   انگیزش   و انسانی نیروي زیرا اهتمام دارد، جمعی کار روحیه بر مخربی عدالتی اثراتبی ادراك
با میانجیگري عزدالت   تأثیر سبک رهبري و تعهد سازمانیهدف پژوهش حاضر  .دهدمی قرار تأثیر را تحت

سزازي معزاد ت    همبسزتگی بزه رو  مزد     –رو  تحقیز  تویزی ی   . ودسازمانی مزدیرا  مزدارآ لمز  بز    
 021شام  مدیرا  مدارآ شهرستا  لم  بود که بزر اسزاآ مرمزو  کزوکرا      جامعه لماري . ساختاري است

رهبزري   ابزشار پزژوهش، پرسازنامه   . اي انتخزا  شزدند  اي چندمرحلزه گیري خوشهن ر مدیرا  به رو  نمونه
مززد   در دو بخززش بررسززی هززاوتحلیزز  داد  تجشیززه. و تعهززد سززازمانی بززود چنززدعاملی، عززدالت سززازمانی

نتایج ناا  داد سبک رهبزري بزر تعهزد سزازمانی تزأثیر دارد و از      . گیري و مد  ساختاري انجام گرمت انداز 
 . سوي دیگر، متغیر میانجی عدالت سازمانی بر سبک رهبري و تعهد سازمانی اثر دارد

 .انی، سبک رهبري، عدالت سازمانیتعهد سازم :واژگان کلیدی
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 رانیا آمل،. آمل شهرستان پرورش و آموزش ،یفرهنگ 
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 مقدمه. 1

در . شدود آغداز مدی  « انشراح صددر »به تعبیر قرآن کریم، افق امیدبخش حل همه امور با 

شود و گشایش در عین تنگناها بده  گشودگی سینه بارهای سنگین و کمرشکن سبک می

تر بیشد هدای همدراه بدا سدختی،     البته مسئولیت انسان، در همدین گشدایش  . آیدوجود می

 .فراغت از کار به معنای پایان وظیفه نیست، بلکه آغاز مسئولیتی دیگر است. شود می

و حرکت در راستای  ،سابقه و سریع علم و فناوری در قرن بیست و یکم تغییرات بی

ثیر قرار داده و موجد  بدروز شدرای     أهای زندگی بشر را تحت ت جنبه همهشدن  جهانی

از آنجا که تغییر و تحول از اصول . آموزش جوامع شده استویژه و تغییر نیازهای نظام 

را وظیفده اصدلی    هدای دنیدا آن   ناپذیر سازمانی است و بهترین سدازمان اساسی و اجتناب

 تدا  پدرورش  و آمدوزش  سیسدتم  بندابراین، . (9317ابیلی و بابائی، ) اند کردهخود توصیف 

 مانندد دیگدر   خدود  این که دارد بسیاری فاصله انتظار اهداف مورد و آرمان نتایج، حصول

 ریدزی، برنامده  بدا  کده  اسدت  بنیادی و اساسی تغییرات سازمانی مستلزم سنتیهای  سازمان

نظدام  حدال حاردر،    در. (بابدائی و همکداران، زیرپدا    ) باشدد  همراه آگاهی و شناخت

پیامد این رشد روزافزون تبددیل  . است یافتهآموزشی در جوامع معاصر، گسترش زیادی 

آمدوزان  ای از داندش آموزشی به سازمان عظیمی است که بدا تعدداد قابدل مهحظده    نظام 

گیرند، وظایف متندو  و متعدددی   سروکار دارد، معلمان و کارکنان فراوانی به خدمت می

 ،(9313 و همکداران،  بهرنگدی )آورد ای را بده بدار مدی   و نتایج گسترده دهند انجام میرا 

 هدر  دارایدی  بزرگتدرین  و سدرمایه  تدرین ارزش ب و بداتترین  انسدانی  طور سرمایه همین

 باشدد،  برخدوردار  کیفیدت مللدوبتری   از سدرمایه  ایدن  هرپه و شودمی سازمان محسوب

 هدا نگدرش  تدرین  مهدم  از یکدی  .شدد  خواهد بیشتر سازمان ارتقای و بقا احتمال موفقیت،

 متون در(. 9337، و همکاران سیدجوادین)است  سازمانی تعهد عظیم، این سرمایه ربارهد

 رفتدار  بینی  و پی فهم درك، برای مهم عامل عنوان به سازمانی تعهد لیک نگرش پژوهشی

 .اسدت  شدده ملدرح  شدغل   در اندنم باقی به تمایل برای خوبی کنندهبینیپیش سازمانی و
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 مهمدی های  رفتار که بر هستند هم به نزدیک تلقی طرز دو مانند ررایت، پایبندی و تعهد

هدای   پیامدد  تواندد پایبنددی مدی   و تعهد ن،همچنی .گذارندمی اثر غیبت و جایی هجاب مانند

 کدار  در بیشدتری  نظدم  د،دارند و پایبنددی   تعهد که کارکنانی .باشد داشته متعددی و مثبت

 بایدد  مدیران ن،بنابرای .کنندکار می بیشتر و مانندمی سازمان در بیشتری مدت دارند، خود

 گوناگونهای  راه از و کرده را بیشتر کارکنان پایبندی و تعهد مختلفهای  روش به بتوانند

 و هدا  ارزش بده  اعتقداد  تدوان مدی  را سدازمانی  تعهد (.9331فرد،  صادقی)کنند  حفظ را آن

 بده  نیاز احساس و قلبی تمایل اخهقی، سازمان، الزام به وفاداری احساس اهداف سازمان،

 تعهدد  مثبدت  تدأثیر (. 9337همکداران،   سدیدجوادین و )کدرد   تعریدف  سدازمان  ماندن در

تعهدد   که افرادی است،شده  تأیید تحقیقات از بسیاری در ها، عملکرد سازمان بر سازمانی

و غیبت از کار در  ،(9117،  آلن و مایر) بوده بیشتر ها آن در کار از خروج ،دارند کمتری

زمانی با افدزایش تعهدد   افزایش بازده سا ،از طرفی(. 9111آلن و مایر، ) استها بیشتر  آن

 خدود،  بدات،  تعهدد (. 2002،  تاپولنیتسدکی  و مایر)یابد در بین نیروی انسانی افزایش می

، و همکداران    کلمدن )یک سازمان باشد  کارکنان اثربخشی تعیین برای یشاخص تواندمی

 قدوی  پیوندی به وجود پایداری آن و حیات که است اجتماعی سیستمی سازمان، (.2002

(. 9313، و همکداران  رجبدی فرجداد  )وابسته اسدت   آن هدهند تشکیل عناصر و جزاا بین

