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The present study aimed to investigate the mediating role of perceived 

interactional justice in the relationship between transformational leadership, 

managers' communication competence, and emotional intelligence with 

organizational communication satisfaction. This study was correlational 

research using structural equation modeling. The statistical population was the 

official employees of the National Iranian South Oil Company in 2025, from 

which 381 employees (259 men and 122 women) were selected by stratified 

random sampling. The research instruments included Organizational 

Communication Satisfaction (OCS), Global Transformational Leadership 

(GTL), Perceived Interactional Justice (PIJ), Emotional Intelligence (EI), and 

Managers' Communication Competence (MCC) questionnaires. Data analysis 

was performed using Structural Equation Modeling (SEM) with SPSS and 

AMOS software version 25. The proposed model had a good fit, and the results 

showed that transformational leadership, perceived interactional justice, 

emotional intelligence, and managers' communication competence had a 

significant positive direct effect on organizational communication satisfaction 

and indirectly through perceived interactional justice. The findings suggest that 

simultaneous attention to managers' leadership style, fairness in interactions, 

employees' emotional intelligence, and improvement of managers' 

communication competence can lead to increased organizational 

communication satisfaction and improved organizational relationships. 

Accordingly, it is recommended that organizational managers prioritize the 

development of these variables in their educational and managerial programs. 
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 چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله: 
 پژوهشی

 هاي مقاله: تاریخ 
 1404/ 02/08 : افتیدر خیتار

 10/1404/ 03:  بازنگري خیتار

 08/11/1404: رشیپذ خیتار

 11/08/1405:  آنلاین  انتشار خیتار

تحولی،   رهبری  بین  رابطه  در  شده  ادراک  تعاملی  عدالت  میانجی  نقش  بررسی  هدف  با  حاضر  پژوهش 

شایستگی ارتباطی مدیران و هوش هیجانی با خشنودی از ارتباط سازمانی انجام گرفت. پژوهش حاضر از  

جامعة آماری پژوهش کارکنان رسمی شرکت ملی   یابی معادلات ساختاری بود.نوع همبستگی به روش الگو

گیری زن( به روش نمونه  122مرد و    259نفر از کارکنان )  381بودند که    1404خیز جنوب در سال  مناطق نفت

(،  OCSهای خشنودی از ارتباط سازمانی)ای انتخاب شدند. ابزارهای پژوهش شامل پرسشنامه تصادفی طبقه

( و شایستگی ارتباطی مدیران EI(، هوش هیجانی ) PIJ(، عدالت تعاملی ادراک شده)GTLرهبری تحولی کلی)

(MCC بود. تحلیل داده )ها با استفاده از روش الگویابی معادلات ساختاری (SEM)   افزارهایو به کمک نرم 

SPSS  و AMOS   انجام شد. الگوی پیشنهادی از برازش مطلوبی برخوردار بود و نتایج پژوهش    25ویراست

شده، هوش هیجانی و شایستگی ارتباطی مدیران بطور  نشان داد که رهبری تحولی، عدالت تعاملی ادراک 

شده اثر مثبت و معناداری بر خشنودی از ارتباط سازمانی  مستقیم و غیرمستقیم از طریق عدالت تعاملی ادراک

زمان به سبک رهبری مدیران، رعایت عدالت در تعاملات، تقویت ها بیانگر آن است که توجه همدارند. یافته 

تواند به افزایش خشنودی ارتباطی و  های ارتباطی مدیران می هوش هیجانی کارکنان و ارتقای شایستگی

های  ها در طراحی برنامه شود مدیران سازمانبهبود کیفیت روابط سازمانی منجر شود. بر این اساس، توصیه می 

 آموزشی و مدیریتی خود، تقویت این متغیرها را در اولویت قرار دهند.

 

 : هاکلیدواژه
خشنننودی از ارتباط سننازمانی، رهبری 
تحولی، شننایسننتگی ارتباطی مدیران، 
عندالنت تعناملی ادراک شنننده، هوش 

 هیجانی
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 . مقدمه1

دانند، زیرا کارکنان در محیط کار بیش از نیمی از زمان خود را صرف برقراری می  1ها رمز موفقیت را توجه به ارتباطاتامروزه سازمان
 از طریق ارتباطات . ( 2024، 2گودولا و همکاران ) های اساسی و ضروری در سازمان استکنند و ارتباطات یکی از فعالیتارتباط می
 سرپرست خودمعیارهای ارزیابی    از  کنند وشوند، انتظارات شغلی خود را درک می، کارکنان با فرآیندهای کاری آشنا میاست که
در سازمان ها  دهیافکار و ا  یگرار اعتماد، مشارکت و اشتراک  ، یزش یسالم انگ  یفضاایجاد    .(2023،  3دالال و همکاران )  دنگردآگاه می 

ها برای دستیابی به اهداف سازمانی، افزایش  شود. همچنین، ارتباط مؤثر عاملی در سازمانبا اتکا به ارتباطات سازمانی تسهیل می
وری سازمان از سوی دیگر، زمانی که ارتباطات ناکارآمد باشد، نه تنها بهره   .(2020،  4آرچون )  وری و خشنودی کارکنان استبهره

، 5سیواناگا دوی و کاماراج )  تواند به افزایش استرس، غیبت و حتی تهدیدی برای بقای سازمان تبدیل شود یابد، بلکه میکاهش می
های ارتباطی رضایت  گیری ارتباطات موفق سازمانی که در آن کارکنان از شیوهدر نتیجه شکل  .(2023دالال و همکاران،  ؛  2022

  باشد.داشته باشند و اهداف شخصی و سازمانی برآورده شود، ضروری می
، کارکنان و سازمان است  نیدر ارتباط ب  یاجتماع-یعاطف  یامدیپکه    6یاز ارتباط سازمان  ی، خشنودمؤثربا ارتباطات    یدر سازمان

، 7یلماز )  باشدیم  یارتباط   طیدر مح  یو شغل   یدر روابط اطلاعات  یاز ادراک خشنود  یااز ارتباط، درجه  یخشنود  .ابدییش میافزا
به خود جلب کرده    یادیها توجه زدر پژوهش  همچنین،.  نقش مهمی دارد  یبه اهداف و حفظ روابط سازمان   یابیدستدر    که  (2023
برا   یخشنود  یات ینقش حبر    نیاز محقق  یار یبس  و  است ارتباط  تاک  یبرا  ییایآوردن مزادستبه  یاز  اند.  کرده  دیتوسعه سازمان 

دادند که  پژوهش نشان  زیادی  ارتباط،  یخشنودهای  افزایش    تواندمی  از  به  و  ؛  2022،  9السید)  8ودی شغلی خشنمنجر  پونگتون 
شغلی (  2019،  10سانترایوت کاماراج،  )  11عملکرد  و  دوی  همکاران،  ؛  2022سیواناگا  و  و  ؛  2022السید،  ؛  2023دالال  پونگتون 

چان و   ؛2022السید،  )  14رفتار شهروندی سازمانی   ،( 2023دالال و همکاران،  ؛  2025،  13بارزی ) 12تعهد سازمانی   ،(2019سانترایوت،  
شغلی   (2017،  15لای  فرسودگی  کاهش  همکاران)  16و  و  همکاران ؛  2018،  17ورمیر  و  شغل  (2025،  18دولمن  ترک  قصد    19و 

 ت ی فیتوجه به ک  ر،یاخ  ی ها در سال  درنتیجهشود.    (2025دولمن و همکاران،    ؛2019،  21عبدین؛  2023،  20فنگ و همکاران تینگ)
مؤلفه   یکیعنوان  به  یارتباطات سازمان افزاسازمان  تیموفق  یدیکل  یهااز  ارتباط سازمان  یاست. خشنود   افته ی  شیها    ی برا  یاز 

  خش ارتباطات اثرب جادیا یبه درک بهتر سازوکارها تواندیدارد و شناخت عوامل مؤثر بر آن م یاد یز تی اثربخش اهم یهاسازمان
 یو ارائه چارچوب   یاز ارتباط سازمان  یمؤثر بر خشنود  یو سازمان  یعوامل فرد  بررسیپژوهش،    نی ا  یهدف اصلبنابراین  کمک کند.  

  است. یکار یهاطیتعاملات در مح تیفیبهبود ک یبرا

 
1. communication 

2. Godulla et al. 

3. Dalal et al. 

4. Archon 

5. Sivanaga Devi & Kamaraj 

6. organizational communication satisfaction 

7. Yilmaz 

8. job satisfaction 

9. Alsayed 

10. Pongton & Suntrayuth 

11. job performance 

12. organizational commitment 

13. Barresi 

14. organizational citizenship behavior  

15. Chan & Lai 

16. job burnout 

17. Vermeir et al. 

18. Doleman et al. 

19. job turnover intention 

20. Tingfeng et al. 

21. Abdien 
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: 2. جو ارتباطی 1: دانند که شامل هشت بعُد اصلی زیر استخشنودی از ارتباط را مفهومی چندبعدی می  (1977) 1زن ها  داون و
کارکنان در سازمان   قیو تشو  زهیانگ  زانیمانند م  یباشد و شامل مواردیم  یو فرد  یارتباطات در سطح سازمان  هکه منعکس کنند

. ارتباط 2  .ریخ  ایاست    مثبتارتباط در سازمان    ینگرش افراد نسبت به برقرار  ایکه آ  نیا  یابیو ارز  یبه اهداف سازمان  یابیدست  یبرا
کارکنان گوش   یهاسرپرست به حرف  نکهیاز جمله ا  یشود. مواردیکارکنان و سرپرستان مربوط م  ن یبه ارتباط ب:  3با سرپرستان 

: 4. اطلاعات شرکتی 3  کنند.  ییتوجه کنند، کارکنان را در مواجهه با مشکلاتشان در محل کار راهنماها  آن  یهادهند و به گفته
در مورد    یمجموعه سروکار دارد. و شامل موارد  کینوع اطلاعات در مورد سازمان به عنوان    نیتربا گسترده  یاطلاعات شرکت 

. ارتباط افقی و  4  است.  راتییدر مورد تغ  یو اطلاع رسان  دی جد  ماتی ها، تصماست یسازمان، س  یمال  تیاطلاعات مربوط به وضع
صحبت  ها  آن  است که کارکنان در مورد  یشود. و شامل اطلاعات یکارکنان مربوط م  ریکارکنان با سا  یررسمیبه ارتباط غ  :5غیررسمی 

 عاتیشا  زانیم  توانیبعد م  نیاست. با ا  یررسم یارتباطات غ  ی هایژگیدارند از و  یکه شغل مشابه  یکارکنان  نیکنند. ارتباط بیم
مربوط به  :  6. بازخورد شخصی 5  .دیرا سنج  حیآزاد و صح  یررسمیمطلوب و سطوح ارتباط غ  وآزاد    یفعال در سازمان، ارتباطات افق 

 تیفیک: 7. کیفیت رسانه 6 شود.یم یابیچگونه ارزها آن  و عملکرد رندیگیچگونه مورد قضاوت قرار م نکه یکارکنان به دانستن ا ازین
. انسجام 7  شود.یکوتاه و واضح هستند مربوط م  ،مکتوب  یهااند، دستورالعمل شده  یسازمانده   یکه جلسات به خوب  یزانیمبه  رسانه  

مختلف   یهابخش  یهامانند اخبار پرسنل و اطلاعات در مورد برنامه  یکار  طیاطلاعات در مورد مح  افتیدر  زان یبه م:  8سازمانی 
 یبررس  رانیمد  یبعد فقط برا  نیا  تمرکز دارد.  ردستانیبر ارتباط سرپرست با ز:  9. ارتباط با زیردستان8  شود.یسازمان مربوط م

