
 

 

 

 

 
 

3ییعطا بهاره -2یزدانی درضایحم -1نیمت یزارع حسن
 

 چکیده2

 هدایت، در رهبري انکارناپذیر نقش نفت، صنعت در انسانی سرمایه فزاینده اهمیت به توجه با

 اهمیت و سازمان عملکرد بهبود و مثبت نتایج افزایش همچنین؛ کارکنان، انگیزش و حفظ

 این هدف رهبري، تحقیقات در سازمانی عدالت مطالعه شدن تنیده درحال و رشد روبه

 و کیفی تحقیق روش از گیري بهره با نفت صنعت در محور عدالت رهبري مدل ارائه پژوهش؛

 جامعه بعنوان ایران نفت مخابرات و لوله خطوط شرکت .باشد می بنیاد داده نظریه بر مبتنی

 سازمانی عدالت پرسشنامه از استفاده با محور، عدالت رهبران شناسایی براي و انتخاب آماري

 امتیاز، بیشترین با سرپرست یا مدیر 16 برفی، گلوله و هدفمند گیري نمونه روش طریق از و

 داده پردازي نظریه روش از استفاده با و مصاحبه انجام از پس شدند. برگزیده مصاحبه براي

 مقوله 7 و مفهوم 29 قالب در مستخرج نهایی کد 104 از رهبري، فرآیند بر تأکید با بنیاد؛

 گردید. طراحی محور عدالت رهبري فرآیندي مفهومی مدل مقوله، 6 و فرعی
 

 .بنیاد داده نظریه محور، عدالت رهبري سازمانی، عدالت رهبري، فرآیند رهبري، :کلیدي واژگان

 

  

 ي.حسابدار و تیریمد دانشکده سیرئ و تهران دانشگاه یفاراب سیپرد استاد -انسانى منابع و یسازمان رفتار تیریمد يدکترا .1

 .تهران دانشگاه یفاراب سیپرد استادیار -انسانی منابع تیریمد يدکترا .2

  مسئول: نویسنده .تهران دانشگاه یفاراب سیپرد -انسانى منابع و یسازمان رفتار تیریمد يدکترا دانشجوي .3
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 نفت صنعت در محور عدالت يرهبر مدل یطراح

 ادیبن داده هینظر بر یمبتن

)رانیا نفت مخابرات و لوله خطوط شرکت مطالعه: (مورد

17/10/1396 :پذیرش تاریخ28/08/1396 دریافت: تاریخ
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 مقدمه

 برنامه داشتن بدون که است نیا از یحاک يانرژ یجهان يبازارها ریاخ راتییتغ
 سند اهداف به یابیدست امکان یانسان منابع درخصوص روشن انداز چشم و کیاستراتژ

 و نفت صنعت در یانسان يروین گاهیجا است. اندك اریبس کشور ساله 20 انداز چشم
 شرکت نیتر یاصل بعنوان آن یالملل نیب و یمل تیموقع توسعه و حفظ در آن ریثأت

 شبردیپ در رهبران يدیکل نقش به توجه با .ستین دهیپوش یکس بر کشور ياقتصاد
 کوشندیم رهبران ،یسازمان يبقا استمرار و شده نییتع اهداف تحقق ریمس در سازمان

 ها،سازمان یبالندگ و بلوغ درجه فرهنگ، با متناسب يرهبر مختلف يسبکها اتخاذ با
 ،1گودایو و انیدا ،ي(بر سازند فراهم را یسازمان و یگروه ،يفرد توسعه و رشد نهیزم

 یاتیح يهاارزش تیاهم بر ها سازمان خصوص در نینو قاتیتحق شتریب ).2013
 ارزش کی عنوان به است ممکن ،یانسان ارزش کی بمثابه عدالت و داشته دیتأک سازمان

 یک واسطه بی نمایندگان رهبران، ).2006 ،2کیسی(ناد شود شناخته سازمان یاساس
 داشته اخلاقی و عادلانه رفتار کار محیط در رود،می انتظار آنها از و هستند سازمان
 که شود منعکس يابگونه رهبر رفتارهاي در سازمانی عدالت است لازم بنابراین باشند،
 يرهبر يهاجنبه یبرخ یاثربخش دهد. افزایش را کارکنان توسط شده درك عدالت