 و انسدانی  نیدروی  زیدرا اهتمدام   دارد، جمعدی  کار هروحی بر مخربی آثارعدالتی بی ادراك

و  دسدتاوردها  هنصفان غیر توزیع و عدالتیبی .دهدمی قرار تأثیر را تحت کارکنان انگیزش

 را هدا  آن فعالیدت  و تهشه روحی و کندمی تضعیف را کنانکار هروحی سازمان،های   ستاده

پیشدرفت   و توسدعه  جریدان  پایدداری  و بقدا  رمدز  عدالت، بنابراین، رعایت .دهدتنزل می

 وظایف جمله از طور همان(. 9337سیدجوادین و همکاران، )است  آن کارکنان و سازمان

 عددالت در  و احسداس  مددیران  در عادتنده هدای   رفتدار  هتوسدع  و حفظ مدیریت، اصلی

                                                      

1 Meyer & Allen 

2 Meyer & Topolnytsky 

3 Coleman 
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 توزیدع ) بدا کارکندان   مددیریت های  رفتار برخی در به ویژه عدالت رعایت .است کارکنان

 هتوسدع  فرایند در .دارداهمیت  کارکنان برای (انتصاب و ارتقا رواب  سرپرستی، ها، پاداش

 شدناخت  کارکندان،  عددالت در  احسداس  دادن شدکل  از آن، مهمتدر  و عادتنده هدای   رفتار

 تعهدد  جملده  از سدازمانی هدای   در رفتار عدالت بر مبتنیهای  رفتار ثیرگذاریتأ پگونگی

 ،بندابراین  .دارد اهمیت کارکنان و انگیزش تولیددرهای  و رفتار شغلی ررایت سازمانی،

 سازمانی تعهد بر عدالت سازمانی ابعاد تأثیرگذاری هنحو از مناس  به شناخت دستیابی با

 راسدتای  در را تدری مناسد   کده اقددامات   یابندد می را مکانا این مدیران آن،های   حیله و

 از کارکندان  ادراك به سازمانی عدالت .آورند عمل به ها سازمان در عدالت احساس هتوسع

(. 9313رجبدی فرجداد و همکداران،    ) کندد اشداره مدی   شغلی هعادتنهای  و رفتار انصاف

که بده   ،اتی صورت گرفته استتحقیق تعهد سازمانیدر ارتباط با  عدالت سازمانی بارهدر

 :شودآن اشاره می

 عدواملی کده   از یکدی دیگدر   رسدد مدی  به نظر، (2001)  مورهید و جریفینبه عقیده 

یکی از الزامات اساسی  .است سبک رهبری ،باشد داشته نقشی تعهد سازمانی بر تواند می

ز عوامدل  در عصر حارر یکی ا. کارگیری سبک رهبری مناس  است اداره هر سازمان به

بابدائی  ) ها، شیوه مدیریت و رهبری استمهم و تعیین کننده در رفاه حال ملل و سازمان

 و همداهنگی  ایجداد  بدرای  سدازمان  رسمی نماینده عنوان به مدیر (.و همکاران، زیرپا 

 تحقق و وری بهره بهبود در سازمان موفقیت .دارد قرار سازمان رأس وری در بهره افزایش

 و تمبرت)است  رهبری مدیر ثرؤمهای   سبک و مدیریت اعمال گونگیپ در گرو اهداف

هدا، صدفات و   ای از نگدرش سبک رهبدری عبدارت اسدت از مجموعده    (. 9111،  ناگنت

ها، اعتمداد بده کارکندان، تمدایهت     های مدیران که بر پایه پهار عامل نظام ارزشمهارت

سبک رهبری  ،کلی طور به .گیردهای مبهم شکل میرهبری و احساس امنیت در موقعیت

                                                      

1 Griffin & Morehead 

2 Lambert & Nugent 
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بدا   مدیران(. 2001 ،9راولد)کننده جو، فرهنگ و راهبردهای حاکم بر سازمان است تعیین

 وری سدازمان  بهدره  و کارکندان  شدغلی  رردایت  توانند می رهبری صحیح سبک از استفاده

 مبندای  بدر  پرداخدت  مانندد  مسدائلی (. 9111ناگندت،   و تمبدرت )دهندد   افزایش خود را

 امنیدت  ایجداد  بدرای  شدده  گرفته کار بههای   کارکنان، سیاست عملکرد از ارزیابی عملکرد،

 توجه آنان، انتظارات و شناخت نیازها مشتریان، کارکنان و با ارتباط ایجاد کارکنان، شغلی

 ایجداد  هدا،  سازمان در کراسیوبور و خشک مقررات بلندمدت، کاهشهای   ریزی برنامه به

 مفهدوم  کدردن  گسدترده  هدا،  سازمان در تیمی و گروهیهای  کارایجاد  خهقیت، و انعلاف

 بده  توجده  و کارکندان  بدرای  روانی و روحی امنیت ایجاد ها ارگان ها و نسازما در آموزش

 ،2لیدنکلن )شود  می درکارکنان تعهد ایجاد که باعث است عواملی جمله آنان از رفاه مسأله

اس انگیزش برونی، بتوانند محرکدی را  کارکنان به دنبال رهبری هستند که بر اس (.9119

و اهدداف سدازمان پدیدد آورد     برای ایجداد همداهنگی و سدازگاری بدین اهدداف آندان      

تدرین شدکل   رهبدری در سدازمان، تجلدی عدالی    (. 9311بابدائی منقداری،    و خدواه  خالق)

ثر نیازمندند تدا  ؤرهبران به ارتباطات م. گروهی متشکل از افراد انسانی است مناسبات بین

اگدر افدراد ندانندد رهبدران پده      . بتوانند قل  و ذهن کارکندان خدود را تصداح  کنندد    

 پدور مختاری) شان را نخواهند پذیرفتخواهند و په مقصدی در پیش دارند، رهبری می

  (.9335، و همکاران

 مبانی نظری. 2

 سازمانی تعهد

پس از انتشدار مقالده   گردد، اما برمی 9110 تعهد سازمانی به دههزمینه  پژوهش در سابقه

که به تعریف جامعه تعهد سازمانی پرداختندد، توجده بده ایدن     ( 9171) و همکاران پوتر

                                                      

1 Rowold 

2 Lincolon 
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تعهد سدازمانی  ( 9171)پورتر و همکاران (. 2007، 9مسکراوسکی)مفهوم، شدت گرفت 

تعریدف   ،کندد گیرد و در آن مشارکت میرا میزانی که فرد، هویت خود را از سازمان می

اندد   دارد، کده عبدارت  ها، تعهد سازمانی به لحاظ مفهومی، سه مشخصه  آن از نظر. ندکرد

