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Abstract 

Background and Objectives: Today, acceptance and adaptation to 
environmental change is essential for all organizations and the style of 
organization's leadership with other factors has been taken into account in 
organizational change. Thus, this study aimed to study the relationship 
between transformational leadership style and commitment to change 
through the mediation of organizational justice in 2015 among employees 
of Ardabil University of Medical Sciences. 
Materials and Methods: The research methodology was of descriptive, 
correlational study (structural equation modeling; SEM) and the population 
was all the employees of the university. By using the Morgan table, 183 
samples were selected by simple random sampling. In order to collect data, 
transformational leadership questionnaire and commitment to change 
questionnaire and organizational justice were used. For data analysis, 
software spss (Pearson correlation and descriptive statistics) and Amos 
were applied. 
Results: The results showed that transformational leadership style had 
positive and direct and indirect effect on employees` commitment to 
change through organizational justice. Also, organizational justice directly 
affected employees` commitment to change. 
Conclusions: Nowadays, the change is part of organizational life and the 
attitude and commitment of staff to these changes and the most important 
factor is the organizational adaptation to changes. It can be said that the 
transformational leadership style in organizations and organizational justice 
can be considered as factors to increase employee' commitment to change. 
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 چکیده
 يسبک رهبرو  است يها ضرورهمه سازمان يبرا رات،ییبا تغ يو سازگار رشیامروزه پذ سابقه و هدف:

، همواره در تغییرات سازمانی مورد توجه قرار گرفته است. بر همین مبنا پژوهش عوامل ریسازمان در کنار سا
زمانی در سال گري عدالت ساحاضر با هدف تعیین رابطه بین سبک رهبري تحولی و تعهد به تغییر با میانجی

 در بین کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبیل انجام گرفت. 1394
روش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی (معادلات ساختاري) و جامعه آماري آن کارکنان  ها:مواد و روش

نفري با استفاده از جدول مورگان، با روش تصادفی  183اي دانشگاه علوم پزشکی اردبیل بودند که نمونه
هاي رهبري تحولی، پرسشنامه عدالت و تعهد به ها از پرسشنامهآوري دادهساده انتخاب شدند. براي جمع

(ضریب همبستگی پیرسون و آمار  22نسخه  SPSSها از نرم افزارهاي تغییر استفاده شد. براي تحلیل داده
 استفاده شد.  Amosتوصیفی) و

تحولی بر میزان تعهد به تغییر در کارکنان اثر مثبت و مستقیم نتایج نشان داد که سبک رهبري  ها:یافته
گذارد. دارد و نیز از طریق عدالت سازمانی به صورت غیرمستقیم بر تعهد به تغییر در کارکنان تأثیر می

 همچنین عدالت سازمانی بر میزان تعهد به تغییر در کارکنان اثر مثبت و مستقیم دارد.
 نیمهمتر رات،ییاست و نگرش و تعهد کارکنان به تغ یسازمانامروزه تغییر، بخشی از زندگی  گیري:نتیجه

توان گفت که اعمال سبک رهبري تحولی در ها، میبر اساس یافتهاست.  محیطها با سازمان يعامل سازگار
ارکنان به تغییر مورد تواند به عنوان عوامل مؤثر بر افزایش تعهد کسازمان و رعایت عدالت سازمانی در آن می

 توجه قرار گیرد.
 

 تعهد به تغییر، سبک رهبري تحولی، عدالت سازمانی واژگان کلیدي:

 علوم دانشگاه يبرا نشر حقوق یتمام
 .است محفوظ همدان یپزشک

مقدمه
ها براي اینکه اثربخش باشند، نیاز به تغییر و وفق سازمان

. در واقع نه تنها ]1[دادن خود با شرایط متغیر محیطی دارند 
ها در گرو تطابق با شرایط متغیر محیطی ادامه حیات سازمان

ها تا حد زیادي بستگی به میزان است، بلکه رشد و پیشرفت آن
. با توجه به ]2[ارد موفقیت در تطبیق با عوامل متغیر پیرامون د

این که در محیط متغیر امروزي اجتناب از تغییر ممکن نیست، 
تغییر و مدیریت آن، اصلی بنیادي در توسعه سازمانی و مدیریت 
کنونی محسوب می شود؛ زیرا هر سازمانی که تغییر را نادیده 

