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  چكيده

كيفيـت زنـدگي    فرين وعوامل رهبري تحول آبررسي چگونگي روابط بين پژوهش حاضر درصدد 
هاي مهندسي و توسـعه، امـور    كاركنان حوزه در اين راستا،. است از طريق عدالت سازماني كاري كاركنان

مشـهد بـه عنـوان جامعـه آمـاري       ي شـركت آب و فاضـلاب  ريز برداري و معاونت برنامه مشتركين و بهره
هـا   دادهاستفاده به عمل آمد و براي تحليل ها  آوري داده براي جمعپرسشنامه ابزار از . انتخاب شدتحقيق 
سـبك  هاي پژوهش نشان داد يافته. ، ازنرم افزار آموس استفاده شدسازي معادلات ساختاري مدل در قالب

شـركت آب و  رهبري تحول آفرين بر عدالت سازماني و عدالت سازماني بر كيفيت زندگي كاري كاركنان 
تغيـر عـدالت سـازماني در روابـط     گـري م  نقـش ميـانجي  همچنـين  . اثـر معنـاداري دارد  فاضلاب مشهد 

ا بـدان  اين يافته ه.مورد تاييد قرار گرفتاين شركت رهبريتحول آفرين و كيفيت زندگي كاري كاركنانبين
تواند از كاركردي مثبـت بـر    معناست كه تاكيد بر عدالت سازماني و رعايت آن از سوي شركت مذكور مي

ن مديران رهبري تحول آفري اري اثرگذاريعملكرد اين سازمان برخوردار باشد به نحوي كه به طور معناد
  . تحت تاثير خود قرار دهد ،را بر كيفيت زندگي كاري كاركنان

، شركت رهبري تحول آفرين، عدالت سازماني، كيفيت زندگي كاري:كليديهاي واژه
  آب و فاضلاب مشهد

                                                            
    استاد مديريت دانشگاه فردوسي مشهد - نويسنده ي مسئول(Email: mortazavi@um.ac.ir) 
 دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني دانشگاه فردوسي مشهد(Email: nikkaramir67@yahoo.com)  
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  مقدمه 
به افزايش دانش و آگاهي از محيط و  ادامه بقا و توسعه خودها براي  امروزه سازمان

ها را  در اين شرايط، نقش رهبراني كه سازمان. ايجاد تحولات سازماني گسترده نياز دارند
تغييـر و تحـولات    دهند و محيطي را تشخيص مياز حال به آينده حركت داده، نيازهاي 

رهبـران  چنـين رهبرانـي را   . گردد آشكار مي بيش ازگذشته ،كنند ب را تسهيل ميمتناس
تعريف كرد كه به  اي براي كاركنان ن به گونهتوا هبران را مياين ر. نامند تحول آفرين مي

: 2004برسـون،  (كاريدر سـازمان بينجامـد   پيشرفت كيفيت زندگيتقويت ادراك عدالت و 
و شامل هرگونه بهبود در فرهنگ سازماني است كه رضـايت   كيفيت زندگي كاري ).626

رشد و تعالي آنان در سازمان پيشرفت، دهد و باعث  كاركنان را افزايش ميمنزلت انساني 
موجـب تضـعيف   عـدالتي   ديگـر، ادراك تبعـبض و بـي    از سوي). 1998، فيليپو(شود  مي

مديراني كه به امروزه . شود وري در عملكرد آنان مي بهرهو كاهش كاركنان روحيه و انگيزه
هاي عادلانه رفتار كنند و مطمـئن باشـند    شيوهها و  روشدنبال اثربخشي هستند بايد با 

يكـي  لذا ). 1990گرينبرگ، (كنند  ميتفسير هاي آنان را عادلانه  كه زيردستانشان فعاليت
در سـازمان  رعايت عـدالت سـازماني  اجراي رفتارهاي منصفانه و ،از وظايف اصلي مديريت

شـناخت مناسـب از   بيـنش و  بـا دسـتيابي بـه    . )177: 1997، الكساندر و رانـدرمن (است 
ادراك بكارگيري رهبري تحـول آفـرين و تـاثير آن بـر     حاصل از ها و منافع فراوان  مزيت

 آگاهي از دسـتاوردهاي ابعاد كيفيت زندگي كاري كاركنان و همچنين عدالت سازماني و 
گري رابطـه بـين رهبـري تحـول      ميانجي دالت سازماني و نقش آن درحاصل از ادراك ع

هـا،   فعاليـت يابنـد تـا    مـي نان، مديران ايـن امكـان را  آفرين و كيفيت زندگي كاري كارك
آفرين، ارتقاء هاي رهبري تحول  مهارتفراگيري تري را جهت  مناسبدامات و تصميماتاق

ــاري و  ــدگي ك ــودكيفيــت زن ــدالت،  بهب ــازمان احســاس انصــاف و ادراك ع ــاي  در س ه
از اين رو، هدف اين پژوهش دستيابي به اين شناخت . ريزي و مديريت نمايند برنامهخود

يـزان تاثيرگـذاري   متعيـين  تحول آفرين و يك از عوامل رهبرياز طريق آزمون تجربي هر
  .عدالت سازماني بوده استادراكآنها بر ابعاد كيفيت زندگي كاري كاركنان، به واسطه
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  تحقيقي  شينهيپ
  رهبري تحول آفرين

هاي رهبري كاريزماتيك كـه رهبـر را موجـودي غيـر      هاي اخير در نظريه پيشرفت
هـاي   سـمت نظريـه  دانسـت بـه    كرد و پيروان را وابسته به رهبري مـي  متعارف فرض مي

زي پيروان جهت عملكرد نئوكاريزماتيك و رهبري تحول آفرين كه به توسعه و توانمندسا
مفهـوم اوليـه رهبـري    ). 2004:160كـارك، (كنند، انتقال يافتـه اسـت    ميمستقل توجه

آفرين را به عنوان فرآيندي كه  رهبري تحولوي. ارائه شد) 1978( آفرين توسط برنز تحول
دهنـد،   پيروان همديگر را به سطح بالاتري از اخلاق و انگيزه سـوق مـي   در آن رهبران و

هـاي بـالقوه در    رهبر تحول آفرين دائما در جستجوي انگيزهدر اين فرآيند، . تعريف كرد
نافع فـردي  پيروان است و هدف اين رهبر، جلب توجه پيروان به نيازهاي برتر و تبديل م

