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  آفرین در توسعه سرمایه اجتماعی نقش رهبري تحول
  کید بر عدالت سازمانیأبا ت

  ) شرکت نفت و گاز پارس:مورديمطالعه (
  

  2محبوبه میري ـ 1میرعلی سیدنقوي

  
  چکیده 

 رسـد کـه آنهـا    ظـر مـی  ن بـه  .کننـد  مـی پیچیده فعالیـت   و هاي مبهمها در محیط امروزه سازمان 
د مفاهیمی چون   نرهبري نیازمندند که بتوان   از   به نوعی    ،منظور پایداري و رشد در محیط خود       به

 که موجب بهبود اعتماد و روابط میان اعضاي سازمان و نیـز بهبـود روابـط بـا                 ،سرمایه اجتماعی 
هـت ایجـاد رهبـري     ج،از طـرف دیگـر   .دندر سازمان ایجاد کنرا   ،شودافراد خارج از سازمان می    

از سـرمایه   ) مـدیران و کارکنـان    ( رسد که افراد سـازمان     ثر، ضروري به نظر می    ؤمو  آفرین   تحول
  .اجتماعی بیشتري برخوردار باشند

آفـرین در توسـعه      ثیر عدالت سازمانی در تبیین نقش رهبـري تحـول         أ بررسی ت  ،هدف این مقاله  
 جامعـه آمـاري   ،شرکت نفـت و گـاز پـارس    کلیه کارکنان    ،بر این اساس  . استسرمایه اجتماعی   

اي  براي انتخاب نمونه مورد مطالعـه    گیري تصادفی طبقه   روش نمونه از  . تحقیق را تشکیل دادند   
اي   نمـره 5 متغیر در مقیـاس     3ها از ابزار پرسشنامه مبتنی بر        آوري داده   براي جمع  .استفاده شد 

  . لیکرت استفاده شد
انـد، لـذا      مجزا تفکیـک شـده  هاي کاملاً در جامعه آماري به گروه    از آنجا که در این تحقیق افراد        

بـا اسـتفاده از    .گیري متناسب با حجم نمونـه برگزیـده شـد    روش نمونهبراي انتخاب نمونه، یک     
هاي برآورد حجـم نمونـه بـدون جایگـذاري      برآورد واریانس جامعه از طریق نمونه اولیه و فرمول       

  .دش پرسشنامه پخش 200  نهایتاً ودشتعیین  132 حجم نمونه ،کاکران
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هـاي آمـار      از روش  ،هـا  دست آمـده از نمونـه      هاي به   براي تجزیه و تحلیل داده     ،در تحقیق حاضر  
 ,SPSSافزارهـاي آمـاري     نرم،ها براي انجام تحلیل. توصیفی و آمار استنباطی استفاده شده است

LISREL  بـراي  از آمـار توصـیفی و    ،دگاندهن  بررسی مشخصات پاسخ   منظور   به .برده شد  کار   به 
 و مـدل معـادلات سـاختاري اسـتفاده     ، از تحلیل همبستگی، تحلیل رگرسیون    ،ن فرضیات دآزمو

  .گردید
آفـرین در توسـعه    نتایج حاکی از آن است که عدالت سـازمانی در تبیـین نقـش رهبـري تحـول         

ر مـستقیم و هـم   طـو   هم بـه ،همچنین تمام متغیرهاي مورد مطالعه   .ثراستؤسرمایه اجتماعی م  
  .گذارند میثیر أتبر سرمایه اجتماعی داري  طور معنی غیرمستقیم از طریق عدالت سازمانی به

  
  هاي کلیدي واژه 
  .، شرکت نفت و گاز پارسآفرین، سرمایه اجتماعی، عدالت سازمانی رهبري تحول 

  
  مقدمه

 و راهـی بـراي      وري سرمایه انـسانی و فیزیکـی       سرمایه اجتماعی بستر مناسبی براي بهره     
مـدیران و کـسانی کـه بتواننـد در سـازمان، سـرمایه       . نیل به موفقیت قلمداد شده اسـت   

از سـوي  . سـازند  اجتماعی ایجاد کنند، راه کامیابی شغلی و سازمانی خـود را همـوار مـی        
تـر و   بخـشد و زنـدگی را سـاده    دیگر، سرمایه اجتماعی به زندگی فرد معنا و مفهـوم مـی       

 .)1382الوانی و ربیعی، : بیکر، ترجمه. (زدسا تر می بخش لذت
به رشد بـراي اطلاعـات و آمـوزش، نیازهـاي          نیازهاي رو   از جمله  تغییرات فراگیر 

ضروري براي نوآوري و خلاقیت، پیشرفت مداوم، تغییر به سوي طراحی سازمانی مـسطح    
 ، رقبـا کننـدگان و  مینأ ارتباط تنگاتنگ بین سازمان و شبکه هاي مشتریان، ت ـ ،و منعطف 

عنـوان یـک شایـستگی       هـا، سـرمایه اجتمـاعی را بـه         کند که رهبران سـازمان     ایجاب می 
   .مشخص سازمانی ایجاد کنند

هـا شـده   ناپذیر زندگی سازمان  امروزه تغییر و تحولات شدید محیطی جزء جدایی       
در چنـین   .  بـر نبـود اطمینـان افـزوده اسـت          ،افزایش پیچیدگی و پویایی محیطی    . است

 نیـاز  ،ها براي ادامه ماندگاري و پایداري حیات و نیز رشد و توسعه خود           ازمان س ،شرایطی
به افزایش دانش و آگاهی نسبت به محیط و ایجاد تحولات سازمانی گسترده در ساختار،            