. تغییر ]3[انگارد، خود را به طور جدي به مخاطره انداخته است 
سازمان بیش از هر چیزي متکی بر پذیرش آن از پایدار در 

سوي کارکنان است و چنانچه این پذیرش نباشد، تغییر ناکارامد 
ماند، به همین دلیل تعهد کارکنان متأثر از تغییر به آن، باقی می

) به نقل از Jing )2012 و Ning .]4[امري حیاتی است 
Conner )1992 تعهد به تغییر را به عنوان عاملی توصیف (

کرده است که بین افراد و اهداف تغییر، پیوستگی اساسی ایجاد 
-کند و معتقد است مهمترین عامل دخیل در شکست پروژهمی

. در زمان تغییر، تعهد ]5[هاي تغییر، فقدان تعهد افراد است 
) 1394ي (. زند]6[دهد کارکنان، ترك شغل آنان را کاهش می

بیان می کند که، فعالیت اساسی در هر نوع تلاش جهت تغییر، 
شناسایی چگونگی کسب تعهد افراد است؛ زیرا چنانچه تعهد 
نباشد، خروج از موقعیت قبلی بسیار دشوار خواهد بود و هیچ 
برنامه تحولی موفق نخواهد شد؛ مگر اینکه از جانب کارکنان 

تعهد به تغییر  در یک پژوهش .]7[مورد درك و تعهد قرار گیرد 
اند و آن را را به عنوان نیرویی براي اجراي تغییرات تعریف نموده
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 و همکاران زاهد بابلان

شامل سه بعد: الف) تمایل به ارائه حمایت از تغییر، براساس باور 
-به مزایاي ذاتی تغییر باشد (تعهد عاطفی). ب) شناخت هزینه

تغییر هایی باشد که همراه با شکست یا براي ارائه حمایت از 
وجود دارد (تعهد مستمر). ج) احساس اجبار براي ارائه حمایت 

 ایجاد و حفظ تعهد به. ]8[باشد (تعهد هنجاري) از تغییر می
هاي هاي آگاهانه و مبتنی بر اتخاذ رویهتغییر مستلزم فعالیت

ها تغییر را با موانع جدي از آن ریزي شده است و غفلتبرنامه
براین لازم است تا با اتخاذ رویکرد مناسب بنا .]9[ سازدمی روبرو

-افراد با برنامه در مورد تغییر، تمهیداتی اندیشه شود که رفتار
مطالعات نشان داده است که  .]4[سازگار شوند هاي تغییر 

 عوامل مؤثر بر تعهد به تغییر در سه دسته عوامل فرایندي،
این اند که هر یک از بندي شده طبقه ،اي و محتواییزمینه

گرایش کارکنان نسبت به  گانه، مستقل از یکدیگر بر عوامل سه
. یکی از عوامل سازمانی مؤثر بر ]10[د شونتغییر مؤثر واقع می

 باشدها میها، سبک رهبري رهبران سازمانتغییر در سازمان
رهبري عامل مهمی براي تحقق اهداف سازمانی است و  .]11[

ی سازمانی مؤثر باشد و با تواند به طور مثبت بر اثربخشمی
عملکردهاي اثر بخش به سازمان، به عنوان یک کل کمک می 

ها، سبک رهبري کند. در این راستا یکی از جدیدترین نظریه
 Danton توسط باشد. رهبري تحولی براي اولین بارتحولی می

)، 1985( Avolio وBass . ]12[) ابداع گردیده است 1973(
اند و آن را آن را گسترش و ابزارهاي سنجش آن را توسعه داده

تحریک ی، نفوذ آرمانشامل چهار بعد انگیزش الهام بخش، 
 .]13-15[دانند می ملاحظات انفراديو ذهنی 

در بیان اهمیت سبک رهبري مدیران، همین بس که رهبري 
سازمانی را . این رهبران زمینه ]16[جنبه انسانی مدیریت است 

دهد تا توانایی شناختی کنند که به پیروان اجازه میایجاد می
کار گرفته و گسترش دهند و قادر شوند، چشم خود را به 