هبري تحول ر، )231: 1990(بنابر نظر بس و آوليو). 1992باركر، (به منافع جمعي است
از طريـق  سـازمان را   تحـول آفرينيك فرآيند آگاهانه اخلاقي و معنوي است كه الگوهاي 

را  رهبران تحول آفرين چشم انداز آينده سازمان. كند طرح مشاركتي قابل اعتماد بنا مي
، پذيرش اهداف گروهي را دهند ميانداز را ارائه چشمكنند، مدل سازگار با آن  مي تبيين
و آنهـا را در  نماينـد   فراهم مي اي را براي افراد سازمان گسترده حمايت ،بخشند مي ارتقاء

رهبري تحول آفرين  ).231: 1990باس و آوليو، (كنند  عقيب اهداف سازمان ترغيب ميت
فـردي  بخـش و ملاحظـات   الهام نفوذ آرماني، ترغيب ذهني، انگيزشچهار عامل براساس 
هـايي   كند كه به عنوان مدل رهبراني را توصيف مي ا يا نفوذ آرماني،كاريزم.يابد تحقق مي

-مـي چشـم انـداز سـازمان ترغيب   بهپيـروي از  و آنهـا را   كنند يروان عمل ميقوي براي پ

رهبران تحول آفرين ترغيب ذهني را به منظور به چالش كشيدن افكار و خلاقيـت  .دكنن
انگيـزش الهـام   . كنندميترغيب هاي جديد ارائهايده را جهت و آنان گيرند پيروان بكار مي

 زيـادي انتظـارات  هـا و   خواسـته خـود   ننده رهبراني است كه از پيروانتوصيف كبخش، 
بخشـند تـا در راسـتاي افـزايش تعهـد آنانگـام        دارندو به آنها از طريق انگيزش، الهام مي

بيـانگر  ، ملاحظات فرديهمچنين .يندل نمابرداشته و تحقق چشم انداز مشترك را تسهي
به دقت به نيازهاي كنند وميايجاد را براي پيروان خود حمايتي  ياست كه جو رهبراني
در حالي كه سعيدر كمك كردن بـه پيـروان جهـت    رهبران . دهندگوشفرا ميآنانيكايك 

  ).2001نورث هاوس، (كنندبه عنوان مربي و مشاور عمل مي،خود شكوفايي دارند
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  عدالت سازماني
عدالت و اجراي آن يكي از نيازهاي اساسي و فطري انسـان اسـت كـه همـواره در     

. جهت توسعه جوامع انساني فراهم كـرده اسـت  را طول تاريخ، وجود آن بستري مناسب 
، بـه  )1987(مديريت، واژه عدالت سازماني در ابتدا توسط گرينبرگ  درادبيات سازمان و

به زعم گرينبـرگ، عـدالت سـازماني بـا ادراك كاركنـان از ميـزان       .كار گرفته شده است
وي ايـن اصـطلاح را   ). 1990گرينبرگ، (ري در سازمان مرتبط است انصاف كابرابري يا 

در .دهـد  مـورد اسـتفاده قـرار مـي    محـيط كـار    درو برابري براي تشريح و تفسير انصاف 
اي و  عي، عـدالت رويـه  ت تـوزي بنـدي انـواع عـدالت سـازماني، سـه مفهـوم عـدال        تقسيم
عدالت توزيعي به قضاوت برابري توزيـع   ).2003سيتر، (اي مطرح شده است  مراودهعدالت

در يـك بافـت سـازماني اشـاره     هاي ارتقـاء  مقياس و فرصتنتايج مانند سطح پرداخت يا 
گيري از جهت توزيـع و   هاي تصميم اي به وجود عدالت و انصاف دررويه عدالت رويه. دارد

همچنـين  . هـا و ترفيعـات بـه كاركنـان دلالـت دارد      ها، پاداش امكانات، فرصتتخصيص 
ــراوده ــدالت م ــياي  ع ــرح م ــت   مط ــه كيفي ــد ك ــل و كن ــين شخصــي تعام ــار ب در  رفت

تغييرات از سـويي ديگـر، امـروزه همگـام بـا     . هاي انصاف مهم و موثر اسـت  قضاوتتعيين
ط متنـوع و متغيـر، ضـرورت    ي خدمات در محي هاي ارائه و پيچيدگي ها مستمر و پويايي

 بـيش از گذشـته  ها،  براي سازمان رضايتمند و توانمندوجود مديران و كاركنان با انگيزه،
مـي  قطعـا  عدالت سـازماني   تقويتتوسعه رفتارهاي منصفانه و لذا، . است مشخص شده

  .سازماني كمك كندفردي و وري  تواند به ارتقاء سطحبهره
  

  كيفيت زندگي كاري
ــدر ــتعر كي ــ في ــ يكل ــوانيم ــدگي كــاري ت ــ كيفيــت زن ــه معن تصــورات  يرا ب

كـار   طيمح ـ يو روان يكيزيف تيسازمان از مطلوب كيو برداشت كاركنان  اتكادرا،يذهن
 كيفيت زندگي كاري به مفهوم داشتن نظارتدر واقع ). 1386ميرسپاسي، ( خود دانست

ايجـاد فضـاي كـار    تـر از همـه   ، پرداخت و مزاياي مطلـوب و مهـم  صحيح، شرايط كاري
از طريق توجه به فلسفه روابط كاركنان  باشد كه مي و اقناع كننده گرانه، مشاركتيچالش

كيفيت زندگي كاري سـاختاري چنـد بعـدي دارد كـه      ).1389جزني، (آيد به دست مي
هاي تشويقي، تناسب شغل، شامل مفاهيمي نظير اقدامات رفاهي و خدمات درماني، طرح
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طراحي شغل، اهميت به نقش و جايگاه فرد در سازمان، فراهم نمودن رشد امنيت شغل، 
ها، كاهش تعارضات و ابهامـات شـغلي، آمـوزش و    و پيشرفت، مشاركت در تصميم گيري

، )11: 1973(والتـون  ).8: 2006سراجي و درگـاهي،  (باشد  مي دستمزد و پاداشسيستم
زندگي كاري مورد توجـه قـرار مـي    هشت متغير اصلي را به عنوان اهداف ارتقاء كيفيت 