هـا را از حـال بـه آینـده       نقش رهبرانی که سـازمان  ،در این میان  . ها دارند  فرهنگ و رویه  
 و تغییـر و تحـولات متناسـب را    ،دهنـد  تـشخیص مـی  نیازهاي محیطـی را ، حرکت داده 
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  1آفـرین چنین رهبرانی را رهبران تحـول . گردد کنند، بیش از پیش آشکار می تسهیل می
آورنـد و   وجـود مـی   این رهبران بینشی از فرصت هاي بالقوه را براي کارکنان به         . نامند می

ي جدید براي استفاده بهینه     ها تعهد به تغییر و بهبود فرهنگ و نیاز به طراحی استراتژي          
 (Bass, 1993) .دهند توسعه میدر میان آنان  را منابع از انرژي و

پیچییـده و مـتلاطم    هـاي مـبهم،   هـا در محـیط   که امروزه سازمان با توجه به این 
 به ،منظور پایداري و رشد در محیط خود      بهرسد که    نظر می  به ،مشغول به فعالیت هستند   

 کـه موجـب بهبـود    ، تا بتوانند مفاهیمی چون سـرمایه اجتمـاعی   نوعی رهبري نیازمندند  
شـود   اعتماد و روابط میان اعضاي سازمان و نیز بهبود روابط با افراد خارج از سازمان مـی        

ثر، ضـروري  ؤآفرین م ـ  جهت ایجاد رهبري تحول  ،از طرف دیگر  . دنرا در سازمان ایجاد کن    
از سـرمایه اجتمـاعی بیـشتري       ) کنـان مـدیران و کار   (رسد کـه افـراد سـازمان         نظر می  به

  .برخوردار باشند
ثرتر باشد این است کـه  ؤ م،آفرینشود تا رهبري تحولیکی از دلایلی که باعث می  

در . تـري برخـوردار باشـند     هم رهبران و هم زیردستانشان از سرمایه اجتمـاعی گـسترده          
آفـرین  رهبري تحـول   یکی از نتایج رفتارهاي      تواند  میتر   سرمایه اجتماعی وسیع   ،حقیقت
 (Joyce, 2005)  .باشد

اي با محیطی مبهم، پیچیده و متلاطم مواجـه هـستند و            طور فزاینده  ها به  شرکت
ند تا سرمایه اجتماعی و انسانی را بـراي ایجـاد نـوآوري    به نوع جدیدي از رهبري نیازمند 

آفـرین  لدهـد کـه رهبـري تحـو     مطالعات نـشان مـی  . (Hitt, 2006) کار گیردسازمانی به
 (Dongil et al, 2006) .ثري به این چالش باشدؤتواند پاسخ م می

 در ایـن مقالـه در پـی آن    ، در کـشور صـنعت نفـت  با توجه به اهمیـت و جایگـاه        
آفـرین در توسـعه سـرمایه     ثیر عدالت سازمانی در تبیین نقش رهبري تحـول   أ ت تاهستیم  

  .ر دهیماجتماعی در شرکت نفت و گاز پارس را مورد بررسی قرا
  ادبیات تحقیق 

هـاي اجتمـاعی اسـت کـه         هنجارهاي موجـود در سیـستم      مجموعه :سرمایه اجتماعی 
 و موجـب پـایین آمـدن سـطح          شـده  آن جامعـه     ي سطح همکـاري اعـضا     يموجب ارتقا 

 ایـن مفهـوم بـه پیونـدها و       ،بـه عبـارت دیگـر     . گـردد هاي تبادلات و ارتباطات می     هزینه
عنوان منبع باارزش اشاره دارد، کـه بـا خلـق هنجارهـا و             ارتباطات میان اعضاي شبکه به    

                                                   
1. Transformational leaders 
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  .شوداعتماد متقابل موجب تحقق اهداف اعضا می
ها و ارتباطات در دسترس سازمان از طریق         مجموعه شبکه  :سرمایه اجتماعی سازمانی  

 ابعـاد بـه   کیفیت ایـن ارتباطـات   .سازمان، مدیران و اعضاي آن در درون و بیرون سازمان  
 . بستگی داردمیمیتاعتماد و ص

هـا و ارتباطـات مـدیران در درون     مجموعـه شـبکه   :سـازمانی  سرمایه اجتماعی درون 
 . اعتماد در این روابطسازمان و میزان صمیمیت و

هـا و ارتباطـات مـدیران بـا بیـرون از          مجموعه شبکه  :سازمانی سرمایه اجتماعی برون  
  .ر این روابطمیزان اعتماد موجود دو ) محیط صنعت و جامعه(سازمان 

  
 :گیرند عد زیر را براي سرمایه اجتماعی در نظر می سه ب)1998 (1ناهاپیت و گوشال

ایـن بعـد الگـوي کلـی روابطـی را کـه در               :بعد ساختاري سرمایه اجتماعی    .1
بـدین معنـا کـه ایـن بعـد، میـزان       . دگیـر   مـی شود، در نظر    ها یافت می  سازمان

بعـد  . گیـرد مـی  کنند، دربـر ان برقرار میکه افراد با یکدیگر در سازمرا  ارتباطی  
 و ترکیـب    ،ساختاري سرمایه اجتماعی شامل پیوندهاي موجود در شبکه، شکل        

   .شود و تناسب سازمانی می،شبکه
این بعـد ماهیـت روابـط در یـک سـازمان را       :بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی    .2

ن امـر متمرکـز     عد ساختاري بر ای ـ   که ب  به عبارت دیگر، در حالی    . گیردمی بردر
 که آیا کارکنان در یک سازمان، با هـم در ارتبـاط هـستند یـا خیـر، بعـد              است