اندازشان را به طور مستقل از رهبران و بدون کنترل و نظارت آنها 
نماید . یادگیري سازمانی را ترغیب می]17[تعریف و وضع نمایند 

آورد هاي بحرانی و ثبات فراهم میبراي دوره هایی راو خط مشی
و شامل ایجاد تغییر بنیادي در نگرش کارکنان، تعالی  ]14[

. رهبران تحولی با تأکید بر ]18[اخلاقی و هدایت سازمان است 
ها را به خودشکوفایی و تلاش براي انجام توسعه پیروان، آن

این رهبران بر . ]19[کنند تعهدات فراتر از انتظارات تشویق می
ها و مفروضات کارکنانشان در جهت مأموریت و تغییر نگرش

ها کارکنان خود را بر شوند. آناهداف سازمانی متمرکز می
انگیزانند تا به منافع سازمان از وراي علایق خودشان بنگرند می

. رهبري تحولی توانایی برانگیختن افراد جهت تغییر و بهبود ]20[
تحولی به عنوان افرادي داراي نیروي قوي،  . رهبران]21[است 

براي انگیزه دادن و جهت دادن به دیگران براي ایجاد چشم انداز 
شوند که در زمان بحران و و تغییر در چشم انداز تعریف می

 .]22[شود ناامیدي نیروي آنان آشکارتر می

یکی دیگر از عوامل سازمانی موثر بر تغییر در سازمان، 
هاي متعالی تمامی توان . سازمان]23[ی است عدالت سازمان

بالقوه کارکنان خود را در سطوح فردي، سازمانی و تیمی 
کنند عدالت و برابري را ترویج داده و مدیریت کرده و تلاش می

. ]24[ها را توانمند سازند کارکنان را در امور مشارکت داده و آن
 درخصوصمحققین عدالت سازمانی را ادراك افراد  برخی

هاي رفتاري منصفانه بودن برخورد سازمان با کارمندان و واکنش
. در تحقیقات ]25[کنند ها به چنین ادراکی توصیف میآن

 سازمانی غالباً عدالت سازمانی در سه بعد، بررسی عدالت
 . پژوهشی]26[اي و تعاملی یاد شده است توزیعی، عدالت رویه

املی در ایجاد تعهد هنجاري ایی و تعنشان داد که عدالت رویه
ریزي شده از مؤثرند و واکنش مثبت یا منفی به تغییر برنامه

ایی در سوي کارکنان، بستگی به ادراك آنان از عدالت رویه
تواند سازمان در زمان تغییر، بستگی دارد. عدالت تعاملی نیز می

از طریق کاهش عدم امنیت شغلی در زمان تغییرات، خشنودي 
 .]27[ارکنان را افزایش دهد و تعهد ک

در زمینه متغیرهاي ذکر شده تحقیقات معدودي انجام گرفته 
است. براتی و همکارانش در پژوهش خود با عنوان تعهد به تغییر، 
نقش حمایت، اعتماد، عدالت و عاطفه به این نتیجه رسیدند که 

بر  28/0و عدالت تعاملی با بتاي  56/0ایی با بتاي عدالت رویه
. نتایج تحقیق ]23[تعهد هنجاري به تغییر اثر مستقیم دارند 

زاهدي و مرتضوي با عنوان تأثیر عوامل زمینه ایی تغییر بر تعهد 
به تغییر از طریق درگیري عاطفی در فرایند خصوصی سازي در 

ایی عوامل زمینه ها نشان داد که درگیري عاطفی بینسازمان
پذیري، مشارکت در اجرا، امنیت (تاریخچه تغییر، پاداش به ریسک

روانی، رضایت شغلی، کانون کنترل) و تعهد به تغییر نقش واسطه 
. عریضی و براتی در پژوهش خود با عنوان اعتماد به ]4[دارند 

سرپرست میانجی بین تعهد سازمانی و تعهد به تغییر به این 
د که بین تعهد سازمانی و تعهد به تغییر رابطه نتیجه رسیدن

مستقیم و غیر مستقیم وجود دارد و اعتماد به سرپرست نیز 
. نتایج تحقیق ]28[اي داشته باشد تواند نقش واسطهمی

میرکمالی و زینلی پور با عنوان طراحی الگوي مطلوب تغییر 
ن داد ها نشاهاي دولتی از طریق تحلیل عاملسازمانی در دانشگاه

