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دهکیچ
 و آفرینتحول رهبری بین ارتباط در سازمانی عدالت میانجی نقش بررسی حاضر پژوهش از هدف

 نای آماری جامعه. بود همبستگی نوع از توصیفی پژوهش روش. بود عالی آموزش در پروریجانشین
 گیرینمونه روش از استفاده با که بود خوارزمی دانشگاه( نفر 200 تعداد) مدیران همه شامل پژوهش
 از پژوهش هایداده گردآوری برای. شدند انتخاب پژوهش نمونه عنوانبه نفر 120 تعداد ساده تصادفی

 عدالت و( 2004) اولیو و بأس آفرینتحول رهبری، (2006، کیم) پروریجانشین پرسشنامه ابزار سه
 معادلات مدل یابی روش با نیز هاداده وتحلیلتجزیه. شد استفاده( 1993، مورمن و نیهوف) سازمانی

 هایداده با پژوهش مفهومی مدل که داد نشان ساختاری معادلات یابی مدل نتایج. شد انجام ساختاری
 پروریینجانش با آفرینتحول رهبری بین ارتباط در را میانجی نقش سازمانی عدالت و دارد برازش تجربی

 تأیید وردم سازمانی عدالت طریق از پروریجانشین با آفرینتحول رهبری متغیر رابطه اساس این بر. دارد
 با رینآفتحول رهبری بین رابطه در را میانجی نقش سازمانی عدالت متغیر که شرح بدین. گرفت قرار

 پروریجانشین رب مثبت و مستقیم اثر آفرینتحول رهبری بینپیش متغیر همچنین. داد نشان پروریجانشین
 نقش دانشگاه در سازمانی عدالت که گرفت نتیجه توانمی پژوهش نتایج اساس بر. داشت مدیران
، انشگاهد در آفرینتحول رهبری که معنی بدین. دارد پروریجانشین هایبرنامه توسعه در را کنندهتسهیل

 .است تأثیرگذار پروریجانشین فرایند توسعه و ارتقاء در سازمانی عدالت طریق از

 سازمانی عدالت، آفرینتحول رهبری، پروری جانشین، عالی آموزش: یدیلک یهاواژه
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 مقدمه
بخش و دارایی سازمان بوده و برای تحقق اهداف بلندمدت  ترینمهمسرمایه انسانی 

در  ویژهبه(. 2016، 2و همکاران ؛ پاتیدار2010، 1ها بسیار مهم است )راثولسازمان
آموزش عالی که در آن تولید و انتشار دانش صرفاً با مشارکت  مؤسساتها و دانشگاه

های باارزش را حفظ این سرمایه(. لذا باید 2020، 3وبدو) استاستعدادهای فکری  مؤثر
 مؤسساتها و های اساسی دانشگاه(. یکی از چالش2013، 4کریوس و سیرون) نمود

رای جامه ب، است هاآننیاز مبرم به منابع انسانی دارای پتانسیل بالا و حفظ ، آموزش عالی
زارهای بعنوان یکی از اپروری بهعمل پوشاندن به چنین اقدامی توجه به رویکرد جانشین

های سرمایه انسانی (. جانشین پروری از طریق توسعه ظرفیت2009، 5براون) استاساسی 
، ریپروکند. در مدیریت منابع انسانی نقش جانشینها کمک میبه تحقق اهداف سازمان

ریزی های استراتژیک و برنامهبرآورده کردن نیازهای سرمایه انسانی آینده از طریق برنامه
 (.2005، 6تسویی و وو) استنی منابع انسا

ا شود که بقلمداد می سازمانیتوسعهمند برای پروری رویکردی نظامجانشین درواقع
دیریتی در های ماستقرار آن زمینه برای شناسایی و تعیین افراد مناسب برای تصدی پست

دانشگاه و این امر به ثبات و بقای ، شودآموزش عالی فراهم می مؤسساتها و دانشگاه
؛ دوپسون و 2010، راثول) کندهمچنین ایجاد تحول در دانشگاه کمک شایانی می

 انگیزه کارکنان و کاهش، پروری باعث بالارفتن تعهد. همچنین جانشین(2019، 7همکاران
فقدان یک رویکرد  متأسفانهاما  ؛(2019، 8آدیبولا) شودهای استخدام در سازمان میهزینه

وری در پرهای لازم برای استقرار جانشینسیستماتیک در این زمینه و نبود استراتژی
(. 2008، 9کیمک) نشودها باعث شده است توجه جدی به این حوزه مهم دانشگاه
این موضوع تأثیر منفی پایداری بر افراد باانگیزه و مشتاق که به دنبال توسعه ، درنتیجه

 (.2020، 10و همکاران گیگلیوتی) استداشته ، تنددانشگاه هس
های جمعیتی از مدیران سالخورده ها با چالشآموزش عالی نیز همانند دیگر سازمان
هایی برای پرورش و تربیت مدیریت در مواجه است و نیازمند اتخاذ استراتژی
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ها و دانشگاه(. شرایط و عوامل محیطی پیرامون 2009، 1نییف) استمراتب خود سلسله
 ،پیچیده شده است. تأثیرات ناشی از این پیچیدگی ازپیشبیشآموزش عالی  مؤسسات