  .(2024، 10چیاوولینو و همکاران ) شودیم
  (1985)  11باس  باشد.می  تواند خشنودی از ارتباط را در سازمان تسهیل کند، رهبری تحولییکی از متغیرهای سازمانی که می

وملاحظه   14ی عقلان  کی، تحر13بخشالهام  زه یانگ  ،12ینفوذ آرمان  قیرهبر از طر  کیکه    یندیبعنوان فرآ   را  نیتحول آفر  یرهبر
  ن یبه تحس  ینفوذ آرمان  کند.یم  فیتلاش کنند، تعر  یدر مقابل اهداف فرد  یاهداف گروه  یدهد تا برایم  زهیبه کارکنان انگ  15یفرد

مثبت در   یالگو  کیدهند و به عنوان  یارائه م  یحالت رهبران چشم انداز و هدف روشن  نیرهبران توسط کارکنان اشاره دارد. در ا
به اهداف   یابیدست  یدر کارکنان برا  زهیانگ  جادیو ا  دنیالهام بخش  یرهبران برا  ییبخش تواناالهام   زهیانگ  کنند.یسازمان عمل م

را مورد   یقبل   یها ها و سنتکنند تا مفروضات، ارزشیم  قیاست که رهبران کارکنان را تشو  یعقلان  کیبعد سوم، تحر  بزرگ است.
بعد رهبران به   نیتعامل با کارکنان اشاره دارد که در ا  یرهبران و فراوان  تیبه حما  یملاحظه فرد  ت،یقرار دهند. در نها  سؤال

م توانمندی کارکنان خود کمک  . ( 2023،  16باکر و همکاران )  کنند  تیرا تقو  یبه هدف مشخص  دنیدر جهت رس  شانیهایکنند 
که   کنندیم  جادیا  یارتباط   ییاز کارکنان، فضا  ک یفرد هر  منحصر به  یازهایو درک ن  یفرد  یها بر تفاوت  دیبا تأک  یرهبران تحول

و محترمانه، نه تنها باعث بهبود    یروابط انسان  جادیبا ا  ،یسبک رهبر  نی. اشوندیم  دهیو شن  دهید  کنندیدر آن کارکنان احساس م
طور فعال به که رهبر به  ی. زماندهدیم  شیافزا  زیرا ن  یاز ارتباطات سازمان  یبلکه سطح خشنود  شود،یم  انکارکن  یکار   یرفتارها 

مشارکت کنند.    یارتباط   یندهایدارند که در فرآ  لیتما  شتریدارد، کارکنان ب  یت یو حما  یو تعاملات فرد  کندینظرات کارکنان توجه م

 
1. Downs & Hazen 

2. communication climate 

3. supervisory communication 

4. corporate information 
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 ،رچونآ)  کندیم  فایدر سازمان ا  یارتباط  یخشنود  یدر ارتقا   ینقش مهم   ،یفرد  نیروابط ب  تیتقو  قیاز طر  یتحول   یرهبر  جه،یدر نت
2020 ).   

 ( 2001)  2کالکویت   .باشدمی  1شده ثیر دارد، عدالت سازمانی ادراکأیکی دیگر از متغیرهای سازمانی که بر خشنودی از ارتباط ت
تعریف ها در محل کار  وهیها و ش هیرو  مات،یبر ادراک کارکنان از عادلانه بودن تصم  یمبتن  یمفهومرا    شدهادراک  یعدالت سازمان

منابع )مانند حقوق، ارتقاء، پاداش( در محل کار به طور عادلانه   ایآ  کهنی: درک ا3ی ع یعدالت توز.  1:  کرد که شامل سه بعد است
ا4یاهیعدالت رو  .2.ریخ  ایشود  یم  عیتوز ادراک  م  ماتیتصم  ایآ  نکهی:  اتخاذ    ی اهی. عدالت روریخ  ایشوند  یو معاملات منصفانه 

 یهاتوان به مولفهیرا م  یعدالت تعامل  تعاملی:عدالت  .  3  .ردیگیمبر  را در  ماتیتصم  یطرف یو ب  تینیمانند وضوح، دقت، ع  یعناصر
ها با کارمندان هیدر مورد رو  ینشان دهنده به اشتراک گراشتن اطلاعات کاف  یکرد. عدالت اطلاعات  میتقس  6یو اطلاعات  5یفرد  نیب

با کارکنان   رانیعزت و احترام مد  ت،یبه رفتار با حسن ن  یفرد  نیها اشاره دارد. و عدالت بهیدر مورد رو  ماتیدادن تصم  حیو توض
ا دارد   ندیفرآ  ن یدر  عدالت سازمان(.  2024،  7ریچاردز و همکاران)    اشاره  از  مثبت  م  یادراک  اجرایمنجر  افراد  که  مداوم    یشود 

ادراک    یو با در نظر گرفتن همه کارکنان درک کنند. عدالت سازمان  قیبراساس اطلاعات دق  ،یریرا بدون سوگ  یسازمان  یها هیرو
ها و نظرات خود را در سازمان به اشتراک دهیتوانند ایتر متشود و کارکنان راح یاعتماد کارکنان به سازمان م  شیشده باعث افزا

تواند زمینه ساز تعاملات مثبت و سازنده در سازمان باشد  از سوی دیگر برخورد محترمانه و مبتنی بر صداقت با کارکنان می  بگرارند.
 (. 2021، 8کوکسال و یشیلتاش ) و احتمال تجربه خشنودی از ارتباط را در سازمان افزایش دهد

هوش   (1995)  9گلمن  است.   یجان یکند، هوش ه  ینبیشی از ارتباط را پ  یخشنود  تواندیکه م  یمهم  یفرد  یرهایاز متغ  یکی
: 11یتیریخودمد.  2فرد اشاره دارد.    یجانیهوش ه  تی از وضع  ی: که به آگاه10ی خودآگاه.  1هیجانی را با چهار مولفه تعریف کرده است:  

عواطف را نشان    یستگی: سطوح شا12ی اجتماع   یآگاه.  3کند.  یم  تیریرا که در درونش قرار دارد مد  یاست که فرد احساسات  یروش 
تواند با  یاشاره دارد که فرد م  یاوهی: به ش13روابط   تیریمد.  4شود.  یارائه م  یگروه اجتماع  کیدهد که توسط خود شخص در  یم
که تعاملات   رندیگیشکل م  یدر سازمان هنگام  تیفیروابط باک  .(2023،  14ریعام)  ارتباط برقرار کند  یاجتماع  طیمح  کیدر    گرانید
اطلاعات استوار باشند.   هیشفاف و دوسو  انیجر  یارتباطات معنادار و برقرار  جادیا  ،یخودمختار  تیتقو  ها،جانیبر تبادل ه  یفردنیب

 یریگو شکل   یفردنیروابط ب  فیبه تضع  تواندیها، مکردن آن   یتلق   تیاهمکم  ایارتباطات    یجانیگرفتن ابعاد ه  ده یدر مقابل، ناد
عنوان پیشایند خشنودی از ارتباط در ه  متغیر فردی دیگری که ب  .(2022السید،  )  عمق در سازمان منجر شودو کم یسطح  یتعاملات 

ارتباط   یبرقرار  ییتوانا  یبه معنا   را  یارتباط   یستگیشا  (1977)  15ویمن  باشد.نظر گرفته شده است، شایستگی ارتباطی مدیران می
 است.  و اهداف طرف مقابل در ارتباط   یاهداف فرد  ن یکه شامل تعادل ب  تعریف کرده استمشخص    نه یزم  ک یمؤثر و مناسب در  

مرتبط   گر یکدیاست که با    یستمیو مهارت به عنوان س  زهیشامل دانش، انگ  یارتباط   یستگیمعتقد بود که شا  (1983)اسپیتزبرگ  
ارتقاء    یسرپرستان نقش مهم  یارتباط  شایستگی(.  2021،  16سن و همکارانمیکل)  هستند ازدر  دارد؛   کارکنان  ارتباط  خشنودی 
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  ی ارتباط  شایستگیبا داشتن    رانیمد  جه،ی. در نتکندیم  تیکارکنان را تقو  یشغل  تیچراکه ارتباط مؤثر، مشارکت، عملکرد و رضا
   (.2021، 1ندوو ) شوند کارکنان ارتباط خشنودی ازتعهد و  شیکرده و موجب افزا جادیا یتریت یحما یکار  طیمح توانندیم یقو

از    یمطالعه حاضر، برخ   گاهیو جا  یروشن شدن چارچوب نظر   یاند و براروابط پرداخته  نی ا  یبه بررسهای متعددی  پژوهش
 ی : رهبر لیمند و فراتحلبا عنوان »مرور نظام یدر پژوهش (2025) 2و کوراث  لیقند .شوندیها در ادامه مرور مآن ید یکل یهاافتهی

  یتحول ینشان داد که رهبر لیفراتحل یمورد برا دووستیبمند و مرور نظام یمقاله برا وششیس  یمحور« با بررسو عدالت تعامل
 فایدر سازمان ا یعدالت تعامل جادیدر ا یو نقش مهم شودیآنان م یخشنود  شیاطلاعات و افزا تیباعث احترام به کارکنان، شفاف 

ی« دریافتند  عدالت سازمان  یاو جو اعتماد: نقش واسطه  نیآفرتحول  یرهبر( در پژوهشی با عنوان »2024)  3آکتر و همکاران   .کندیم
و عدالت   نیآفرتحول  ینقش رهبربر    پژوهش  نیا  ن،ی. همچنرددا  رابطه  عدالت سازمانیبا    یبه طور معنادار  یتحول   یسبک رهبر

  ی و رفتار شهروند  یجانیبا عنوان »هوش ه یدر پژوهش (2024) 4دیکِ .تاکید کرده استاعتماد مبتنی بر  یدر توسعه فضا یسازمان
رابطه    یاز ارتباطات داخل   یکارکنان با خشنود  یجان ینشان داد که هوش ه  «ی از ارتباطات داخل  یخشنود  یانجی: نقش میسازمان

  راجش  .کندیم  فایا  یسازمان  یو رفتار شهروند  یجان یهوش ه  نیدر رابطه ب  یانجینقش م  یاز ارتباطات داخل  یخشنودو    مثبت دارد
رابطه بین در    کارکنان  یفردنیارتباط ب  ی: نقش خشنودیدر خدمات عموم   یبا عنوان »رهبر  یدر پژوهش  (2023)  5و همکاران 

کارکنان از    یخشنود  یبا ارتقا  یتحول   یکه رهبر  افتندی« دری شغل  یاسترس و فرسودگ  ،یاز رشد شغل  یو خشنود  یتحول  یرهبر
  ی تحول یرهبر ریتأث تیدر تقو یانجینقش م یخشنود نیو ا دهدیم  شیاز ارتباط را افزا یخشنود زانیبا رهبر، م یفردنیارتباط ب

در رابطه   یانجیاز ارتباط به عنوان مخشنودی  اعتماد و  در پژوهشی با عنوان »  (2022السید )   . کندیم  فایکارکنان ا  یبر رشد شغل 
ی جانیهوش ه  و  ارتباط  خشنودی از  نیرابطه بی« دریافتند که که  چارچوب مفهوم  کیمرتبط با کار:    جیو نتا  یجانیهوش ه  نیب

از ارتباط و اعتماد به رهبر در رابطه    یبا عنوان »نقش خشنود  یپژوهش  در  (2022)  6و همکاران   فنگ  نگیتباشد.  میمثبت و معنادار  
  ی ارتباط یستگیکه شا افتندیدر ن«یچ چوان،یکوچک استان س یوکارها و قصد ترک شغل کارکنان در کسب یارتباطات رهبر  نیب