که عدالت سازمانی به عنوان یک متغیر سازمانی در الگوي مطلوب 
. آصفی و همکارانش در ]29[گیرد تغییر سازمانی جاي می

پژوهشی با عنوان بررسی مدیریت مشارکتی کارکنان در برابر 
تغییر و مقاومت در سازمان تربیت بدنی و اداره کل تربیت بدنی 

د که بین مدیریت مشارکتی و وزارت آموزش و پرورش نشان دادن
مقاومت در برابر تغییر رابطه منفی و معکوس وجود دارد. با توجه 
به اینکه انکار ناپذیر بودن تغییر در دنیاي امروز بر کسی پوشیده 

هاي خود بر ، محققان فعال در عرصه تغییر در نوشته]30[نیست 
ل و یا اهمیت شناخت عوامل یا مقدماتی که ایجاد تغییر را تسهی

دهند و یا آمادگی لازم براي ایجاد آن را توسعه و ارتقاء می
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. ]31[اند سازند تأکید کردهتغییرات سازمانی را در افراد فراهم می
جستجو براي شناخت این عوامل باید ادامه یابد تا عوامل 

توان مداخلات تأثیرگذار، شناسایی و تحلیل شوند و آنگاه می
آمادگی براي تغییر را به شکل اثربخشی، طراحی و اجرا کرد 

؛ بنابراین در این پژوهش به بررسی رابطه بین رهبري ]32[
 تحولی و تعهد به تغییر با میانجی گري عدالت سازمانی پرداختیم.

 

 هامواد و روش
-مدل ی، با استفاده ازاز نوع همبستگ یفیپژوهش توص نیا

. جامعه آماري پژوهش را کلیه بود يمعادلات ساختار یابی
نفر)  300کارکنان زن و مرد دانشگاه علوم پزشکی اردبیل (

تشکیل دادند. حجم مطلوب نمونه با توجه به جدول مورگان 
جهت افزایش دقت و تعمیم پذیري بیشتر، تعداد  .نفر بود 169
ي تصادفی گیرپرسشنامه در بین کارکنانی که با روش نمونه 190

ساده انتخاب شده و تمایل به حضور در مطالعه و پاسخگویی به 
پرسشنامه بدون  183پرسشنامه داشتند، توزیع گردید و تعداد 

ها از نرم افزار نقص وارد تحلیل شد. براي تجزیه و تحلیل داده
SPSS  هاي آماري توصیفی (میانگین و انحراف و روش 22نسخه

اطی (ضریب همبستگی پیرسون) و نرم استاندارد) و آمار استنب
جهت تحلیل روابط بین متغیرها و ارزیابی مدل  Amosافزار 

استفاده شد. شیوه اجرا به این صورت بود که ضمن هماهنگی با 
مسئولین دانشگاه و انجام مراحل اداري مربوطه، پس از ارائه 

ها پرسشنامه به پاسخ دهندگان ضمن تشریح پژوهش به آن
ها به صورت محرمانه نگهداري اده شد که اطلاعات آناطمینان د

باشد و هیچ نیازي به شده و تنها کاربرد آن براي این پژوهش می
 ها در پرسشنامه نیست.نوشتن نام آن

براي سنجش تعهد به تغییر از پرسشنامه تعهد به تغییر 
 18) استفاده شد. این پرسشنامه داراي 1390براتی و همکاران (

) ، 12تا 7)، تعهد مستمر ( 6تا  1ه بعد تعهد عاطفی (سؤال و س
گذاري این پرسشنامه باشد.  نمره) می18تا  13تعهد هنجاري (

) تا شدیداً 1اي لیکرت از شدیداً مخالفم (درجه 7در یک طیف 
باشد. روایی محتوایی این پرسشنامه مورد تأیید ) می7موافقم (

پایایی آن را براتی و همکاران نظر قرار گرفته و اساتید صاحب
. در این پژوهش با استفاده ]33[اند گزارش کرده 91/0) 1390(

محاسبه  86/0از ضریب آلفاي کرونباخ این مهم به میزان 
گردید. براي سنجش عدالت سازمانی از پرسشنامه نیهوف و 