دهی لذا برای جهت، نموده است ترپیچیده را عالی آموزش مدیران هایمسئولیت و هانقش
، های ناشی از این پیچیدگیبا چالش مؤثرهای دانشگاه و مواجهه به اهداف و رسالت

 تاسناپذیر ساخته پروری را در آموزش عالی امری ضروری و اجتنابتوجه به جانشین
 (.2019، دوپسون و همکاران)

 مؤسساتها و پروری در دانشگاهاساسی این است که توجه به جانشین مسئلهاما 
 نیست. پذیرامکانپروری های جانشینبا طراحی و تدوین برنامه صرفاًآموزش عالی 

 تجارب و، مدیرانی است که از توانایی نیازمندها دانشگاه پروری دراستقرار جانشین
برند می کار بههای رهبری برخوردار باشند. سبک رهبری که مدیران دانشگاهی قابلیت

 ؤثرترینمپروری بسیار مهم است. یکی از های جانشینسازی و پیشبرد برنامهبرای نهادینه
یر آفرین تأثآفرین است. رهبری تحولرهبری تحول، اخیر هایسالهای رهبری در سبک

که با  کند جادیای طیمح تواندای کارکنان داشته و میبالایی بر عملکرد و توسعه حرفه
را  هانآزمینه ارتقاء  جویانو دانش رانیمد، کارمندان، استادان نیو ارتباط متقابل ب تیحما

در  پروریاستقرار جانشینیکی دیگر از بسترهای لازم برای  در دانشگاه فراهم نماید.
آموزش عالی وجود عدالت سازمانی است که ضمن توجه به  مؤسساتها و دانشگاه
همه کارکنان دانشگاه به رسمیت شناخته شده و ارتباط با ، فردی و سازمانی هایارزش

با احترام و توجه باشد. رفتار عادلانه با کارکنان تعهد  توأمدستوری بلکه  شکل بهنه  هاآن
 ندمدتبلهای دانشگاه افزایش داده و باعث تحقق اهداف متعالی و را نسبت به برنامه هاآن

 شود.ها میدانشگاه
، مانساز موردنیازمند است که با شناسایی استعدادهای پروری فرایندی نظامجانشین

فرایندهای توسعه کارکنان و رفع  ترازیهم، سعی در تحقق اهداف استراتژیک سازمان
 عالی آموزشپروری در های جانشینبرنامه(. 2010، راثول) داردزهای فردی و سازمانی نیا

پروری ریزی منابع انسانی باشند. هرچه ارتباط بین جانشینباید بخشی از فرآیند کلی برنامه
 بود واهندخ مؤثرتراین برنامه  هایفعالیتهای منابع انسانی بیشتر باشد و سایر سیستم

ها و مهارت، ها دانشرهبران سازمان، پروریهای جانشین(. در برنامه1986، 2هال)
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ها و های انسانی را برای انجام برنامههای کلیدی را شناسایی نموده و نیرویتوانایی
پروری جانشین درواقع(. 2017، 1بارنت-ت وس) کنندکارکردهای آینده سازمان آماده می

 شوددر بالاترین سطح کارایی و اثربخشی در سازمان میمنجر به بهبود عملکرد کارکنان 
به کارآمدی بالای سازمان  مؤثر(. یک برنامه جانشین پروری 2017، 2و همکاران تاپلوس)

 (.2020، 3آتوود) استکمک نموده و در حفظ کارکنان بسیار تأثیرگذار 
و ادامه ایجاد مهارت ، یانتقال دانش سازمان، هاتیحفظ موفق یبرا پروریجانشین

توانند از یرهبران سازمان م(. 2015، 4بارون) است یضرور هادانشگاه تیمورأم
در  یخال هایپست عیو پر کردن سر یدیکل هایپستحفظ  یبرا پروریجانشین
به  ایشود یبازنشسته م، کندفوت می یشخص زمانی که ویژهبه، استفاده کنند هادانشگاه

بقاء و ادامه حیات  درواقع(. 2014، 5گاندهی و کومار) کندسازمان را ترک می گرید لیدلا
آینده به رهبران توانمندی بستگی دارد که قادر باشند استعدادهای درون دانشگاه در 

ها شگاهداندر  پروریجانشین فرایند کردن اما اجرایی ؛کارگیرنددانشگاه را شناسایی و به
هایی رغم اهمیت بسیار زیاد همواره با موانع و دشواریآموزش عالی علی مؤسساتو 

ا هایی رتواند چالشراهبردهای مناسب در این زمینه می کارگیریبهروبرو است که عدم 
تغییرات سریع  بهباتوجهبنابراین  ؛(2015، 6سنیولیبا) باشدداشته  دنبال بهها برای دانشگاه

 رهبران آموزش عالی، آموزش عالی سساتمؤها و روی دانشگاه های جدید پیشو چالش
ها نیازمند اقدام سریع و ابتکار عمل در برای زیست و ادامه فعالیت دانشگاه ازپیشبیش