بر   یارتباط   یستگیاثر شا  ت یدر تقو  یانجینقش م  یخشنود  ن یاز ارتباط کارکنان رابطه مثبت دارد و ا  یخشنود  شیرهبران با افزا
  ن ی ارتباط بدر پژوهشی با عنوان »  (2022)  سیواناگا دوی و کاماراج .کندیم  فا یکاهش قصد ترک شغل و بهبود عملکرد سازمان ا

جهت ارتباط،    ،یجو ارتباط   ، یارتباط   یهاکانال« دریافتند که عوامل ارتباطی از جمله  ارتباط  خشنودی ازو    یارتباط سازمان   فاکتورهای
در پژوهشی   (2021ندوو )  . مستقیمی داردبا خشنودی از ارتباط رابطه مثبت و    اطلاعات، و بازخورد  نانی اطم  تیاطلاعات، قابل  تیفیک

ارتباطات ی« دریافتند که برقراری  دولت  مارستانیب  کیدر    یاپرستاران حرفه  یارتباطخشنودی  نقش ارتباطات سرپرست در  با عنوان »
در پژوهشی با عنوان   (2021)  لتاش یشیکوکسال و  .  ارتباطی پرستاران استخشنودی  یک عامل کلیدی در    انسرپرستاز سوی    مؤثر

ی« دریافتند که  دانشگاه دولتپژوهی  : مورد  ی سازمان  یبر رفتار شهروند  یعدالت تعامل  ریارتباط در تأث  ی خشنودی ازانجیم  »نقش
ارتباط بر رفتار    خشنودی از  همچنین بیان کردند  گرارد.یم  ری تأث  یسازمان  یارتباط و رفتار شهروند  خشنودی ازبر    یعدالت تعامل 

بر رفتار   یعدالت تعامل   ریدر تأث  یانجیارتباط نقش م  خشنودی ازکه    تأیید کردند  علاوه براین.  رگرار استثا  زین  یسازمان  یشهروند
بر عملکرد    یو عدالت تعامل  نیآفرتحول  یرهبر  ر یتأثدر پژوهشی با عنوان »  (2021)  7تامپسون و همکاران     .دارد  یسازمان  یشهروند
 رابطه  عدالت تعاملی ادارک شدهبا    یبه طور معنادار  یتحول   یسبک رهبر ی« دریافتند  تجار  محیط  کیدر    یو تعهد سازمان  کارکنان

  به عنوان احترام  کارکنانکه توسط    دهندی نشان م  یارا به گونه   نیآفرتحول  یکه رفتار رهبر  یکه رهبراندریافتند    ن،ی. همچنرددا
  ( 2020)  8آرچون  .افزایش یابد  یبه عدالت تعامل  یبه عنوان پاسخ  کارکنان  یانسازم  یکه دلبستگ  می رودانتظار    شود،انصاف درک    و

با عنوان » ارتباط:    یبا خشنود  یرهبر  یهاارتباط سبکدر پژوهشی  « متحده  الاتیکارکنان تمام وقت در ا  نیمطالعه ب  کیاز 
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 تیمانند موفق  یج یمطالعه نتا  نیا  ن،یداشت. همچن  یاز ارتباط همبستگ  یبا خشنود  یبه طور معنادار  یتحول   یسبک رهبردریافت  
 ی واردان  کرد.  دییاز ارتباط تا  یخشنود  یرا برا  یشغل   تیو رضا  یسازمان  تیموفق  ،یسازمان  تیتعهد و هو  ،ی وربالا، اعتماد رهبر، بهره 

« دریافتند که از ارتباط  خشنودی  یگریانجیبر عملکرد کارکنان با م  یتحول  یرهبر  ریتأثدر پژوهشی با عنوان »  (2020)  1انایو ال
گری خشنودی از ارتباط در رهبری تحولی با خشنودی از ارتباط رابطه مثبت و مستقیم دارد. همچنین در این پژوهش نقش میانجی

تایید شد. بین رهبری تحولی و عملکرد شغلی  تا  رابطه  با عنوان »  (2019)  2فونی اولوترک و  پژوهشی   ،ی تحول  ینقش رهبردر 
ها آن  بر ادراک  یتحول   یادراک کارکنان از رهبر« دریافتند که  کارکنان  یشغل  خشنودیبر    یارتباط  خشنودیو    یارتباط   یستگیشا

  ،یتحول   یادراک کارکنان از رهبر   نیاز ارتباط کارکنان رابطه ب  یخشنود  ن،یبر اگرارد. علاوهیاثر م  یشغل   یاز ارتباطات و خشنود
   کند.یم یگریانجیرا م یشغل  یو خشنود یارتباط  یستگیشا

ارتباطات سازمانی است، بیشتر نشان می  نیشیپ  قاتیمرور تحق ابعاد مهم کیفیت  دهد که گرچه خشنودی از ارتباط یکی از 
کمتر مورد  نی با خشنودی از ارتباط سازمانی،اند و بررسی رابطه بین عوامل فردی و سازماها بر پیامدهای آن تمرکز داشتهپژوهش

ای نسبت به سازوکارهای تواند ضمن تعمیق مبانی نظری خشنودی از ارتباط، دیدگاه تازهنتایج این مطالعه میتوجه قرار گرفته است.  
توانند راهنمایی عملی برای مدیران در ها میشناختی و مدیریتی مؤثر بر تجربه ارتباطی کارکنان ارائه کند. همچنین، یافتهروان

شده و افزایش خشنودی کارکنان از ارتباطات در محیط کار فراهم سازند.  بهبود فرآیندهای ارتباطی، تقویت عدالت تعاملی ادراک
شده نقش میانجی عدالت تعاملی ادراککه    کرده استپژوهش حاضر با هدف پر کردن این خلأ، الگویی را طراحی و آزمون  بنابراین،  

 .سازدرا در رابطه بین رهبری تحولی، شایستگی ارتباطی مدیران و هوش هیجانی با خشنودی از ارتباط سازمانی روشن می
 نشان داده شده است. 1الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر در شکل 
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 یشامل تمام  یآمار  یانجام شده است. جامعه (SEM) 1یابی معادلات ساختاری نوع همبستگی و با رویکرد الگوپژوهش حاضر از  
رسم  نفت  یکارکنان  مناطق  ملی  )حدود    خیزشرکت  مدلبود  1404  سال  در  نفر(  9000جنوب  در  ساختار   یابی.   ،یمعادلات 

  ر، یهر متغ  یبه ازا  یآزمودن  10قانون    (1998)  2نیچمثال،    ی حجم نمونه ارائه شده است؛ برا  نییتع  یبرا  یمتعدد  یشنهادهایپ
  ( 2016) 5نیکلااند. کرده  ه یرا توص یآزمودن 200حداقل  (1995) 4چو و بنتلر و  ،یآزمودن 150حداقل  (1988) 3نگ یگربآندرسون و 

توان   تیدقت برآوردها، تقو  شیمنظور افزاحال، به   نی(. با ا1397  ده،یبشل)  کندیم  شنهادیرا پ  ریهر متغ  ینمونه به ازا  20حداقل    زین
منظور به  ن،چنیشد. هم   عیکارکنان توز  انیپرسشنامه در م  618نخورده، در مجموع  برگشت  ایناقص    یهاپرسشنامهو جبران    ،یآمار

 یتصادف   یریگنمونه  ،یریگنفر انتخاب شد. روش نمونه  200با حجم    یادر پژوهش حاضر، نمونه  یریگاندازه  یاعتبار ابزارها   یبررس
طبقه مجزا در نظر گرفته شد و سپس حجم   کیعنوان  به  یصورت که ابتدا فهرست کارکنان هر واحد سازمان  نیبود؛ بد  یاطبقه

ساده انتخاب    یها از هر طبقه به روش تصادف. در مرحله بعد، نمونهدیگرد  نیینمونه هر طبقه متناسب با تعداد کارکنان آن واحد تع
انتخاب شود. در ن  شتریکه معرف هرچه ب  ایشدند تا نمونه   410تعداد    شده،عیپرسشنامه توز  618از مجموع    ت،یهاجامعه باشد، 

 ینفر برا  381  یهاپرت، داده   یهاناقص و داده  هایپرسشنامه   حرف  از  پس  و(  %66  ≈پرسشنامه بازگردانده شد )نرخ بازگشت  
ل فرد برای  رضایت کامو    بودن وضعیت استخدامی  های ورود به پژوهش، رسمیملاک  .مورد استفاده قرار گرفت  یینها  لیتحل

تکمیل ناقص پرسشنامه و پاسخ تصادفی   عدم همکاری برای شرکت در پژوهش،  خروج از پژوهش  هایو ملاک  شرکت در پژوهش؛
 به سوالات بود که که از طریق سوالات وارسی توجه قابل تشخیص بود.

ها ها، پرسشنامهداده  یآورو جمع  یدهپاسخ  ندیفرا  لیمنظور تسهبه  از،یموردن  یهایلازم و انجام هماهنگ  یمجوزها   افتیاز در  پس
  ار یدر اخت  یصورت دستپرسشنامه به  یواحدها نسخه چاپ  یشدند؛ در برخ  عیتوز  وهیبه دو ش  ،یهر واحد سازمان   طیمتناسب با شرا

کارکنان ارسال شد تا امکان    یکیکارتابل الکترون  قیواحدها، نسخه اکسل پرسشنامه از طر  ریکنندگان قرار گرفت و در ساشرکت
کنندگان،  شرکت  یده از دقت و صحت پاسخ  نانیمنظور اطمو ساختارمند فراهم گردد. به  قیصورت دقها بهو ارسال پاسخ  لیتکم

داشتند تا    یرمنطقیغ  ای  ربطیب  یتیصورت آگاهانه ماهبه  ؤالاتس  نیگنجانده شد. ا  6توجه   یدر پرسشنامه حاضر پنج سؤال وارس
 یده پاسخ  یسؤالات الگو  نیکه در ا  ییهاشود. پاسخنامه   دهیپرسشنامه سنج  لیتکم  ن یدهندگان در حتوجه و دقت پاسخ  زانیم

 .حرف شدند یینها لینامعتبر در نظر گرفته شده و از تحل یهاعنوان داده نامتعارف داشتند، به
 

 پژوهش  ابزارهای. 2-2

 ( OCSQ)7پرسشنامه خشنودی از ارتباط سازمانی . 2-2-1

 بعد و هشت    سؤال  40گیری شد. این پرسشنامه شامل اندازه  (1997زن )ها  داونز وخشنودی از ارتباط سازمانی توسط پرسشنامه  
، انسجام  13، کیفیت رسانه12، بازخورد شخصی11، ارتباط افقی و غیررسمی 10، اطلاعات شرکتی 9، ارتباط با سرپرستان 8جو ارتباطی 

ت  سؤالا چون هدف کارکنان بودند    حاضر  د اما در پژوهشسنجیده ش  سؤال   5است که هر بعد با    15و ارتباط با زیردستان   ،14سازمانی 
کاملاً )  1از  یاپنج درجه  کرتیل   فیط  یها بر رو پاسخباشد.  مدیران می  بعد ارتباط با زیردستان حرف شد چون این بعد مخصوص

 
1. structural equation modeling 

2. Chin 

3. Anderson & Gerinberg  

4. Chou & Bentler 

5. Kline 

6. attention check questions 

7. Organizational Communication Satisfaction 

8. communication climate 

9. supervisory communication 

10. corporate information 

11. horizontal and informal communication 

12. personal feedback 

13. media quality 

14. organizational integration 

15. subordinate communication 
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آلفا  ییایپا  (2025)  1و همکاران   جرار  نددش  یگرارنمرهخشنودم(  کاملاً  )  7ناخشنودم( تا     79/0کرونباخ    یپرسشنامه را به روش 
یایی و پا (=0CFI=  ،99 /0TLI=  ،95/0SRMR/ 95) روایی عاملی مطلوب نیز (2022) 2و آلوارادو   یباندرال-سانتالا  گزارش کردند.