پرداخت حقوق كافي و منصـفانه بـه كاركنـان سـازمان     پرداخت كافي و منصفانه؛)1:دهد
شـامل   ،معقـول  كـاري  طيشـرا يو ساعات كـار  يبرقرار؛محيط كاري ايمن و بهداشتي)2

ايجاد و ؛هـاي انسـاني   توسـعه قابليـت  )3 و شـغلي  يكار يمنيو ا يكيزيف طيشرا يبرقرار
 اهـداف سـازمان  شدن كاركنان با سوها و همآموزش، هاكسب مهارت هاي فرصتگسترش

هـاي پيشـرفت، امنيـت     هاي فردي، فرصـت  بهبود توانايي؛فرصت رشد و امنيت دائمي)4
عـدم تعصـب    ؛انسجام اجتمـاعي در سـازمان  )5 داراز اشتغال پاي شغلي و اطمينان خاطر

نسبت به نژاد، رنگ، جنس و ايجاد حس اجتمـاعي بـودن در سـازمان و آزادي افـراد در     
دي در من ـ و ضابطهانصاف عدل و اميدواري به رعايت ؛سازمانگرايي در قانون)6.ها بيان ايده

 ر بـه فضـايكلي زنـدگي   تر كـا  ايجاد وابستگي مستقيم ؛فضاي كلي زندگي)7 ارتقاء شغلي
ئوليت اجتمـاعي و  هـا بـر مس ـ   تاكيد سـازمان  ؛ماعيتبر و سودمند اجتكار مع)8كاركنان

  ).1388غلامي، ( احترام به ارزش كار و حرفه كاركنان
  
  تحقيقو مدل مفهومي فرضيات

مطالعات و تحقيقات متعددي نشان داده اند كه ارتبـاط معنـاداري ميـان رهبـري     
به عنوان مثال، مولرو و . تحول آفرين، عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري برقرار است

، در تحقيقات خود نشان دادند كه رهبري تحول آفرين موجب تقويت )2007(همكاران 
 .شـود  كيفيت زندگي كاري كاركنـان مـي  غلي و تعهد، رضايت، تلاش و بهبود عملكرد ش

هاي رهبـري   برد كه برخورداري مديران از شاخصه پيدر مطالعات خود) 2008(رامسدن 
تحول آفرين موجب بهبود كيفيت زندگي كـاري كاركنـان و ارتقـاء اثربخشـي سـازماني      

تحـول  ، در تحقيق خود درباره بررسـي رهبـري   )27: 2007(تويگ و همكاران  .گردد مي
در بـروز  هاي صنعتي بر اهميـت نقـش سـبك رهبـري تحـول آفـرين        آفرين در سازمان

. رفتارهاي شهروندي سازماني و بهبـود كيفيـت زنـدگي كـاري كـارگران تاكيـد كردنـد       
كيفيـت  ارزيـابي  تحقيقـات خـود پيرامـون    ، در)2001(ن و همكـاران  همچنين كنسيدي
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ميان نـوع رفتـار مـدير     ارتباط نزديكي كه ن استراليايي نشان دادندكاركنازندگي كاري 
پرداخـت  هاي پيشـرفت،   فرصتمستقيم با ميزان امنيت شغلي، استانداردهاي محل كار، 

  :فرضيه اول پژوهش عبارت است از،لذا.برقراراست رضايت شغليهو منصفان
:H1 گي كاري كاركنان موثر استكيفيت زند تحول آفرين بررهبري.  

اي ارتباط معنادار بين رهبري تحول آفرين و عدالت سـازماني را   تحقيقات گسترده
، در تحقيقـي بـا عنـوان    )73: 1387(مرادي و همكـاران  به عنوان مثـال، . تاييد كرده اند

 تبادلي با عدالت سازماني و ارائه مدل در سـازمان  - آفرين هاي رهبري تحول رابطهسبك
رابطـه   رهبـري  نشـان دادنـد كـه هـر دو سـبك      تربيت بدني جمهـوري اسـلامي ايـران   

تـري   بيني كننده قـوي  رهبري تحول آفرين، پيش اماداري با عدالت سازماني دارند  معني
ــازمانيمي  ــدالت س ــراي ع ــد ب ــيلاي . باش ــگري ) 897: 1999(پ در ) 227: 2008(و عس

بـر  اري عات خود به اين نتيجه رسيدند كه رهبري تحول آفرين تاثير مهـم و معنـاد  مطال
در تحقيق خود كه  )34: 2008(كريشنان و آرورا  همچنين. ادراك عدالت سازماني دارد

هاي  ها، شركت بانكها،  با استفاده از كاركنان و مديران پانزده سازمان مختلف شامل هتل
انجام دادند،دريافتند كـه ارتباطمعنـاداري ميـان     هاي صنعتي فناوري اطلاعات و كارخانه

بنـابراين،  .و رفتار شهروندي سازماني برقـرار اسـت   عدالت سازماني رهبري تحول آفرين،
  :فرضيه دومپژوهش عبارت است از

:H2زماني موثر استادراك عدالت سا رهبري تحول آفرين بر.  
ار ميـان ادراك عـدالت   نتايج چندين پژوهش بر وجود ارتباط معنـاد از سويي ديگر، 

، در تحقيقـات  )1997(الكساندر و راندرمن . سازماني و كيفيت زندگي كاري دلالت دارند
اند كه احساس برابري، به صورت مسـتقيم بـر تمايـل بـه تـرك خـدمت        خود نشان داده

در يك پژوهش دوساله پيرامـون تـاثير   ) 1659، 2004(اليوانيو . تاثيرگذار استكاركنان 
عدالت سازماني بر سلامت كاركنان در فنلاند به اين نتيجه رسيد كه اجـراي عـدالت در   

بنـگ  .تاثير چشمگيري داردسازمان بر بهبود سلامت كاركنان و كاهش غيبت كاري آنان 
كـرد  ، عملهـاي فـردي   رابطه ميان ويژگـي بررسي عنوان  در تحقيقي با، )2007(كوفول 
هـاي خصوصـي، بـه وجـود      اي در بيمارستان حرفهپرستارانو كيفيت زندگي كاري شغلي 

 ، ميزان رضايتمندي، تعهـد، وفـاداري و  و دستمزد منصفانه امكاناتدار بين  ارتباط معني
، در تحقيقات خود نشان )2004(بالاخره رابينسون .بردپي كيفيت زندگي كاري پرستاران
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رضـايت  بـراي ميـزان   وكليـدي  بيني كننده مهم  عنوان يك پيشداد عدالت سازماني به 
، لـذا .باشد دگي كاري مطرح ميكيفيت زنكرد و ابعاد انگيزش، عمل، شغلي، تعهد سازماني

  :فرضيه سوم عبارت است از
:H3 يفيت زندگي كاري كاركنان موثر استك ادراك عدالت سازماني بر.  