 مثال، آیـا  عنوان به(گردد ارتباطی بر ماهیت و کیفیت این ارتباطات متمرکز می      
شـود یـا   وسیله اعتماد، صمیمیت، عشق و ماننـد آن مـشخص مـی     این روابط به  

 ،4، تعهـدات 3، هنجارهـا 2 شامل اعتمادعداین ب. (Bolino & et al, 2002)) ؟خیر
   .(Nahapiet & Ghoshal, 1998)شود می5و هویت

3. ایـن بعـد دربرگیرنـده میـزان اشـتراك           : سـرمایه اجتمـاعی    6عد شناختی ب
کارکنان درون یک شبکه اجتماعی، در یک دیدگاه، یا درك مشترك میان آنان         

راد در یـک سـازمان       به ماهیت ارتباطـات میـان اف ـ       ، و مانند بعد ارتباطی    ،است
                                                   

1. Nahapiet & Ghoshal, 1998 
2. Trust 
3. Norms 
4. Obligations 
5. Identification 
6. Cognitive Aspect 
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زبـان و کـدهاي   : اسـت  و شـامل مـوارد زیـر    (Bolino et al, 2002)پـردازد   می
 .(Nahapiet & Ghoshal, 1998)هاي مشترك  و روایت،مشترك

  
ها بـراي    فرآیند نفوذ آگاهانه در افراد یا گروه       ،آفرینرهبري تحول  :آفرینرهبري تحول 

عنـوان یـک کـل     د و کارکردهاي سازمان بـه ایجاد تغییر و تحول ناپیوسته در وضع موجو       
 (Hater, 1988) .است

  آفرینعناصر و عوامل بررسی رهبري تحول
  نفوذ آرمانی

 کـه  کنـد  توصـیف مـی    یا نفوذ آرمانی نامیده می شود و رهبرانی را           »کاریزما« ،عامل اول 
ته پیروان توسط ایـن رهبـران شـناخ   . کنند هایی قوي براي پیروان عمل می     عنوان مدل  به
 اسـتانداردهاي رفتـار   ایـن رهبـران معمـولاً   . خواهند با آنهـا رقابـت کننـد    شوند و می   می

 مورد احتـرام    آنها عمیقاً . دهند اخلاقی و معنویی بالایی دارند و کارهاي درست انجام می         
. آنها به پیروان بینش و حس رسـالت مـی دهنـد   . اعتماد می باشند پیروان هستند و قابل   

یزما افرادي را توصیف می کند که خاص هستند و دیگـران را ترغیـب          در اصل، عامل کار   
 يآفرین باشد، کاریزمـا  رهبري تحولیک چنانچه . کنند اندازهایشان می به پیروي از چشم 

  . کند ساز و مطمئن بوده و استاندارهاي بالایی براي رقابت ایجاد می نفوذ آرمانی آن بینش
چون و چـراي پیـروان از رهبـري کـه           ي بی سرافرازي، فرهمندي، احترام و وفادار    

عنـوان   شـود کـه رهبـران بـه       نفوذ آرمـانی باعـث مـی       آن   .دهدحس آرمانی را انتقال می    
 :است شامل دو عامل زیر ،دنهایی از نقش و الگوي رفتار براي پیروان باش مدل
 ـ          . 1 :هاي آرمانی ویژگی )الف ا القاي افتخار و غرور به اعضا براي همکاري و مـشارکت ب
هـایی  عمل کردن به شـیوه    . 3 ،کردن از تمایلات فردي به خاطر گروه       نظر صرف. 2 ،رهبر

فدا . 5 ،نشان دادن احساس قدرت و شایستگی  . 4 ،دیگران شود به  که باعث ایجاد احترام     
 دادن اطمینان به دیگران مبنی بـر ایـن        . 6 ،کردن منافع شخصی به خاطر منافع دیگران      

  .دد شنکه موانع مرتفع خواه
. 2 ،هـا و اعتقـادات   تـرین ارزش   صـحبت کـردن دربـاره مهـم       . 1 :رفتارهاي آرمانی  )ب

توجـه بـه نتـایج معنـوي و     . 3 ،تصریح اهمیت داشتن یک احساس قوي نسبت به هـدف         
گفتگـو دربـاره اهمیـت      . 5 ،انگیـز نـوین   حمایت از امکانات هیجان   . 4 ،اخلاقی تصمیمات 

  (Hater, 1988) .اعتماد نسبت به یکدیگر
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هاي جدید و   حلمنظور کشف راه   وسیله رهبر به    برانگیختن پیروان به   :ترغیب ذهنی ) ج
 ، در واقـع .(Hater, 1988) تفکر مجدد در مورد حل مـشکلات سـازمانی توسـط پیـروان    

کند کـه دوبـاره در مـورد کـاري کـه انجـام       رفتار رهبر، چالشی را براي پیروان ایجاد می     
تواند انجام یابد ، دوبـاره تفکـر       و در مورد چیزي که می     دهند کوشش و تلاش نمایند       می
  .کنند

بالا بردن انگیـزش در پیـروان کـه بـا توسـل بـه          برانگیختن و  :انگیزش الهام بخش  ) د
-کید انگیزش الهام بخش بر احساسات و انگیـزه أت. پذیرداحساسات زیردستان صورت می  

  .)همان (وهاي درونی است نه بر تبادلات روزانه بین رهبر و پیر
تـک آنهـا و      هاي فردي پیـروان و ارتبـاط بـا تـک          توجه به تفاوت  : ملاحظات فردي ) هـ