 (.2019، 7بارتون) هستندپروری زمینه جانشین

ریادی ) داردهای رهبر آن بستگی تجارب و قابلیت، موفقیت هر سازمانی به توانایی
رهبری بر زیردستان از حیث ارتباط مستقیم و رسمی بسیار مهم (. تأثیر 2003، 8و کونگر

ریزی نامهبر، ارزیابی عملکرد، های مختلفی نظیر آموزشتواند از جنبهاست. این تأثیر می
میت زیردستان از اه، در جانشین پروری، حالبااینقرار گیرد.  مدنظراستراتژیک کارکنان 

کمک  اهآنای گیری رهبران آینده و توسعه حرفهبیشتر برخوردار هستند زیرا به شکل
 (.2020، 9احمد) کندمی
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 هایند) باشنداجتماعی آگاهی داشته  هایمسئولیتدانشگاه نیاز به رهبرانی دارد که از 
های رهبری در این سبک مؤثرترینآفرین یکی از (. رهبری تحول2009، 1و همکاران

افتد که این سبک رهبری زمانی اتفاق می(. 2014، 2بلیاس و کوستلیوس) استزمینه 
، کارکنان توجه نموده و به آن احترام بگذارند هایارزشرهبران سازمان به عواطف و 

در درجه اول با توسعه تیم و ایجاد یک محیط نوآور و خلاق مرتبط  آفرینتحولرهبری 
را به مشارکت  هاآن، آفرین با ایجاد اعتماد در بین کارکنان سازماناست. رهبران تحول

آفرین انگیزش و (. رهبری تحول2017، 3رنونانین و کیاتونین) کنندبیشتر ترغیب می
سیار ای کارکنان ببخشد که این امر بر عملکرد و توسعه حرفهروحیه کارکنان را بهبود می

 (.2015، 4گوپتا) استتأثیرگذار 
ترغیب ذهنی و ملاحظات ، بخشالهامانگیزش ، نفوذ آرمانی هایمؤلفهاین رهبری شامل 

(. نفوذ آرمانی به رهبر امکان کنترل سازمان و تغییر 2014، 5و ریگیو بأس) استفردی 
بخش افراد خوب را به ماندن در سازمان انگیزش الهام، (2016، 6هیکمن) دهدفرهنگ را می

رفتار  ،دهند احساس حمایت کنندکند و ابن افراد اگر در کاری که انجام میترغیب می
 تحریک فکری (. ویژگی2013، 7لوین) کنندمنصفانه داشته و با همکاران خود تعامل می

تلف افراد در سطوح مخ هایفعالیتدهد و بر آفرین به افراد فرصت تغییر را میرهبر تحول
ویژگی ملاحظات  .(2008، 8مارگولیس) دارد تسهیلگرینقش  درواقعتأثیرگذار است و 

ک از هر ی فردمنحصربه هایارزشعنوان مربی فردی یک رویکرد نظارتی است که رهبر به
این سبک رهبری افراد سازمان را  درنهایت. (2016، هیکمن) دهداعضای تیم را ارتقاء می

به  ،کند تا فراتر از انتظارات عمل کنند و همچنین ضمن افزایش ظرفیت و تعهدترغیب می
آفرین تحول یرهبر(. 2019، 9کیو لی و) کنددر راستای تعالی خود و سازمان کمک می هاآن

و  همکارانآزادانه با ، یدهد بدون ترس از تلافیارتباطات به کارکنان امکان م لیتسه اب
 پروری در سازماندر تحقق جانشین، این اقدام درنتیجه تعامل داشته باشند.رهبران خود 

 .(2013، 10و همکاران براون) کندرا ایفا مینقش بسیار مهمی 
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آموزش عالی  مؤسساتها و پروری در دانشگاهمتغیر دیگری که در تحقق جانشین 
هوم در این مف تواند تأثیرگذار باشد و نقش میانجی را ایفا کند عدالت سازمانی است.می

مگیری طور چشبهمدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی ، صنعتی شناسیروانمطالعات 
عنوان عمل یا تصمیمی درست (. عدالت به2015، 1اسماعیل) استقرار گرفته  موردتوجه

 و عدالت یا قانون باشد )پیکراینین، انصاف، دین، که مبتنی بر اخلاق شودمیقلمداد 
(. عدالت سازمانی در وهله اول بر انصاف در محیط کار متمرکز است 2017، 2همکاران

، خدمت ترک، های متفاوت کارکنان نظیر رضایت شغلیر زیادی بر نگرشو تأثیر بسیا
 ارددعضو و تعهد سازمانی  -ر روابط رهب، اعتماد، عملکرد شغلی، وسعت نقش، غیبت

اصلی شامل عدالت  مؤلفهسه  دربرگیرندهعدالت سازمانی  طورکلیبه(. 2016، علی)
یک رهبر واقعی  (.2016، 3کارکولیان) استای و عدالت تعاملی عدالت رویه، توزیعی

همه کارکنان یک سازمان را به رسمیت شناخته و با همه افراد یک سازمان نه به شکل 
(. بسیاری از تصمیماتی 2015، 4هیکتا و بالزوا) کنددستوری بلکه با احترام برخورد می