 :از

 های سازمان؛ پذیرش عمیق اهداف و ارزش .1

 ؛تمایل به تهش زیاد برای موفقیت سازمان .2

 .نماندن به عنوان عضو سازما تمایل قوی به باقی .3

مفهدوم تعهدد   بعددی از تعهدد سدازمانی،     با عررده الگدویی سده   ( 9110) 2و میرآلن 

این الگو تدهش کردندد    نظر، با عررهدر واقع، این دو صاح . سازمانی را توسعه دادند

های سازیها معتقدند هرپند مفهوم آن. نسبت به تعهد سازمانی را جمع کنند سه دیدگاه

هدا، در واقدع، یکدی از ایدن سده       متعددی از تعهد سازمانی ظهور کرده، اما هر یک از آن

تدرین  رایدج . شدده هدای ادراك تعلق عداطفی، الدزام و هزینده   : کندنعکس میمورو  را م

ای عداطفی بده سدازمان تلقدی     هقده رویکرد به تعهد سازمانی این اسدت کده تعهدد را ع   

گیرد، در سازمان مشارکت طوری که فرد متعهد، هویت خود را از سازمان می کنند، به می

 :هد سازمانی سه رویکرد وجود دارددر تع. بردکند و از عضویت در آن لذت می می

ترین عنصر تعهد سازمانی است، که بده عندوان    تعهد عاطفی مهم: تعهد عاطفی( الف

طدور مثبدت بدا     تعهد عاطفی بده . وابستگی یا دلبستگی فرد به سازمان تعریف شده است

عدالت سازمانی، عملکرد شغلی و ررایت شغلی مرتب  است؛ همچنین، تعهدد عداطفی   

شدده دارد و موجد     ای و حمایدت سدازمانی درك  ثبت و قوی نیز با تعهد حرفهم رابله

 (.2001هاندلون، )شود افزایش اعتماد و کاهش ترك خدمت می

تعهد هنجاری دومین مفهوم و عنصری است که تعهدد سدازمانی   : تعهد هنجاری( ب

سدت کده   تعهد هنجاری به عنوان نوعی تعهدد و التدزام تعریدف شدده ا    . کندرا ایجاد می

                                                      

1 McCroskey 

2 Allen & Meyer 
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 ،9لدین پاندگ و  )کند تا در سازمان بمانندد  کارکنان را به سمت این احساس هدایت می

2003 .) 

تعهد مستمر به عندوان  . تعهد مستمر جزء سوم تعهد سازمانی است: تعهد مستمر( ج

آلدن و میدر   . نیاز به ماندن با یک سازمان به دلیل هزینه باتی ترك آن تعریف شده است

گدذاری و  تعداد یا مقدار سدرمایه : شوددو عامل ایجاد می مستمر بر پایهبیان کردند تعهد 

کنندد کده   مانندد زیدرا تصدور مدی    کارکنان در سازمان باقی می. گذاریاهمیت آن سرمایه

 (.2001هاندلون، )ترك سازمان بسیار باتست  احتماتً هزینه

 سبک رهبری

تدرین موردو  در حیلده رفتدار      دهد رهبدری مهدم  نتایج تحقیقات پژوهشگران نشان می

سداز رهبدران در سدازمان و بده     سازمانی و رواب  انسدانی اسدت و در نقدش سرنوشدت    

با ایدن  (. 9330اصل،  فروغی)خصوص در ایجاد انگیزش کارکنان تردیدی وجود ندارد 

، امدا نکتده مشدترك در ایدن     اندد  های مختلفی از رهبری کرده تعریفنظران حال، صاح 

یا گروه بدر فدرد یدا گدروه دیگدر       ست که رهبری را فرایند نفوذ یک فرد، آن اها ریفتع

ند از توانایی نفوذ در دیگران بدرای دسدتیابی بده    ا رهبری عبارت ،این اساس بر. دانند می

 (.9331مقیمی، )اهداف 

 دهنده سبک رهبری مدیران عوامل تشکیل

مددیری کده تصدور    . تنخستین عامل، نظام ارزشی مدیر یا تصویر ذهنی او از انسان اس

کندد و کسدی کده    عقهیی از انسان دارد، همواره دستوری و آمرانه عمل مدی  - اقتصادی

پندارد، تفویضی داند، مدیری که انسان را خودشکوفا میانسان را موجودی اجتماعی می

کند و سرانجام کسی که باور دارد انسان موجدودی پیچیدده اسدت، بدر حسد       رفتار می

دومدین عامدل،    .ها به مقتضای موقعیت استفاده خواهد کردنوا  سبکتشخیص خود از ا

                                                      

1 Chang & Lin 
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کند بدا او  میزان اعتماد و اطمینان مدیر به کارکنان است، مدیری که به کارکنان اعتماد می

بستن مدیر به یک سبک خداص اسدت،    سومین عامل، دل. تفویضی برخورد خواهد کرد

 ،کنندد ی را کده دسدتوری برخدورد مدی    اگر مدیری همواره حمایتی رفتار کند، ولی کسان

پهدارمین  . کم به سمت سبک دستوری میل خواهد کرددوست داشته باشد، رفتارش کم

دهی سبک رهبری یک مددیر، احسداس امنیدت بدا وجدود شدرای  عددم        عامل در شکل

پیز بر وفدق مدراد اسدت، خدوب عمدل      بیشتر مدیران تا هنگامی که همه . اطمینان است

دهندد، امدا در لحظدات    ثر از خود ارائده مدی  ؤاز یک مدیر موفق و مکنند و تصویری  می

 (.9330اصل،  فروغی)دهند بحرانی و عدم اطمینان، شخصیت واقعی خود را بروز می

 عدالت سازمانی

میزان برابری و انصاف در سدازمان تأکیدد دارد    عدالت سازمانی بر ادراك کارکنان درباره

شدود  ها به آن تمایل دارندد، تلقدی مدی   یدی که سازمانهای کلو به عنوان یکی از ارزش

هدا و  بنددی دیددگاه  تئوری عدالت سدازمانی از طریدق دسدته   (. 2099، 9الومایماتمین و )

رفتار خودشان و دیگدران در سدازمان، بدر برابدری و انصداف در       احساسات افراد درباره

مینه عددالت سدازمانی، ایدن    در ز(. 2003، 2ساندرز و تورن هیل)کند  ها تأکید می سازمان

در تحقیقاتشدان  ( 2003) 3وردوح بده وسدیله تدایلر     بحث که پرا عدالت مهم است، بده 

لیندد و تدایلر دو مددل را بدرای     . ای مورد توجه قرار گرفتده اسدت  پیرامون عدالت رویه

شدود   در این مدل بیان مدی : مدل منافع شخصی. 9: اند تشریح آثار عدالت مشخص کرده

هدا اجدازه    کده در نهایدت، بده آن    یت عدالت برای افراد در این نکته اسدت که علت اهم

در این : های گروهیمدل ارزش. 2شان را حداکثر کنند؛ دهد تا دستاوردهای شخصی می

شود که رعایت عدالت به افراد اطهعاتی درباره جایگاهشان در گروه ارائده   مدل بیان می

کندد و بندابراین،   رباره موقعیت او در گروه ارائه میکنند، این رفتار به فرد اطهعاتی د می

                                                      

1 Elamin & Alomaim 

2 Saunders & Thornhill 

3 Taylor 
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، 9آمبدراس )مفید است در ایجاد ارزش برای فرد و همچنین، ایجاد حس هویت مشترك، 

2002.) 