افـراد   .)همـان ( هـا بـراي یـادگیري تجربیـات       تحریک آنها از طریق واگـذاري مـسئولیت       
شوند و رهبران در رابطه با توجـه بـه احـساسات و نیازهـاي               وسیله رهبران حمایت می    به

  .شخصی آنها نگران هستند
 

 : حوزه مهم متفاوت است4 رهبري تحول آفرین با رهبري تبادلی در ،به گفته دفت
 به پیـروان آزادي بیـشتري جهـت          و دهد آفرین پیروان را توسعه می     رهبري تحول  .1

 .دهد کنترل رفتارهاي خودشان می
بـه  ) ماننـد امنیـت  ( آفرین توجه پیروان را از سطح نیازهاي فیزیکـی  رهبري تحول  .2

 .دهد ارتقا می) مانند احترام به خود و خودشکوفایی(شناختی  وانسطح نیازهاي ر
آفرین پیروان را تشویق به فراتر رفتن از منـافع خـود بـه نفـع گـروه         رهبري تحول  .3

 .کند می
تـرین   مهـم . کنـد  انداز وضع آینده مطلوب را تـصویر مـی      آفرین چشم  رهبري تحول  .4

طـور   ي سـازمان کـه بـه      اندازي بـرا   نقش این نوع رهبري ممکن است یافتن چشم       
 باشد و همچنین دیگران را در رسیدن بـه  ،معناداري بهتر از وضعیت گذشته است    

  .کند یا سهیم میؤاین ر
  

  عدالت سازمانی
طـور   بـه (هاي حاکم بر چگونگی توزیع نتیجه         عدالت درباره قوانین و ارزش     ،ها در سازمان 

و (شـود    تـصمیماتی اتخـاذ مـی     هایی که براي توزیع چنـین         روش ،)مثال پاداش یا تنبیه   
  .باشد  میو چگونگی رفتار با کارکنان) همچنین سایر انواع تصمیمات
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  ابعاد عدالت سازمانی
کننـد کـه     عنوان حالتی تعریف می    اي را به   عدالت رویه  ):روشی (1اي  عدالت رویه ) الف

 .منصفانه داوري شود صورت گیري به در آن فرآیند تصمیم
 بایـد شـش شـرط       ،قضاوت منصفانه باشـد   یک  که روش    ین براي ا  ،به نظر لونتال  

 :داشته باشد
 هماهنگ، ثابت، استوار، پایدار و سازگار) الف
 آزاد از تعصب) ب
 درست و صحیح) ج
 اصلاح در صورت اشتباه قابل) د
 معرف همه توجهات) ـه
 متکی بر موازین اخلاقی متداول) و

 
، )1997 (2وسـط کـیم و مـابورن   پس از تحقیقـات فـراوان سـه معیـار شناسـایی شـده ت            

 و 4، توضـیح 3نـد از درگیـر شـدن   ا هاي دارند کـه عبـارت      ثیر را بر عدالت رویه    أبیشترین ت 
  .5وضوح انتظارات

  .گیري  یند تصمیمامشارکت فعال در فر :درگیر شدن •
ثر بایستی نسبت به علت اتخاذ تصمیم نهایی متقاعـد   أفرد درگیر و مت    :توضیح •

ده و نقش آنها در تـصمیم نهـایی، ملحـوظ یـا رد شـده      و توجیه شود که چرا ای   
  .است

مستلزم این است که قبل، بعد و حین اتخاذ تصمیم بایستی            :وضوح انتظارات  •
وانین جدیـد   رود و آنچه ق ـ    شناخت و درك کاملی از آنچه که از افراد انتظار می          

  . حاصل شود،کند حکم می
  

جر به قضاوت در مورد منـصفانه بـودن    معیارهایی هستند که در نهایت من    ،لفهؤاین سه م  
  .شود فرایند تصمیم گیري از دیدگاه افراد می

                                                   
1. Procedure justice  
2. Kim and Maborn, 1997 
3. Engagement 
4. Explanation 
5. Clarity of expectation 
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 در نتـایج  2عدالت توزیعی عبارت اسـت از انـصاف مـشاهده شـده         :1عدالت توزیعی ) ب
  .هایی که یک فرد از سازمان دریافت داشته است منابع یا تخصیص

 
ر حال ارزشـیابی ایـن       د ،کنند زمانی که مردم در مورد عدالت توزیعی قضاوت می        

، و  اخلاقـی ، منـصفانه ،هـا مناسـب   امر هستند که آیا نتیجـه بـه دسـت آمـده از فعالیـت        
 .پسندیده است یا خیر

در «: عدالت توزیعی معادل اصل جبران خدمات کارکنان است که بیـان مـی دارد      
نـد،  ا ثر براي تحقق هدف کوشـیده  ؤازاي کار انجام شده، باید به همه کسانی که به طور م           

حـد امکـان از نظـر کارکنـان و          پاداش منصفانه پرداخت شود و مبلغ پرداختـی بایـد تـا           
  . »کارفرمایان منصفانه تلقی شود

 
اي به کیفیت رفتار میان اشخاص که به وسیله هر           عدالت مراوده  :3اي عدالت مراوده ) ج

  .گردد د باز میوش فردي احساس می
 ، عنوان جزئی از عدالت روشی دیده شود     طور مستقل یا به    بهچه  اي   عدالت مراوده 
  :خود دو بخش دارد

دبانـه و محترمانـه   ؤ رفتار منصفانه و مناسب بایـد م    :4شخصی حساسیت میان  •
 مستعد صفات ضعیف و درگیري و عملکـرد         ،مخاطبان رفتار غیراحساسی  . باشد

