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 یده ـچک
 

و  یعدالت تعامل یانجی( با نقش مPOSشده )ادراک یسازمان تیو حما ریفراگ یرابطه رهبر یپژوهش با هدف بررس نیا
و از نظر روش،  یتهران انجام شد. پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد یکارکنان شهردار انیدر م تیجنس یلگریتعد

 یریگزن( به روش نمونه 21۷مرد و  243) رانته یکارمند شهردار 460ها از است. داده یهمبستگ -یفیتوص
 ,.Carmeli et al) ریفراگ یاستاندارد رهبر یهاشد. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه یآورجمع یتصادف یاچندمرحله

 ی(، و عدالت تعاملα=0.87؛ Eisenberger et al., 1986شده )ادراک یسازمان تی(، حماα=0.89؛ 2010
(Colquitt, 2001 ؛α=0.85بود. تحل )افزار در نرم یمعادلات ساختار یها با استفاده از مدلسازداده لیAMOS  نشان

 ریوان متغبه عن یعدالت تعامل ن،یشده دارد. همچنادراک یسازمان تیبر حما یمثبت و معنادار ریتأث ریفراگ یداد که رهبر

 ریفراگ یرا آشکار ساخت: رابطه رهبر یمعنادار وتتفا تیجنس یلگریتعد لیکرد. تحل نییرابطه را تب نای از ٪35 ،یانجیم
 یو طراح ریفراگ یبر ضرورت آموزش رهبران در حوزه رفتارها هاافتهیاز مردان بوده است.  تریدر زنان قو POSو 
و  یمقطع یهاپژوهش، استفاده از داده یاصل تی. محدودکندیم دیتهران تأک یهدفمند در شهردار یتیجنس یهااستیس

مانند  گرید لگریتعد یرهایمتغ یو بررس یطول کردیبا رو یمطالعات آت شودیم شنهادیسازمان است. پ کیاز  یریگهنمون
 رابطه کمک کنند. نیاز ا یترسابقه کار، به درک جامع
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 مقدمه  -1
تمرکز بر  لیممکن است به دل یسنت یرهبر یهاتهران، سبک یمانند شهردار یمراتبو سلسله کیبوروکرات یهادر سازمان

 یاعمده یهابه چالش ،یارتباط یهاینابرابر تیدر کارکنان و تقو یسازمان تیحس حما جادیدر ا یناتوان د،یسلسله مراتب شد
( به Inclusive Leadership) ریفراگ یمنجر شوند. رهبر یشغل یتیو نارضا یعدالتیاحساس ب ،یمانند کاهش تعهد سازمان

 تواندیم ،یریمگیتصم یندهایفرآ یسازو شفاف هادگاهیاحترام به تنوع د ،یریپذبر مشارکت دیبا تأک ن،ینو کردیرو کیعنوان 
حال،  نی( باشد. با اPerceived Organizational Support) یسازمان تیبهبود ادراک کارکنان از حما یامؤثر بر یابزار
تهران که با  یمانند شهردار یادهیچیپ یهاطیدر مح ژهیبه و ران،یا یدولت یهارابطه در سازمان نیا ییربنایز یهاسمیمکان

به فرصتها( رو به روست، به طور  یدر دسترس یتیجنس ی)مانند تفاوتها یانهی( و زمنیسنگ ی)مانند بوروکراس یساختار یهاچالش
 یرهایاند و نقش متغانجام شده یخصوص یهاسازمان ای یغرب یعموماً در بافتارها نیشیپ یهانشده است. پژوهش یجامع بررس

رهبر و کارکنان و  نیب یتعاملات انسان تیفیاز ک ی( به عنوان بازتابInteractional Justice) یمانند عدالت تعامل یاواسطه
با توجه به  گر،ید یاند. از سوگرفته دهیادراک شده ناد یسازمان تیو حما ریفراگ یرهبر نیرا در رابطه ب تیمانند جنس ییلگرهایتعد

احتمال وجود دارد که رابطه  نیکار، ا طیدر مح یعدالتیو تجربه متفاوت آنان از ب رانیا یتیریمد یحضور زنان در پستها نییآمار پا
مغفول مانده  یداخل اتیکه تاکنون در ادب یامتفاوت باشد؛ مسئله یشکل معنادار بهزنان و مردان  یبرا POSو  ریفراگ یرهبر

 است. 
نقش  لیتهران، به دل یمانند شهردار کیبوروکرات یهاادراک شده در سازمان یسازمان تیبا حما ریفراگ یرابطه رهبر یبررس

 تیبا تقو ریفراگ یبرخوردار است. رهبر ییبالا تیاز اهم ،یساختار یهایدر بهبود تعاملات کارکنان و کاهش نابرابر یرهبر یاتیح
 ,.Eisenberger et al) یسازمان تیاز حما یاحساس برخوردار ،یدیکل یسمی( به عنوان مکانColquitt, 2001) یعدالت تعامل

به عنوان  تیتوجه به جنس گر،ید ی. از سوکندیم تیرا تقو یو تعهد سازمان یوربهره تیامر در نها نیاو  دهدیم شی( را افزا1986
( کمک Eagly & Johnson, 1990نابرابر ) یکار یهاطیتجربه شده توسط زنان و مردان در مح یبه درک تفاوتها لگر،یتعد

 بردارد. یسازمان تیو شمول یمحورمؤثر در جهت عدالت یگام تواندیپژوهش م نیا نی. بنابراکندیم
 

 موضوع نهیشیو پ اتیادب -2

 ادراک شده یسازمان تیحما -2-1
بر ارزشمند بودن نقششان و توجه سازمان به رفاه آنها اشاره دارد  ی( به باور کارکنان مبنPOSادراک شده ) یسازمان تیحما