 :از اند عبارت که است شده یمعرف یمختلف انوا  در یسازمان عدالت

 شدود عدالت توزیعی به ادراك افراد از نتایج فراگرد مربوط مدی : عدالت توزیعی .

بنابراین، ادراك فردی از اینکه نتدایج منصدفانه هسدتند یدا غیرمنصدفانه بده مثابده        

 (.2001، 2دیوچ)کند سازوکار عدالت توزیعی عمل می

 دادن کدار   شدیوه عملیدات و نحدوه انجدام     کنندده ها مشخصرویه: ایعدالت رویه

هدای  ادن فعالیدت د شده، نحوه انجام بندیزمان ها در قال  یک برنامهرویه. هستند

عمدل در سدلوح    شدیوه  کنندده ها تعیدین در واقع، رویه. کنندآتی را مشخص می

 (.9339رراییان، )اند مختلف سازمان

 افدراد از کیفیدت رفتارهدای بدین شخصدی، در طدول        بر ادراك: ایعدالت مراوده

 ای نقدش کلیددی  عدالت مراوده دو عامل در ادراکا. کندها تمرکز میاجرای رویه

طور وارح، با صدداقت و   های تخصیص منابع به آیا دتیل اصلی تصمیم. 9: دارد

گیرند، تشریح شدده اسدت؛   به میزان کافی برای اشخاصی که تحت تأثیر قرار می

هدا هسدتند، بدا افدرادی کده تحدت تدأثیر         آیا افرادی که مسئول اجرای تصمیم. 2

 (.2002، 3جواهار)کنند  گیرند، با احترام رفتار میها قرار می تصمیم

 پیشینه پژوهش

های متعددی در حوزه متغیرهای پژوهش حارر انجام گرفته است که به برخدی   پژوهش

حاکی از آن بود ( 9311)خواه، بابائی منقاری  پژوهش خالق جینتا .شود ها اشاره می از آن

                                                      

1 Ambrose 

2 Deutsch 

3 Jawahar 
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ن ارجبدی فرجداد و همکدار    .که بین تعهد سازمانی با سبک رهبدری رابلده وجدود دارد   

. های عدالت سازمانی با تعهدد سدازمانی رابلده وجدود دارد    لفهؤنشان داد بین م( 9313)

آفرین و تبادلی بدا فرهندگ و    بین سبک رهبری تحول( 9331) و همکاران نیاکرمینتایج 

نتایج حداکی از  ( 9333)در پژوهش ررایی و ساعتچی  .تعهد سازمانی رابله مثبت دارد

و  مدرادی پالشدتری   .عهد سدازمانی رابلده وجدود دارد   آن بود که بین سبک رهبری با ت

-آفدرین  هدای رهبدری تحدول    به این نتیجه دست یافتند که بین سدبک ( 9333) همکاران

نشان دادندد بدین   ( 9337) و همکاران الوانی .تبادلی با عدالت سازمانی رابله وجود دارد

 شدغلی  پیشدرفت  و نیتعهد سازما ،همچنین .عدالت سازمانی با تعهد سازمانی رابله دارد

دارد  متقابدل  رابلده  رهبدری  سدبک  و تغییدر سدازمانی   سدازمانی،  عددالت  مانند عواملی با

 رهبدری ( 2001)و همکاران  9نگونیاساس نتایج پژوهش بر  (.9333پارسیان و اعرابی، )

. دارد سدازمانی  هدای شدهروندی   رفتدار  و سدازمانی  تعهد شغلی، ررایت بر قوی تأثیری

نشان داد بین سبک رهبری بدا تعهدد سدازمانی کارکندان     ( 2005) 2ینتایج پژوهش پور

نشدان دادندد بدین سدبک رهبدری      ( 2005)و همکاران  3پترلوك. رابله مثبت وجود دارد

به این ( 2002)جاودانی  .دارد داری وجودمدار با تعهد سازمانی کارکنان رابله معنارابله

 . د سازمانی رابله وجود داردآفرینی با تعه نتیجه دست یافت بین میزان تحول

مدل مفهومی پژوهش حارر با توجه براساس پیشینه پژوهش و ملالعه مبانی نظری، 

که هدر یدک   ( تعهد سازمانی و سبک رهبری، عدالت سازمانی)اصلی  هبه وجود سه ساز

ی که سبک رهبری در نقدش متغیدر   طور به .ه استشدکنند، ترسیم نقش متفاوتی ایفا می

 ،زا و در نهایدت زا است، تعهد سازمانی به عنوان متغیدر وابسدته یدا درون   رونمستقل یا ب

بده شدرح زیدر     های پدژوهش فرریه بر این اساس. عدالت سازمانی، متغیر میانجی است

 .شود بیان می

                                                      

1 Nguni 

2 Chori 

3 Peterlok 
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 .گذارد میثیر أسبک رهبری بر تعهد سازمانی مدیران ت -

 .گذارد میثیر أسبک رهبری بر عدالت سازمانی ت -

 .گذارد میثیر أالت سازمانی بر تعهد سازمانی تعد -

 مدل مفهومي پژوهش .1شکل 

 پژوهشروش . 3

سدازی   و به روش توصدیفی از ندو  مددل    پژوهش حارر بر مبنای هدف کاربردی است

در  شده رابله علت و معلولی بین متغیرهای ملرح. معادتت ساختاری انجام گرفته است

سدازی معدادتت    مددل . سداختاری تحلیدل شدد   سدازی معدادتت    پژوهش با روش مدل

و متغیرهای مددل در   اجرا شدگیری و مدل ساختاری دو بخش مدل اندازه در ساختاری

 . شودبندی میدو دسته متغیرهای پنهان و آشکار تقسیم

در پژوهش حارر متغیرهای سبک رهبری، عدالت سازمانی و تعهدد سدازمانی، سده    

های نویسندگان مختلف کده  ها بر اساس مدل ین سازهاصلی هستند که هر یک از ا هساز

اندد و  گیدری، توردیح داده شدد، از ابعداد مختلفدی تشدکیل شدده       در قسمت ابزار اندازه