  .ناچیزند
. شـود  هـاي اجتمـاعی مـی       شـامل توضـیحات یـا گـزارش        :اي عدالت مـراوده   •

گوید چرا برخی اتفاقـات نـاگوار یـا ناخوشـایند روي         ات به مخاطبان می   توضیح
 بـسیار بـا    ،افراد زمـانی کـه بـه انـدازه کـافی بـا حقـایق آشـنا شـوند                  . دهد می

 .)1380، ءافجه (بیان حقایق ترند تا در زمان عدم گذشت

  پیشینه تحقیق
عنـوان   بـا    2005 در تحقیقـی کـه در سـال          5اندرسـون  .بونو و مارك اچ    .جویک اي  •

یکـی از  :  انجام دادند بیـان داشـتند      »آفرینهاي رهبران تحول  ثیر شبکه أآگاهی و ت  «

                                                   
1. Distribution justice 
2. Perceived fairness 
3. Communication Justice 
4. Interpersonal sensitivity 
5. Joyce E.Bono & Marc H.Anderson, 2005 
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گیرد این اسـت کـه هـم    ثرتري صورت میؤآفرین به شکل مدلایلی که رهبري تحول  
در . تـري برخوردارنـد  شان از سرمایه اجتماعی وسیع    رهبران و هم کارمندان مستقیم    

تر از نتایج رفتارهاي  رمایه اجتماعی گسترده   ممکن است س   کهاین تحقیق بیان شده     
 .آفرین باشدرهبري تحول

 2، اثـر جمعـی  1،اي بر روي ارتباطات میـان سـبک رهبـري، همبـستگی تـیم        مطالعه •
، تـایوان،   CSBCهاي   مطالعه موردي شرکت   – 4 و سرمایه سازمانی   3،عدالت سازمانی 

 کارشناسـی ارشـد   در این رساله که بـراي اخـذ درجـه   . )2007 (5 هسین چانگ  -ون
 :دست آمده استانجام شده نتایج زیر به

o   ثیر مثبتـی بـر سـرمایه فکـري شـامل سـرمایه انـسانی،               أآفرین ت  رهبري تحول
ثیر مثبتـی بـر   أ رهبـري تبـادلی ت ـ   . و سرمایه اجتماعی دارد    ،سرمایه ساختاري 

ثیري بر سرمایه انسانی و سـرمایه اجتمـاعی         أسرمایه ساختاري دارد، اما هیچ ت     
 .اردند
o    عنوان متغیر میانجی بر روابط میـان رهبـري    همبستگی تیم فقط تا حدودي به

 همبـستگی تـیم بـر       . و سرمایه ساختاري اثر دارد     ،آفرین، سرمایه انسانی   تحول
 بـه صـورت متغیـر        کـاملاً  ،آفرین و سرمایه اجتمـاعی     روابط بین رهبري تحول   

 .کند میانجی عمل می
o    ًآفـرین و    به شکل متغیر میانجی بر روابط میان رهبـري تحـول  اثر جمعی کاملا

ثیري أفقـط ت ـ  ، اثر جمعی به عنوان متغیـر میـانجی  .ثیر  دارد أسرمایه انسانی ت  
 و سـرمایه  ،آفـرین، سـرمایه سـاختاري     بـر روابـط میـان رهبـري تحـول         ی  ئجز

 .اجتماعی دارد
o    ًرهبــري  بـه صــورت متغیـر میــانجی بـر روابــط بـین     عـدالت سـازمانی کــاملا

عنـوان متغیـر    بـه  ، عـدالت سـازمانی  .ثیر داردأآفرین و سرمایه انـسانی ت ـ     تحول
 و  ،آفرین، سـرمایه سـاختاري     تا حدودي  بر روابط میان رهبري تحول        ،میانجی

 .دارد ثیرأسرمایه اجتماعی ت
  

                                                   
1. Team Cohesion 
2. Collective efficacy  
3. Organizational justice 
4. Organizational capital 
5. Wen-Hsien Chuang, 2007 
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 2007سین، همدل ارائه شده توسط ون ـ : 1نمودار 
  

    

  ري تحقیقچارچوب نظ
ثیر عـدالت سـازمانی در تبیـین نقـش رهبـري         أاز آنجا که هدف این تحقیـق بررسـی ت ـ         

ثیر أدر ایـن مقالـه سـعی در بررسـی ت ـ     باشد، آفرین در توسعه سرمایه اجتماعی می     تحول
کـه چـارچوب     ،بـوده  آفرین بر سرمایه اجتماعی از طریق عـدالت سـازمانی          رهبري تحول 
  .ئه شده است ارادر نمودار فوقنظري تحقیق 
 فرضیات تحقیق

  .ثیر داردأتوسعه سرمایه اجتماعی ت آفرین بر رهبري تحول. 1
 .ثیر داردأهاي آرمانی بر توسعه سرمایه اجتماعی ت  ویژگی.1-1
 .ثیر داردأ رفتارهاي آرمانی بر توسعه سرمایه اجتماعی ت.1-2
 .ثیر داردأ ترغیب ذهنی بر توسعه سرمایه اجتماعی ت.1-3

  آفرین رهبري تحول
  

  هاي آرمانی ویژگی
  رفتارهاي آرمانی
  ترغیب ذهنی
  بخش انگیزش الهام

  لاحظات فرديم

  عدالت سازمانی
  

  عدالت توزیعی
  اي عدالت رویه
 اي عدالت مراوده

  سرمایه اجتماعی
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 .ثیر داردأبخش بر توسعه سرمایه اجتماعی ت گیزش الهامان  .1-4
  .ثیر داردأ ملاحظات فردي بر توسعه سرمایه اجتماعی ت.1-5