  پرسشنامه را  ییایپا و (1403و همکاران )  همتیانگزارش کرد. ( 0/ 95تا  85/0 )آلفای کرونباخ بین هامقیاس برای خردهدرونی بالا 
  خشنودی از ارتباط سازمانی پژوهش حاضر برای سنجش ضریب پایایی مقیاس    رد  .مطلوب گزارش کردند  81/0  کرونباخ  یبا آلفا

ارتباط افقی،    جو ارتباطی، ارتباط با سرپرستان، اطلاعات شرکتی،های  مقیاس از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که برای خرده
و برای کل مقیاس   88/0و    88/0  ،89/0،  88/0،  80/0،  86/0،  0/ 83به ترتیب  بازخورد شخصی، کیفیت رسانه، و انسجام سازمانی  

آمد. شاخص  96/0 )بدست  تأییدی  عاملی  تحلیل  از  روایی IFI  ،96/0  =CFI  ،03/0    =RMSEA=  96/0های حاصل  بیانگر   )
 مطلوب این پرسشنامه بود. 

 (GTLQ)3کلی پرسشنامه رهبری تحولی. 2- 2- 2

ها پاسخباشد و  می  سؤال  7گیری شد. این پرسشنامه شامل  اندازه  (2000)  4و همکاران   کارلسرهبری تحولی توسط پرسشنامه   
روایی   (2024)  5و همکاران   کایماهارد  .نددش  یگرارنمرهموافقم(  کاملاً  )  5مخالفم( تا  کاملاً  )   1  از  یاپنج درجه  کرتیل  فیط  یبر رو

( و پایایی پرسشنامه را بر اساس ضریب آلفای =96/0CFI=  ،95/0TLI=  ،96/0GFI=  ،08 /0RMSEAپرسشنامه را با مقادیر )
و    91/0کرونباخ    یآلفا  بیپرسشنامه را بر اساس ضر  ییایپا   (2025)  6و همکاران   یعبدالح  مطلوب گزارش کرد.  87/0کرونباخ  

 یپرسشنامه چندعامل  و  (p   ،87/0  =r  >001/0)   یپرسشنامه رفتارها  یهااس مقیهمبسته کردن با خرده  قیهمگرا را از طر  ییروا
پایایی درونی با آلفای   ( و87/0تا    71/0روایی همگرا )  (2024)  7و همکاران   مدیتمار.  دگزارش کردن  (p   ،79/0  =r  >0/ 001)  یرهبر

آلفای های  به روش   پایایی این پرسشنامه را  ،  (1401حیاوی و همکاران )  را برای این پرسشنامه گزارش کردند.    84/0  کرونباخ
از روش آلفای  تحولی  رهبری  پژوهش حاضر برای سنجش ضریب پایایی مقیاس    ردگزارش کردند.    0/ 91و    94/0کرونباخ و تصنیف  

(  IFI  ،98 /0  =CFI ، 08 /0    =RMSEA=  0/ 98های حاصل از تحلیل عاملی تأییدی ) بدست آمد. شاخص   0/ 94کرونباخ استفاده شد که  
 بیانگر روایی مطلوب این پرسشنامه بود. 

 ( IJQP) 8پرسشنامه عدالت تعاملی ادراک شده . 3- 2- 2

این پرسشنامه دارای   گیری شد.اندازه  (2001کالکوئیت )  شدهعدالت سازمانی ادراک  شده توسط پرسشنامهعدالت تعاملی ادراک   
سنجد. در این پژوهش فقط  ( را میسؤال  9)  11( و تعاملی سؤال  7)  10ای (، رویهسؤال  4)  9باشد و سه بعد عدالت توزیعی می  سؤال  20

می   13برای سنجش عدالت اطلاعاتی   سؤال   5و    12برای سنجش عدالت بین فردی  سؤال   4الات عدالت تعاملی که شامل  ؤاز س
 14هو   ند.دش  یگرارنمره موافقم(  کاملاً  )  5مخالفم( تا  کاملاً  )   1  از  یاپنج درجه  کرتیل  فیط  ی ها بر روپاسخباشد، استفاده شد.  

و    90/0  بی به ترتشده  ادراک  های عدالت تعاملیاس مقیخرده  یکرونباخ برا  یآلفا  بیپرسشنامه را بر اساس ضر  ییایپا  (2025)
 گزارش کردند.  78/0آلفای کرونباخ  های  پایایی پرسشنامه عدالت تعاملی را به روش   (2024)  15چن و همکاران گزارش کرد.    93/0

 0/ 85و    93/0پایایی این پرسشنامه را به روش آلفای کرونباخ برای عدالت بین فردی و اطلاعاتی    (2024)  16و همکاران  چیپوپوو

 
1. Jarrar 

2. Santalla-Banderali & Alvarado 

3. Global Transformational Leadership 

4. Carless et al. 

5. Mahardika et al. 

6. AbdELhay, Taha, El-Sayed& Helaly 

7. Odha Meditamar et al. 

8. Perceived Interactional Justice 

9. distributive justice 

10. procedural justice 

11. interactional justice 
12. Interpersonal justice 

13. Informational justice 

14. Ho 

15. Chen et al. 

16. Popović et al. 
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پژوهش حاضر برای    رد  .گزارش کرد  92/0بر اساس ضریب آلفای کرونباخ  را  پایایی    (1403و همکاران )  پورغلام  گزارش کردند.
مقیاس   پایایی  ادراک شده  سنجش ضریب  برای خرده عدالت تعاملی  استفاده شد که  آلفای کرونباخ  عدالت های  مقیاس از روش 

های حاصل از تحلیل عاملی  بدست آمد. شاخص  86/0و برای کل مقیاس    79/0و  ،  75/0  فردی و عدالت اطلاعاتی به ترتیببین
   ( بیانگر روایی مطلوب این پرسشنامه بود. IFI ،98/0 =CFI ،04/0 = RMSEA=  98/0تأییدی )

 (EIQ)1پرسشنامه هوش هیجانی. 4- 2- 2
پرسشنامه  هوش    با  پنج    (1998)  2ویزینگرهیجانی  پرسشنامه  این  شد.  خواهد  خودآگاهی سنجیده  ، 4خودمدیریتی  ،3بعد 

  سؤال  5باشد و برای سنجش هر بعد از  می  سؤال   52سنجد. این پرسشنامه شامل  را می   7و مهارت اجتماعی   6، همدلی 5خودانگیزشی 
ی  تابروس  شوند.یم  یگرارنمرهموافقم(    کاملاً)   5مخالفم( تا  کاملاً  )  1  از  یا پنج درجه  کرتیل  فیط  یها بر روپاسخاستفاده می شود.  

با  (2025)  8و همکاران  گزارش   0/ 73و    0/ 73،  0/ 85،  0/ 78،  71/0ترتیب  بهها  مقیاس خردهآلفای کرونباخ برای  روش    پایایی را 
با  یی  ا ی پا و   0/ 66با مقدار    AVE،  0/ 5 بالاتر از   ی بار عامل   ر ی با مقاد را    پرسشنامه   ی همگرا  یی روا   (1400یزدانی و اسماعیلی شاد )  .کردند

از روش آلفای هوش هیجانی  پژوهش حاضر برای سنجش ضریب پایایی مقیاس    رد  . ند مطلوب گزارش کرد   0/ 87  کرونباخ   ی آلفا 
، 0/ 89  ترتیبخودآگاهی، خودمدیریتی، خودانگیزشی، همدلی و مهارت اجتماعی بههای  مقیاس کرونباخ استفاده شد که برای خرده

= IFI  ،95 /0=  96/0های حاصل از تحلیل عاملی تأییدی )بدست آمد. شاخص  91/0و برای کل مقیاس    95/0و    77/0،  0/ 73،  75/0
CFI ،03/0  =RMSEAمطلوب این پرسشنامه بود.  ( بیانگر روایی 

 ( CCQM) 9مدیران   پرسشنامه شایستگی ارتباطی .  5- 2- 2

  ی ارتباط  ت ی سنجش صلاح   اس ی مق  ن ی . هدف ا سنجیده خواهد شد   (، 1981)  10و همکاران   مانگ  پرسشنامه با  مدیران  ی ارتباط  ی ستگ ی شا   
  5مخالفم( تا  کاملًا  )   1  از   ی ا پنج درجه   کرت ی ل   ف ی ط   ی ها بر رو پاسخ است.    تم ی آ   12شامل    ی اصل   اس ی است. مق   مدیران از دید کارکنان 

  AVE،  0/ 5 بالاتر از  ی بار عامل   ر ی با مقاد  را پرسشنامه  ی همگرا   یی روا   ( 2023)  11و همکاران   اولوداغ  شوند. ی م  ی گرار نمره موافقم( کاملًا ) 
  ی ستگ ی شا پژوهش حاضر برای سنجش ضریب پایایی مقیاس    ر د   . مطلوب گزارش کرد   0/ 70بالاتر از  کرونباخ    ی با آلفا یی  ا ی پا و    0/ 5  از   ش ی ب 

،  IFI=  0/ 97های حاصل از تحلیل عاملی تأییدی ) بدست آمد. شاخص   0/ 94  که   استفاده شد   از روش آلفای کرونباخ   مدیران   ی ارتباط 
97 /0  =CFI  ،06 /0    =RMSEA  ) روایی مطلوب این پرسشنامه بود.   بیانگر 

 

 اطلاعات  تحلیل و تجزیه روش .3-2
  ن یبساده    یهمبستگ  بیانحراف استاندارد، ضرا  ن،یانگی)م  یفی آمار توص  یها پژوهش حاضر از روش   یهاداده  لیو تحل  هیجهت تجز

آلفارهایمتغ پا  ی(، روش  بررس   یعامل  لیو روش تحل  ییایکرونباخ جهت سنجش  الگویابی روش  و  ها،  پرسشنامه  ییروا  یجهت 
بررس   معادلات ساختاری تع  یالگو  یجهت  و  براالگو    یبرازندگ  نییپژوهش  نرم  یهاداده  لیتحل  یاستفاده شد.  از  افزار  پژوهش 

SPSS و  25 راستیوAMOS استفاده شد.25 راستی و ،   

 

 هایافته. 3

 شناختی توصیف جمعیت . 1-3

 
1. Emotional Intelligence 

2. Weisinger 

3. self-awareness 

4. self-management 

5. Self-motivation 
6. empathy 
7. social skills 
8. Táborosi et al. 

9. Managers’ Communication Competence 

10. Monge et al. 

11. Uludag 
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تأهل،   تی درصد( مرد بودند. از نظر وضع  68نفر )   259درصد( زن و    32نفر )  122کننده،  نفر شرکت  381  انیپژوهش، از م  نیدر ا
  119  پلم،ید  یدرصد( دارا  9/3نفر )  15  لات،ی درصد( متأهل بودند. از نظر سطح تحص  4/76نفر )  291درصد( مجرد و    6/23نفر )  90