 . سنجیده شده است( متغیرهای آشکار) پرسشاز ابعاد توس  تعدادی  ،همچنین

 9311در سدال   کلیه مددیران مددارس شهرسدتان آمدل     حارر جامعه آماری پژوهش

نفدر از مددیران بده روش     920 ،فرمدول کدوکران  از بین جامعه آماری بدر اسداس   . است

کده در  . ابدزار پدژوهش پرسشدنامه بدوده اسدت     . نددشد ای انتخداب   گیری خوشده  نمونه

 .های زیر تدوین شده است بخش

 :تعهد سازماني

  عاطفی

 مستمر

 هنجاری

 :عدالت سازماني

ای، عدالت توزیعی، عدالت رویه

 عدالت تعاملی
 

 :سبک رهبري

 آفرین تحول

 گرا تعامل
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و  ،شدده  تنظدیم ( 9110)آلدن و مدایر    توسد   مقیداس  ایدن : پرسشنامه تعهد سازمانی

 21 ایدن مقیداس  . اسدت  کردهارسی ترجمه کرده و ویرایش آن را به ف( 9375)شکرکن 

های   ماده از تعدادی که امتیازبندی دارد هنجاری و مستمر عاطفی، مقیاس خرده سه و ماده

 و گذشدته های  پژوهش در روایی و ررای  پایایی .است معکوس صورت به مقیاس این

 حاردر  در پدژوهش  .اسدت  سدازمانی  تعهدد  پرسشنامه بودن مقبول نشانه حاررپژوهش 

 . دشمحاسبه  39/0برابر با ( آلفای کرونباخ )پایایی به روش همسانی درونی 

 (9135)پرسشنامه رهبری پندعاملی به وسدیله برندارد    :پرسشنامه رهبری پندعاملی

توس  محمد جداودانی ترجمده و روایدی آن توسد       9339و در سال تدوین شده است 

و رری  پایایی کلی آن با توجه بده آلفدای کرونبداخ     دانشگاه تعیین ستادانپند تن از ا

محاسدبه   71/0و  13/0 ،مربوط به رهبری تحولی و تعداملی بده ترتید     های پرسشبرای 

 93آفدرین و  گویه آن مربوط به رهبدری تحدول   27گویه دارد که  10این پرسشنامه . شد

 (.9319، و همکاران للفی) استگرا گویه آن مربوط به رهبری تعامل

این پرسشنامه توس  نیهوف و مورمن تهیه شده و شدامل   :پرسشنامه عدالت سازمانی

عدالت توزیعی، عدالت شامل  آن سه بعد عدالت سازمانی هاست که به وسیل پرسش 20

 . شودسنجش می 37/0، 75/0، 79/0با پایایی  ،ای، عدالت تعاملی به ترتی رویه

گدذاری   لیکدرت ارزش  ای  درجده  پدن   بر اسداس مقیداس   ها ی همه پرسشنامههاویهگ

 .اند  شده

بارهدای   در پدژوهش حاردر  . بررسدی شدد  شاخص با سنجش بارهای عاملی  روایی

بدرای  . همگرا و واگرا نیز بررسی شدد روایی  .بود و پذیرفته شد 1/0عاملی همه بیش از 

یدار  که نتدایج ایدن مع   محاسبه شد  شده ارزیابی روایی همگرا میانگین واریانس استخراج

مقدار مهك برای سدلح  . نشان داده شده است 9برای ابعاد سه متغیر پژوهش در جدول 

مقدادیر میدانگین واریدانس     همده  .اسدت  5/0شدده،   قبولی میدانگین واریدانس اسدتخراج   

                                                      

1 AVE 
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روایدی همگدرای    دهدد  که نشان مدی بیشتر بوده است  5/0ها از مقدار شده سازه استخراج

 .پرسشنامه در حد قابل قبول است

 هدای  صشداخ  بدا  سدازه  های یک شاخص بین تفاوت میزان واگرا، روایی قسمت در

میدانگین واریدانس    جذر مقایسه طریق از کار این .شودمقایسه می مدل در دیگر های سازه 

جذر اگر . شود می محاسبه ها سازه بین همبستگی ررای  با مقادیر سازه هر شده استخراج

هدای  سازه از ررای  همبسدتگی آن سدازه بدا سدازه    شده هر  میانگین واریانس استخراج

 .ها استقبول بودن روایی واگرای سازهقابل  باشد، حاکی ازدیگر بیشتر 

 تأيیديتحلیل عاملي نتايج . 1جدول 

 تعهد سازماني عدالت سازماني سبک رهبري
 هاي اصليلفهؤم

 هازيرمؤلفه

 عاطفی 77/0 211/0 933/0

 مستمر 11/0 290/0 277/0

 هنجاری 311/0 920/0 252/0

 عدالت توزیعی 912/0 315/0 900/0

 ایعدالت رویه 220/0 753/0 201/0

 عدالت تعاملی 952/0 377/0 902/0

 آفرین تحول 911/0 200/0 315/0

 گراتعامل 299/0 911/0 711/0
 

 پژوهشهاي شده سازه نتايج میانگین واريانس استخراج. 2جدول 

 ينآفر تحول گرا تعامل
عدالت 

 تعاملي

عدالت 

 ايرويه

عدالت 

 توزيعي
 هالفهؤم عاطفي مستمر هنجاري

155/0 199/0 711/0 321/0 351/0 511/0 122/0 152/0 

میانگین 

واریانس 

 شده استخراج
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 (روايي واگرا)ها شده و ضريب همبستگي سازه ماتريس جذر میانگین استخراج. 3جدول 