  
 .ثیر داردأآفرین از طریق عدالت سازمانی بر توسعه سرمایه اجتماعی ت  رهبري تحول.2

 .ر داردهاي آرمانی از طریق عدالت سازمانی بر توسعه سرمایه اجتماعی تأثی ویژگی. 2-1
 .رفتارهاي آرمانی از طریق عدالت سازمانی بر توسعه سرمایه اجتماعی تأثیر  دارد. 2-2
 .ترغیب ذهنی از طریق عدالت سازمانی بر توسعه سرمایه اجتماعی تأثیر دارد. 2-3
 .بخش از طریق عدالت سازمانی بر توسعه سرمایه اجتماعی تأثیر دارد انگیزش الهام .2-4
 .ردي  از طریق عدالت سازمانی بر توسعه سرمایه اجتماعی تأثیر داردملاحظات ف. 2-5

  جامعه و نمونه آماري
 .اسـت جامعه آماري شامل کلیه کارکنان شرکت نفت و گاز پارس مستقر در شهر تهـران           

 گـروه واحـدهاي     7جامعـه شـامل     . اي صورت گرفـت    گیري به روش تصادفی طبقه     نمونه
 کالا، مدیریت عملیـات، مـدیریت مهندسـی نفـت و        ستادي، مدیریت تدارکات و خدمات    

مجریـان  و هـا،   ریـزي و کنتـرل طـرح      گاز، مدیریت مهندسی و ساختمان، مدیریت برنامه      
حجـم نمونـه بـا اسـتفاده از بـرآورد واریـانس              .است نفر   870حجم جامعه   . استها   طرح

ري کـاکران  هاي برآورد حجـم نمونـه بـدون جایگـذا      جامعه از طریق نمونه اولیه و فرمول      
  . نفر تعیین گردید132

  ها و روایی و پایایی ابزار گردآوري داده
 بـراي   رسـشنامه و پ ) مقـالات فارسـی و انگلیـسی      (اي   منابع کتابخانـه   از   ،در این پژوهش  

  .ها استفاده شده استآوري داده جمع
. اسـت شـناختی   ال جمعیتؤ س5و ) گویه(ال  ؤ س 63پرسشنامه این تحقیق شامل     

الات ؤاست، اما شامل سـه دسـته س ـ   الات در یک پرسشنامه آمده  ؤوعه این س  اگرچه مجم 
ال مربـوط بـه متغیـر رهبـري     ؤ س ـ36ال پرسـشنامه مـذکور،    ؤ س ـ 63از  . باشد متمایز می 

ال نیـز بـراي   ؤ س ـ12 و ،ال براي سـنجش متغیـر سـرمایه اجتمـاعی    ؤ س 15آفرین ،  تحول
 .ارزیابی عدالت سازمانی مورد استفاده قرار گرفته است

هـاي موجـود در حـوزه     الات این پرسشنامه با استفاده از ادبیـات و پرسـشنامه      ؤس
 ،در ضـمن  .شـده اسـت   و عدالت سازمانی طراحی   ،آفرین، سرمایه اجتماعی   رهبري تحول 

اسـتفاده قـرار     موردMLQ پرسشنامه استاندارد ،آفرین براي سنجش متغیر رهبري تحول   
  .گرفته است
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ده به صـورت روایـی محتـوایی بـه ایـن ترتیـب کـه                روایی پرسشنامه مورد استفا   
پرسشنامه در اختیار تعدادي از اساتید دانشگاه قرار داده شد و از آنان تقاضا شـد کـه بـا             

 ابزار مورد بحث را مطالعه و در مورد روایـی پرسـشنامه نظـر خـود را             ،دقت هرچه بیشتر  
کـه ابـزار    جـه گرفتـه شـد    نتی،آوري اظهارنظرهاي اعلام شده    پس از جمع  . اعلام فرمایند 

  . بالایی برخوردار استموردنظر از روایی کاملاً
که ضـریب  ،دش ـ ضریب آلفاي کرونبـاخ محاسـبه       ،براي سنجش پایایی پرسشنامه   

 . است تعیین گردید که نشانه پایایی بالاي پرسشنامه 89/0 موردنظر براي پرسشنامه

  هاي تحقیق  ها و یافته هاي تجزیه و تحلیل داده روش
اي اسپیرمن بـا اسـتفاده از نـرم     ابتدا از آزمون همبستگی رتبه   ،  ه منظور آزمون فرضیات   ب

 ـ  .  جهت سنجش همبستگی بین متغیرها استفاده شد   SPSS-15 افزار ی سـپس رابطـه علّ
ثیر متغیر عدالت سازمانی در این روابـط بـا          أ و ت  ،بین متغیرهاي مستقل و وابسته تحقیق     

  . آزمون شدLISRELافزار   با کمک نرم،لات ساختاريسازي معاد استفاده از روش مدل
  

   نتایج حاصل از آزمون فرضیات:1 جدول
  آزمون نتیجه r t  فرضیه

 تأیید فرضیه  17/2  12/0  .ثیر داردأآفرین برتوسعه سرمایه اجتماعی ترهبري تحول. 1

   فرضیهتأیید  07/2  56/0  .ثیر داردأاجتماعی ت هاي آرمانی برتوسعه سرمایهویژگی. 1-1
 تأیید فرضیه  12/3  49/0  .ثیر داردأاجتماعی ت رفتارهاي آرمانی بر توسعه سرمایه. 1-2
 تأیید فرضیه  10/2  55/0  .ثیر داردأترغیب ذهنی بر توسعه سرمایه اجتماعی ت. 1-3
 تأیید فرضیه  11/2  79/0  .ثیر داردأاجتماعی ت بخش برتوسعه سرمایهانگیزش الهام. 1-4
 تأیید فرضیه  07/3  48/0  .ثیر داردأفردي بر توسعه سرمایه اجتماعی تملاحظات . 1-5
آفرین از طریق عدالت سازمانی بر توسـعه سـرمایه       رهبري تحول . 2