(Eisenberger et al., 1986ا .)یتبادل اجتماع هیدر نظر شهیمفهوم ر نی (Blau, 1964 دارد که بر مبادله دوطرفه منابع )
ادراک شده کارکنان،  تیحما افتنی تیو اهم هینظر نیا یریگشکل ی. در پکندیم دیتأککارکنان و سازمان  نیب یو ماد یعاطف

 نیا توانندیم ها،یریمگیمناسب، و مشارکت در تصم یکار طیمنصفانه، شرا یهامانند پاداش یمشخص شد سازمانها با ارائه منابع
است که  یاکه در واقع درجه یسازمان تیحما پردازهین نظرینخست زنبرگری(. آQi et al, 2019کنند) تیادراک را در کارکنان تقو

که با ارائه منابع مثبت  (، معتقد استHudie et al, 2017)کنندیمشارکت و رفاه خود را درک م یسازمان را برا یکارکنان نگران
یبه اهدافش م دنیرس یکمک به سازمان برا یتعهد در کارکنان برا جادیادراک شده باعث ا یسازمان تیبه کارکنان، حما

 یشتریتعهد و تلاش ب دهد،یم تیکه کارکنان احساس کنند سازمان به رفاه آنها اهم ی( و زمانEisenberger et al., 1986)شود
نه  POS دهدیمطالعات متأخر نشان م نی(. همچنEisenberger et al, 2020)دهندینشان م یبه اهداف سازمان یابیدست یبرا

 از(Kurtessis et al, 2015است.)  رگذاریتأث زین یشغل تیرضا شیو افزا یبلکه بر کاهش استرس شغل ،یانتنها بر تعهد سازم
مناسب، و مشارکت در  یکار طیمنصفانه، شرا یهامانند پاداش یادراک شده، سازمانها با ارائه منابع یسازمان تیحما هیمنظر نظر

که  کنندیم انیو همکاران ب هی( به عنوان مثال هودKılıç et al, 2024)کنندیم تیادراک را در کارکنان تقو نیا ها،یریگمیتصم
ادراک  نی(. اHudie et al, 2017است) POSسطح  کنندهنییو رفاهشان تعسازمان به مشارکت  ینگران ازدرجه ادراک کارکنان 

( ، wayne et al, 1997رهبر با کارکنان) یاعضو و ارتباط مبادله -از جمله تبادل رهبر ردیگیقرار م یعوامل متعدد ریتحت تأث
 ,Allen et alها)و عادلانه بودن پرداخت یریگمیدر تصم رکت(، مشاEisenberger et al, 2020و انصاف) یشغل یفرصتها

 (.Zhang et al, 2012)یاهی( و عدالت روAmbrose & Schminke, 2003)ی(، عدالت تعامل2003
تمرکز دارند، نقش  زیآمکه بر تعاملات عادلانه و احترام ییسبکها ژهیبه و ،یرهبر یاز آن است که رفتارها یحاک هایبررس

 (.Thasika, 2020رند)دا POS یریگ در شکل یدیکل
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 ریفراگ رهبری-2-2
یم جادیتمام کارکنان ا یو عادلانه برا یکارآمد، مشارکت یطیکه مح شودیم فیتعر ی( به عنوان سبکIL)ریفراگ یرهبر

در  یاعتماد، گشودگ تیاز مشارکت فعال، تقو تیسبک شامل احترام به تنوع، حما نی( و ابعاد اCarmeli et al., 2010)کند
اساس  نی(. بر اNembhard & Edmondson, 2006با کارکنان است) لتعام یارتباطات، و در دسترس بودن رهبران برا

 قیاز طر تواندیاز ارکان مهم سازمان م یکیرهبر و عضو، و به عنوان  یاارتباط مبادله قیاز مصاد یکیبه عنوان  ریفراگ یرهبر
تهران،  یمانند شهردار کیبوروکرات یدر سازمانها ژهیدهد و به و شیادراک شده را افزا یسازمان تیعضو حما-رهبر یرابطه تبادل

 ,Lyبا کاهش سلسله مراتب، به بهبود تعاملات کمک کند) تواندیاست، م ادیو کارکنان ز یتیریسطوح مد نیکه فاصله قدرت ب

2024.) 
سطح تعهد  کنندهنییرابطه رهبر با کارکنان، تع تیفی( کBien, 1995-Graen & Uhlعضو ) -تبادل رهبر هیاساس نظر بر

. به کنندیرا فراهم م تیفیتبادلات باک یریو گسترده، امکان شکلگ هیارتباطات دوسو جادیبا ا ریو عملکرد آنهاست. رهبران فراگ
 :شمارندیبرم نگونهیرا ا ریفراگ یرهبر یدیکل بعدو همکاران سه   Carmeliعنوان مثال، 

 قی)تشو  ی(،  گشودگی)کاهش موانع ارتباط  یکارکنان(،  دسترس یهایبه نگران ییدسترس بودن  )تعامل فعال و پاسخگو در
به  یبه عنوان پاسخ ریفراگ یتهران، رهبر یو پرچالش مانند شهردار ایپو یطهای( .در محیمنف یامدهایابراز نظرات بدون ترس از پ

 رات،ییبا تغ یسازگار ییتوانا ،یریپذبر انعطاف دیسبک با تأک نی(. اHudie et al, 2017د)شویشناخته م یتیریمد نینو یازهاین
 ,Cenki et al)بخشدیرا بهبود م یسازمان تیبلکه ادراک کارکنان از حما ،ینه تنها عملکرد سازمان ،یعدالت تعامل تیو تقو

2021.) 
 مثبت دارد.  ریادراک شده تأث یسازمان تیبر حما ریفراگ یاول: رهبر هیفرض

 

 یعدالت تعامل -2-3
بعد از  نی(. اBies, 1986( به رفتار منصفانه و محترمانه رهبران در تعاملات روزمره با کارکنان اشاره دارد)IJ)یتعامل عدالت