عـدالت   ادراكتحقيقات متعـددي حـاكي از ايـن اسـت كـه       ديگر، نتايج سويياز 
دگي كاري كاركنـان تاثيرگـذار   كيفيت زن سازماني، بر رابطه ميان رهبري تحول آفرين و

عـدالتي موجـب كـاهش     ، ادراك تبعـيض و بـي  )1987(تحقيقات گرينبـرگ  بنا بر .است
شود كه اين امـر تـاثير سـبك     ميفردي و رضايت شغلي  وري كيفيت زندگي كاري، بهره

خـدمت در  تـرك  تشـديد تمايـل بـه    رهبري مديران را تضعيف كـرده و نهايتـا موجـب    
داده ، نشـان  )317: 1997(كروپـانزانو  گرينبرگ و هاي  نتايج پژوهش. گردد كاركنان مي

است كه احساس نابرابري بر سطح روحيه، عملكرد و ابعاد كيفيت زندگي كاري كاركنان، 
،بر اين عقيده است كه نحوه توزيع پاداشـهاي سـازماني   )1977(لاولر . نده داردتاثير كاه

 ي تـاثيري داراهـاي عملكـرد    سازماني و ارزيـابي  كليدي هاي نظير پرداخت، ارتقاء،پست
اثربخشـي سـازماني   افـزايش  كيفيت زندگي كـاري و   و رضايت شغليبهبود قدرتمند بر 

  .است
تعـاملات،  در تحقيقات خود نشـان داد ادراك غيرمنصـفانه بـودن    ، )2003(لامبرت 

بـروز  پيامدهاي منفي رفتاري و روانـي هماننـد   موجب بروز تواند  ميها  ها و رويه پرداخت
واثربخشـي  كيفيـت زنـدگي كـاري    ابعـاد  كـاهش چشـمگير   خشـم، اضـطراب و  نجش، ر

در تحقيقـات خـود   ) 897: 1999(همچنين پيلاي و همكـاران   .كاركنان شودارتباطات 
معنادار اي و تعاملي ارتباط  نشان دادند در بين ابعاد مختلف عدالت سازماني، عدالت رويه

پـانزانو  هاي فـولگر و كرو  يافتهبنابر بالاخره  .بيشتري را با رهبري تحول آفرين داشته اند
رضايتمندي و رفتارهـاي  انگيزش، ، اعتمادسطح عدالتيموجب كاهش  ادراك بي) 1998(
وعه ايـن عوامـل بـر اثربخشـي سـبك رهبـري مـديران و        شود كه مجم ميبعي سازمانيت

  :، فرضيه چهارم عبارت است ازلذا.كيفيت زندگي كاري كاركنان، تاثير كاهنده دارد
:H4كاري كاركنـان  كيفيت زندگي  ول آفرين بارهبري تح رابطه سازمانيعدالت  كادرا

  .كند را ميانجي گري مي
  :شود نشان داده مي 1فوق، نمودار مفهومي پژوهش در شكل  هاي بر اساس فرضيه



 
  1393اول  م ، نيمه ي يازدهشماره ي  م،ششپژوهشنامه ي مديريت اجرايي،سال .............110

 

  
  
 

  
 

  
 كيفيت زندگي كاري  رهبري تحول آفرين

  عدالت سازماني

  مدل مفهومي پژوهش -شماره ي يك  شكل
  تحقيق  شناسيروش  

كه در طي مراحل اجـراي آن   تحليلي است-پيمايشي تحقيق حاضر از نوع تحقيقات
كيفيـت   متغيرهاي رهبري تحول آفرين، عدالت سـازماني و به دنبال توصيف روابط بين 

بـس و آوليـو   پرسشـنامه   ايـن روابـط، از  جهت سنجش . باشد زندگي كاري كاركنان مي
اني نيهـوف و  پرسشـنامه عـدالت سـازم   براي سنجش رهبري تحول آفرين و از ) 1995(

پرسشـنامه  از سـنجش عـدالت سـازماني و همچنـين      به منظـور ) 527: 1993(مورمن 
روي ليكـرت بـر   اي  پنج گزينهدر قالب مقياس ) 11: 1973(كيفيت زندگي كاري والتون

از طريق روش روايي پرسشنامه . استفاده شده استپيوستار كاملاً مخالف تا كاملاً موافق 
تعدادي از متخصصين شاغل صوري توسط تعدادي از اساتيد رشته مديريت و  -محتوايي

از روش تحليـل عـاملي    همچنين. در شركت آب و فاضلاب مشهد مورد تاييد قرار گرفت
آلفـاي   پرسشنامه ها نيـز از ضـريب  پايايي براي و براي روايي سازه استفاده شد تأييدي 
 بـه ترتيـب ضـرايب كرونبـاخ بـراي پرسشـنامه رهبـري،       . به عمل آمد استفادهكرونباخ 

و  881/0، 812/0سشنامه عدالت سازماني، برابر بـا  پر كيفيت زندگي كاري وپرسشنامه 
 .كه از قابليت اعتماد بالايي برخوردارندگرديد محاسبه  864/0

ضـلاب  آب و فاكليه كاركنـان شـركت   نفر از 370شاملجامعه آماري پژوهش حاضر 
توسـعه و   امور مشتركين و بهره بـرداري، مهندسـي و  مشهد بوده است كه در سه حوزه 

 155نمونه آماري اين مطالعه شامل حداقل . باشند معاونتبرنامه ريزي مشغول به كار مي
پرسشـنامه و نـرخ    180گيري تصادفي تعيين گرديد كه با توزيـع   ، با استفاده ازنمونهنفر

ميـانگين  .ها قرار گرفت تجزيه و تحليل دادهپرسشنامه مبناي  159، نهايتا %88بازگشت 
درصـد كاركنـان فـوق     5حصـيلي  از نظر مـدرك ت . باشد سال مي40دهندگان  سنيپاسخ
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دكتري ،داراي مدرك درصد 1درصد فوق ليسانس و  16درصد ليسانس، حدود 78ديپلم،
درصـد پاسـخ    77.سـالمي باشـد   14بودند كه به طور ميـانگين سـابقه كارشـان حـدود     