  .ثیر داردأاجتماعی ت
 تأیید فرضیه  57/5  42/0

هاي آرمانی از طریق عدالت سازمانی بر توسعه سرمایه         ویژگی. 2-1
  .ثیر داردأاجتماعی ت

 أیید فرضیهت  61/4  35/0

رفتارهاي آرمانی از طریق عدالت سازمانی بر توسـعه سـرمایه       . 2-2
  .ثیر داردأاجتماعی ت

 تأیید فرضیه  61/4  35/0

ترغیب ذهنی از طریق عـدالت سـازمانی بـر توسـعه سـرمایه          . 2-3
  .ثیر داردأاجتماعی ت

 تأیید فرضیه  39/4  34/0

ر توسعه سرمایه بخش از طریق عدالت سازمانی ب انگیزش الهام . 2-4
  .ثیر داردأاجتماعی ت

 تأیید فرضیه  39/5  40/0

ملاحظات فردي  از طریق عدالت سازمانی بر توسعه سـرمایه           . 2-5
  .ثیر داردأاجتماعی ت

 تأیید فرضیه  04/4  32/0
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  .ثري داردؤآفرین در توسعه سرمایه اجتماعی نقش مرهبري تحول :1فرضیه 

 
 

   در حالت تخمین استاندارد1براي فرضیه مدل ساختاري پژوهش : 2 نمودار 

 
Chi–Square=4.97, df=3,  P-Value=0.76102,  RMSEA=0.029 
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.98 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.89 

  
 نسبت کـاي  .یافته است شدهنده مناسب بودن مدل ساختاري برازافزار نشان خروجی نرم 

  RMSEA=0.029  ،GFI=0.98، AGFA=0.89 ،)3کـوچکتر از     ( کـم  ،دو به درجه آزادي   
  . است%90 بالاي نیز
  

 ترغیب ذهنی

 رفتارهاي آرمانی

 بخش انگیزش الهام

 هاي آرمانی ویژگی

 ملاحظات فردي

 آفرین رهبري تحول

 اجتماعی سرمایه

16/0 

12/0 

99/0 

25/0 

25/0 

25/0 

24/0 

00/0 
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  اعداد معناداري ضرایب مدل ساختاري پژوهش براي فرضیه اصلی: 3 نمودار

  
اسـت،   2 و بزرگتـر از  17/2 داري مـدل   کـه ضـریب معنـی      با توجه بـه ایـن      3 در نمودار 

داري بر روي سرمایه اجتمـاعی      ثیر معنی أآفرین ت توان گفت که رهبري تحول    بنابراین می 
  .دارد

  

ثیر أآفرین از طریق عدالت سازمانی بر توسعه سرمایه اجتماعی ت         رهبري تحول  :2فرضیه  
  .دارد

  

 ارد در حالت تخمین استاند2 مدل ساختاري پژوهش براي فرضیه :4 نمودار
 
 
 

 
 
 
 

  
 

Chi–Square=2.42, df=1,  P- Value=0.11999,  RMSEA=0.098 
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.94 

 هنیترغیب ذ

 رفتارهاي آرمانی

 بخش انگیزش الهام

 هاي آرمانی ویژگی

 ملاحظات فردي

 آفرین رهبري تحول

 اجتماعی سرمایه

333/36 

17/2 

49/8 

27/52 

24/56 

68/58 

69/53 

49/8 

42/0 53/0 

رهبري 
 آفرین تحول

عدالت 
 سازمانی

سرمایه 
 اجتماعی

83/0 

72/0  00/1 
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  2اعداد معناداري ضرایب مدل ساختاري پژوهش براي فرضیه : 5 ودارمن
 
 
 
  
  
  
  

Chi–Square=2.42, df=1,  P- Value=0.11999,  RMSEA=0.098 
 

  مدل نهایی پژوهش
 مدل نهایی پژوهش در حالت تخمین استاندارد: 6 نمودار

 

 

ترغیب 
 ذهنی

رفتارهاي 
 آرمانی

انگیزش 
 بخش مااله

هاي  ویژگی
 آرمانی

ملاحظات 
 فردي

عدالت 
 اي مراوده

عدالت 
 اي رویه

عدالت 
 توزیعی

سرمایه 
 اجتماعی

31/0 

41/0 

36/0 

40/0 

20/0 

00/1 

00/1 

87/0 

83/0 

00/1 

00/1 

00/1 

42/0 53/0 

رهبري 
 آفرین تحول

عدالت 
 سازمانی

سرمایه 
 اجتماعی

83/0 

72/0  00/1 
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Chi–Square=225.80, df=121,  P- Value=0.67821,  RMSEA=0.000 
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.095 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.091 

 
آفـرین از    اثـر رهبـري تحـول      ،مشاهده است  طور که در نمودارهاي بالا قابل      همان :نتیجه

   زیرا،یید شده استأطریق عدالت سازمانی بر سرمایه اجتماعی ت
 :دار بـر سـرمایه اجتمـاعی اسـت         ثیر معنـی  أآفرین داراي ت ـ  متغیر رهبري تحول   .1