ر عادلانه ثیر رفتاتا حد بسیار زیادی تحت تأ کنندمیو رهبران در سازمان اتخاذ  که مدیران
به عقیده ، (. بر همین اساس2003، 5و همکاران تاتوم) گیردو منصفانه با کارکنان قرار می

 شفاف پیاده و املاًبایست به شکل کپروری میبرنامه جانشین( 2003) 6کانگر و فولمر
 .باشند باخبراز وضعیت خود  هرلحظهاجرا شده و افراد در 

نیز گویای ارتباط رهبری  موردمطالعهبررسی مطالعات انجام شده در زمینه پژوهش 
 هایپژوهشپروری است که در ادامه به نتایج آفرین و عدالت سازمانی با جانشینتحول

( بر 1396)و همکاران  شود. در پژوهش انصاریطور مختصر اشاره میانجام شده به
د. در شده بو تأکیدپروری آفرین و جانشینتحولارتباط معنادار و مثبت بین رهبری 

بر  مؤثرعنوان یکی از عوامل ( از عدالت سازمانی به1395) و همکاران پژوهش قلیچ لی
( به تأثیر رهبری و 1393) ندوشنپروری نام برده شده است. در پژوهش غیاثی جانشین

ده است. ش تأکیدپروری بر استقرار نظام جانشین مؤثرعنوان یکی از عوامل گری بهمربی
پروری ( نشان داد عدالت سازمانی بر جانشین1395) و همکاران همچنین مطالعه شفی

تأثیر مثبت و معنادار دارد که در این میان بعد عدالت توزیعی بیشترین تأثیر را بر 

                                                                                                                                        
3. Ismail, H. 
2. Pekurinen et al 
3. Karkoulian et al 
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آفرین ( در پژوهش خود نشان داد رهبری تحول2020) احمدپروری داشته است. جانشین
پروری تأثیرگذار است و بعد ملاحظات فردی نیز دارای داری بر جانشینمعنیطور به

 1همکاران و پروری است. پژوهش آرموگامهای جانشینبیشترین تأثیر بر موفقیت برنامه
جود ی وروپرآفرین و جانشین( نشان داد رابطه معناداری بین سبک رهبری تحول2019)

 و پروری است. در پژوهش احمدکننده اصلی جانشین بینیپیشدارد و نفوذ آرمانی 
بعد ملاحظات ، آفرینتحول( نیز نشان داده شد در بین ابعاد رهبری 2019) 2همکاران

 3ارانو همک پژوهش وانگیفردی بیشترین تأثیر را بر جانشین پروری داشته است. 
سازمان به ( نیز نشان داد که برای تغییر و تحول در سازمان باید رهبری 2019)

پروری و مدیریت استعداد کارکنان توجه بیشتری داشته باشد و از طریق آموزش جانشین
داشته  ای کارکنان توجه بیشتریگری رهبران آینده را تربیت کند و به توسعه حرفهو مربی

داری بین رهبری ( نشان داد ارتباط معنی2017) 4و همکاران احمدباشد. پژوهش 
ی بینی کننده اصلپروری وجود دارد و نفوذ فردی رهبری پیشو جانشین آفرینتحول
( ارتباط معنادار 2016) 5پروری است. در پژوهش گلابدوست و نقرههای جانشینبرنامه

پروری وجود داشت که در این پژوهش بعد آفرین و جانشینو مثبتی بین رهبری تحول
نه مطالعات بررسی ادبیات و پیشیروری داشت. نفوذ آرمانی بیشترین ارتباط را با جانشین پ

 و اهمیت ضرورتبهرغم پرداختن دهد علیپروری نشان میانجام شده در زمینه جانشین
پروری در آموزش عالی ایران به متغیرهای تأثیرگذار در اجرای استقرار نظام جانشین

وع جامع به این موضطور پروری کمتر پرداخته شده است یا اینکه بههای جانشینبرنامه
 پرداخته نشده است.

هدف اصلی این پژوهش بررسی نقش میانجی عدالت  ذکرشدهمطالب  بهباتوجه
 الدنب به درواقع. استپروری و جانشین آفرینتحولسازمانی در ارتباط بین رهبری 

 ازمانیاز طریق عدالت ستواند میآفرین رهبری تحولگویی به این سؤال است که آیا پاسخ
آفرین ات پژوهش مبنی بر رابطه رهبری تحولیفرض ؟پروری تأثیر داشته باشدبر جانشین
پروری و همچنین نقش میانجی عدالت سازمانی در رابطه بین رهبری و جانشین

 پروری مورد آزمون قرار گرفت.آفرین و جانشینتحول
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 روش
ی ز نوع همبستگتوصیفی ا، روش پژوهش حاضر از حیث هدف کاربردی و به لحاظ روش

 هایگروهها و مدیران معاونین دانشکده، هابود. جامعه آماری شامل همه روسای دانشکده
نفر  120نفر بودند. نمونه منتخب شامل  200علمی دانشگاه خوارزمی بود که در حدود 