متعلـق بـه حـوزه امـور     ان درصد كاركن ـ 41همچنين . بوده اندو بقيه زن دهندگان مرد 
درصـد در حـوزه    36درصد حوزه معاونـت برنامـه ريـزي و     23بهره برداري، مشتركين و

 .مهندسي و توسعه مشغول به كار بودند
 
 

  مدل اندازه گيري تحقيق
در  )CFA(به منظور بررسي اعتبار ابزار سنجش از طريق تحليـل عـاملي تأييـدي    

كـه توسـط دو شـاخص     -شده توسـط هـر گويـه    آوري هاي جمعابتدا نرمال بودن داده
ايـن مقـادير   (د تاييـد ش ـ  -شـود  افزار آموس سنجيده مـي در نرم 2و چولگي 1كشيدگي
سـپس در قـدم دوم   ). دنباش ـ ± 3و براي چولگي بـين  ± 7 بينبراي كشيدگي بايستي 
و  4اعتبـار همگرايـي   مدل مورد بررسي قرار گرفت كه بـراي سـنجش آن از   3سازه اعتبار

ضـرايب  (هـر يـك از بارهـاي عـاملي      يـي در اعتبـار همگرا . استفاده شد 5اعتبار افتراقي
د، و در اعتبـار افتراقـي بـه منظـور     نباش ـ 5/0بايست بزرگتر يا مساوي با مي) رگرسيوني

هـاي مـورد سـنجش    هاي پرسشنامه در ارتباط با گويهبررسي عدم همپوشاني بين سازه
در نهايت به بررسي برازش . باشد 9/0ن هر دو سازه نبايستي بيشتر از آن، همبستگي بي

تحليـل   نتـايج   3و 1،2جـداول  . شـود هاي مربوطه پرداخته مـي اساس شاخصبر  6مدل
  .دنسازهاي پرسشنامه هاي تحقيق را نمايان ميعاملي گويه

  
 

 

 
                                                            
1Kurtosis 
2Skewness 
3Construct Validity 
4Convergent Validity 
5Discriminant Validity 
6Fit model 
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براي گويه هاي ) CFA(نتايج تحليل عاملي تأييدي  -شماره ي يك  جدول
  پرسشنامه رهبري تحول آفرين

روايي مركب 
)CR(  سطح   نتيجه

 معناداري
  سازه  هاگويه كشيدگي چولگي  بارهاي عاملي

816/0 

370/0 000/0 معنادار  311/0  159/0  R1 

فوذ
 و ن

يب
ترغ

  

620/0 000/0 معنادار  847/0  184/3  R7 

27/0 027/0  معنادار  *** *** R6 

409/0 002/0 معنادار  372/0  312/0  R13 

328/0 000/0 معنادار  273/0  127/0-  R2 

443/0 001/0 معنادار  184/0  481/0 -  R3 

349/0 050/0 معنادار  120/0  358/0-  R4 

426/0 001/0 معنادار  219/0  658/0-  R10 

388/0 002/0 معنادار  442/0  512/0  R14 

411/0 002/0 معنادار  499/0  667/0  R18 

352/0 004/0 معنادار  415/0  557/0  R19 

- 328/0 006/0 معنادار  234/0-  356/0-  R20 

722/0  

24/0 042/0 معنادار  *** *** R5 

دي
 فر

ات
حظ

ملا
  

494/0 000/0 معنادار  594/0  810/1  R8 

483/0 000/0 معنادار  677/0  965/0  R15 

602/0 000/0 معنادار  153/0  146/0 -  R16 

736/0  

461/0 000/0 معنادار  224/0  044/0 -  R9 

ش
گيز

ان
  

538/0 000/0  معنادار  330/0  136/0  R11 

653/0 000/0 معنادار  311/0  159/0  R12 

19/0 920/0 عدم معنادار  *** *** R17 

χ2 = 124.495, df = 109, Pvalue = .147, CMIN/DF = 1.142, RMR = .027, GFI= .915, CFI = 
.959, IFI = .961,TLI= 948, RMSEA = .030 
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ي گويه هاي پرسشنامه برا) CFA(نتايج تحليل عاملي تأييدي  - شماره ي دو  جدول
  كاريكيفيت زندگي

روايي مركب 
)CR(  سازه  هاگويه كشيدگي چولگي  بارهاي عاملي سطح معناداري  نتيجه  

929/0 
904/0 000/0 معنادار  743/0-  545/0-  Q1 

ت 
داخ

پر
  

880/0 000/0 معنادار  842/0-  082/0-  Q2 
794/0 000/0 معنادار  795/0-  205/0-  Q3 

767/0  

657/0 000/0 معنادار  873/0-  270/0  Q4 

شد
و ر

ي 
يمن

ا
 

297/0 001/0 معنادار  635/0-  520/1  Q5 
537/0 000/0 معنادار  729/0-  280/1  Q6 
602/0 000/0 معنادار  162/0-  289/0-  Q7 
388/0 000/0 معنادار  990/0-  808/1  Q11 
306/0 000/0 معنادار  017/0-  319/0-  Q12 

696/0  
498/0 000/0 معنادار  506/0-  194/0  Q8 

سعه
تو

 

706/0 000/0 معنادار  858/0-  262/1  Q9 
459/0 000/0 معنادار  169/0-  252/0-  Q10 

752/0  
160/0 095/0 معنادارعدم   *** *** Q13 

ام 
سج

ان
 

578/0 000/0 معنادار  952/0-  860/1  Q14 
616/0 000/0 معنادار  302/1-  647/2  Q15 

  
  
  

880/0 000/0  معنادار  155/1-  325/1  Q16 

ون 
قان

يي
گرا

 

806/0 000/0 معنادار  036/1-  067/1  Q17 

508/0 000/0 معنادار  331/1-  081/0  Q18 

814/0  
600/0 000/0 معنادار  248/1-  126/0-  Q19 

ي 
ضا

ف
گي

زند
 

678/0 000/0 معنادار  706/0-  484/0  Q20 
774/0 000/0 معنادار  754/0-  724/0  Q21 

799/0  

516/0 000/0 معنادار  238/0-  016/0-  Q22 

تبر
رمع

كا
 

672/0 000/0 معنادار  781/0-  982/0  Q23 
588/0 000/0 معنادار  506/0-  035/0-  Q24 
656/0 000/0 معنادار  475/0-  093/0  Q25 