یم فایا POS تیدر تقو یدیتمرکز دارد و نقش کل یارتباطات انسان تیفیبر ک ،یاهیرو ای یعیبر خلاف عدالت توز ،یعدالت سازمان
 کنند،یرهبرانشان با آنها منصفانه و محترمانه رفتار م کنندیکه احساس م یکارکنان دهندینشان م طالعات(. مColquitt, 2001) کند

 (.Cho & Treadway, 2010)دهندیرا گزارش م یسازمان تیاز حما یسطح بالاتر
 :گذاردیم ریتأث یبر عدالت تعامل ریز یهاسمیمکان قیاز طر ریفراگ یرهبر
 (.  Zhang, 2012) ماتیتصم یمنطق حیمنظم و توض یدر ارتباطات: ارائه بازخوردها تیشفاف

 (.  Carmeli et al., 2010) ضیاز تبع یریو جلوگ یفرد یبه تنوع: توجه به تفاوتها احترام
 (.  Allen et al., 2003) یدیکل یندهایکردن کارکنان در فرآ ری: درگیریمگیدر تصم مشارکت

 یحاصل کنند که هنجارها نانیاطم ردستانیهنگام تعامل با ز دیشده است که رهبران با انیدر مطالعات ب گرید یسو از
است که به رفتار عادلانه درک شده کارکنان  یجنبه مهم ی(. عدالت تعاملMacias et al, 2024شود) ینقض نم یعدالت تعامل

یم فیتعر کنند،یم افتیخود در انیکه کارکنان از سمت کارفرما یاعادلانه یفرد نیتار بدر سازمان ها اشاره دارد و به عنوان رف
 نی(. بنابراBies, 2015کارکنان و رهبران آنها دارد) نیبا تعاملات روزمره ب یبعد عدالت ارتباط تنگاتنگ نی(. اBies, 1986)شود

و  یسنت یتهران، که ساختار ی. در شهردارردیقرار گ ریتأث حتت ریفراگ یرهبر قیعضو از طر-تبادل رهبر یتئور نهیدر زم تواندیم
 یسازمان تیرهبران و ادراک کارکنان از حما رانهیفراگ یرفتارها نیب یابه عنوان واسطه تواندیم یدارد، عدالت تعامل یمراتبسلسله

نه تنها احساس عدالت،  کنند،یم وجهت یشهر یاهپروژه یکه رهبران به نظرات کارکنان در طراح ینمونه، زمان یعمل کند. برا
 (.  Naseer et al., 2023) شودیم تیتقو زین یبلکه تعلق سازمان

 دارد. یبر عدالت تعامل یمثبت و معنادار ریتأث ریفراگ ی: رهبر2 هیفرض
 ادراک شده دارد. یسازمان تیبر حما یمثبت و معنادار ریتأث ی: عدالت تعامل3 هیفرض

 

 تیجنسنقش -2-4
 دهندیبگذارد. مطالعات نشان م ریتأث POSو  ریفراگ یرهبر نیبر شدت رابطه ب تواندیم یانهیزم ریمتغ کیبه عنوان  تیجنس

امر  نی( و اEagly & Johnson, 1990) دهندیعادلانه نشان م یرهبر یبه رفتارها یشتریب تیزنان نسبت به مردان حساس
رهبران حساستر  یتیحما یباشد که آنها را به رفتارها یکار یهاطیدر مح ضیبعزنان از ت یخیتجربه تار لیممکن است به دل

بر  ریفراگ یاثر رهبر رودیانتظار م ،یتیجنس یمرتبط با برابر یساختار یبا توجه به چالشها ران،ی(. در اNgo et al, 2003)کندیم
POS مثال، مطالعه  یباشد برا تریزنان قو نیدر بNasser ( در سازمانها2023و همکاران )با  رینشان داد که رهبران فراگ یرانیا ی
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 شیافزا یرا به طور معنادار یسازمان تیبلکه ادراک آنان از حما ،یابراز نظرات زنان، نه تنها عدالت تعامل یامن برا ییفضا جادیا
 اتینظرات و تجرب رشیپذ یبرا یعلکه به عنوان مرجافراد، ب نیکه رهبران نه تنها به عنوان دلسوزتر شودیباعث م نی. ادهندیم

مدرن  یهامدل مؤثر در مقابله با چالش کیبه عنوان  ریفراگ یرهبر جه،ی( در نتSiyal, 2023سازمان شناخته شوند.) یاعضا
یژگیو قیاز طر تواندی( و مBooker & Williams, 2022ها مطرح شده است)ها و سازمانها و بهبود عملکرد گروهسازمان

عدالت در تعاملات روزمره بر  جادیا قیاز طر ده،یزنان و مردان گرد انیم ضیادراک تبع رییبه فرد خود منجر به تغ رمنحص یها
 کارکنان مؤثر باشد. یسازمان تیمحرک بر حما کیاثرگذار بوده و به عنوان  یعدالت تعامل

 .کندیم یلگریادراک شده را تعد یسازمان تیو حما ریفراگ یرهبر نیرابطه ب ت،ی: جنس4 هیفرض
 . کندیم یگریانجیادراک شده را م یسازمان تیو حما ریفراگ یرهبر نیرابطه ب ی: عدالت تعامل5 هیفرض

 یرهبر ریتأث یهاسمیبه درک بهتر مکان ،یو عدالت سازمان یرهبر اتیدر ادب ینظر یهاپژوهش با پر کردن شکاف نیا
 رانیمد تواندیم هاافتهی ،ی. از منظر عملکندیکمک م کیبوروکرات دهیچیپ یهاطیادراک شده در مح یسازمان تیبر حما ریفراگ