 آفرين تحول گرا تعامل
عدالت 

 ليتعام

عدالت 

 ايرويه

عدالت 

 توزيعي
 هالفهؤم عاطفي مستمر هنجاري

 عاطفی 751/0       

 مستمر 259/0 759/0      

 هنجاری 399/0 392/0 733/0     

    311/0 322/0 233/0 211/0 
عدالت 
 توزیعی

   719/0 925/0 290/0 355/0 933/0 
عدالت 
 ای رویه

  399/0 311/0 211/0 975/0 233/0 200/0 
عدالت 
 تعاملی

 آفرین تحول 931/0 911/0 275/0 213/0 271/0 333/0 700/0 

 گرا تعامل 313/0 319/0 373/0 311/0 332/0 911/0 925/0 311/0

 .دهد یم نشان را شده استخراج انسیوار جذر سیماتر یاصل قلر

 ها یافته. 4

به ایدن منظدور   . جرا شدسازی معادتت ساختاری ا های پژوهش مدل برای آزمون فرریه

 .درج شده است 1های برازش در جدول  شاخص. مدل ساختاری ترسیم شد

 هاي نیکويي برازش براي مدل ساختاري شاخص .4جدول 

مجذور خي 

 دو

درجه 

 آزادي

نسبت مجذور خي 

 به درجه آزادي

سطح 

 داري امعن
RMSEA GFI AGFI RMR 

13/91 1 13/2 03/0 19/0 13/0 10/0 02/0 

 3و کمتدر از   13/2آزادی برابر است بدا    درجه ر، نسبت خی دو ب1اساس جدول بر  

، مقدددار 3/0و کمتددر از  19/0برابددر بددا  RMSEAمقدددار شدداخص  ،اسددت؛ همچنددین
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و بسدیار   02/0برابر بدا   RMRنزدیک به یک است و مقدار  AGFIو  GFIهای  شاخص

ی مربوط به سه سدازه اصدلی   گیرهای اندازهمدل  ها، این شاخص ،کوپک است، بنابراین

 .برازش مللوب برخوردار است تحقیق از

رابله علت و معلولی بین سبک رهبری و تعهد سازمانی، عددالت سدازمانی و تعهدد    

سبک رهبری و عدالت سازمانی در قال  بخش مدل سداختاری و   ،سازمانی و در نهایت

  (.2شکل ) سنجیده شد Smart PLSافزار نرم با

 

  

 

  

  

 

  

 

 ضرايب استانداردمدل ساختاري با . 2شکل 

اصدلی پدژوهش    هرابلده سده سداز    ،نشان داده شده است 2طوری که در شکل  همان

داری اسبک رهبری بر تعهدد سدازمانی تداثیر معند     ،دار و مستقیم است، بدین ترتی امعن

توس  از تغییرات تعهد سازمانی  13/0 ،افزار که طبق رری  استاندارد خروجی نرم. دارد

 و ،70/0برابدر بدا    ثیر سبک رهبری بر عدالت سازمانیأت. شودبینی میسبک رهبری پیش

ردری   . دار اسدت امثبدت و معند  و  17/0برابر با  عدالت سازمانی بر تعهد سازمانیتأثیر 

از )ثیر مسدتقیم و غیرمسدتقیم   أتد  دهنده اصلی پژوهش نشان هعلی مسیرهای بین سه ساز

 .سدبک رهبدری و تعهدد سدازمانی مددیران دارد     ( ت سدازمانی طریق متغیر میانجی عددال 

 سبک رهبري

 عدالت سازماني تعهد سازماني

 آفرین تحول گرا تعامل

 تعاملی

 ای رویه

 توزیعی

 عاطفی

 تمرمس

 هنجاری

13/0 

 

19/0 

 
79/0 

 

51/0 

 

11/0  71/0 

 

13/0 

 

17/0 

 

70/0 

 

55/0 

 

52/0 
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ثیر أو تد ( 17/0× 70/0= )11/0ثیر غیرمستقیم به میدزان  أ، ت13/0ثیر مستقیم أی که تطور به

 . است شدهتبیین ( 13/0+ 11/0= )31/0کل به میزان 

و + 11/9بایدد بیشدتر از    مقادیر معنداداری  بررسی معناداری رواب  بین متغیرها،برای 

بین سه  معناداریی  امشخص است، رر 3در شکل  طور که همان. باشد -11/9متر از ک

معناداربودن روابد  و تأییدد    هدهند که این نشان، هستند 11/9اصلی پژوهش باتی  هساز

 .های مورد نظر است فرریه

 

 

 

 

 

 مدل ساختاري در حالت ضرايب معناداري. 3شکل 

 گیری بحث و نتیجه. 5

سبک رهبری و تعهد سازمانی با میدانجیگری عددالت سدازمانی     تأثیرحارر  در پژوهش

های پژوهش نشان داد سبک رهبری بدر  یافته. شدمدیران مدارس شهرستان آمل بررسی 

سدبک رهبدری بدا     طبق ردری  اسدتاندارد،  . داری دارداثیر مثبت و معنأتعهد سازمانی ت

ارسی کده مددیرانش از سدبک    مد ،بنابراین. بر تعهد سازمانی اثرگذار است 13/0رری  

های بدیع در تواند موج  شکوفایی ایدهرهبری متناس  با سازمان خود بهره بگیرد، می

نتدایج ایدن پدژوهش بدا     . س شدود های ندو باعدث تعهدد در مددار    افراد شود و این ایده

 سبک رهبري

 عدالت سازماني تعهد سازماني

 آفرین تحول گرا تعامل

 تعاملی

 ای رویه

 توزیعی

 عاطفی

 مستمر

 هنجاری

20/1 

 

2/7 

 
2/3 

 

1/90 

51/1  23/3 

 

75/1 

 

11/5 

 

95/1 

 

9/7 

 

92/3 
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رردایی و   ،(2005)پترلوك و همکداران   ،(2002)جاودانی  ،(2005) 9پوریهای،  یافته

، و (9331)نیددا و همکدداران  کرمددی ،(2001)نگددونی و همکدداران   ،(9333)سدداعتچی 

تدوان گفدت درك   در تبدین نتدایج مدی   . همخوان است( 9311)خواه، بابائی منقاری  خالق

 ،رواب  میان رهبری و تعهد سدازمانی موجد  افدزایش اثربخشدی رهبدری و در نتیجده      

رهبری خاص و تلبیدق   هایشود؛ زیرا تعریف سبکاطهعات ارزشمند برای سازمان می

. توان راهبرد بالقوه برای افزایش عملکدرد سدازمان دانسدت   ها با سازمان را میاین سبک

 بداره ای در، تا کنون پارپوب شناختی منسجم، جامع و یکپارپده بیان شدکه  طور همان

نظدران   صداح   شده های ترسیم ترسیم نشده است و پارپوبها  این متغیرها در سازمان

کردن ذهدن پژوهشدگران بده     معلوف. بعدی بوده است صورت پراکنده و تکمختلف به 

های بخشیدن به ملالعه های تعهد سازمانی و سبک رهبری، انسجامنگاهی جامع به مقوله

را شاید بتوان  زیمنهها و اطهعات تحلیلی در این پراکنده در این زمینه و گردآوری داده

 .دبیان کرپژوهش حارر دستاوردهای اصلی 

 درهدم  و متعددد  عوامدل  پندد ره وری، بهدره  عاملیدپن نظریه اساس بر ،کلی طور به

 امدا  ،یابدد کداهش   یدا  افزایش سازمان یک انسانی منابع وری شوند بهره می باعث ای بافته