 عدالت، به مربوط دغدغه جه،ینت در و است رهبران منصفانه عملکرد زانیم به مشروط
 .)3،2013لانگ( دهدیم قرار ریتأث تحت میمستق ریغ ای میمستق بطور را يرهبر به پاسخ
 در را عدالت نهیزم بتوانند ،يرهبر متناسب يهاسبک اتخاذ با رانیمد رسد،یم بنظر

 .کنند جادیا سازمان
 بعنوان رهبر بر نوعاً ،یسازمان عدالت با مرتبط قاتیتحق که است نیا تأمل قابل نکته 

 ای سازمان نکهیا بعنوان یعیتوز و ياهیرو عدالت بر شتریب و نداشته يدیتأک عدالت منبع
-مدل شتریب گمشده حلقه عدالت و نموده تمرکز هستند؛ ها هیرو و ماتیتصم منبع ریمد

 و کارکنان عملکرد بر عدالت مهم نقش به توجه با .)2005 ،4سیب( است يرهبر يها
 بر دیتأک شود،یم سازمان در کارکنان ينگهدار و حفظ به منجر که آن اثربخش کارکرد
� عدالت مطالعات شدن دهیتن حال در و رشد روبه تیاهم ارزش، کی بعنوان عدالت 
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 ژهیبو کارکنان ينگهدار و حفظ تیاهم سازمان، يرهبر به مربوط قاتیتحق در یسازمان
 و حفظ ت،یهدا در يرهبر ریانکارناپذ نقش و نفت صنعت در ارزشمند و یدانش کارکنان

 يرهبر يندیفرآ مدل ارائه ،یسازمان مثبت جینتا شیافزا يراستا در کارکنان زشیانگ
 است. مدنظر پژوهش نیا در محور عدالت

 قیتحق اتیادب

 تواندیم رایز است چندگانه یمفهوم سطوح رندهیدربرگ که است يادهیپد تاًیماه يرهبر
 و ونی(د دهد رخ سازمان کل ای روانیپ از یگروه رو،یپ و رهبر کی انیم

 سطوح در یسازمان مرتبط يامدهایپ جادیا به منجر تواندیم نیهمچن ).1،2012همکاران
 اکثر متفاوت، فیتعار ارائه و يرهبر فیتعر در توافق عدم رغمیعل شود. گوناگون سطوح

 ای نهیزم و روانیپ رهبران، ازمندین ،يرهبر ندیفرآ ای عمل"دارند نظر اتفاق محققان
 و کردن تیهدا ندیفرآ به اشاره فعل، کی بعنوان يرهبر ).2،2012ووی(آل است تیموقع
 ندیفرآ )،2013( 4همکاران و نویاماری دگاهید از يرهبر ).2005 ،3ولای(ک دارد يرهبر

 تیموقع در که است رویپ -رهبر )یجمع و یگروه ،ییدوتا ،ي(فرد یچندسطح تعامل
 دهد.یم يرو یخاص
 تعاملات و اقدامات ترقیعم درك به ندهیفزا توجه کی ،يرهبر قاتیتحق نهیزم در 

 و رهبر يفرد يهایستگیشا بر متمرکز که یقبل يهادغدغه با تضاد در يرهبر روزمره
 .)2010 ،5پاکندورف و نیندگریل ،یوانیکر( دارد وجود بود، آنها شده ییبزرگنما اقدامات

 مهم ياعتبار يندهایفرآ و يرهبر ییابتدا عناصر یژگیو دیبا ،يرهبر دهیپد درك يبرا
 ت.یموقع و روانیپ رهبر، از: عبارتند يرهبر ییابتدا عناصر م.یبشناس را آنها نیب

 ندیفرآ رو،یپ-رهبر ياثرگذار ندیفرآ از: عبارتند زین ياعتبار يندهایفرآ نیمهمتر
 از ).1998 ،6کانگو و (کانگر رویپ-تیموقع ياعتبار ندیفرآ و تیموقع -رهبر ياعتبار

 گیريشکل یا ترکیب بررسی به مربوط يهاپژوهش بیشتر )،2007( 7آوالیوو دگاهید
� اند؛داشته درنظر منفعل عناصر منزله به را آنان یا نگرفته درنظر را پیروان رهبري، 
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 مدنظر فعال کنندگانیمشارکت منزله به دیبا ،يرهبر فرآیند در را پیروان کهدرحالی
 فراگیر و نافذ رهبري پدیده در تیموقع اثر چند، هر ).1،2011همکاران و (هرناندز داشت
 جهت آن از و است شده گرفته نادیده رهبري هايپژوهش در يحدود تا اما است،