 ،یو عدالت تعامل ریارتباطات فراگ یهاکند: تمرکز بر آموزش رهبران در حوزه بیر ترغیز یکردهایتهران را به اتخاذ رو یشهردار
در  ژهیبه و یتیجنس یبرابر یهااستیس تیو تقو یرهبر یادراک کارکنان از رفتارها یابیارز یبازخورد برا یهاستمیس یطراح
 . یریمگیو مشارکت در تصم یشغل یفرصتها صیتخص
منصفانه و  یطیمح جادی، بلکه به اPOSنه تنها به بهبود  یو عدالت تعامل ریفراگ یرهبر بیکه ترک دهدیپژوهش نشان م نیا

 است: ریپژوهش به شکل ز ی. بر اساس موارد مطرح شده مدل مفهومانجامدیتهران م یمانند شهردار یعموم یدر سازمانها ایپو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 مدل مفهومی پژوهش –1 شكل

 پژوهش نهیشیپ -2-5
 زیها نپژوهش یاند. برخبه اشکال مختلف پرداخته یسازمان تیو حما ریفراگ یرابطه رهبر یبه بررس یمختلف یهاپژوهش

سه  نیاند. اما روابط اقرار داده یادراک شده را مورد بررس یسازمان تیبا حما یرابطه عدالت تعامل ایو  یبا عدالت تعامل یرابطه رهبر
 یهاقرار نگرفته است. پژوهش یکنون مورد بررسبه صورت جامع تا تیجنس رینقش متغ نیمچنبه صورت همزمان و ه ریمتغ

 پژوهش مورد مطالعه قرار گرفته است به اختصار آمده است: نیا ینظر یمبان نییمرتبط که در تب
Du نقش ژهیو یبر قصد ترک خدمت پرستاران بخش مراقبتها ریفراگ یرهبر ریتأث»با عنوان  یو همکاران در پژوهش :

قرار  یرا مورد بررس نیدر شمال چ یعموم مارستانیب 4از  ICUپرستار  460 ،«یو عدالت تعامل یعزت نفس سازمان یاواسطه
ساخت مدل  یاستفاده شد و برا SPSS 27.0افزار از نرم رسونیپ یستگو همب یفیتوص لیتحل یپژوهش برا نیاند. در اداده

 یبه طور معنادار ریفراگ ینشان داد رهبر جیرفته شد. نتابهره گ AMOS 25.0افزار استرپ از نرمو آزمون بوت یمعادلات ساختار
رابطه  نیدر ا یارهیزنج یاواسطه شنق یو عدالت تعامل ینفس سازمانمرتبط است و عزت ICUبه ترک شغل پرستاران  لیبا تما

هستند، نه تنها  ICUپرستاران  انیبه ترک شغل در م لیبه دنبال کاهش تما یپرستار رانیو مد یکه مؤسسات پزشک یدارند. زمان
تا  رندیدر نظر بگ زیبه ترک شغل را ن لیبر تما یو عدالت تعامل ینفس سازمانعزت ریتأث دیتمرکز کنند، بلکه با ریفراگ یبر رهبر دیبا

 (.Du et al, 2024متخصص توسعه دهند) یروهایحفظ ن یبرا یمؤثر یهایبتوانند استراتژ
Hudie کننده  لی: نقش تعدیادراک شده، و مشارکت کار یسازمان تیحما ر،یفراگ یرهبر»با عنوان  یو همکاران در پژوهش

شده، ادراک یسازمان تیحما شیافزا قیاز طر میرمستقیطور غبه ریفراگ یکه رهبر دهندینشان م «یروابط تبادل اعضا و رهبر
 زانیبر م کننده،لیعامل تعد کیعضو به عنوان -رابطه مبادله رهبر تیفیک ن،یهمچن. بخشدیکارکنان را بهبود م یمشارکت کار

حمایت 
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رابطه  تیو تقو ریفراگ یسبک رهبر تیبر اهم هاافتهی نی. اگذاردیم ریتأث یمشارکت کار جهیشده و در نتادراک یسازمان تیحما
 .کندیم دیتأک یمشارکت کار شیافزا یرهبران و کارکنان برا نیمثبت ب
کننده ادراک  لیکارکنان: نقش تعد یو صدا ریفراگ یدارد؟ رهبر تینظرات اهم انیعدالت در ب ایآ»با عنوان  یپژوهش در

 25۸ها از داده یآورجمع یبرا یو چندمنبع یچندموج شیمایپ کیاز  ،یمبادله اجتماع هیمحققان بر اساس نظر «یعدالت سازمان
 ینشان داد که رهبر جیپژوهش نتا نیا جیاند. نتااستفاده کرده نیقر در چمست یتمانساخ یهااز شرکت میرهبر ت 52و  ردستیز

و  ریفراگ یرهبر نیرابطه مثبت ب ،یو عدالت تعامل یعیبازدارنده کارکنان رابطه مثبت دارد. عدالت توز انیو ب یجیترو انیبا ب ریفراگ
 انیو ب ریفراگ یرهبر نیرابطه مثبت ب ،یو عدالت تعامل یاهیعدالت رو ،یعیعدالت توز نی. همچنکنندیم تیرا تقو یجیترو انیب

 (Qi et al, 2023)کنندیم تیبازدارنده را تقو
 یادراک عدالت و دو نوع رابطه مبادله اجتماع نیبر رابطه ب یکه چگونه ساختار سازمان کندیم یبررس یگرید پژووهش

 یو عدالت تعامل یاهیمختلف، عدالت رو یساختار طیکه تحت شرا کنندیم شنهادیپ سندگانی. نوگذاردیم ری( تأثیو نظارت ی)سازمان
خواهند کرد. به طور خاص،  فایشده و اعتماد به سرپرست نشان اادراک یسازمان تیاحم تیفیک نییدر تع یمتفاوت یهانقش

خواهد بود و رابطه  تریقو یکیمکان یها( در سازمانPOSو ) یاهیعدالت رو نیرا مطرح کردند که رابطه ب هیفرض نیا سندگانینو
 (.Ambrose & Schminke, 2003بود) خواهد تریقو کیارگان یهاو اعتماد به سرپرست در سازمان یعدالت تعامل نیب