) استفاده شده است که روایی آن از نظر محتوایی 1993( مورمن

 پایایی آن نیز توسط سلطان حسینی و همکارانتأیید شده و 
و در این پژوهش با  ]34[گزارش شده است  89/0) 1392(

محاسبه شد. این پرسشنامه  83/0روش آلفاي کرونباخ به میزان 
)، مؤلفه عدالت 5تا  1داراي سه مؤلفه عدالت توزیعی (سؤالات 

) 20 تا 12) و مؤلفه عدالت تعاملی (11تا  6ایی (سؤالات رویه
اي لیکرت گزینه 5بوده و براي پاسخ دادن به آن از طیف 

گیري سبک رهبري تحولی از پرسشنامه استفاده شد. براي اندازه
 ) استفاده شده است2004سبک رهبري تحولی بس و اولیو (

سئوال و چهار بعد ترغیب ذهنی  20. این پرسشنامه داراي ]13[
)، انگیزش الهام بخش 12تا  5)، نفوذ آرمانی (4تا  1(سؤالات 

باشد. نمره گذاري ) می20تا  17) و ملاحظات فردي (16تا  13(
تا  1اي لیکرت از هرگز گزینه 5پرسشنامه بر اساس طیف 

بود. روایی محتوایی پرسشنامه مورد تأیید اساتید  5همیشه 
 84/0) 1393نظر قرار گرفته و پایایی آن را حیدري (صاحب

 91/0و در این پژوهش به میزان  ]35[گزارش کرده است 
 محاسبه گردید.

 

 هایافته
نفر  162نفر شرکت کننده در این مطالعه  183از کل 

درصد) زن بودند. از لحاظ  2/12نفر ( 21درصد) مرد و  5/88(
نفر بین  155درصد)، 66/13سال ( 30تا  25نفر بین  20سنی 

سال  50تا  45نفر بین  5درصد) و  69/84سال ( 40تا  30
نفر فوق دیپلم  22) بودند. و از لحاظ مدرك تحصیلی 73/2(
نفر فوق لیسانس  18) و 44/76نفر لیسانس ( 140)، 01/120(
 .)1(جدول  ) بودند82/9(

جهت آزمون مدل ساختاري رابطه بین رهبري تحولی با 
گري سازه عدالت سازمانی با بهره گیري تعهد به تغییر با واسطه

تحولی بر تعهد به تغییر اثر مستقیم دارد، از فرضیات: رهبري 
 عدالت سازمانی بر تعهد به تغییر اثر مستقیم دارد و رهبري
 تحولی از طریق عدالت سازمانی بر تعهد به تغییر اثر غیر

هاي مربوطه به عنوان نشانگر هاي پرسشنامهمستقیم دارد، عامل
هر متغیر مکنون قرار گرفت، پس از رسم مسیرهاي علی و 

اي بین متغیرهاي مکنون و انجام تحلیل، مشخصات واسطه
سطوح معناداري و آماري مدل با توجه به ضرایب مسیر، 

 ضرایب 1شاخص هاي برازش مورد بررسی قرار گرفت. در شکل 
 مسیر مدل تبیین تعهد به تغییر خلاصه شده است.

 نشان داده شده است، مسیرهاي 1همانطور که در شکل 
 

 ضریب آلفاي کرونباخ، میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی بین متغیرهاي مورد مطالعه :1جدول 
183 n= M SD 1 2 3 مقدارآلفا 

 84/0   1 2/14 6/68 . رهبري تحولی1
 89/0  1 43/0** 23/13 46/54 . عدالت سازمانی2
 91/0 1 32/0** 37/0** 82/12 3/56 به تغییر . تعهد3

05/0*P ≤ 01/0و        **P ≤   
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 و همکاران زاهد بابلان

رهبري  )،β ،01/0<P=48/0(رهبري تحولی به عدالت سازمانی 
و در نهایت مسیر  )β ،05/0<P=28/0(تحولی به تعهد به تغییر 

از لحاظ ) β ،01/0<P=30/0(عدالت سازمانی به تعهد به تغییر 
دهنده اثرات مستقیم آماري معنادار هستند. این ضرایب مسیر نشان