پست   نه یدر زم نیبودند. همچن یدرصد( دکتر 11نفر ) 42ارشد و  یدرصد( کارشناس 9/53نفر ) 205 ،ی درصد( کارشناس 2/31نفر )
درصد(   9/31نفر )  121درصد( سرپرست،    1/24نفر )  92  ،یانی م  ریدرصد( مد  6/13نفر )  52ارشد،    ریدرصد( مد  4/3نفر )  13  ،یسازمان

( و 8/ 68و )  52/44کنندگان  و )انحراف استاندارد( سن شرکت ن یانگیم  بودند.  یدرصد( کارمند ادار  27نفر )  103و    یاتیکارمند عمل
 .بود( 8/ 43)  و 63/16 کارسابقه

 

 های توصیفی شاخص . 2-3

 نشان داده شده است. 1در جدول  ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهشمیانگین، انحراف معیار و 
 

 های توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهش . یافته1جدول 

 5 4 3 2 1 معیار انحراف  میانگین شاخص آماری متغیرها 

     1 76/17 13/215 خشنودی از ارتباط سازمانی 
    1 65/0**  70/3 11/30 رهبری تحولی 

   1 55/0**  76/0**  81/4 58/38 شده عدالت تعاملی ادراک
  1 64/0**  41/0**  76/0**  91/2 94/54 شایستگی ارتباطی مدیران 

 1 39/0**  51/0**  50/0**  69/0**  44/10 23/91 هوش هیجانی 

01/0**p<      05/0*p< 

 
( به ترتیب در متغیرهای  381نمونه ) های کل  ( آزمودنی معیار دهد، میانگین و )انحراف  نشان می   1طور که نتایج در جدول  همان 

شایستگی    (، 4/ 81و )   38/ 58شده  عدالت تعاملی ادراک   (، 3/ 70و )   30/ 11رهبری تحولی  (،  17/ 76و )   215/ 13خشنودی از ارتباط سازمانی  
  0/ 01در سطح    روابط بین متغیرها همه    همبستگی   ( بود. همچنین، 10/ 44و )   91/ 23  و هوش هیجانی   ( 2/ 91)   54/ 94ارتباطی مدیران  

 دار است. معنی 

 بررسی مفروضه های مدل ساختاری . 3-3
ارزیابی الگوی پیشنهادی از مدل معادلات ساختاری   از این قبل از تحلیل داده استفاده شد.    (SEM)به منظور  که  های برای اطمینان 

ها و  فرض بررسی نرمال بودن توزیع داده کنند، پیش های زیربنایی مدل معادلات ساختاری را برآورد می های این پژوهش مفروضه داده 
 خطی چندگانه مورد بررسی قرار گرفت. هم 

  - 0/ 81  (، رهبری تحولی 2/ 27و )   - 1/ 56ترتیب خشنودی از ارتباط سازمانی  متغیرها به   ( کشیدگی ) در پژوهش حاضر ضریب چولگی و  
(  1/ 005و )  - 0/ 81 (، و هوش هیجانی 1/ 33و )  - 0/ 66(، شایستگی ارتباطی مدیران 0/ 93و )  - 0/ 99شده (، عدالت تعاملی ادراک 0/ 36و ) 

و قدرمطلق کشیدگی کمتر از    3آمد. با توجه به معیار نرمال بودن، متغیرهای پژوهش همگی دارای قدرمطلق ضریب کجی کمتر از  بدست 
 ها مشاهده نشد. باشند بنابراین، تخطی از نرمال بودن داده می   10

(،  1/ 61و )   0/ 62  رهبری تحولی ترتیب برای متغیرهای  عامل تورم واریانس( به ) و  ، آماره تحمل  خشنودی از ارتباط سازمانی برای متغیر  
ادراک  تعاملی  )   0/ 45شده  عدالت  ارتباطی مدیران  2/ 19و  )   0/ 58(، شایستگی  )   0/ 66  (، و هوش هیجانی 1/ 71و    آمد. ( بدست 1/ 51و 

باشد و این نشان  می   3از    تر آمده برای متغیرها کوچک دست مقدار عامل تورم واریانس به و  ،  0/ 3بالای    ، آمده دست های تحمل به ارزش 
   خطی چندگانه وجود ندارد. دهد که بین متغیرها هم می 

 

 . آزمون مدل پژوهش 4-3
 آورده شده است.   2برازندگی الگوی پژوهش حاضر در جدول  

 



 پژوهشي  -ناختي، علمينشروا کاربردي هايپژوهش نامهفصل     12

 

 های برازندگی الگوی پژوهش حاضر. شاخص2جدول 

 2 df /df2 GFI AGFI NFI CFI IFI RMSEA های برازش متغیر شاخص

 06/0 97/0 97/0 95/0 90/0 93/0 35/2 96 11/226 الگوی پژوهش 

 
ی برازندگی الگوی پژوهش حاضر حاکی از برازش بسیار خوب الگوی پژوهش  ها شاخص دهد،  ی م نشان    2که نتایج جدول    طور همان 

 دهد. پارامترهای مربوط به اثرات مستقیم متغیرها بر یکدیگر را در الگوی پژوهش حاضر نشان می   3. جدول  هاست داده با  
 

 . پارامترهای اثرات مستقیم بین متغیرها در الگوی پژوهش حاضر 3جدول 

 داریسطح معنی برآورد استاندارد  مسیرها 

 0/ 0001 26/0 شده عدالت تعاملی ادراک  هب رهبری تحولی

 0/ 0001 16/0 خشنودی از ارتباط سازمانی   هب رهبری تحولی

 0/ 0001 44/0 شده ه عدالت تعاملی ادراکب شایستگی ارتباطی مدیران

 0/ 0001 42/0 خشنودی از ارتباط سازمانی  هب شایستگی ارتباطی مدیران

 0/ 0001 25/0 شده ه عدالت تعاملی ادراکب هوش هیجانی

 0/ 0001 38/0 خشنودی از ارتباط سازمانی  هب هوش هیجانی

 0/ 0001 21/0 خشنودی از ارتباط سازمانی هب شدهعدالت تعاملی ادراک

 
ضرایب مسیر استاندارد الگوی پژوهش    2دهد، تمامی مسیرهای مستقیم معنادار بودند. شکل نشان می  3گونه که نتایج جدول  همان 

 دهد. حاضر را نشان می 
 

 
 . الگوی نهایی پژوهش به همراه ضرایب مسیر 2شکل 

 
ی از روش  ا واسطه ی این روابط  دار ی معن ی بود که جهت تعیین  ا واسطه یک فرض زیربنایی الگوی پژوهش حاضر، وجود مسیرهای  

 . دهد ی م ی نشان  ا واسطه نتایج حاصل از روش بوت استراپرا برای روابط    3بوت استراپ استفاده شده است. جدول  

 جو ارتباطی

 ارتباط با سرپرستان

 اطلاعات شرکتی

 ارتباط افقی

 بازخورد شخصی

 کیفیت رسانه

 انسجام سازمانی

 مهارت اجتماعی

 همدلی

 انگیزشی خود

 خودمدیریتی

 خودآگاهی

 عدالت بین فردی عدالت اطلاعاتی

 رهبری تحولی

 شایستگی ارتباطی مدیران

 تعاملی عدالت 

 شدهادراک

 هوش هیجانی

خشنودی از 
ارتباط 
 سازمانی

17/0  

70/0  

52/0  

42/0  

16/0  44/0  

62/0  

98/0  

69/0  89/0  
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 های واسطه ای استراپ برای مسیر -. نتایج بوت3جدول

 سطح معناداری  حد بالا حد پایین  مسیر 

 0/ 0001 08/0 03/0 05/0 خشنودی از ارتباط سازمانی  ←  شدهعدالت تعاملی ادراک  ← رهبری تحولی

 001/0 12/0 06/0 09/0 خشنودی از ارتباط سازمانی   ← شدهعدالت تعاملی ادراک ←  شایستگی ارتباطی مدیران

 001/0 07/0 03/0 05/0 خشنودی از ارتباط سازمانی  ←  شدهعدالت تعاملی ادراک ← هوش هیجانی

 
ارتباطی مدیران  ، ( p  ،05 /0  == 0/ 0001)  رهبری تحولیغیرمستقیم    ات دهد، اثر نشان می   3گونه که جدول  همان    شایستگی 

 (001 /0 =p  ،09 /0  = ) هوش هیجانی  ، و  (0/ 001 =p  ،05 /0  = )  ،  از شده  عدالت تعاملی ادراک از طریق    خشنودی از ارتباط سازمانی بر
 فاصله اطمینان برای مسیرهای غیرمستقیم حاکی از قرار نگرفتن عدد صفر در این فاصله است.   ؛ و د نباش دار می لحاظ آماری معنی 

 

 گیرینتیجه بحث و . 4
و    رانیمد  ی ارتباطیستگیشا  ،یتحول  یرهبر  ن یادراک شده در رابطه ب  یعدالت تعامل  یانجینقش مبررسی    هدف این پژوهش،

پژوهش   ها، مدل مفهومی از برازندگی مطلوبی برخوردار است. نتایجی بود. مطابق با یافتهاز ارتباط سازمان  یبا خشنود  یجانیهوش ه
این یافته با نتایج تحقیقات قبلی از جمله ؛  مثبت و معنادار دارد  یارابطه  شدهرهبری تحولی با عدالت تعاملی ادراکنشان داد که  

مدیرانی که از سبک    توان بیان کرد،همسو است. در تبیین این یافته می  (2021تامپسون و همکاران )،  (2024آکتر و همکاران )
انگلبرخت و )  راحتی رفتارهای عادلانه را نشان دهند، بهکارکنانکنند، قادرند در تعاملات روزمره خود با  استفاده می رهبری تحولی

کنند که همه اعضای ها و باورهای خود اطمینان حاصل میاین مدیران با تکیه بر ارزش (.  2018،  2نانددکار و براون ؛  2019،  1ساموئل 
 تواند ادراک کارکنان از عدالت سازمانیگروه همواره استانداردهای اخلاقی بالایی را رعایت کنند. به همین دلیل، رهبری تحولی می

های کارمندمحور اثرگرارند و در عین حال در برخورد  ها و رویهآفرین بر طراحی سیاسترا بهبود بخشد. افزون بر این، مدیران تحول
بی عادلانه،  اقداماتی  کارکنان،  میبا  دنبال  را  یکسان  و  و همکاران )  کنندطرفانه  و سون ؛  2021،  3نورهدیایتی  (. 2020،  4فونگ 

  ی سازمان  یندهایو فرآ  هایریگمیمشارکت فعال کارکنان در تصم  ینهیاطلاعات، زم  یموقع و صادقانه شفاف، به   همچنین آنان با ارائه 
در    یریرگو د  یها از عدالت اطلاعاتکرده و ادراک آن  تیتقو  یاعتماد کارکنان را نسبت به رهبر   کرد،یرو  نی. اسازندیرا فراهم م

 (. 2024آکتر و همکاران، ) دهدیم شیرا افزا یسازمان یندهایفرآ
ادراکپژوهش    نتایج تعاملی  عدالت  مدیران و  ارتباطی  معنادار شایستگی  مثبت و  رابطه  میبیانگر  نیز  نتایج  شده  با  که  باشد 
اثر شایستگی ارتباطی مدیران بر عدالت توان بیان کرد که  همسو است. در تبیین این نتیجه می  (2011)  5اینجه و گول تحقیقات  

کند. زمانی که مدیران با همه کارکنان شده از طریق رفتارهای برابر، شفاف و پاسخگو در تعاملات سازمانی بروز میتعاملی ادراک
دهند و برای حل مسائل  کنند، به مشکلات و پیشنهادهای زیردستان گوش میداوطلبانه برقرار می  طور برابر تعامل دارند، ارتباطاتبه