گیری تصادفی ساده انتخاب ذکر شده بودند که با استفاده از روش نمونه هایگروهاز 
، 2)کیم 1پروریهای پژوهش از سه ابزار پرسشنامه جانشینای گردآوری دادهشدند. بر

، )نیهوف و مورمن 5( و عدالت سازمانی2004) 4اولیو و بأس 3آفرینرهبری تحول، (2006
 ( استفاده شد.1993

طراحی شده است  1993در سال  6پرسشنامه عدالت سازمانی توسط نیهوف و مورمن
عدالت ، گویه 6ای با عدالت رویه، گویه 7خرده مقیاس عدالت توزیعی با  3که شامل 
گذاری طیف لیکرت از خیلی کم تا خیلی زیاد است. . نحوه نمرهاستگویه  7تعاملی با 

نباخ وروایی این پرسشنامه از طریق تحلیل عاملی تأییدی مورد قرار گرفت. مقدار آلفای کر
(. پایایی این پرسشنامه در 1998، نیهوف و مورمن) استآمده  به دست 92/0پرسشنامه 

 آمد. به دست 89/0پژوهش حاضر با استفاده از آلفای کرونباخ 
( طراحی و تدوین شده 2004) اولیوو  بأسآفرین توسط پرسشنامه رهبری تحول

انگیزش ، گویه 8نفوذ آرمانی ، گویه 4خرده مقیاس ترغیب ذهنی با  4است که شامل 
 5گذاری طیف لیکرت . نحوه نمرهاستگویه  4گویه و ملاحظات فردی  4 بخشالهام

روایی این پرسشنامه از طریق تحلیل عاملی سطحی از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم است. 
 بأس) استآمده  به دست 89/0 پرسشنامهتأییدی مورد قرار گرفت. مقدار آلفای کرونباخ 

(. پایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر با استفاده از آلفای کرونباخ 2004، و اولیوو
 آمد. به دست 90/0

خرده  4( طراحی شده است که شامل 2006) کیمپروری توسط پرسشنامه جانشین
گویه و ارزیابی  8توسعه نامزدها ، گویه 8ارزیابی نامزدها ، گویه 8 مشیخطمقیاس تعیین 

سطحی از  5گذاری طیف لیکرت . نحوه نمرهاستگویه  8پروری مدیریت جانشیننظام 
روایی این پرسشنامه از طریق تحلیل عاملی تأییدی  کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم است.

و  بأس) استآمده  به دست 89/0 پرسشنامهمورد قرار گرفت. مقدار آلفای کرونباخ 
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 88/0ه در پژوهش حاضر با استفاده از آلفای کرونباخ (. پایایی این پرسشنام2004، اولیوو
 آمد. به دست

برای آزمون مدل مفهومی پژوهش از روش تحلیل مدل یابی معادلات ساختاری 
و  AMOS افزارنرمدر این پژوهش با استفاده از  آمدهدستبههای استفاده شد. داده

22SPSS  قرار گرفت. وتحلیلتجزیهمورد 

 هایافته
مرتبه  ازنظربودند.  مردنفر  85نفر زن و تعداد  35، کنندگانشرکتنفر از  120از تعداد 

 11نفر دارای رتبه علمی دانشیار و  37 ،رای رتبه علمی استادیارنفر دا 72تعداد ، علمی
در نفر  55، (40-31)فاصله سنی  درنفر  42تعداد  نفر دارای رتبه علمی استاد بودند.

  ( بودند.51-70) یننفر دارای سن 23 ،(41-50) سنی فاصله
ل به تحلی، علاوه بر نتایج توصیفی متغیرهای جمعیت شناختی نمونه پژوهش

همبستگی ساده بین متغیرهای پژوهش با استفاده از روش همبستگی پیرسون پرداخته شد 
 طورهمانارائه شده است.  1که ضرایب همبستگی مربوط به متغیرهای پژوهش در جدول 

ضرایب ، دهدنشان می 1جدول از آزمون همبستگی پیرسون در های حاصل که یافته
 صورتهببین متغیرهای پژوهش بیانگر همبستگی معنادار بین همه متغیرها  همبستگی

 .است دودوبه

 ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش .1جدول 

 های نیکویی برازش یا برازندگی تحلیل عامل تأییدی مدل پژوهششاخص .2جدول 

شاخص 
 آماری

 مطلوب برازش مدل هایشاخص
برازش در پژوهش  هاشاخص

 حاضر
 نتیجه

df /2 χ  98/1 باشد 3باید مقادیر کمتر از 
برازش 
 98/0 باشد. 9/0از  تربزرگباید مقادیر  CFI مطلوب

RMSEA  056/0 باشد. 09/0از  ترکوچکباید مقادیر 

 آفرینتحولرهبری  عدالت سازمانی جانشین پروری شاخص همبستگی متغیرها

 **603/0 **452/0 1 همبستگی پیرسون جانشین پروری

 **251/0. 1 **452/0. همبستگی پیرسون عدالت سازمانی

 1 **251/0. **603/0. همبستگی پیرسون آفرینتحولرهبری 
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شاخص 
 آماری

 مطلوب برازش مدل هایشاخص
برازش در پژوهش  هاشاخص

 حاضر
 نتیجه

GFI  97/0 باشد. 9/0از  تربزرگباید مقادیر 

IFI  97/0 باشد. 9/0از  تربزرگباید مقادیر 

NFI  99/0 باشد. 9/0از  تربزرگباید مقادیر 

AGFI  93/0 باشد. 9/0از  تربزرگباید مقادیر 

2χ  74/33 باشد دارمعنی 05/0نباید در سطح 

p 004/0 سطح معناداری 
برازش نسبی 
 به حجم نمونه

بررسی برازش مدل پژوهش در مدل  منظوربهنیکویی برازش فوق  هایشاخصاز 
 یبرازندگ یهاکه شاخص 2نتایج جدول  بهباتوجهیابی معادلات ساختاری استفاده شد. 