باشند. اثرات غیرمستقیم و اثرکل مدل و هاي پژوهش میبین متغیر

 خلاصه شده است. 2مربوطه در جدول هاي آماري شاخص
مستقیم، هاي آماري مربوط به اثرات شاخص 2در جدول 

 شده است. اثر کل رهبري تحولی غیرمستقیم و کل مدل خلاصه
 بر روي تعهد به تغییر، به عبارتی جمع اثر مستقیم رهبري تحولی

 گريبا تعهد به تغییر و اثر غیر مستقیم این دو متغیر با واسطه
 

 
 ضرایب استاندارد مدل سازه هاي مکنون و متغیرهاي مشاهده شده: 1شکل 

 
 اثرات مستقیم؛ غیر مستقیم و اثرات کل متغیرهاي مکنون مدل :2جدول 

 از:
 عدالت سازمانیبه:  تعهد به تغییربه: 

 رهبري تحولی عدالت سازمانی رهبري تحولی
β SE P β SE P β SE P 

 000/0 08/0 48/0 006/0 1/0 30/0 024/0 11/0 28/0 اثر مستقیم
 - - - - - - 004/0 06/0 17/0 ماثر غیرمستقی

 000/0 08/0 48/0 006/0 01/0 30/0 000/0 09/0 45/0 اثر کل
 

) از لحاظ آماري معنادار β ،01/0<P=41/0عدالت سازمانی (
سازي معادلات ساختاري، پس از مشخص نمودن است. در مدل

ضرایب مسیر و اثرات مختلف موجود در مدل، براي ارزیابی برازش 
ها شود که این آمارههایی توسط نرم افزار ارائه میمدل، آماره

میزان همسانی ماتریس کوواریانس مشاهده شده و ماتریس 
 دهد.کوواریانس تخمین زده شده را مورد بررسی قرار می

 هاي نیکوییشاخصخلاصه شده است،  3همانطور که در جدول 
 )IFI(و برازش افزایشی  )،TLI()، تاکر و لوییس GFIبرازش (

 
 هاي برازندگیبرازش مدل پژوهش بر اساس شاخص :3جدول 

 وضعیت آلمقادیر ایده مقدار Model fit هاي برازششاخص
 مطلوب < 2X 14/49 50/0 خی دو

 - - df 41 درجه آزادي
 مطلوب > df2X 2/1 3/ خی دو/درجه آزادي
 مطلوب > RMSEA 04/0 08/0 دوم خطاي تقریب ریشه میانگین توان

 مطلوب < GFI 933/0 90/0 نیکویی برازش
 مطلوب < AGFI 89/0 90/0 نیکویی برازش تعدیل شده

 مطلوب < TLI 98/0 90/0 تاکر و لوییس
 مطلوب <CFI 98/0 90/0 برازش مقایسه اي

 مطلوب <IFI 98/0 90/0 برازش افزایشی
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 سبک رهبري تحولی و تعهد به تغییر با عدالت                   
 

قرار دارند. شاخص خی دو بر روي  9/0همه در محدوده بالاي 
باشد. میو در حد قابل قبولی 2/1) برابر با X2/dfدرجه آزادي (

برابر  )RMSEAشاخص ریشه میانگین توان دوم خطاي تقریب (
نقص، است. لازم به ذکر است که در یک برازش کامل و بی 04/0با 

مناسب در نظر  08/0این مقدار برابر با صفر است و مقدار کمتر از 
الزام به رد مدل  1/0شود، همچنین در مقادیر بالاي گرفته می

در  RMSEAوجود دارد. بنابراین مدل حاضر از لحاظ شاخص 
شاخص بررسی  9مطلوب قرار دارد. در کل از بین  بسیار وضعیت
، بنابراین ب قرار دارندتمامی شاخص ها در وضعیت مطلوشده، 

هاي تطبیقی الگو، توان گفت تمام مقادیر مربوط به شاخصمی
حاکی از برازش مناسب مدل ساختاري پیش بینی تعهد به تغییر 

 از طریق رهبري تحولی و سرمایه روانشناختی است.
 