Qandeel & Kurath  نیکه ا یزمان ،یو عدالت تعامل یرهبر یهادر مورد سبک کیستماتیس یبررس کیبا هدف انجام 
آنها پرداخته  نیب میرابطه مستق یبه بررس لیفراتحل کیانجام  نیاند، و همچنشده یبررس رهایمتغ ریهمراه با سا ای ییتنهابه میمفاه

 یقابل توجه یحال ناهمگون نیکردند، با ا دییرا تأ یو عدالت تعامل یرهبر یهاسبک نیب هقدرت رابط لیفراتحل یهاکیاست. تکن
شده بود، ارائه فیتعار نیب ادیدهنده شباهت زنشان فیتعار یمشاهده شد. بررس هایریاز سوگ یو شواهد مبهم قاتیتحق یتمام نیب

 یاخلاق یو رهبر یتبادل یرهبر ن،یآفرتحول یشامل رهبر یرهبر یهاسبک یهایژگیو نیترکه برجسته یدر حال
 (.Qandeel & Kurath, 2023بودند)

ادراک  یسازمان تیتبادل رهبر و اعضا، حما ،یعدالت سازمان ن،یتحول آفر یرهبر یرفتارها نیرابطه ب»با عنوان  یپژوهش
و  یعدالت سازمان ن،یآفرتحول یرهبر یرفتارها نیرابطه ب یبه بررس «یسازمان یشهروند یو رفتارها تیریشده، اعتماد به مد

نشان داده که  یمعادلات ساختار یسازحاصل از مدل جیادراک شده پرداخته است. نتا یسازمان تیو حما یسازمان یرفتار شهروند
و  یاهیرو ،یعی)عدالت توز ی( و عدالت سازمانیو تبادل نیآفر)تحول نیآفرتحول یرهبر یرفتارها نیب یمیرابطه مثبت و مستق

شده ادراک یسازمان تی(، حماLMXعضو )-رهبر ادلهرابطه مب ن،ی( وجود دارد. همچنOCB) یسازمان ی( و رفتار شهروندیتعامل
(POSو اعتماد به عنوان متغ )(. 200۸اند)احمد و همکاران، کرده فایرابطه نقش ا نیدر ا گریانجیم یرهای 

مطالعه  کی: یشغل تیو رضا یادراک شده، رفتار رهبر یسازمان تیرابطه حما»در مطالعه خود تحت عنوان  ینیو ام احمد
کارکنان دارند.  یشغل تیبر رضا یقابل توجه ریشده تأثادراک یسازمان تیو حما یاند که رفتار رهبرنشان داده «رانیدر ا یتجرب

 تیحما تیو تقو یرهبر یهابه بهبود سبک دیبا یرانیا یهاسازمان ،یعملکرد سازمان شیاو افز یدیبه اهداف تول یابیدست یبرا
و  یشغل تیرضا شیافزا یمؤثر برا یهایاستراتژ یدر طراح رانیبه مد تواندیم هاافتهی نیاز کارکنان توجه کنند. ا یسازمان
 (2010 کتا،یکار کمک کند)احمد و  یروین یوربهره

 یسازمان تیو حما یتعامل یروابط سبک رهبر یساختار یابیمدل»با عنوان  یاو همکاران در مطالعه نیآوارس یملک
 یسازمان تیو حما یتعامل یروابط سبک رهبر یساختار یابیبا هدف مدل «یشناختروان یکوشسخت یانجیشده با نقش مادراک
 نیکه رابطه ب افتندیدر ز،یگانه تبر5 یکارکنان آموزش و پرورش نواح در یشناختروان یکوشسخت یانجیشده با نقش مادراک

 یکوشسخت یانجیعلاوه، نقش مبوده و به داریشده کارکنان آموزش و پرورش معنادراک یسازمان تیو حما یتعامل یسبک رهبر
شده  دییتأ ز،یگانه تبر5 ینواح رششده آموزش و پروادراک یسازمان تیو حما یتعامل یسبک رهبر نیدر رابطه ب یشناختروان

 (2010و همکاران،  نیآوارس یاست.)ملک
مطرح شده است که بر تعامل، شمول و  تیریدر مد نینو یکردیبه عنوان رو ریفراگ یرهبر ر،یاخ یهادر دهه یطور کل به

 جادیا یتیحما یطیمتنوع کارکنان، مح یهادگاهیو د ازهایبا توجه به ن رانیمد کرد،یرو نیدارد. به موجب ا دیمشارکت کارکنان تأک
و تعلق  یحس ارزشمند یارتقا قیاز طر ریفراگ ی. رهبرشودیم یو تعهد سازمان یشغل تیرضا د،اعتما شیکه منجر به افزا کنندیم

 یبه عنوان عامل زیادراک شده ن یسازمان تی(. حماShore et al, 2018را به دنبال دارد) یو سازمان یکارکنان، بهبود عملکرد فرد
 یهادر سازمان ییهاپژوهش گر،ید ی(. از سوEisenberger et al, 2020مثبت مطرح است) یکار طیمح جادیدر ا یدیکل

و کاهش نرخ خروج  یشغل تیرضا شیبالا، باعث افزا یسازمان تیبا حما یکار یهاطیاند که محکرده دییتأ زین انریا یدولت
به  یاست. عدالت تعامل یعدالت تعامل ،یاز ابعاد مهم در تعاملات سازمان گرید یکی(. 2020و همکاران،  ی)جعفر شودیکارکنان م