جه یتوان نتیم، دهدخلاصه نشان می طوربهرا  1مدل مربوط به فرضیه پژوهش در شکل 
در سطح مطلوبی قرار داشته و مدل محاسبه شده بر اساس  هاشاخصه اکثر کگرفت 

ی برخوردار است. در پژوهش حاضر مقدار قبولقابلاز برازش  شدهمشاهده هایداده
رد در مو آمدهدستبه هاییافته بهباتوجهدار بود. بود که معنی 74/33مجذور کای برابر با 

دهنده برازش مدل که نشان است 98/1مقدار نسبت مجذور کای در پژوهش حاضر برابر 
 056/0مدل نیز برابر با  (RMSEAمجذورات خطای تقریب ) . مقدار جذر میانگیناست

( GFIنیکویی برازش ) بود که بیانگر برازش الگوی ارائه شده بود. همچنین مقدار شاخص
بود که این شاخص نیز بیانگر برازش مدل نهایی پژوهش  97/0در پژوهش حاضر برابر 

شخص شد که برابر با ( نیز مAGFI) شدهتعدیل. در مورد شاخص نیکویی برازش است
و همچنین مقدار شاخص  97/0 ( برابر باIFIو مقدار شاخص برازندگی افزایشی ) 93/0

بونت یا شاخص نرم شده -ر بود. شاخص بنتل 98/0 ( نیز برابر باCFIبرازندگی تطبیقی )
نشانگر برازش  هاشاخصبرازش این  درمجموعبود.  99/0 قبولقابل( نیز NFIبرازندگی )

در مدل برازش  آمدهدستبههای شاخص بهباتوجهها بود. یا تناسب مدل پژوهش با داده
آفرین پروری بر اساس رهبری تحولجانشین توان نتیجه گرفت که الگوی تبیینمی، شده

به مقادیر  توانی برخوردار است و میقبولقابلعدالت سازمانی از نیکویی برازش  واسطهبه
 اعتماد کرده و مقادیر رگرسیون را تفسیر نمود. 1ستگی مدل در شکل همب



 129 ... در سازمانی عدالت میانجی نقش/  سعادت طلب و همکاران

 مدل برازش شده پژوهش در حالت استاندارد .1شکل 

 طهواسبه آفرینتحولبینی جانشین پروری از طریق رهبری ضرایب رگرسیون پیش .3دول ج

 

 خطا برآورد متغیر وابسته  متغیرهای عامل
 حد

 بحرانی
 نقش متغیر احتمال

رهبری 
 آفرینتحول

 متغیر وابسته 001/0 426/0 167/0 592/0 جانشین پروری --->

  001/0 651/0 020/0. 451/0 جانشین پروری ---> عدالت سازمانی

رهبری 
 آفرینتحول

 متغیرها با واسط 023/0 -639/0 583/0 253/0 عدالت سازمانی --->

انگیزش 
 بخشالهام

<--- 
رهبری 

 آفرینتحول
های متغیر مؤلفه *** 238/16 082/0 873/0

 عامل
 ---> ملاحظات فردی

رهبری 
 آفرینتحول

893/0    
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که سطح معناداری ضرایب رگرسیون بین  3مقادیر ستون احتمال در جدول  بهباتوجه
 (آفرینولتحگفت که همبستگی بین متغیر عامل )رهبری  توانمی دهدمیمتغیرها را نشان 

 001/0در سطوح )، (=r 59/0و متغیر وابسته )جانشین پروری( با ضریب رگرسیون )
p=) ، ای )عدالت سازمانی( با ضریب متغیر واسطهمعنادار بود. همچنین همبستگی بین

، علاوه بر متغیرهای اصلی .( معنادار بود=p 001/0در سطوح )، (=45/0rرگرسیون )
اساس  ( نیز معنادار بودند. بر اینآفرینتحولهای متغیر عامل )رهبری مؤلفه همبستگی بین

 فرضیه اصلی پژوهش مورد تأیید قرار گرفت.