 بحث
این پژوهش با هدف بررسی رابطه بین رهبري تحولی با 

گري عدالت سازمانی در کارکنان تعهد به تغییر با میانجی
هاي دانشگاه علوم پزشکی اردبیل انجام شد. نتایج تحلیل داده

توصیفی نشان داد که میزان استفاده از سبک رهبري تحولی در 
، 2/14با انحراف استاندارد  6/68دانشگاه محقق اردبیلی 
و  23/13با انحراف معیار  46/54میانگین عدالت سازمانی 

باشد که میانگین می 82/12و با  3/56د به تغییر میانگین تعه
 هر سه متغیر بالاتر از متوسط قرار دارد. 

ها نشان داد که اثر مستقیم سبک رهبري نتایج تحلیل داده
دار ) معنیβ ،05/0<P=28/0تحولی بر تعهد به تغییر کارکنان (

تواند تعهد به تغییر کارکنان را است و سبک رهبري تحولی می
هاي آصفی و هاي پژوهشیش دهد. این نتیجه با یافتهافزا

مبنی بر رابطه بین  ]36[، اردلان و همکاران ]29[همکاران 
رهبري تحولی و تعهد به تغییر همسو بود. در تبیین این نتایج 

توان گفت که رهبري تحولی سبکی از رهبري است که در می
شده  پاسخ به اقتضائات محیط در حال تغییر امروزي مطرح

است. رهبران تحول آفرین با انگیزش کارکنان جهت فرا رفتن از 
انتظارات و نشان دادن اعتماد به نفس و آمادگی کارکنان جهت 

دهند. این رهبران با تفویض مواجه با تغییر را افزایش می
اختیارات بیشتر و تشویق خلاقیت پیروان، تجربه مواجهه با 

-ا براي کارکنان فراهم میهاي شغلی چالش برانگیز رموقعیت
کنند که به پیروان آورند. این رهبران زمینه سازمانی را ایجاد می

هاي شناختی خود را به کار گرفته  و دهد تا تواناییاجازه می
چشم اندازشان را به طور مستقل از رهبران و بدون کنترل و 

تحولی از طریق تحریک  انرهبر ها تعریف نمایند.نظارت آن
فرضیات، افکار و تصورات پیروان خود را به چالش فرا  ذهنی

 اي ازمجموعه ،آلطریق نفوذ ایدههمچنین از  ند.نخوامی
ریزي کنند و از طریق طرحشفاف و روشن را ابراز می هايارزش

ها ممکن است آن توانند مشاهده کنند کهنقش، پیروان می

این نوع  یرند.خودشان براي انجام کارهایشان مسئولیت بر عهده گ
ها را به عنوان یک فرصت شود که چالشرابطه با کارکنان باعث می

ها و ببینند تمایل پیدا کنند تا تغییرات جدیدي هم در توانایی
هاي خود و هم در حوزه راهبردها و اهداف سازمان بپذیرند مهارت

و تعهد بالایی براي اعمال این تغییرات در سازمان و در جهت اثر 
 تر کردن سازمان از خود نشان دهند.بخش

 همچنین عدالت سازمانی بر تعهد به تغییر در کارکنان
) دارد. این نتیجه با نتایج β ،01/0<P=30/0اثر مثبت (

 ، میرکمالی و زینلی پور]23[هاي براتی و همکاران پژوهش
مبنی بر رابطه بین عدالت  ]37[و جعفر پور و صحت  ]30[

سازمانی و تعهد به تغییر همسو بود. تغییرات سازمانی، امروز 
ها هستند و تحقیقات انجام شده بر ناپذیر سازمانبخش اجتناب

روي تغییرات نشان داده است که تغییرات اجباري و تحمیل 
شده بر سازمان، همیشه با موفقیت همراه نیست. آنچه که در 

ر به عنوان عامل مؤثري بر تغییر معرفی شده است نظریات تغیی
نگرش، آمادگی و تعهد کارکنان به تغییر است. نگرش کارکنان 
به تغییر، خود از عوامل متعددي همچون ادراك کارکنان از 

گیرد که بر اساس نتایج این سازمان و شرایط آن نشأت می
 پژوهش عدالت سازمانی یکی از این عوامل است. بیش از سی

دهد که افراد به سال تحقیق بر روي عدالت سازمانی نشان می
هایی شدت نسبت به رعایت عدالت در تخصیص پیامدها و رویه