یم فیتعر یسازمان ماتیو شفاف درباره تصم یکاف حاتیبا کارکنان، از منظر ارائه توض رانیبرخورد منصفانه و محترمانه مد یمعنا
 . شود
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نشان  ریاخ قاتیدر مطالعات معاصر مورد توجه قرار گرفته است. تحق لگریعامل تعد کیبه عنوان  تیجنس ریمتغ ن،یبر ا علاوه
که زنان به  دهدیگزارش م Nishiiوجود دارد.  یسازمان تیو حما یرهبر یدر ادراک رفتارها یتیجنس یهاکه تفاوت دهدیم

در ادراک عدالت  یقابل توجه یهامنجر به تفاوت تواندیامر م نیو ا دهندینشان م یشتریب تیعادلانه حساس یرهبر یرفتارها
ادراک  یسازمان تیحما ر،یفراگ یرهبر یهاسازه انیکه تعامل م دهدیموجود نشان م یپژوهش اتیادب گر،ید یشود. از سو یتعامل

 ینظر یهاعملکرد کارکنان دارند. مدل یو ارتقا یاندر بهبود فرهنگ سازم ینقش مؤثر گر،یکدیدر کنار  یشده و عدالت تعامل
اثر مثبت خود را بر  تواندیم ،یانجیسازه م کیبه عنوان  ،یعدالت تعامل جادیا قیاز طر ریفراگ یکه رهبر کنندیاستدلال م نینو

 تواندیروابط م نیدر ا یتینسج یهاتفاوت یکه بررس کنندیم شنهادیپ ریاخ یهاراستا، پژوهش نیکند. در ا تیتقو یسازمان تیحما
 مختلف کارکنان باشد. یهاگروه یازهایمتناسب با ن یتیریمد یهایاستراتژ نیتدو یراهگشا
و  یادراک شده و عدالت تعامل یسازمان تیحما ر،یفراگ یرهبر نیب یهمبستگ یمجموع، پژوهش حاضر با هدف بررس در
در  یجامع جهت بهبود عملکرد سازمان یارائه چارچوب یاست برا یروابط، تلاش نیدر ا تیجنس یلیاثر تعد یبررس نیهمچن

منابع  تیریدر حوزه مد یعمل یمرتبط و ارائه راهکارها یهاهیتهران و در جهت توسعه نظر یمانند شهردار یدولت یهاطیمح
 است. دهیگرد نیتدو یانسان

 

 روش تحقیق -3
ها به صورت تهران انجام شد. داده یکارمندان شهردار نهیدر زم IJ، و IL ،POS نیب یهمبستگ یپژوهش با هدف بررس نیا

شد. مشارکت در پژوهش کاملاً  عیتهران توز یمختلف مختلف شهردار یواحدها نیدر ب ییهاشد و پرسشنامه یآورجمع یکم
 رحساسیغ تیماه لینشد و به دل یآورکنندگان جمع( از شرکتیکد پرسنل ای م)مانند نا یتیاطلاعات هو چیداوطلبانه بود و ه
کنندگان نبود و به شرکت یالزام رانیا یداخل نیطبق قوان یرسم یاخلاق یبه مداخله در حقوق افراد، بررس ازیپژوهش و عدم ن

 نیب یکیالکترون ایو  یصورت حضوربه هاهاستفاده خواهد شد. پرسشنام یاهداف علم یها صرفاً براداده شد که داده نانیاطم
معاونت،  ۸منطقه،  22کارمند در  ۸0،000تهران ) یشهردار دهیچیشد. با توجه به ساختار پ عیتهران توز یمختلف شهردار یواحدها

واحد  15اول،  رحلهاستفاده شد. در م یاچندمرحله یریگهر واحد، از نمونه قیبه آمار دق یدسترسسازمان( و عدم  45اداره کل و  19
از حجم  یاز ناآگاه یناش یریاز سوگ یریجلوگ یانتخاب شدند. برا یها، و ادارات( به صورت تصادف)شامل مناطق، معاونت یاصل

ساده  یداده شد. درون هر واحد، به روش تصادف صیفر( تخصن 50تا  40) یواحدها، سهم هر واحد در نمونه به صورت مساو
 ٪03 افزودن با و محاسبه( ٪95 ناناطمی و ٪5 یخطا ینفر برا 3۸4با فرمول کوکران ) هیانجام شد. حجم نمونه اول یریگنمونه
با حذف  تیو در نها افتی شینفر افزا 499(، به یو تنوع ساختار ییایجغراف ی)مانند پراکندگیاجبران اثرات طرح چندمرحله برای

 قیبه آمار دق ازین ،یروش ضمن پوشش تنوع ساختار نیقرار گرفت. ا یسپرسشنامه مورد برر 460 رادیا یموارد ناقص و دارا
 .کندیم جادیا یبودن و اعتبار علم یعمل نیب یواحدها را مرتفع ساخته و تعادل

(1) 
𝑛 =

𝑍2. 𝑝. 𝑞

𝑒𝑒
≈ 384  

(2) 𝑛 = 384 × 1.3 = 499 

 

 یاهیگو 9از پرسشنامه  ریفراگ یرهبر یبررس یاستاندارد استفاده شد. برا یهااطلاعات از پرسشنامه یآورجمع یبرا
Carmeli et al. (2010) (α=0.89)یاهیگو ۸ اسیادراک شده از مق یسازمان تیحما یبررس ی، برا Eisenberger et al. 