 بین متغیرهال کاثرات م و یرمستقیغ، میاثرات مستقسیر ضرایب تحلیل م .4جدول 

 لکاثر  عدالت سازمانی ر رابطیمتغ غیرمستقیماثر  میاثر مستق بینپیشر یمتغ

 70/0** 45/0 25/0* **60/0  آفرینتحولرهبری 
 45/0** -  **45/0  عدالت سازمانی

عدالت  بر بینپیشبندی اثر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای به جمع 4در جدول 
 4سازمانی پرداخته شده است. بر طبق ضرایب تحلیل مسیر گزارش شده در جدول 

است.  60/0آفرین بر جانشین پروری توان نتیجه گرفت که اثر مستقیم رهبری تحولمی
انی پروری از طریق عدالت سازمبر جانشین آفرینتحولکه اثر غیرمستقیم رهبری درحالی

پروری از رهبری یافته بدین معنی است که تأثیرپذیری جانشیناست. این  25/0
 عنوان متغیر میانجی نقش تسهیلگری راآفرین زیاد بوده و متغیر عدالت سازمان بهتحول

 آفرین و جانشین پروری ایفا نموده است.در ارتباط بین رهبری تحول

 گیریبحث و نتیجه
ش عالی که کارکرد تولید و انتشار دانش آموز مؤسساتها و سرمایه انسانی در دانشگاه

ا و ههای اساسی دانشگاهاز اهمیت بسیار بالایی برخوردار است. یکی از چالش را دارند
، است هاآننیاز مبرم به منابع انسانی دارای پتانسیل بالا و حفظ ، آموزش عالی مؤسسات

کی عنوان یپروری بهبرای جامه عمل پوشاندن به چنین اقدامی توجه به رویکرد جانشین

 ---> نفوذ آرمانی
رهبری 

 آفرینتحول
882/0 070/0 087/16 *** 

 ---> ترغیب ذهنی
رهبری 

 آفرینتحول
873/0 070/0 473/14 *** 
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های پروری از طریق توسعه ظرفیتاز ابزارهای اساسی امری ضروری است. جانشین
 اهمیت حائزدر این میان  آنچهاما  ؛کندها کمک میسرمایه انسانی به تحقق اهداف سازمان

ها است. پروری در دانشگاهحمایت و پشتیبانی لازم برای استقرار جانشین، فراوان است
آموزش عالی نیازمند حمایت مدیرانی  مؤسساتها و رار جانشین پروری در دانشگاهاستق

هدف  ،های رهبری برخوردار هستند. بر این اساستجربه و قابلیت، است که از توانایی
آفرین با پژوهش حاضر تحلیل نقش عدالت سازمانی در رابطه میان رهبری تحول

معادلات ساختاری بین متغیرها در پژوهش حاضر  مدل یابیپروری بود. نتایج جانشین
 آفرین با جانشین پروری نقشنشان داد که عدالت سازمانی در ارتباط بین رهبری تحول

بعد عدالت تعاملی دارای ، کند. در بین ابعاد عدالت سازمانیای مطلوبی ایفا میواسطه
که الگوی  ن نتیجه گرفتتوابیشترین اثرگذاری بر جانشین پروری بود. بر این اساس می

اه واسطه عدالت سازمانی در دانشگآفرین بهپروری بر اساس رهبری تحولجانشین تبیین
اثر  آمدهتدسبهنتایج  بهباتوجهی برخوردار است. قبولقابلاز نیکویی برازش  خوارزمی

ز و بر عدالت سازمانی نی 60/0آفرین بر جانشین پروری برابر با رهبری تحول مستقیم
آفرین در استقرار و تداوم آمد. بدین معنی که سبک رهبری تحول به دست 25/0برابر با 

بخش  های اینبخشد. یافتهرا بهبود می هاآنپروری تأثیرگذار بوده و های جانشینبرنامه
قلیچ لی و ( 2019) همکارانوانگی و ، (2020) احمد هایپژوهشاز پژوهش با نتایج 

رش پروری را گزانآفرین و جانشیکه همبستگی مستقیم رهبری تحول (1395) همکاران
رد توان چنین استدلال ک. در تبیین این یافته پژوهش میاست راستاهم اند همسو وکرده

رهبری در سازمان نقش مهمی در موفقیت سازمان و تحقق اهداف استراتژیک و بلندمدت 
یزش و نگرش مثبت در کارکنان نقش مهمی آفرین با ایجاد انگسازمان دارد. رهبر تحول

 پروری و انتخابکند. همچنین با استقرار نظام جانشینایفا می هاآنرا در رشد و ارتقاء 
الشی ها را در فضای رقابتی و چتواند آینده دانشگاههای مدیریتی میافراد شایسته در پست

ن داد همبستگی عدالت که نتایج پژوهش نشا طورهمانتضمین نماید. در ادامه بحث 
بود. بر این اساس اثر غیرمستقیم رهبری  45/0پروری نیز برابر با سازمانی با جانشین

شد  70/0در حد  درمجموعنیز ، آفرین بر جانشین پروری از طریق عدالت سازمانیتحول
کننده عدالت سازمانی در ( بیانگر اثر تسهیل45/0که این افزایش نسبت به اثر مستقیم )

. نتایج این بخش از پژوهش با استپروری آفرین و جانشینابطه بین رهبری تحولر
 (2019) همکارانوانگی و ، (1395) همکارانقلیچ لی و ، (1393) غیاثی های پژوهشیافته
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توان چنین ( همسو و هماهنگ بود. در تبیین این یافته می2016) نقرهگلابدوست و و 
را  هاآناستدلال کرد که چون ادراک کارکنان از عدالت سازمانی کیفیت ارتباط و تعامل 