 و شایسته موفق، فعال مدیران حضور یا و وجود اثربخش مدیریت و رهبری عامل اهمیت

 همحرکد  قدوه  تدرین  مهدم  رهبدری اثدربخش،   .دارد یواتید  اهمیدت  سدازمان،  در کارآمدد 

 تا سلوح مدیریت رینت ینیپا از باید ها، حیات سازمان هادام و حفظ رایب .هاست سازمان

سداعتچی،  رردایی و  )باشدند   مجهز دیگران هدایت و هنر رهبری و دانش به آن باتترین

 ،کنندد  نمدی  انتخداب  را مناسدبی  رهبری سبک ها آن مدیران که یهای   در سازمان(. 9333

 در و کند می بروز کشمکش و اختهف سازمان آن مدیریت و میان کارکنان ،معمول طور به

تعهد  شود می باعث نیز مسأله همین و شود می ناملبو  و کننده کسل سازمان محی  ،نتیجه

 بایدد  ،بندابراین  .یابد می کاهش افراد اثربخشی و کارایی میزان و شغلی ررایت و سازمانی

                                                      

1 Chori 
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بده   خدود  کارکندان  از عملکرد مکرریهای   ارزیابی صحیح، با مدیریت ها، سازمان مدیران

 بدر  و عملکدرد  از ارزیدابی  بر اسداس نتدایج   آنان خدمت رمنهای   آموزش ،عمل آورند

 در را باشدد، مشداغل   ساتری اساس شایسته بر آنان انتخاب گیرد، انجام نیازسنجی اساس

 رواندی  سدهمت  از افدراد  ه هدر  باشدند  و معتقدد  کنندد  حلیلوت تجزیه و ارزشیابی سازمان

 فرهندگ  از سدازمان  راگد  .بدود  خواهدد  نیدز بیشدتر   آنان کارایی باشند، باتتری برخوردار

 باشدد،  داشدته  وجدود  کارکندان  در تزم بدرای کدارکردن   انگیدز   باشد، برخوردار مللوبی

 سدازمان  در ات صدحیحی ارتباطد  باشد، نداشته کارکنان وجود بین در مخربهای   نگرش

 وجدود  اعتقداد  ایدن  گیدرد،  قدرار  مدیریت توجه مورد کارکنانهای   نوآوری گیرد، صورت

 کارکندان  بده  زمدان  از بهینده  استفاد  اهمیت گردند، تشویق کارکنان خهق که داشته باشد

 نقدش  با مدیران و شود رعایت ها دستگاه طراحی در و اصول ارگونومی شود داده آموزش

حداکم   سازمان در سازمانی سهمت و داشته باشند آگاهی سازمان در غیررسمیای ه  گروه

 کده  و سدازمان دارندد،   کارکنان به نسبت مثبت نگرش مدیران این که گفت توان می باشد،

رردایتمندی   صحیح، افزایش رهبری سبک کارگیری به باعث مدیران در مثبت نگرش این

 ملدی  و سدازمانی  شدغلی،  وری فدردی،  بهدره  ایشافز و کارکنان در سازمانی تعهد و شغلی

 .(9333ساعتچی،  و ررایی)شد  خواهد

 کندد  مدی  متحول را که افراد است رهبری جدید پارادایم از بخشی آفرین تحول رهبری

 سدلح  در مددیران  .ارتبداط دارد  بلندمدت و اهداف اخهقیهای   ورعیت و اه ارزش با و

 رهبدری  سدبک )کنند  استقبال جدیدهای   ایده از و دباشنداشته  انتقادی تفکر باید مدارس

 توسدعه  ندوآوری  و خهقیدت  ابدا ، یادگیری، تغییر، مدارس، در طریق این از تا، (تحولی

 .یابد

ثیر مثبدت و  أهای پژوهش نشان داد سبک رهبری بر عدالت سازمانی تیافتههمچنین، 

ک بعدالت سازمانی توسد  سد  از تغییرات  70/0طبق ررای  استاندارد، . داری داردامعن

( 9333)پارسدیان و اعرابدی    هدای، نتایج این پژوهش بدا یافتده  . شودبینی میرهبری پیش

تغییر  سازمانی، عدالت مانند عواملی با شغلی پیشرفت و مبنی بر رابله بین تعهد سازمانی
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مدرادی پالشدتری و همکداران    ، و (2001)نگونی و همکداران   ،رهبری سبک و سازمانی

 بدا  سدازمانی  عددالت ه رابلد توان گفت، در تفسیر این نتیجه می. همخوان است( 9333)

نعدامی،   و شدکرکن ) داردریشده   واکنشدی  محتدوایی هدای    نظریده  در آفرین تحول رهبری

 یدن ا .کنند می ناعادتنه توجه رفتار و ها مداخله به افراد پاسخ هنحو به ها نظریه این (.9332

دهندد،   مدی  نشدان  منفدی  هیجانات غیرعادتنه، رواب  برابر در ادافر دننک می ملرح ها نظریه

 اجتنداب  اسدت،  شده عدالتی بی جبران موج  که اعمالی با تا شوند می برانگیخته ،بنابراین

 بدا  مسدتقل،  افدرادی  عندوان  بده  کارکندان  به آفرین تحول رهبری به اینکه در توجه با .کنند

هدای   نیداز  بده  خدود های  نیاز به توجه قبل از و رهبر شود می نگریسته خاص،های   ویژگی

 به و ثیرگذاریأو ت بات سلوحهای  نیاز راه از ها آن انگیزش در سعی و دارد توجه کارکنان

 وجدود  بده  احسداس  ایدن  کارکنان در دارد، خود پیروان احساس و ذهن درآوردن حرکت

 هدا  گیری تصمیم در ها آن مشارکت هنحو و پیامدها تخصیص در سازمان رهبران آید که می

 ادراك نتیجده  در و اندد  گرفته نظر در را عدالت و جان  انصاف ها آن با پگونگی تعامل و

مرادی پالشتری و همکداران،  )دارد  قرار تری مناس  ورعیت در سازمانی عدالت از آنان

9333.) 