(1986) (α=0.87) یاهیگو 4 پرسشنامهاز  یعدالت تعامل یبررس یو برا Colquitt (2001) (α=0.85)  .استفاده شده است
شدند. با توجه به حجم نمونه  ی= کاملاً موافق( طراح 5= کاملاً مخالف تا  1)از  یادرجه 5 کرتیل اسیبر اساس مق هاهیگو یتمام
در  ییروش توانا نیانتخاب ا لیشد. دل نجام( در نرم افزار آموس اSEM) یمعادلات ساختار یها با مدلسازداده لیتحل ،ینفر 460
کرونباخ و  یابزارها از جمله آلفا ییایپا یهاچندگانه بود. شاخص یهامکنون و شاخص ریمتغ نیبا چند دهیچیپ یهامدل لیتحل

 هاهیگو ییمگراه ،یدییتأ یعامل لیتحل قیشد. از طر نییهر سازه تع ی( براAVEهمگرا ) ییعلاوه روامحاسبه و به یبیترک ییایپا
 ی)رهبر رهایمتغ نیب یمفهوم یرهایشد. مس یابی( ارزdiscriminant validity) یاسازه زیتما نیمربوطه و همچن یهابا سازه

 کیبا استفاده از تکن ،یبر رابطه اصل یعدالت تعامل یانجیاثر م نی( و همچنیادراک شده و عدالت تعامل یسازمان تیحما ر،یفراگ
 یها( تفاوتgroup analysis-multiچندگانه ) یهانمونه( آزمون شد. با استفاده از آزمون گروه 5000)با تکرار  نگیاسترپبوت
 قرار گرفت. یزن و مرد مورد بررس یهاگروه نیمدل ب یرهایمس
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 هایافته -4
 ریفراگ یرهبر نیمختلف، رابطه ب یتهران در واحدها یاز کارکنان شهردار شدهلیپرسشنامه تکم 460 لیپژوهش با تحل نیا

(ILحما ،)ادراک یسازمان تی( شدهPOSو عدالت تعامل ،)ی (IJو نقش جنس  )یها با استفاده از مدلسازکرد. داده یرا بررس تی 
 ۷۸درصد زن بودند.  42درصد مرد و  5۸کنندگان، شدند. از مجموع شرکت لیافزار آموس تحل( در نرمSEM) یمعادلات ساختار
درصد از  60حدود  نی. همچنشوندیسال داشته و جوان محسوب م 40تا  25 نیب یبازه سن یکنندگان در نظرسنجدرصد از شرکت

 ریز یلیکارمندان، مدرک تحص یبر رو پژوهشانجام  لیاند. لازم به ذکر است به دلبوده سانسیل یلیمدرک تحص یافراد دارا
  است: ریبه شکل جدول ز یشناختتیجمع یهایژگیاند وجود نداشته است. وبوده یکه مربوط به مشاغل کارگر سانسیل

 
 یشناخت تیجمع یهایژگیو -1جدول 

 درصد یفراوان یبنددسته ریمتغ ردیف
1 

 جنسیت
 %52.۸ 243 مرد

 %4۷.2 21۷ زن 2
3 

 سن

25-40 359 ۷۸% 
4 41-55 ۸9 19% 
 %3 12 55 یبالا 5
6 

 نحصیلات

 %61.0۸ 2۸1 یکارشناس
 %31.52 145 ارشد یکارشناس ۷
 %۷ 36 یدکتر ۸

( و 0.5 ی)بالا یعامل یسازه با بارها یی( و روا0.۷ یبالا ریکرونباخ )مقاد یآلفا بیها با ضرسازه ییاینشان داد پا جینتا
شد:  دییتأ ریز یارهایها با معسازه ییایهمگرا و پا ییاست. روا دهیگرد دیی( تأ0.5 ی( )بالاAVEاستخراج شده ) انسیوار نیانگیم

 انسیوار نیانگیو م 0.۷از  شتریب یبیترک ییایپا نیقرار داشتند. همچن 0.01 یبالا یمعنادار حدر سط یهمگ یعامل یبارها
 آمده است: 2بوده است که در جدول  0.5از  شتریاستخراج شده ب

 هاسازه ییو روا ییایپا -2جدول 
 CR AVE کرونباخ یآلفا تمیتعداد آ سازه 
1 IL 9 0.۸9 0.91 0.62 
2 POS ۸ 0.۸۷ 0.90 0.65 
3 IJ 4 0.۸5 0.۸۸ 0.63 

دهنده برازش مطلوب ( و نشان0.10)کمتر از آستانه  0.06( برابر با میمستق یرهای)مس SRMRشاخص  یمدل ساختار جینتا
 0.32 یعدالت تعامل ی( براQ²) ینیبشیو توان پ 0.40 یسازمان تیو حما 0.50 یعدالت تعامل ی( براR²) نییتع بیمدل است. ضر

با  POSبه  ریفراگ یدر انتقال اثر رهبر یمدل است. سهم عدالت تعامل ینیبشیدهنده قدرت پبود و نشان 0.2۸ یسازمان تیو حما
VAF=35%یسازمان تیبه حما یاز عدالت تعامل یبخش گریاست. به عبارت د یعدالت تعامل یجزئ یگریانجیدهنده م، نشان 

 .ابدییانتقال م

 برازش مدل یهاشاخص -3جدول 
 شده رفتهیپذ اریمع مقدار شاخص 
 3کمتر از  df 2.5به𝑋2 نسبت 1
2 CFI 0.92  0.90بالاتر از  ایبرابر 
3 TLI 0.90  0.90بالاتر از  ایبرابر 
4 RMSEA 0.0۷  0.0۸کمتر از 

5 SRMR 0.06  0.0۸کمتر از 

 یزنان به رفتارها تیدر شدت رابطه مشاهده شد. حساس ینمونه به دو گروه مردان و زنان تفاوت معنادار میبا تقس نیهمچن
 .  دهدیم شیرابطه را افزا نینفر(، قدرت ا 21۷عادلانه )با حجم نمونه  یرهبر

 β = 0.61 (t=8.92, p<0.001): زنان
 β = 0.45 (t=6.14, p<0.001): مردان
ادراک شده نقش  یسازمان تیو حما ریفراگ یرهبر نیدر رابطه ب تیجنس نیبنابرا Δβ = 0.16 (p=0.023): رهایمس تفاوت

عادلانه  یرهبر یکه زنان نسبت به رفتارها دهدیتفاوت نشان م نی. اکندیم فایرا ا یانجینقش م یو عدالت تعامل لگریتعد
 ن،یگروه دارد. بنابرا نیمورد نظر در ا جیبر نتا یمثبت بالاتر ریرفتارها تاث نیا حدر سط رییو تغ دهندینشان م یشتریب تیحساس