رسانی، ارائه کنند. رفتارهایی مانند احترام، صداقت در اطلاعآماده هستند، کارکنان عدالت را در نحوه برخورد و تعاملات ادراک می
اثر شایستگی ارتباطی مدیران را در افزایش ادراک عدالت تعاملی کارکنان تقویت   توضیحات منطقی و توجه به منافع کارکنان، 

ساز  رسانی به موقع، بازخورد فعال و گوش دادن همدلانه، زمینهمدیران دارای شایستگی ارتباطی با اطلاع.  (2009،  6چگینی کند ) می
شوند ها موجب میشود. این مهارت ادراک مثبت عدالت تعاملی در کارکنان و تقویت حس ارزشمندی و توانمندی آنان میایجاد  

 
1. Engelbrecht & Samuel 

2. Nandedkar & Brown 

3. Nurhidayati et al. 

4. Phong & Son 

5. Ince & Gül 

6. Chegini 
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ها و تغییرات سازمان مطلع شوند، که در طور مستمر از اهداف، سیاستموقع برقرار شده و کارکنان بهجریان اطلاعات آزاد و به
  .(2011، اینجه و گولدهد )می نهایت ادراک عدالت و تعهد فردی آنان را افزایش 

مصطفی  که با نتایج تحقیقات  شده است  مثبت و معنادار هوش هیجانی و عدالت تعاملی ادراک بیانگر رابطه  پژوهش    همچنین، نتایج
هوش هیجانی را توانایی شناسایی، درک و مدیریت    (1990)  3سالوی و مایر  .همسو است  (2017)  2تامتا و رائو  و  (2023)  1و همکاران 

تعریف می دیگران  و  تعاملات  هیجانات خود  برخوردارند،  هیجانی  از هوش  بالاتری  از سطح  که  کارکنانی  اساس،  این  بر  کنند. 
تر تفسیر کرده و رفتارهای مدیران و همکاران را با حساسیت و دقت هیجانی بیشتری ارزیابی  بینانهفردی در محیط کار را واقعبین
انتقال اطلاعات، میزان احترام، صداقت و توجه مدیران به کارکنان، می  کنند. این توانمندی موجبمی شود شیوه برخورد، نحوه 

های  و در نتیجه، ادراک عدالت تعاملی آنان تقویت گردد. همچنین هوش هیجانی بالا با کاهش سوءبرداشت تر ادراک شود منصفانه
کند  میدر تعاملات سازمانی را فراهم  و ادراک بالاتر عدالت  تر  های مثبتگیری قضاوتهیجانی و تعارضات ارتباطی، زمینه شکل

 .(2023مصطفی و همکاران، )
شده و خشنودی از ارتباط سازمانی است که با نتایج تحقیقات  بیانگر رابطه مثبت و معنادار عدالت تعاملی ادراکپژوهش    بر این،علاوه

  ط یرا در مح  یمتفاوت   یها و رفتارهاافراد نگرش توان بیان کرد،  همسو است. در تبیین این نتیجه می   (2021)  لتاش یشیکوکسال و  
 ی اساس  ر یافراد تأث  یها و رفتارها نگرش   نیا  نییدهند. ادراک عدالت در تعیافراد نشان م  ریدر چارچوب روابط خود با سا  کاری و

کار بر نگرش و رفتار    طیشده در محعدالت ادراک  ریثتأ  (2001)  4بوگر و بارون  یمهم مطالعات عدالت سازمان   یهاافتهیاز    یکیدارد.  
  ح یتوض تیمیکارکنان با احترام و صم یرا برا یریگ میتصم ندیسازمان فرآ رانیمعناست که مد ن یبه ا یعدالت تعامل  .کارکنان بود

در    یامن ارتباط   یفضا   یمحترمانه دارند، نوع  و  منصفانه  یدر برخوردها رفتار  شانرانیکه مد  کنندیکارکنان احساس م  یوقت   دهند.
تجربه    قیاز طر  ژهیوبه  ،ی. ادراک عدالت تعامل سازدیتبادل مؤثر اطلاعات را فراهم م  یکه بستر لازم برا  ردیگیسازمان شکل م

با احترام )عدالت ب  یرفتارها  بر    میصورت مستق(، بهیموقع )عدالت اطلاعاتو به   قیاطلاعات شفاف، دق  افتی( و دریفردنی توأم 
شده ادراک  تعاملی  عدالت  شی افزا  یبرا   ییهااستیوجود س  نیبنابرا.  گراردیم  ریارتباط در سازمان تأث  تی فینگرش کارکنان نسبت به ک

 (. 2021کوکسال و یشیلتاش، ) کند لیاز ارتباط را در کارکنان تسه یتواند خشنودیدر سازمان م
و خشنودی از ارتباط سازمانی اشاره کرد که این    یتحول   یرهبرتوان به رابطه مثبت و معنادار  های دیگر پژوهش میاز یافته

همسو است. در تبیین    (2019)  فونیاولوترک و تاو    (2020)  انایو ال  یواردان  (،2020آرچون )یافته با نتایج تحقیقات قبلی از جمله  
 طریق  از  کنند ومی  توجه  کارکنان فردی  هایتفاوت  و  نیازها  به  فردی،  ملاحظه  با  آفرینتحول  توان بیان کرد، رهبراناین یافته می

 همچنین،.  کنندمی  تقویت  کارکنان  در  را  ارزشمندی  و  رشد  احساس   فردی،  توسعه  هایفرصت  و  شغلی   حمایت  سازنده،  بازخورد  ارائه
 ویژگی   این  .شودمی  کارکنان  میان  ارتباطی  انسجام  و  اطلاعاتی  شفافیت  تعلق،  احساس   باعث  رهبران   سوی  از  فردی  هایحمایت
سازمانی که دو مولفه اساسی در خشنودی از ارتباط سازمانی   و انسجام   شخصی  بازخورد  خشنودی از  به  منجر   آفرینتحول  رهبران
  بهبود   به  اعتماد،  بر  مبتنی  فضایی  در  اطلاعات  و  هاداده   شفاف  گراریاشتراک   با  آفرینتحول  شود. همچنین، رهبران می  هستند،
 صورتبه  هادستورالعمل  و  شوندمی  برگزار  ساختارمندتر  جلسات  که  ایگونه به  کنند؛می  کمک  سازمان  در  ارتباطی  هایرسانه  کیفیت
  با   بلکه  سازد،می  فراهم  کارکنان  برای  را  مؤثرتر  شخصی  بازخورد  دریافت زمینه  تنهانه   رویکرد  این.  گردندمی   ارائه  مختصر  و  روشن
نتایج بیانگر رابطه  ،  از سویی دیگر(.   2020آرچون،  شود )می  منجر  ارتباطات در سازمان  خشنودی از  افزایش  به  متقابل،  روابط  تقویت

توان باشد که در تبیین این یافته میغیرمستقیم رهبری تحولی با خشنودی از ارتباط سازمانی از طریق عدالت تعاملی ادراک شده می
  برقرار   ارتباط  صادقانه  هستند،  پریرا  کارکنان  نظرات   به  نسبت  سازند،می   دقت  با  را  خود  هایپیام  آفرینتحول   رهبرانبیان کرد،  

 یزمان(.  2014،  5راجش و سوگانتیهستند )ها  آن  تعهد  و  اعتماد  جلب  دنبال  به  کارکنان،های  خواسته  به  توجه  طریق  از  و  کنندمی
ادراک   مشارکت با رفتار دوستانه و با ملاحظه همراه باشد،  نیانداز سازمان را مشروع بدانند و اچشم  نیمشارکت در تدو  کارکنانکه  

 
1. Mustafa et al. 

2. Tamta & Rao 

3. Salovey & Mayer 
4 Beugre & Baron 

5. Rajesh & Suganthi 
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بازتاب از   نیکه بهتر  شودیدر نظر گرفته م  یشناختعنوان سازوکار روانبه  یرهبر خود خواهند داشت. عدالت تعامل   یاز سو عدالت  
  که   سبب می شود  ن،یآفررهبران تحول  یاز سو  انهیگراتیتعامل شفاف و حما  است.  کارکنانبر    ن یآفررهبر تحول  یرگرارینحوه تأث

  ی عدالت تعامل  اکمناسب به ادر  یخود، پاسخ  نی؛ که اکنند   ارزیابی  سازنده و  بخشرضایت  راها  آن  با  خود  فردیبین  کارکنان روابط
  خشنودی از   یاصل  یهاهیاز پا  یکیشده  ادراک  یگفت عدالت تعامل  توانیم  ت،یدر نها(.  2021تامپسون و همکاران،  )  خواهد بود

 یسازمان   یو در فضا   شودیم   دهیشن  شانیصدا  شوند،یم  دهیکارکنان احساس کنند د  شودیموجب م  رایهاست؛ زدر سازمان  اتارتباط
تحقق اهداف   ریو مس  دهدیم  شیافزا  یریچشمگ  طوره تعهد و مشارکت آنان را ب  زه،یاحساس، انگ  نیاز ارزش و احترام برخوردارند. ا

 (. 2021کوکسال و یشیلتاش، ) سازدیرا هموارتر م یسازمان
با   که  ؛های پژوهش رابطه مثبت و معنادار شایستگی ارتباطی مدیران با خشنودی از ارتباط سازمانی استیکی دیگر از یافته

  کرد،   ان یب  توانیم  نتیجه   نی ا  ن ییهمسو است. در تب  (2021ندوو )و    (2022)  سیواناگا دوی و کاماراج از جمله    یقبل  قاتیتحق  جینتا
در  رانیمد در سرتاسر جهان  با    یبرقرار  نیح  و کارکنان  م  یارتباط   یستگیشا  گریکدیارتباط  بکار  را  که   یم. هنگارندیگیخود 

از  یو خشنود یغلش یآن خشنود جه یشوند؛ در نت لیتبد ترتیباصلاح یگرانتا به ارتباط دهندیخود را آموزش م  رانیها مدسازمان
و به موقع به کارکنان    گرارندیدارند، اطلاعات را به موقع به اشتراک م  ییبالا   یارتباط   یستگیکه شا  یرانیمد  .ابدییم  شیفزاارتباط ا
مطلوب و همدلانه با    یبه شکل  دهند،ی فعالانه به نظرات کارکنان گوش م  کنند،یاستفاده مواضح    یاز زبان ارتباط  دهند،یپاسخ م

 ی ارتباط   یستگیشا  یکه دارا  (. همچنین، مدیرانی2016،  1متوالی و همکاران)  کنندی های مختلف ارتباط برقرار مکارکنان بخش
در ارتباطات را درک   یشخص  یو فشارها   هازهیانگ  ،مختلف  یها تی موقع  ،یو همکار   یسازگار   یاز حس بالا  یبا برخوردار  ،هستند

در .  کنندایجاد میافراد در سازمان    گریبا د  یو روابط مطلوب  کنندیاتخاذ م  ید یجد  یارتباط   یمختلف راهبردها  طیدر شرا  کنند،یم
و ارتباطات   شودیم  جادیها ادر آن   یشتریب  یاحساس ارزشمند  ،شده  قیتشو  یریگمیکارکنان به مشارکت در تصم  ، نتیجه این امر

 دهد می  شیافزا  از ارتباطات  کارکنان را  خشنودیامر به نوبه خود    نیکه ا  ؛کندیم  ل یدر سراسر سازمان را تسه  یو عمود  یافق
نتایج بیانگر رابطه غیرمستقیم شایستگی ارتباطی مدیران با خشنودی از ارتباط سازمانی   بر این،علاوه(.    (.2019،  2اولوترک و تایفون)