χ2 = 315.845, df = 223, Pvalue = .000, CMIN/DF = 1.416, RMR = .034, GFI= .864, CFI = .924, 
IFI = .927,TLI= 906, RMSEA = .051 
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براي گويه هاي پرسشنامه ) CFA(نتايج تحليل عاملي تأييدي  -شماره ي سه  جدول
  عدالت سازماني

روايي مركب 
)CR(  سازه  هاگويه كشيدگي چولگي  بارهاي عاملي سطح معناداري  نتيجه  

890/0 

779/0 000/0 معنادار  654/0-  567/0-  J1 

ت 
عدال

عي
وزي

ت
  

746/0 000/0 معنادار  552/0-  599/0-  J2 
687/0 000/0 معنادار  572/0-  121/0-  J3 
608/0 000/0 معنادار  461/0-  244/0-  J4 

607/0 001/0 معنادار  611/0 -  270/0  J5 

916/0  

452/0 000/0 معنادار  411/0-  304/0  J6 

ت 
عدال

 اي
ويه

ر
 /

 اي
وده

مرا
  

487/0 000/0 معنادار  281/0-  144/0-  J7 
454/0 000/0 معنادار  327/0 -  017/0  J8 
447/0 000/0 معنادار  000/3-  004/0-  J9 
342/0 000/0 معنادار  207/0 -  277/0 -  J10 
296/0 003/0 معنادار  049/0-  578/0-  J11 
442/0 000/0 معنادار  958/0-  813/0  J12 

501/0 095/0 معنادارعدم   004/1-  549/2  J13 

610/0 000/0 معنادار  389/1 -  136/3  J14 

709/0 000/0 معنادار  850/0-  138/1  J15 
562/0 000/0  معنادار  079/0-  143/0-  J16 
550/0 000/0 معنادار  383/0-  205/0  J17 

362/0 000/0 معنادار  467/0-  882/0  J18 
565/0 000/0 معنادار  593/0-  587/0  J19 
621/0 000/0 معنادار  309/0-  366/0  J20 

χ2 = 179.611, df =158, Pvalue = .115, CMIN/DF = 1.137, RMR = .032, GFI= .901, CFI = .972, 
IFI = .973,TLI= 966, RMSEA = .029 

و ميـزان   ± 7هـا بـين عـدد    اولاً ميزان كشيدگي همه گويه 3و  2، 1ول ابا توجه به جد
. آوري شـده نرمـال هسـتند   هاي جمـع بنابراين، داده .است ±3چولگي آنها نيز بين عدد 

هـاي   اينكه بارهاي عاملي گويهدر نظرگرفتن با  و برازش يافتهCFAبا توجه به مدل ثانياً 
در پرسشـنامه كيفيـت زنـدگي     13در پرسشنامهرهبري تحول آفرين، و گويه  17و 5،6

و معناداري ضـعيفي داشـتند، از فراينـد تحليـل كنـار       ندبدست آمد 5/0از كمتر كاري 
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كمتر است؛ به دليـل حـد    5/0بارهاي عاملي آنها از هايي كه  اما سايرگويه.ندگذاشته شد
. گيـري تحقيـق بـاقي ماندنـد     در مدل اندازه )< 6/0CR(آنها  1مطلوب بودن روايي مركب

همچنين بـه   .شود ابزار سنجش تاييد مي 2همگرايي نتايج، اعتبارتوجه به اين بنابراين با 
دليل همبستگي بالاي دو متغير ترغيب ذهني و نفوذ آرماني در پرسشنامه رهبري تحول 

، محيط كاري ايمن و بهداشتي و متغير فرصت رشد و امنيت دائمي در )= r 90/0(آفرين 
اي در  اي و مـراوده  و دو متغيـر عـدالت رويـه    )= 27/1r(پرسشنامه كيفيت زندگي كـاري  

ناشي از همپوشاني سوالات آنهـا در فراينـد بررسـي    ) = 98/0r(سازمانيپرسشنامه عدالت 
يند تحليل عـاملي تأييـدي ادغـام    آ، اين متغيرها دو به دو بايكديگر در فر3اعتبار افتراقي

اي نام  مراوده/اي شدند و تحت عناوين ترغيب و نفوذ، رشد و ايمني، و متغير عدالت رويه
نتيجه اعتبـار  در .)> 9/0r(يكديگر همپوشاني نداشتند گذاري شدند ولي ساير متغيرها با 

آن مـورد پـذيرش محقـق قـرار      4افتراقي ابزار سنجش تحقيق و در مجموع اعتبار سـازه 
د، نهاي برازش نيز در محدوده مطلوب خود قرار دارثالثاً با توجه به اينكه شاخص .گرفت

اين به طور كلي  برازش قابل قبولي برخوردار است و گيري تحقيق ازبنابراين مدل اندازه
  .گيردمدل مورد تاييد قرار مي

  ):مدل معادلات ساختاري(آماري فرضيات تحقيق  استنباط
با بـه   )SEM(ساختاري  يابي معادلاتهاي تحقيق، از مدلبه منظور آزمون فرضيه

شـد كـه در طـي همـه     افزار آموس استفاده در نرم 5كارگيري روش حداكثر درستنمايي
اد در ايـن مـدل، هريـك از ابع ـ   . مراحل تحليل، ماتريس كواريانس مبناي كار قرار گرفت

، متغيـر عـدالت   )گيـزش ترغيب و نفوذ، ملاحظات فردي و ان(متغير رهبري تحول آفرين 
و متغيـر كيفيـت زنـدگي كـاري      )ايمـراوده /ايو عدالت رويـه  عيعدالت توزي(سازماني 

يمني، توسعه، انسجام اجتماعي، قانون گرايـي، فضـاي زنـدگي و كـار     پرداخت، رشد و ا(
رهبري تحول آفرين، عدالت سـازماني و  هاي متغيرو به عنوان متغيرهاي مشهود ) معتبر

روابـط   2شـكل  . ندمكنون در نظر گرفتـه شـد   هايتغيركيفيت زندگي كاري به عنوان م
-مدل نخست تحقيق از شاخصبه منظور برازش .دهد ساختاري مدل تحقيق را نشان مي