را  هانآلذا رفتار منصفانه مدیران دانشگاهی با زیردستان نگرش ، کندبا سازمان تعیین می
 شود.می هاآننسبت به فعالیت در دانشگاه تحت تأثیر قرار داده و باعث تعهد سازمانی در 

های جانشین پروری را کاملاً شفاف اجرا نمایند بر این اساس اگر مدیران دانشگاهی برنامه
مشارکت و تلاش  طورقطعبه، ای خود مطلع باشندو زیردستان از وضعیت رشد حرفه
ری رهب هایمؤلفههای دانشگاه خواهند داشت. در بین بیشتری در تحقق اهداف و رسالت

پروری ملاحظات فردی و نفوذ آرمانی بیشترین تأثیر را بر جانشینابعاد ، آفرینتحول
آرموگام و ، (2020احمد )های پژوهش داشتند. نتایج این بخش از پژوهش نیز با یافته

توان می درمجموع( همسو و هماهنگ بود. 2016گلابدوست و نقره )( و 2019) همکاران
 سازمانیفرهنگبا ایجاد تغییر در ، آفریننتیجه گرفت که مدیران با سبک رهبری تحول

و نقش  نوآورانه هایحلراهترغیب و رفتار منصفانه و تحریک زیردستان به ارائه ، دانشگاه
شگاه های داناهداف متعالی و رسالت، توانند با پرورش مدیران آینده دانشگاهگری میمربی

امون رقابتی که پیررا تحقق بخشیده و همچنین با انتخاب مدیران شایسته در فضای 
نموده و از  آفرینیدانشگاه وجود داشته و بر کارکرد دانشگاه تأثیرگذار است بتوانند نقش

 این طریق استقلال و توسعه دانشگاه را تضمین نمایند.
ج مطالعه حاضر همچون برخی مطالعات ینتا، های پژوهشدر خصوص محدودیت

ت ممکن اس، یمشاهده رفتار واقع جایبه یخودگزارش یل استفاده از ابزارهایگر به دلید
ب کند. یرغت ید اجتماعییبر کسب تأ یمبتن یهاوهیرا به استفاده از ش کنندگانمشارکت

مدیران دانشگاه خوارزمی استفاده شده است که  نظرات از، همچنین در مطالعه حاضر
یاید. ن بییپا هاافتهی یرونیب ییممکن است روا، هاگروهج به دیگر یم نتایهنگام تعم

شود آموزش عالی پیشنهاد می مؤسساتها و پروری در دانشگاهاهمیت جانشین بهباتوجه
پروری در سطح های جانشینهای قانونی برای حمایت از برنامهبسترها و زیرساخت

ی حمایت سازمانیفرهنگها نیز با ایجاد وزارت علوم ایجاد شود. مدیران و روسای دانشگاه
را فراهم نمایند. همچنین با ایفای  هاآنو ترغیب افراد زمینه بروز و توسعه استعدادهای 

توانند افراد شایسته و توانمند را برای مدیریت آینده دانشگاه پرورش گری مینقش مربی
های رفتار منصفانه با زیردستان و اجرای شفاف برنامه، ایجاد جو همدلانه درنهایتدهند. 

ها به افزایش تعهد سازمانی افراد کمک پروری توسط مدیران و روسای دانشگاهنشینجا
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های گردد تلاش و مشارکت بیشتری برای تحقق اهداف و رسالتنموده و باعث می
 دانشگاه داشته باشند.

 منابع
گرا بر فرایند ثیر رهبری تحولأبررسی ت(. 1396) ع.، دلشادو  .س، حبیم، .ش، انصاری

تجارت  های دولتی مطالعه موردی سازمان صنعت معدن وپروری در سازمانجانشین
شگاه دان، المللی انسجام مدیریت و اقتصاد در توسعه، دومین همایش بیناستان هرمزگان

 .تهران
عدالت سازمانی بر استقرار نظام  تأثیربررسی  (.1395) ک.، و شفی .ه، یاورپور، .آ، شفی

شمین ش، های نفتی منطقه اصفهانشرکت ملی پخش فراورده :موردمطالعهپروری جانشین
 .تهران، حسابداری و مدیریت با رویکرد علوم پژوهشی نوین المللیبینکنفرانس 

(. تأملی بر استقرار نظام 1391)، پرداختچی، م. ح.، دری، ب. و فراستخواه، م. س.، غیاثی ندوشن
ژوهش فصلنامه پ، داده بنیاد نظریه ازپروری در مدیریت دانشگاه: الگویی برآمده جانشین
 .49-7، (19) 6های آموزشی، در نظام

بندی عوامل اثربخشی بر (. شناسایی و رتبه1395) س.، قهرمانی و .ش، مشعوفی، ب.، قلیچ لی
 گیریتصمیمپروری در قسمت بانکداری با استفاده از تکنیک موفقیت نظام جانشین

 .103-79، (4) 12فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، ، چندمعیاره
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