 .دباش  می17/2داري ا  و عدد معن12/0ضریب استاندارد 
ضریب : دار بر عدالت سازمانی است     ثیر معنی أآفرین داراي ت  متغیر رهبري تحول   .2

صـورت همزمـان، متغیـر       بـه  .باشـد  مـی  57/5 و عدد معناداري     42/0استاندارد  
دار خود را بر متغیر سرمایه اجتمـاعی از دسـت            ثیر معنی أآفرین ت رهبري تحول 

  .داده است
  

 نهایی پژوهشاعداد معناداري ضرایب مدل : 7 نمودار
 

Chi–Square=225.80, df=121,  P- Value=0.67821,  RMSEA=0.000 
  

 

ترغیب 
 ذهنی

رفتارهاي 
 آرمانی

انگیزش 
 الهلم بخش

ویژگی هاي 
 آرمانی

ملاحظات 
 فردي

عدالت 
 مراوده اي

عدالت 
 اي رویه

 عدالت توزیعی

سرمایه 
 اجتماعی

 

90/3  

64/4 

40/5 

64/2 

49/8 

49/8 

49/8 

49/8 

49/8 

49/8 

49/8 
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  گیري بحث و نتیجه
نتایج حاصل از آزمون نرمال بودن متغیرها نشان داد که تمامی متغیرها از توزیـع نرمـال             

هـا   اي سنجش فرضـیه  آزمون هاي مناسب آماري بر،برخوردارند و متناسب با این موضوع  
  .کار برده شد به

هـاي فرعـی حـاکی از آن بـود کـه تمـامی               هـاي حاصـل از آزمـون فرضـیه         یافته
ایـن بـدان   . داري دارنـد  ثیر معنـی أآفرین بر سرمایه اجتمـاعی ت ـ  متغیرهاي رهبري تحول  

ثیر أر افزایش سرمایه اجتماعی ت ـ    ب ،)البته به تفکیک  ( معناست که هر یک از این متغیرها      
  .ندگذار

داري متغیـر عـدالت سـازمانی     ییـد نقـش معنـی   أ ت،یافته مهم دیگر ایـن تحقیـق   
عمل آمده نشان داد که متغیر عدالت  هاي به نتایج آزمون  .عنوان یک متغیر میانجی بود     به

آفـرین بـر سـرمایه اجتمـاعی از      ثیرگذاري تمامی متغیرهاي رهبري تحـول  أسازمانی در ت  
 همچنــین نقــش میــانجی بــودن ایــن متغیــر در .نقـش میــانجی برخــوردار بــوده اســت 

آفرین بر سرمایه اجتماعی در مورد فرضـیه اصـلی تحقیـق نیـز       تاثیرگذاري رهبري تحول  
ها اهمیت جایگاه متغیر عدالت سـازمانی        بر این اساس، این یافته     .یید واقع گردید  أمورد ت 

یافتـه بـا دیـدگاه و        که این    ،سازد در تاثیرگذاري بر سرمایه اجتماعی را بیشتر روشن می        
  . از همگرایی برخوردار است)2007(هاي تحقیق چانگ  یافته

ثیر عـدالت سـازمانی در تبیـین        أدهنـده ت ـ    که نشان  ،هاي تحقیق  با توجه به یافته   
 بـراي توسـعه سـرمایه       ،آفـرین در توسـعه سـرمایه اجتمـاعی اسـت           نقش رهبري تحـول   

آفـرین و عـدالت    هبـري تحـول  بایـست بـه پیـشرفت و توسـعه ر     اجتماعی در سازمان می  
  :توان موارد زیر را در نظر گرفت بدین منظور می .سازمانی پرداخت

هـاي   به مسائل از زوایاي مختلف و پیشنهاد شـیوه شوادار کردن دیگران به نگر  •
 جدید 

ال قـرار دادن  ؤتحریک پیروان براي بررسی مجدد مفروضات اساسی و مـورد س ـ        •
 آنها

 بررسی مبانی مهندسی مجدد •
این دورنما منبـع انـرژي و تحریـک لازم          . یجاد یک دورنماي مشترك از آینده     ا •

انـداز واحـد یـا آرمـان مـشترك، در بـین          چـشم . جهت یادگیري مشترك است   
شود تا همه آنان در راستاي هدفی روشـن و مـشترك گـام              کارکنان موجب می  

یروهـا و  افزایـی ن  انداز مشترك به تشویق کارکنان در تبادل و هـم      چشم. بردارند
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 . اي داردملاحظه سویی آنها اثر قابل ذهنی و همدلی و هم هم
قابلیت و توانایی در    . هاي پیروان در یک فرایند منظم رشد و توسعه یابد         توانایی •

درجه اول در محدوده انجام وظایف شـغلی اسـت و در حـد وسـیع آن قابلیـت                 
  .شودماعی را شامل میاي و اجتفکري و توانایی کلی در اداره امور زندگی حرفه

در سازمان کارکنان با سطح عملکرد بـالاتر  بایـستی از آزادي عمـل و فرصـت                   •
  .گیري برخوردار باشندبیشتري براي مشارکت در تصمیم

ثیر ایـن  أهمه تصمیمات شغلی به طور یکـسان دربـاره کارکنـانی کـه تحـت ت ـ             •
 .گیرند اجرا گرددتصمیمات قرار می

 دحوه اجراي تصمیمات متخـذه بـه کارکنـان بـازخور         مدیران سازمان در مورد ن     •
 .موقع ارائه دهندکافی و به

 ارزیابی عملکرد به توسعه آموزش جهت بهبود و توانمندسازي افراد           ،در سازمان  •
  .منجر شود
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