                                                            
1 Composite Reliability 
2 Convergent Validity 
3 Discriminant Validity 
4 Construct Validity 
5 Maximum Likelihood Estimation Method 
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هـا  كه براساس آن، شاخص استفاده به عمل آمد هاي برازندگي مدل معادلات ساختاري
  :گونه برآورد شده استبدين

χ2= 54.936, df= 45(PValue=.147), CMIN/DF =1.221, CFI=.986, 
GFI=.946, IFI=.987, RMR=.012, and RMSEA=.037 

 آمـده، مـدل نخسـت تحقيـق، از برازنـدگي خـوبي       هـاي بدسـت  با توجه به اين شاخص
  .است برخوردار

  1مدل معادله ساختاري تحقيق -شماره ي دو  شكل
  آزمون فرضيات تحقيق

آزمون فرضيات تحقيق و روابط سـاختاري بـين متغيرهـاي     جينتا 4و جدول 2شكل
كـه بـه   ) H1(بر اساس اين مدل، فرضيه نخسـت تحقيـق   . دنده مدل تحقيق را نشان مي

پردازد بـا   تأثير مثبت و معنادار رهبري تحول آفرين بر كيفيت زندگي كاري كاركنان مي
مـورد   05/0در سـطح تشـخيص    856/0و سطح معناداري  02/0توجه به ضريب مسير 

بري تحول آفـرين  به بررسي تأثير معنادار ره )H2(فرضيه دوم تحقيق . تأييد قرار نگرفت

                                                            
1 PerInflue: ترغيب و نفوذ , Individual: ملاحظات فردي , Motivation:انگيزش الهام بخش , Leader: 

عدالت سازماني  :Justice,رهبر  , QWL: كيفيت زندگي كاري, Distributive: عدالت توزيعي,InterPro: 

راودهم/ايعدالت رويه , Payment: پرداخت , SafGrowth: ايمني و رشد , Develop: توسعه , Solidarity: 

 كار معتبر :Valid ,فضاي زندگي  :Space , قانون گرايي :Law , انسجام
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 000/0و سطح معناداري  -64/0توجه به ضريب مسير  با كه پردازد ميبر عدالت سازماني
ضريب نشان  ضمن اينكه منفي بودن اين. مورد تأييد قرار گرفت05/0در سطح تشخيص 

نشـان   3همـانطور كـه جـدول   . اين دو متغير اسـت دهنده و بيانگر رابطه معكوس ميان 
 سـازماني بـر   كـه تـأثير مثبـت عـدالت     )H3(دهد، نتيجه آزمون فرضيه سوم تحقيق  مي

) = β=000/0Pvalue, 76/0(.كـرد، معنـادار شـد    كيفيت زنـدگي كـاري را آزمـون مـي    
  . مورد تأييد قرار گرفت 05/0بنابراين فرضيه سوم تحقيق در سطح تشخيص 

  تحليل متغير ميانجي گر
عـدالت   كـه بـه بررسـي ميـانجي گـري      )H4(قيـق آزمون فرضيه چهارم تحبه منظور

سازماني در ارتباط بين رهبري تحول آفرين و كيفيت زندگي كاري مي پـردازد، از روش  
نرم افزار آموس استفاده گرديد كه طي آن با توجه به معنادار شدن اثر غير  1بوت استرپ

مستقيم رهبري تحول آفرين بر كيفيت زندگي كاري به واسـطه حضـور متغيـر عـدالت     
 ،درصـد  95بـا احتمـال   كـه  توان نتيجه گرفتمي)=β =,004/0Pvalue-485/0(سازماني

ارتباط ميان رهبري تحـول   عدالت سازماني در گريميانجينقش مبني بر  فرضيه چهارم
توان نتايج آزمـون   به طور كلي مي.گيردكيفيت زندگي كاري مورد تأييد قرارميآفرين و 
  :نشان داد 4هاي مربوطه را در جدول  ها و آماره فرضيه

 نتايج آزمون فرضيات در مدل معادلات ساختاري -ل شماره ي چهار جدو

ضريب   مسير  فرضيه
  مسير

سطح 
  نتيجه  معناداري

H1 رد  856/0  02/0  كيفيت زندگي كاري←رهبري تحول آفرين  

H2 تاييد  000/0  - 64/0  عدالت سازماني←رهبري تحول آفرين  

H3   تاييد  000/0  76/0  كيفيت زندگي كاري←عدالت سازماني  

H4  
كيفيت زندگي ←عدالت سازماني ←رهبري تحول آفرين

  تاييد  004/0  - 485/0  كاري

  
  
  

                                                            
1 Bootstrap 
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  بحث و نتيجه گيري
توانـد   ميبكارگيري سبك رهبري تحول آفرين از سوي مديران سازمانهابدون ترديد 
رضـايتمندي و  ، تقويـت  يرء فضـاي كـا  ارتقاتوسعه ارتباطات اثربخش، نقش موثري در 
انگيـزه اصـلي ايـن    .كاركنـان داشـته باشـد    بهبود كيفيت زندگي كاري تعهد سازماني و

ي تحول ارتباط ميان رهبر گري تبيين نقش عدالت سازماني در ميانجيمطالعه بررسي و 
فته تحقيق حاضر بيـانگر عـدم   اولين يا.وده استكاركنان ب آفرين و كيفيت زندگي كاري

باشـد كـه ايـن يافتـه از      كيفيت زندگي كـاري مـي   تاثير معنادار رهبري تحول آفرين بر
ي پيشين، سازگاري و همسويي ندارد اما در موارد مطالعات و پژوهش هاغالب تحقيق با 

، )135: 2001( كنت و چـلادوراي تحقيقات  نتايجبه عنوان مثال . معدودي سازگار است
اي شـهروندي  بـا رفتاره ـ اين سبكاز رهبري ميان  تقيميحاكي از آن است كه رابطه مس

  .وجود ندارد خصه هاي كيفيت زندگي كاريسازماني و شا
در تحقيقي با عنـوان اثـرات سـاختاري در    ) 765: 2010(همچنين والتر و همكاران 

گيري رهبري تحول آفرين اثربخش كه در موسسه رهبري و منـابع انسـاني كشـور     شكل
مثبت و معناداري ميان رهبري سوئيس انجام شد، به اين نتيجه رسيدند كه الزاما رابطه 