مختلف  یهاوابسته( در گروه ریعادلانه و متغ یرهبر یرفتارها نی)ب یمعنا است که رابطه اصل نیبه ا تیجنس یلگرینقش تعد
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 لگریتعد ریمتغ نیدر نظر گرفتن ا ازمندیمختلف ن یهاپژوهش در جامعه جینتا ریمتفاوت بوده و تفس یبه طور قابل توجه یتیجنس
 مباحث: لیو تحل هیبر اساس بر اساس تجز تیدر نها .باشدیم

 دارد. یمثبت و معنادار ریأثادراک شده ت یسازمان تیبر حما ریفراگ یشد: رهبر دییتأ 1 هیفرض
 دارد. یمثبت و معنادار ریتأث یبر عدالت تعامل ریفراگ یشد: رهبر دییتأ 2 هیفرض
 دارد. یمثبت و معنادار ریادراک شده تأث یسازمان تیبر حما یشد: عدالت تعامل دییتأ 3 هیفرض
 .کندیم یلگریادراک شده را تعد یسازمان تیو حما ریفراگ یرهبر نیرابطه ب ت،یشد: جنس دییتأ 4 هیفرض
 .کندیم یگریانجیادراک شده را م یسازمان تیو حما ریفراگ یرهبر نیرابطه ب یشد: عدالت تعامل دییتأ 5 هیفرض

 آمده است: 3در جدول  هاهیآزمون فرض جینتا
 هاآزمون فرضیه -4جدول 

 جهینت یسطح معنادار t مقدار β بیضر ریمس هیفرض 
1 H1: IL → POS دییتأ 0.001 4.12 0.45 میمستق 
2 H2: IL → IJ دییتأ 0.001 3.20 0.30 میمستق 
3 H3: IJ → POS دییتأ 0.001 3.50 0.35 میمستق 

 

 گیریبحث و نتیجه -5
 یکارکنان شهردار انیدر م یشده، و عدالت تعاملادراک یسازمان تیحما ر،یفراگ یرهبر نیرابطه ب یپژوهش با بررس نیا

ادراک کارکنان از  تیدر تقو یدیکل یبر احترام به تنوع و تعاملات عادلانه، نقش یمبتن یرهبر یتهران، نشان داد که رفتارها
نظرات و کاهش فاصله  انیب یامن برا ییفضا جادیبا ا ریاز آن است که رهبران فراگ یحاک هاافتهی. کندیم فایا یسازمان تیحما

. کنندیم تیتقو زیرا ن یاحساس تعلق و تعهد سازمان سم،یمکان نیا قیبلکه از طر بخشند،یرا بهبود م یقدرت، نه تنها عدالت تعامل
تعاملات روزمره در  تیاست که بر اهم یو عدالت سازمان وعض-در حوزه تبادل رهبر نیشیپ یهاهمسو با پژوهش جینتا نیا

 یرهبر نیدر رابطه ب تیجنس یگرلیپژوهش، نقش تعد نینوآورانه ا افتهیحال،  نیدارند. با ا دیکارکنان تأک یهانگرش یریگشکل
عادلانه رهبران  یبه رفتارها یتربا مردان، واکنش حساس سهیطور خاص، زنان در مقاشده است. بهادراک یسازمان تیو حما ریفراگ

موضوع لزوم  نیباشد. ا یکار یهاطیدر مح یساختار یهایآنان از نابرابر یخیاز تجربه تار یبازتاب تواندینشان دادند که م
زنان به  یدسترس لیکه نه تنها بر تسه ییهااستیس سازد؛یتهران را پررنگ م یشهردار یتیجنس یهااستیدر س یبازنگر

 متمرکز باشند. زیآمضیرتبعیتعاملات غ تیریمد یبلکه بر آموزش رهبران برا ،یشغل یهافرصت
امکان استنباط  ،یمقطع یهاروبروست. نخست، استفاده از داده ییهاتیپژوهش با محدود نیارزشمند، ا یبا وجود دستاوردها

 لاتیتهران( و غلبه کارکنان با تحص یسازمان خاص )شهردار کیاز  یریگ. دوم، نمونهکندیرا محدود م رهایمتغ نیب یرابطه علّ
کامل به  ی. سوم، اتکاسازدیرا با چالش مواجه م یلیتحص یهاگروه ایها سازمان ریبه سا جینتا یریپذمیتعم سانس،یل

 نیکاهش ا ی. برادهدیم شیمطلوب را افزا یاجتماع ریبه ارائه تصو لیاز تما یناش یریاحتمال سوگ ،یخودگزارش یهاپرسشنامه
(، به کشف ینیع یهاو داده یفیک یها)مصاحبه یبیترک یهااز روش یریگبا بهره یمطالعات آت شودیم شنهادیپ ها،تیمحدود

 گاهیجا ایمانند سابقه کار، نوع قرارداد،  یگرید گرلیتعد یرهایمتغ یبررس ن،یبپردازند. همچن یپنهان تعاملات سازمان یهاهیلا
بخش  ای یردولتیغ یهازمانپژوهش در سا نیارائه دهد. تکرار ا یسازمان یهاییایاز پو یتردرک جامع تواندیم یامرتبهسلسله
 یعمل یآموزش یهادوره یطراح ت،یکمک خواهد کرد. در نها رهایمتغ نیدر روابط ب یبه درک بهتر نقش بافت سازمان زین یخصوص

 یهاافتهی لیمؤثر در تبد یگام تواندیتعارض، م تیریو مد ریفراگ یارتباط یهامهارت تیتهران، با محور یرهبران شهردار یبرا
 باشد. یپژوهش به اقدامات ملموس سازمان نیا
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