بیان کرد،  باشد که در تبیین این یافته میاز طریق عدالت تعاملی ادراک شده می های ارتباطی مدیران، از جمله شایستگیتوان 
دادن فعال، نقش مهمی در ارتقای همکاری، انگیزش و اثربخشی  فردی، همدلی و گوش های اجتماعی مانند ارتباطات بینمهارت

شوند و تجربه مثبت کارکنان تنهایی موجب بهبود تعاملات کاری و تسهیل انتقال اطلاعات می ها بهکنند. این مهارترهبری ایفا می
رسد که کارکنان عدالت های ارتباطی زمانی به حداکثر میگیتشایسبا این حال، اثرگراری  .  دهنداز ارتباط سازمانی را افزایش می 
های گیریکارکنان برخورد منصفانه، تخصیص عادلانه منابع و تصمیم  ک کنند؛ به این معنا کهادراتعاملی را در فرآیندهای سازمانی  

های ارتباطی مدیران به ارزشمندترین ابزار گیتشایسها ادراک شود،  شفاف و پاسخگو را تجربه کنند. وقتی عدالت در این حوزه
مطالعات  د.  یابها و تعاملات سازنده افزایش می گیریشوند و اعتماد و انگیزه کارکنان برای مشارکت در تصمیمسازمانی تبدیل می

به   یطیدر شراکه    دهندینشان م است، کارکنان  بالا  عدالت  ادراک  فزاکه  نگرش   یانده یطور  و  بروز    یها رفتارها  از خود  مثبت 
های ارتباطی مدیران را بر خشنودی کارکنان از  گیتشایسعنوان میانجی، اثر  شده به. بدین ترتیب، عدالت تعاملی ادراکدهندیم

کنند محیط کاری  های ارتباطی، حس میگیتشایسمندی از  ای که کارکنان علاوه بر بهره گونه کند؛ بهارتباط سازمانی تشدید می
 شودمنصفانه، شفاف و ارزشمند است و این امر به ارتقای کیفیت ارتباطات و افزایش رضایت آنان از تعاملات در سازمان منجر می 

 (. 2025، 3و همکاران  لوچیویزی)

 قاتیتحق  جیبا نتا  ی است؛ کهاز ارتباط سازمان   یو خشنود درنهایت نتایج پژوهش حاکی از رابطه مثبت و معنادار هوش هیجانی
در سازمان   تیفیروابط با ک  کرد،  انیب  توانیم  یافته  نیا  نییمسو است. در تب   ،(2022السید )  و  ،(2024)  4یانگ و وانگ   از جمله  یقبل

 تی را تقو یخودمختار یهانهیداشته باشند، زم تمرکز هاجانیخود بر تبادل ه یفردنیکه افراد در تعاملات ب رندیگیشکل م یزمان
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به ابعاد    یتوجهی. در مقابل، بندینما  نیتضم  هیصورت شفاف و دوسواطلاعات را به  انیمعنادار برقرار سازند و جر  یکنند، ارتباطات 
با هوش    افراد  .(2022السید،  )  عمق خواهد شدو کم  فیروابط ضع  یریگشمردن آن، منجر به شکل   تیاهمکم  ایارتباط    یجانیه
مهارت دارند. در ارتباط با    زین  جاناتیه  میخود توانمند هستند، بلکه در استفاده و تنظ  جاناتیه  تیریبالا نه تنها در مد  یجانیه
را حفظ    دیگرانو روابط مثبت با    ندداده، پاسخ مناسب بده  صیطرف مقابل را تشخ  یجانیه  راتییتغ  توانندیها بهتر مآن   گران،ید

در   یاحتمال   یها از تعارض  یناش   یهایدر کنترل فشارها و ناراحت   یبهتر  ییبالا توانا  یجانیبا هوش ه  . همچنین، کارکنانکنند
، 1و دوبرسکو یچ یپتروو) به خرج دهند یشتریدقت ب یفردنیاحساسات را بهتر درک کنند و در ارتباطات ب توانندیم ،دارند سازمان
را    دیگران ابراز و تعامل مؤثر با    ییتواناو  ،  تیخود را تقو  یارتباط  یهامهارت  جیتدرخود، به   جاناتیه  میبا تنظ  افراد  نیا  (.2014

نتایج بیانگر رابطه    ،افزون بر این  (.2024یانگ و وانگ،  )  بخشدیبهبود م  زیها از ارتباط را نآن  خشنودیامر    نیکه ا  دهندیم  شیافزا
توان  باشد که در تبیین این یافته میبا خشنودی از ارتباط سازمانی از طریق عدالت تعاملی ادراک شده می  غیرمستقیم هوش هیجانی

برخوردارند، تعاملات بین  بیان کرد، از هوش هیجانی  بالایی  از سطح  را واقعفردی و تصمیمکارکنانی که  تر بینانههای سازمانی 
ها شوند. این توانایی های منفی یا سوءتفاهم میکنند و کمتر دچار برداشتکنند، هیجانات خود و دیگران را کنترل میارزیابی می
شود یا خیر و در نتیجه، ها منصفانه و محترمانه رفتار میشود کارکنان قضاوت کنند که آیا در تعاملات سازمانی با آنباعث می

ادراک مثبت عدالت تعاملی موجب اعتماد و اطمینان بیشتر کارکنان نسبت .  ( 2013،  2مایسلر ادراک عدالت تعاملی آنان تقویت شود )
. این اعتماد و ارزیابی مثبت، نقش میانجیگری عدالت تعاملی را در تبیین اثر هوش  شودن میبه رفتارهای ارتباطی مدیران و سازما

 خشنودی کنند،  کند؛ به این معنا که کارکنانی که عدالت تعاملی را مثبت ارزیابی میهیجانی بر خشنودی از ارتباط سازمانی آشکار می
و تعاملات ارتباطی را    خشنودیعدالتی، کنند، در حالی که ادراک بیارتباطات خود با سازمان و مدیران را بالاتر تجربه میو کیفیت  

 (. 2023مصطفی و همکاران، ) دهدکاهش می
تر میان  ها دارد. مدیران باید به ایجاد روابط نزدیکهای این پژوهش پیامدهای کاربردی مهمی برای مدیران و سازمانیافته

گیری توجه ویژه داشته باشند. رفتار عادلانه مدیران در سطوح مختلف،  سازی فرآیندهای تصمیمسرپرستان و زیردستان و شفاف
تر و افزایش خشنودی کارکنان شود. همچنین گیری ارتباطات باکیفیتساز شکلتواند زمینهاعم از عدالت فردی و اطلاعاتی، می

برنامه اجرای  و  تحولطراحی  رهبری  رفتارهای  پرورش  بر  تأکید  با  رهبری  آموزشی  آموزش های  دارد.  زیادی  اهمیت    آفرین 
دادن فعال، شفافیت در انتقال پیام و بازخورد مؤثر(، پرورش ارتباطی مدیران )از جمله گوش  هایی همچون تقویت شایستگیارتمه

تواند  های هوش هیجانی میبخشی، انگیزش و توجه فردی به کارکنان( و ارتقای مؤلفهآفرین )مانند الهامرفتارهای رهبری تحول
به شکل مؤثری خشنودی کارکنان از ارتباطات سازمانی را افزایش دهد و بستر بهتری برای تعاملات سازنده در محیط کار فراهم  

 . آورد
آورد. نخست، در این پژوهش تنها عدالت  های متعددی برای تحقیقات آینده فراهم میاز نظر پژوهشی، این مطالعه فرصت

ای و توزیعی یا متغیرهایی  تعاملی به عنوان متغیر میانجی بررسی شد، در حالی که سایر اشکال عدالت سازمانی مانند عدالت رویه
گر  عنوان میانجی یا تعدیلتوانند در تحقیقات آتی بهنظیر فرهنگ سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی و مشارکت کارکنان نیز می

های رهبری آفرین بوده است. مقایسه این سبک با سایر سبکمدنظر قرار گیرند. دوم، تمرکز این تحقیق صرفاً بر رهبری تحول
های رهبری بر خشنودی از ارتباط سازمانی ارائه تری از تأثیر سبکتواند درک جامع، اخلاقی و خدمتگزار میتبادلیهمچون رهبری  

های مختلف  ها و فرهنگای در صنایع، بخشهای طولی و مقایسه شود مطالعات آینده با استفاده از طرحدهد. همچنین توصیه می
 .انجام شوند تا قابلیت تعمیم نتایج افزایش یابد

با وجود دستاوردهای این پژوهش، برخی ملاحظات نیز وجود دارد که باید در نظر گرفته شود. نخست آنکه استفاده از طرح  
های طولی  های آینده از طرح شود پژوهشطور قطعی بررسی کرد؛ بنابراین توصیه می شود نتوان روابط علیّ را به مقطعی باعث می

ای محدود از متغیرها تمرکز داشت؛ تر شود. دوم، این مطالعه بر مجموعه ای بهره ببرند تا پویایی روابط میان متغیرها روشنیا مداخله 
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ها کمک کند. سوم، تواند در تحقیقات آینده به غنای یافته تر از متغیرهای فردی، سازمانی و شغلی میرو بررسی طیفی گسترده ازاین
جامعه آماری تحقیق به یک سازمان خاص محدود بوده است و این امر لزوماً به معنای محدودیت اعتبار نتایج نیست، اما انجام  

 .تواند قابلیت تعمیم نتایج را افزایش دهدها و صنایع گوناگون میمطالعات مشابه در سازمان 
 

 . ملاحضات اخلاقی 5
چمران    دیدر دانشگاه شه  IR.SCU.REC.1403.048اول است که با کد اخلاق    سندهینو  یمقاله مستخرج از رساله دکتر  نیا

کنندگان درباره اهداف پژوهش، شرکت  یسازاز جمله آگاه  یپژوهش، ملاحظات اخلاق   نیا  یاست. در اجرا  دهیاهواز به انجام رس
طور کنندگان بهشرکت  یخصوص  میاطلاعات و حر  یداوطلبانه، و حفظ محرمانگ  ارکتاصل مش  ت ی آگاهانه از آنان، رعا  تی اخر رضا

 شد.  تیکامل رعا

   سپاسگزاری. 6
خیز جنوب که با همکاری و حمایت خود اجرای این پروژه را ممکن ساختند، سپاسگزاری مناطق نفت  شرکت ملیاز  بدین وسیله  

  .کنیممی

 حمایت مالی .7
 این پژوهش با حمایت مالی معاونت دانشگاه شهید چمران اهواز انجام شده است. 