وري سازماني وجود ندارد و اين ارتبـاط   تحول آفرين با ابعاد كيفيت زندگي كاري و بهره
تواندتحت تاثير عوامل متعدد ساختاري مانند ميزان تمركز، رسـمي سـازي و انـدازه     مي

عوامل متعـددي ماننـد عـدم تلفيـق اهـداف فـردي و        .سازماني تضعيف يا تقويت گردد
رضـايت شـغلي و شـرايط    بي توجهي مـديران نسـبت بـه    عدالتي،  بيبعيض وتزماني، سا

و  آفـرين از ابعـاد رهبـري تحـول    هـا   سـازمان يران كاري، عدم شناخت سرپرستان و مد
ها،سـاختارها و فرآينـدهاي    ، ناكارآمـدي برنامـه  كـاري  هاي مختلف كيفيت زنـدگي  جنبه

توانند موجب  ميكاهش اعتماد سازماني اسيدولتي وارتباطي و اطلاعاتي، گسترش بوروكر
سـازمانهاي  تضعيف اثرگذاري رهبري تحول آفرين بر كيفيت زندگي كاري كاركنـان در  

ادراك  يافته ديگر اين تحقيق وجود تاثير معنادار رهبري تحـول آفـرين بـر    .ايراني شوند
 بـه عنـوان  . سـازگاري و همسـويي دارد   بـا تحقيقـات پيشـين    عدالت سازماني است كه

در تحقيقات خود نشـان دادنـد كـه    ) 227: 2008(و عسگري ) 897: 1999(پيلاي مثال
ــين رهبــري تحــول آفــرين و ادراك عدالت  ــرار اســتارتبــاط معنــاداري ب . ســازماني برق
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ارتباط معنـي دار ايـن متغيرهـا    ) 73: 1387( همچنيننتايج مطالعات مرادي و همكاران
  .تاييد كردرا

ادراك عدالت سازماني بر كيفيـت زنـدگي كـاري    در ادامه اين پژوهش بيان شد كه 
كاركنان تاثيرگذار است و از آنجا فرضيه ارتباط معنادار ميان اين دو متغير مـورد تاييـد   

مطالعـات پيشـين داراي سـازگاري و همـاهنگي     اين يافته از پژوهش نيز بـا  . قرار گرفت
، در پژوهش خود نشان دادهاند كه احساس )177: 1997(الكساندر و راندرمن . باشد مي

برابري و انصاف به صورت مستقيم بر ميزان رضايت شغلي و تمايل فرد به ترك خـدمت  
، در تحقيقات خود به اين نتيجه رسـيد كـه   )2004(همچنين رابينسون . تاثيرگذار است

د، انگيـزش،  ارتباط معنادار و محسوسي بـين ادراك عـدالت سـازماني بـا سـطح عملكـر      
  .كيفيت زندگي كاري كاركنان برقرار است جنبه هاي مختلفو  وفاداريتعهد، رضايت، 

ط معنـادار ميـان رهبـري تحـول     آخرين و مهمترين يافته اين تحقيق، وجـود ارتبـا  
باشـد كـه بـا سـاير      و كيفيت زندگي كاري به واسطه متغيـر عـدالت سـازماني مـي    آفرين

مطالعات به عنوان مثال . داردزيادي هاي پيشين نزديكي و همسويي  مطالعات و پژوهش
، نقش ادراك انصاف و برابري را به عنـوان واسـط در رابطـه بـين رهبـري      )1977(لاولر 

مطالعـات و  ايج نت ـ. كنـد  و اثربخشي سـازماني تاييـد مـي   عملكرد شغلي  تحول آفرين با
گـري عـدالت سـازماني در     انجينقش مينيز ، )897: 1999(تحقيقات پيلاي و همكاران 

مـورد تاييـد قـرار    آفرين بر پيامدهاي نگرشي و رفتـاري كاركنـان را    تاثير رهبري تحول
بيـانگر آن   ،)317: 1997(كروپـانزانو  گرينبـرگ و  هاي مطالعات  يافتههمچنين . دهد مي

ذاري رهبري تحول آفرين موجب تضعيف اثرگقطعا عدالتي  ادراك تبعيض و بيكه  است
  .و ابعاد كيفيت زندگي كاري كاركنان مي شود وري سازماني بهرهبر 

تحليـل و تعيـين    .باشـد  هاي اين پژوهش دربردارنده نكات قابل توجهي مـي  يافته
تاثيرگذاري رهبري تحول آفرين بر عدالت سازماني و كيفيت زندگي كاري،بررسي يزان م

تحليـل و تبيـين نقـش    ارتباطبين عـدالت سـازماني و كيفيـت زنـدگي كـاري و نهايتـا       
گري عدالت سازماني در ارتباط ميان رهبري تحول آفرين و كيفيت زندگي كاري  ميانجي

كاركنان از جمله نتايج و دستاوردهاي اين پژوهش بوده است كـه شـناخت و آگـاهي از    
احساس عـدالت در سـازمان،    ، در انجام اقداماتي جهت بهبودها سازمان آنها براي مديران

هاي مختلف كيفيـت زنـدگي    جنبهارتقاء بكارگيري رهبريتحول آفرين و نهايتا  و  توسعه
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سـبك  شود مـديران بـا بكـارگيري آگاهانـه      پيشنهاد مي.مفيد خواهد بود ي كاركنانكار
شناسايي علل و عوامل كم انگيـزه بـودن   رفتارهاي عادلانه،  تقويت، رهبري تحول آفرين

سـطح  نسبت به ارتقـاء   كافيتوجه ناكارآمد و همچنيناصلاح فرايندهاي اداري كاركنان، 
هاي لازم را جهت  امكانات و زمينهكيفيت زندگي كاري و سلامت كاركنان در محيط كار،

شـغلي و  وري  رشد و بالندگي منـابع انسـاني و ارتقـاء بهـره     كيفيت زندگي كاري، بهبود
هـاي رهبـري بـا     سـبك بررسي ارتباط ديگـر  . هاي خود فراهم آورند سازماني، درسازمان

مي ، ديگر پيرامون تاثير متغيرهاي واسط و تعديل كننده كيفيت زندگي كاري و مطالعه
  .تواند مبنايي براي تحقيقات آتي در اين زمينه باشد
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