 بدا  کارکنان در مثبت نگرش افزایش و متقابل اعتماد کید برأت با آفرین تحول رهبری در

 در مدادی،  و اقتصدادی  تا تبادتت ندازا پشم به تعهد دارد سعی ،ها آن در انگیزه و ترغی 

 از آنجدا  .داشت خواهد بهتری ورعیت و تعاملی یا رویه عدالت از افراد این ادراك نتیجه

 و مدادی  تبادتت بیشتر است و پیرو و رهبر ستانیب بده هرابل بر تکیه تبادلی رهبری در که

 سرپرسدتی  افراد تحت انتظار است است، هدف وظیفه، دادن انجام ازای پاداش در دریافت

ادراك  دارد، تاکیدها  پاداش توزیع پگونگی بر بیشتر که عدالت توزیعی از تبادلی رهبری

 عندوان  بده  و دهند انتقال را حس آرمانی رهبران اگر ،دیگر عبارت به .باشند داشته بهتری

 بدر  را ثیرأبیشترین تد  توانند می کنند، عمل پیروان برای رفتار یالگو و نقش از یهای   مدل

 (.9333مرادی پالشتری و همکاران، )داشته باشند  سازمانی عدالت از کارکنانشان ادراك

 بدر  ثیری قدوی أتد  آفدرین  تحدول  رهبری ابعاد دادند نشان نیز ( 2001 ) همکاران و نگونی
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 شدهروندی هدای   رفتدار  و عهد سدازمانی ت شغلی، ررایت ، مانندشغلیهای   نگرش برخی

 سدازمانی از  عددالت  مانندد  نیدز  شدهروندی  رفتار و تعهد ررایت،. معلمان دارد سازمانی

 رهبدری  ابعداد  شدد  داده نشدان  نیز پزوهش حارردر  که است کارکنان شغلیهای   شنگر

 .دارد کارکنان سازمانی عدالت بر ثیر معناداریأت آفرین تحول

ثیر مثبدت و  أعدالت سدازمانی بدر تعهدد سدازمانی تد      حاررش نتایج پژوه بر اساس

از تغییرات تعهدد سدازمانی توسد  عددالت      17/0طبق رری  استاندارد، . داری دارد امعن

ن ارجبدی فرجداد و همکدار   هدای،  نتایج این پژوهش با یافتده . شودبینی میسازمانی پیش

. همخددوان اسددت( 9333)پارسددیان و اعرابددی  و ،(9337)الددوانی و همکدداران  ،(9313)

هدای  های پژوهش را اینگونه تفسیر و تبیین کرد عدالت سدازمانی و مؤلفده   توان یافته می

بسدیاری از متغیرهدای    کنندده بیندی پدیش ( ای، تعداملی عدالت توزیعی، رویه)مختلف آن 

های اخیر بسدیاری  در سال. سازمانی مانند غیبت، ترك شغل، تعهد سازمانی و غیره است

شگران رواب  بین عدالت سازمانی و پیامددهای رفتداری و نگرشدی آن از قبیدل     از پژوه

رابله بین عدالت سدازمانی  . اندتعهد سازمانی و رفتارهای مدنی سازمانی را بررسی کرده

نسبت جدیدی است که در این پژوهش بررسدی شدده    هو تعهد سازمانی از موروعات ب

 .است

 یدا  وجدود  قبدال  کارکندان در  کدرد  بیندی  پیش نوات می سازمانی عدالت نظریه اساس بر

بده   دلبسدتگی  و تعلق افزایش .دهند می نشان واکنش کار در محی  سازمانی عدالت فقدان

 سدازمان  در کنندد  مشاهده کارکنان اگر که معنا این به است،ها  این واکنش از یکی سازمان

 کنند می سعی تنش، نای کاهش برای و اند شده دپار تنش نوعی شود، به اجرا نمی عدالت

 مدواردی  پندین  در. دهندد  کداهش  بده سدازمان   نسبت را خود تعهد و میزان دلبستگی که

 در کنندد  کارکنان احساس اگر ،مقابل در. یابد کاهش ها آن سازمانی تعهد است که ممکن

 تکلیف وظیفه، خود شغل در تا شوند می انگیختهرب دارد، وجود سازمانی کار عدالت محل

 .کنندد  ادا خدود  حرفده  بده  را خود دین وسیله بدین تا ،باشند پذیرا را بیشتری و مسئولیت

رجبدی فرجداد و همکداران،    )یافت  خواهد افزایش ها آن سازمانی هنجاری تعهد ن،بنابرای
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 توان دریافدت  میها  یافته به مراجعه با و است مشخص شده وروح به ملل  این(. 9313

 آمدوزش و پدرورش   سدازمان . دارد قدوی  ای هرابلد  سدازمانی  تعهد با سازمانی عدالت که

 شدفاف  و روشدن  ترسدیم  همکداران،  بین ارتباط مستمر تسهیل و ایجاد تواند از طریق می

 در انگیدزه  ایجداد  ،ها برنامه تدوین در سازمان، مشارکت کارکنان و مدیران آتی انداز پشم

 سدازمان،  در یا یده عددالت رو  رعایدت بیشدتر   تیدق،  مدیران انتصاب کارکنان و معلمان،

 ایجاد خویش برای را بات با تعهد مدیرانی و کارکنان برخورد با در انصاف و عدل رعایت

 .کنند

ثیر اینگونده  أآمدوزش و پدرورش از اهمیدت و تد     های هآگاهی بعضی از مدیران ادارنا

آوری پرسشنامه بده وجدود   شدن زمان تکمیل و جمع تحقیقات مشکهتی از قبیل طوتنی

محدودبودن جامعه به مدیران مدارس که امکان تعمیم نتایج این پژوهش را بده  . دآورمی

براسداس  . کندد  های دیگر در کشدور بدا محددودیت مواجده مدی      سایر مدیران در سازمان

شود مدیران مدارس هم برای افدزایش تعهدد و عددالت و    های پژوهش پیشنهاد می یافته

هدایی،   پژوهش دادن با انجام: ه به عمل آورندهم رهبری مللوب، اقداماتی را در این زمین

 های دیگر مانند کارآفرینی، خودکارآمددی، شناختی و زمینه ارتباط برخی متغیرهای روان

سابقه، فرهنگ سازمانی، جو سازمانی و نظایر اینهدا بدا متغیرهدای      انگیزه پیشرفت، سن، 

دالت سدازمانی و  شود رابله سبک رهبدری، عد  پیشنهاد می. بررسی شودپژوهش حارر 

 .بررسی شودهای دولتی و غیردولتی  تعهد سازمانی در سایر سازمان

 سپاسگزاری

 از آموزش و پرورش شهرستان آمل و مدیران مدارس و دانند میبر خود واج   انمحقق

، نهایدت سپاسدگزاری و   کردندد عزیزانی که در راستای این پژوهش قبول زحمدت   همه

 .شته باشندتشکر را دا
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 ژاپدن،  عدالی  آمدوزش  دربداره  شدده انجام ملالعه اساس بر: سیستمی رویکرد با
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  .وریکد انتشارات: رشد پهارم، جلد. یاجتماع یها یآس و یتیترب علوم کنگره

بین  رابله»(. زیرپا )قنبری، شهربانو  ،رراو پورحسین،  ،بابائی، محمدمهدی .5
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