 تعارض منافع . 8
 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان وجود ندارد.هیچ

   منابع
اهواز: انتشارات دانشگاه شهید چمران اهواز.  .   AMOS16 و  SPSS افزارهایهای پژوهشی با نرمهای تحقیق و تحلیل نمونه روش   (.1397). ، کبشلیده

https://www.gisoom.com/book/11415755/ 

در کار:    یشناختبر رشد روان   یتحول  ی, اعتماد به سازمان و سبک رهبریشناخت روان هی(. اثر سرما1401ن. )  ،ی، و ارشد.خ ،یمومن  ،.آ ،ی، مراد.غ  ،یاو یح
م روان .  یاساس  یشناختروان   ی ازهاین  یگری انجینقش  در  پژوهش  و  .  50-38(،  1)23  ، یکاربرد  یشناسدانش 

https://sanad.iau.ir/Journal/jsrp/Article/895876   

خودکارآمدی شغلی در کارکنان    گریتعدیل با    روی مجازیطفرهر برخی پیشایندهای فردی و سازمانی بر  ثا(.  1403. ) و ارشدی، ن  ع.ز.،  ،نعامیپور، ب.،  غلام 
 https://doi.org/10.30486/jsrp.2022.1940761.3174 .167–155، (25)3شناسی کاربردی،  دانش و پژوهش در روان .یک شرکت صنعتی

تبیین مدل رهبری معنوی با توجه به تأثیر رفتار شهروندی سازمانی و نقش میانجی   (.1403)  .راد، ن.، و سلاجقه، ستحی امتیان، ا.، کمالی، م. ج.، فه
  (، 2)6  مطالعات توسعه و مدیریت منابع،  .های فارس و کهگیلویه و بویراحمد(های عمومی استان رضایت از ارتباطات )مطالعه موردی: کتابخانه 

12–1. https://sanad.iau.ir/Journal/jdsrm/Article/1104929 

فصلنامه تعالی مشاوره  (. رابطه فرسودگی تحصیلی و خود ناتوان سازی تحصیلی با نقش میانجی هوش عاطفی.  1400یزدانی، ش.، و اسماعیلی شاد، ب. )
 https://sanad.iau.ir/fa/Article/932058?FullText=FullText  .58- 70، (41) 11درمانی، و روان
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The Mediating Role of Perceived Interactional Justice in the Relationship 

between Transformational Leadership, Managers’ Communication 

Competence, and Emotional Intelligence with Organizational 

Communication Satisfaction 

 

Extended Abstract 

Aim  

Organizational communication satisfaction (OCS) reflects employees’ evaluations of communication within 

their organization and is associated with important work outcomes, including job satisfaction, job performance, 

and organizational commitment (Pongton & Suntrayuth, 2019; Alsayed, 2022; Dalal et al., 2023). Several 

organizational and individual factors may contribute to organizational communication satisfaction through distinct 

mechanisms. Transformational leadership can foster supportive interpersonal relationships and constructive 

communication between leaders and employees (Archon, 2020; Wardani & Eliyana, 2020). Managers’ 

communication competence may enhance employees’ communication experiences through clear, responsive, and 

effective managerial interactions (Ndevu, 2021), whereas emotional intelligence may facilitate more effective 

interpersonal exchanges through the recognition, understanding, and regulation of emotions (Petrovici & 

Dobrescu, 2014). Beyond these direct associations, employees’ evaluations of organizational communication may 

also be related to their perceptions of fairness in interpersonal interactions. 

Perceived interactional justice concerns employees’ perceptions of the fairness of interpersonal treatment and 

the adequacy and appropriateness of explanations provided during organizational interactions (Colquitt, 2001). 

Previous studies have examined the relationships of transformational leadership and emotional intelligence with 

perceived interactional justice (Thompson et al., 2021; Mustafa et al., 2023). Research has also addressed the 

relationships between communication-related managerial behaviors and perceived interactional justice (İnce and 

Gül, 2011), as well as between interactional justice and communication satisfaction (Köksal & Yeşiltaş, 2021). 
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file:///C:/Users/ASUS/Downloads/__انتشار%20آنلاین-%20چکیده%20بلند%20انگلیسی%20-_.docx%23Alsayed
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file:///C:/Users/ASUS/Downloads/__انتشار%20آنلاین-%20چکیده%20بلند%20انگلیسی%20-_.docx%23Ince
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These findings provide a theoretical basis for considering perceived interactional justice as a potential mediator. 

Specifically, employees’ perceptions of fair interpersonal treatment and appropriate explanations may be relevant 

to how they evaluate communication within their organization. However, the cited studies do not establish whether 

perceived interactional justice mediates the relationships of transformational leadership, managers’ 

communication competence, and emotional intelligence with organizational communication satisfaction when 

these antecedents are considered simultaneously. 

Accordingly, the present study aims to test the mediating role of perceived interactional justice in the 

relationships of transformational leadership, managers’ communication competence, and emotional intelligence 

with organizational communication satisfaction. 

 

Methodology 

This study employed a descriptive-correlational design using Structural Equation Modeling (SEM). The 

statistical population comprised permanent employees of the National Iranian South Oil Company, totaling 9,000 

employees. A sample of 618 individuals was selected using stratified random sampling, with each organizational 

unit's employee list considered a separate stratum. The sample size for each stratum was determined proportionally 

to the number of employees in that unit. Ultimately, 410 questionnaires were returned. After excluding incomplete 

questionnaires, univariate and multivariate outliers, and questionnaires with invalid responses to the five attention-

check questions, 381 questionnaires were retained for the final analysis. Univariate outliers were identified using 

box plots, whereas multivariate outliers were detected based on standardized residuals from the regression model. 

To establish the validity of the measurement instruments, a pilot sample of 200 participants was recruited. The 

research instruments included: 

The research instruments included the Organizational Communication Satisfaction Questionnaire (Downs & 

Hazen, 1997), Transformational Leadership Questionnaire (Carless et al., 2000), Perceived Interactional Justice 

Scale (Colquitt, 2001), Emotional Intelligence Questionnaire (Weisinger, 1998), and the Communication 

Competence Questionnaire (Monge et al., 1981). In the present study, the instruments demonstrated the following 

reliability and measurement model fit indices: organizational communication satisfaction (α = 0.96, IFI = 0.96, 

CFI = 0.96, RMSEA = 0.03), transformational leadership (α = 0.94, IFI = 0.98, CFI = 0.98, RMSEA = 0.08), 

perceived interactional justice (α = 0.86, IFI = 0.98, CFI = 0.98, RMSEA = 0.04), emotional intelligence (α = 0.91, 

IFI = 0.96, CFI = 0.95, RMSEA = 0.03), and managers’ communication competence (α = 0.94, IFI = 0.97, CFI = 

0.97, RMSEA = 0.06).  Questionnaires were distributed according to the specific requirements of each 

organizational unit using two methods: manual administration of printed questionnaires in some units and 

electronic delivery through employees' organizational email boxes in others. To ensure response accuracy and 

reliability, five attention-check items were incorporated into the questionnaire, and any questionnaires displaying 

atypical response patterns on these items were deemed invalid and excluded from the final analysis. Data analysis 

was conducted using descriptive statistics, Pearson correlation tests, and structural equation modeling (SEM) with 

SPSS version 25 and AMOS version 25. 

Finding  

 The sample consisted of 381 participants, including 122 women (32%) and 259 men (68%). In terms of marital 

status, 90 participants (23.6%) were single, and 291 (76.4%) were married. The educational background of the 

participants was as follows, 15 (3.9%) held a high school diploma, 119 (31.2%) a bachelor's degree, 205 (53.9%) 

a master's degree, and 42 (11%) a doctoral degree. Regarding organizational position, 13 participants (3.4%) were 

senior managers, 52 (13.6%) were middle managers, 92 (24.1%) were supervisors, 121 (31.9%) were operational 

staff, and 103 (27%) were administrative staff. The participants' mean age was 44.52 years (SD = 8.68), and their 

mean work experience was 16.63 years (SD = 8.43). 

The results of the structural equation modeling (SEM) analysis indicated that the proposed research model 

demonstrated a good fit to the data: χ² = 226.11; χ²/df = 2.35; GFI = 0.93; NFI = 0.95; CFI = 0.97; IFI = 0.97; 

RMSEA = 0.06. Additionally, the direct effects of transformational leadership (p = 0.001, β = 0.26), managers' 

communication competence (p = 0.001, β = 0.44), and emotional intelligence (p = 0.001, β = 0.25) on perceived 

interactional justice were significant. The direct effects of transformational leadership (p = 0.001, β = 0.16), 

perceived interactional justice (p = 0.001, β = 0.21), managers' communication competence (p = 0.001, β = 0.42), 

and emotional intelligence (p = 0.001, β = 0.38) on organizational communication satisfaction were also 

significant. 

The bootstrap results showed that the indirect effects of transformational leadership (p = 0.0001, β = 0.05, 95% 

CI [0.03, 0.08]), managers' communication competence (p = 0.001, β = 0.09, 95% CI [0.06, 0.12), and emotional 
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intelligence (p = 0.001, β = 0.05, 95% CI [0.03, 0.07]) on organizational communication satisfaction through 

perceived interactional justice were statistically significant. 

 

 

Figure 1. Final Research Model with Path Coefficients 

Table 1. Model Fit indices 

Fit index 2 df 2/df CFI IFI AGFI GFI RMSEA 

Model 226/11 96 2/35 0/97 0/97 0/90 0/93 0/06 

 

Table 2. Direct Effects in the Structural Model 

Paths direct Effects(β) P 

Transformational leadership → Organizational communication satisfaction 0/16 0/0001 
Managers’ communication competence → Organizational communication satisfaction 0/42 0/0001 

Emotional intelligence → Organizational communication satisfaction 0/38 0/0001 
Transformational leadership → Perceived Interactional justice 0/26 0/0001 

Managers’ communication competence → Perceived Interactional justice 0/44 0/0001 

Emotional intelligence → Perceived Interactional justice 0/25 0/0001 
Perceived Interactional justice → Organizational communication satisfaction 0/21 0/0001 

 

Table 3. Bootstrap Results for Indirect Effects 

Paths 
Indirect 

Effects(β) 

Lower 

bound 

Upper 

bound 
P 

Transformational leadership → Perceived Interactional justice → Organizational 

communication satisfaction 
0/05 0/03 0/08 0/0001 

Managers’ communication competence → Perceived Interactional justice → Organizational 
communication satisfaction 

0/09 0/06 0/12 0/001 

Emotional intelligence → Perceived Interactional justice → Organizational communication 

satisfaction 
0/05 0/03 0/07 0/001 

 

Conclusions  
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The findings indicate that perceived interactional justice partially mediates the relationships between 

transformational leadership, managers’ communication competence, emotional intelligence, and organizational 

communication satisfaction. This suggests that perceived interactional justice may function as one shared relational 

mechanism through which these antecedents relate to employees’ evaluations of organizational communication. 

Specifically, transformational leadership may foster perceptions of interactional justice by promoting openness, 

transparency, and respect for employees’ contributions (Akter et al., 2024). Similarly, managers’ communication 

competence may strengthen these perceptions through clear explanations, active listening, and responsive 

interpersonal exchanges (İnce and Gül, 2011; Chegini, 2009), while emotional intelligence may facilitate fairer 

interactions through empathy, emotional regulation, and reduced interpersonal conflict (Mustafa et al., 2023).    

Importantly, these capabilities may enhance communication satisfaction not only through the quality of 

communication itself but also through employees’ perceptions of how respectfully they are treated and how 

adequately information is communicated. When employees perceive interpersonal treatment as respectful and 

organizational information as accurate, transparent, and timely, they are more likely to evaluate organizational 

communication positively (Köksal & Yeşiltaş, 2021). 

This partial mediation extends previous research on the direct relationships between these antecedents and 

communication satisfaction (Wardani & Eliyana, 2020; Sivanaga Devi & Kamaraj, 2022; Alsayed, 2022) by 

clarifying the role of perceived interactional justice in these associations. It is also consistent with prior findings 

linking communication-related managerial behaviors to perceived interactional justice (İnce and Gül, 2011) and 

perceived interactional justice to organizational communication satisfaction (Köksal & Yeşiltaş, 2021). By 

examining these antecedents within an integrated model, the present study advances a more comprehensive 

understanding of organizational communication satisfaction by identifying perceived interactional justice as a 

partial explanatory mechanism through which leadership and interpersonal capabilities are associated with 

employees’ evaluations of organizational communication. 

Based on the findings, designing and implementing training programs in leadership, communication 

competencies, and emotional intelligence can effectively enhance employees' satisfaction with organizational 

communication. One limitation of this study is its cross-sectional design. Future research is recommended to 

employ longitudinal or experimental designs to better capture the dynamics of relationships among variables. 
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