 تیموقع کند.می تغییر مختلف هاي تیموقع در رهبري ماهیت که است، نگرانی موجب
 و تغییر دائماً خارجی و داخلی عوامل خاطر به بلکه نیست سازمان در ایستا پدیده یک

 به و زمان طی در نیز مشخص سازمان یک در رهبري ماهیت رو، ازاین یابد؛یم تکامل
 رهبري، جدید مفاهیم ).2،2010وکلی( کند تغییر تواندیم تیموقع تغییرات موازات

 سازي مفهوم به رشد به رو توجه با همراه رهبران، مدارارزش رفتار بر تاکید دربرگیرنده
 همکاران و هرناندز دهیعق به است. جاري و پویا اجتماعی فرآیند یک بعنوان رهبري

 ،ییتنها به رهبران همزمان، بطور دیبا ،يرهبر یچگونگ بهتر درك يبرا )،2011(
 انواع و روانیپ و رهبران يهامجموعه رو،یپ و رهبر ییدوتا رابطه ،ییتنها به روانیپ

 رهبري، پدیده در هااثرگذاري نحوه رند.یگ قرار مطالعه مورد هاتیموقع مختلف
 بر و رهبرشان بر نیز پیروان پیروان، بر رهبر اثرگذاري بر افزون و است چندجهته

 و گاردنر توسط شده انجام هايپژوهش در تعاملات، این که گذارندمی اثر همدیگر
 قاتیتحق است. گرفته قرار توجه مورد )1999( 4برگیفرا و براون لرد، و )1998( 3آوولیو
 ابعاد همه آنها، در که دارند شیگرا يترکپارچهی و نگرکل يهادگاهید سمت به يرهبر
 قرار یبررس مورد آنها نیب ایپو تعاملات و سطوح ت،یموقع رو،یپ رهبر، شامل يرهبر

 رد.یبگ
 قابل یپژوهش زمینه یک و مهم ساختار یک بعنوان سازمانی عدالت اخیر، دهه در 

 بر یسازمان عدالت است. نموده معطوف خود به بسیاري توجه سازمانی نهیزم در توجه،
 از یکی بعنوان و دارد دیتأک سازمان در انصاف و يبرابر زانیم درباره کارکنان ادراك
 5میالوما و نی(الام شود می یتلق دارند لیتما آن به هاسازمان که يدیکل يهاارزش

 و فردي نیب اي،هیرو ،یعیتوز عدالت جمله از یمختلف انواع به عدالت  ).2011،
� لامبرت ؛ 2001 ،7اسپکتور و  ؛کوهن2010 ،6نکیکون (دي شودیم میتقس یاطلاعات 
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 صیتخص و عیتوز خصوص در شده درك انصاف درجه بر ؛یعیتوز عدالت ).1،2003
 دارد اشاره کارکنان هايآورده و عملکرد با سهیمقا در سازمان هايستاده و امدهایپ

 يندهایفرا و ها هیرو از شده ادراك انصاف به اي؛هیرو عدالت ).2001 ،2تی(کالکوئ
 یهنگام يامراوده عدالت ).2004 ،3فلچر و داول (مک شودیم مربوط امدهایپ صیتخص

 از بدور و یمهربان احترام، با افراد با رندگانیگ میتصم سازمان، در که ابدییم تحقق
 کامل و شفاف بطور را ماتیتصم منطق و )يفرد نیب (عدالت کنند رفتار يکار یاسیس
 کیم باور به ).2007 ،4گود و نگهامیب ،ی(نباتچ )یاطلاعات (عدالت دهند حیتوض آنها يبرا
 کلی عدالت پدیدآورنده یکدیگر، با تعامل در عدالت گانهسه اشکال )،2007( 5لیونگ و

 باید عدالت و رهبري در تحقیق هستند. کاري هاي محیط در افراد نزد شده ادراك
 یکدیگر با رهبري اثربخشی در عدالت نقش از تري پیچیده درك براي را ییهادیدگاه

 یبررس کردیرو محور، عدالت يرهبر مدل ارائه يبرا پژوهش نیا در کند. بیترک
 ارتباطات و تعاملات رهبر، گاهیجا بر علاوه آن، در که شده اتخاذ يرهبر يهاییایپو

-یم یبررس رهبر با رویپ و سازمان يهاگروه ریسا با رهبر ت،یموقع با رهبر رو،یپ با رهبر
  گردد.