یابد و رفتارهایی که با که به موجب آن پیامدها تخصیص می
. این موضوع بدین ]2[گیرد حساس هستند ها صورت میآن

ستقیماً به معناست که تعهد کارکنان و مدیران به تغییر، م
وضعیت ادراك افراد از عدالت سازمانی مرتبط است. تعهد به 

باشد که تغییر، به معنی باور افراد به تغییر پایدار در سازمان می
بیش از هر چیزي متکی بر پذیرش آن از سوي کارکنان است و 
چنانچه این پذیرش و تعهد آنها به اجراي آن وجود نداشته 

ند، در صورتی که کارکنان در سازمان ماباشد، تغییر عقیم می
احساس عدالت کرده و آن را در سطوح مختلف سازمانی 
مشاهده کنند، احساس تعلق و تعهد بیشتري نسبت به سازمان، 

کنند و تغییراتی را اهداف و تغییرات لازمه براي سازمان پیدا می
ها، اهداف، که در سطوح مختلف سازمانی در راهبردها، روش

افتد با آغوش باز پذیرفته و هاي سازمان اتفاق میياستراتژ
کنند؛ بنابراین ادراك نسبت به آن تعهد بیشتري احساس می

تواند در افزایش میزان تعهد ارتباطات عادلانه در سازمان می
 کارکنان به تغییر تأثیر مثبت داشته باشد.

نتایج نشان داد که رهبري تحولی از طریق عدالت سازمانی 
در بین کارکنان ) β ،01/0<P=17/0زان تعهد به تغییر (بر می

 گذارد و عدالت سازمانی به عنوان متغیر میانجیتأثیر می
ایی بین سبک رهبري تحولی و تعهد به تغییر ایفا نقش واسطه

توان گفت در صورتی که رهبر زمینه اجراي عدالت کند. میمی
ها و تعاملات رویه در سازمان را فراهم کند و در توزیع پیامدها و
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بین کارکنان، عدالت را رعایت کند، زمینه تعلق و تعهد کارکنان 
کند و نگرش و تعهد کارکنان را به به سازمان را فراهم می

ها هاي امروزي ناچار از تطبیق خود با آنتغییراتی که سازمان
هستند و از طرف محیط بیرونی و درونی سازمان به سازمان 

 کنند.را تقویت میشود، تحمیل می
 

 گیرينتیجه
به طور کلی نتایج این پژوهش نشان داد که سبک رهبري 
تحولی اعمال آن در سازمان بر افزایش تعهد به تغییر کارکنان اثر 
مثبت و مستقیم دارد. همچنین عدالت سازمانی از متغیرهاي مهم 

تواند در سازمانی بوده و ادراك آن از طرف کارکنان سازمان می
افزایش میزان تعهد به تغییر در کارکنان تأثیر مثبت داشته باشد. 

هاي این پژوهش، استفاده از پرسشنامه به عنوان ابزار از محدودیت
ها بود که در بعضی از اوقات ممکن است همراه با آوري دادهجمع

توان براي ها، میسوگیري باشد؛ لذا جهت رفع این محدودیت
بر تعهد به تغییر کارکنان، از سایر سنجش دقیق عوامل مؤثر 

ها مانند مصاحبه و یا انجام پژوهش در آوري دادهابزارهاي جمع
این حوزه به روش آمیخته نیز استفاده کرد. بر اساس نتایج این 

شود که مدیران دانشگاه در مدیریت خود، به پژوهش پیشنهاد می

ه باشند. سبک رهبري تحولی و  اعمال آن در دانشگاه توجه داشت
توانند در کارکنان ها از طریق اعمال سبک رهبري تحولی میآن

ها را در سازگاري با تغییرات و افزایش نفوذ کرده و انگیزش آن
میزان تعهد به تغییر در دانشگاه فراهم کنند. همچنین رعایت 
عدالت و فراهم کردن شرایطی که همه کارکنان بتوانند از منابع 

تواند زمینه ساز افزایش اوي استفاده کنند، میسازمانی به طور مس
شود تا این تعهد به تغییر در کارکنان شود. همچنین پیشنهاد می

ها و جوامع آماري دیگر نیز توسط پژوهشگران پژوهش در سازمان
 علاقه مند به اجرا درآید.
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