 قیتحق نهیشیپ

 وجود موضوع نیا با مرتبط قاتیتحق نهیشیپ پژوهش، موضوع بودن عیبد به توجه با
 عدالت و يرهبر حوزه دو در یخارج و یداخل قاتیتحق نیمهمتر راستا، نیا در ندارد.
 بر یمبتن دیبا يرهبر اقدامات و تعاملات مطالعه گردند.یم یمعرف خلاصه بطور

 ندیفرآ و يرهبر آن، در که باشد یشناس ومعرفت یشناس یهست يساختار مفروضات
 ؛6،2008فی(کانل شوند دهید یاجتماع تعامل کی يهاسازه بعنوان آن

 شامل )2005( همکاران ویآوول 9لیاص يرهبر مدل ).8،2006نیباول ؛7،2007نگیهاسک
� عوامل ،1يمعنو يرهبر یعل مدل در )2003( 10يفرا است. نهیزم و رویپ رهبر، عناصر 
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 مربوط و )يمعنو يبقا به ازی(ن رویپ به مربوط رفتار)، و هانگرش (ارزش، رهبر به مربوط
 )،2006( 3نویترو و براون2یاخلاق يرهبر مدل در نمود. یمعرف را سازمان يامدهایپ به
 است. شده اشاره يرهبر یسازمان يامدهایپ و یتیموقع عوامل رهبر، يهایژگیو به

 يرهبر )،2011( 4همکاران و هرناندز يرهبر يهايتئور يبنددسته چارچوب براساس
 رو،یپ رهبر ییدوتا روابط روان،یپ گاهیجا و يرهبر رگذاریتأث سمیمکان شامل یاخلاق
 فقط يرهبر گاهیجا ،5نیآفر تحول يرهبر يتئور منظر از است. تیموقع و یجمع روابط

 روابط تا را يرهبر گاهیجا رو،یپ -رهبر ییایپو بلکه دهد،ینم رخ ییدوتا ارتباط کی در
  برد. می بالا یجمع
 نهج بر تمرکز با و یمتن ادیبن داده هینظر از استفاده با )1387( یمومن و فرد ییدانا 

 شرط آن، در که نمودند ارائه را (ع) یعل امام دگاهید از اثربخش يرهبر يتئور البلاغه،
 پوریقل پورعزت، ،یعباس است. شده ذکر انسان یتعال و رشد اثربخش، يرهبر يبرا لازم

 با را دیشه فرماندهان يرهبر نیآئ اد،یبن داده هینظر يریبکارگ با )1390( یکن يباقر و
 ارائه انفاق و سخت جهاد رت،یبص نرم، جهاد باورها، و اعتقادات مانند ییراهبردها یمعرف

 معمارزاده الوانی، توسط شده ارائه ایران، اداري نظام در معنوي رهبري مدل نمودند.
 يهایژگیو است. نه)یزم و رویپ (رهبر، بعد 3 شامل )1391( کاظمی و البرزي طهران،

 سازي، آرمان نیکو، الگوي منصفانه، رفتار شناسی، حق شامل يمعنو رهبر شده یمعرف
 مستقل، و انتقادي تفکر نفس، عزت شغلی، بلوغ شامل؛ يمعنو رویپ ،يتوانمندساز

 فرایندهاي و ساختار معنوي، اهداف و مأموریت شامل: يمعنو نهیزم و فعال مشارکت
 باشد.یم معنوي سلامت و تعالی و یادگیري معنوي، همبستگی و اعتماد معنوي،

 سازمانهاي با سازگار یاخلاق رهبري از یمدل )1393( طهران معمارزاده و یحضرت
 شامل فردي عنصر دو در یاخلاق رهبري مفهوم آن، در که نمودند یمعرف را رانیا یدولت
 دهنده ارتباط و توانمندساز ن،یآفرنقش شامل یتیریمد و تیمعنو و تیخادم ت،یترب

 تعهد ،یاجتماع مبادله شامل رهبري امدهايیپ قالب در زین امدهایپ و شد یمعرف
 قابل نکته د.یگرد یمعرف یستگیشا و یاجتماع ريیادگی و کارکنان اعتماد کارکنان،

� شده یطراح قبل از هاي پرسشنامه از غالباً که است نیا یداخل قاتیتحق در توجه 
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 عدالت و یسازمان گوناگون يرهایمتغ نیب ارتباط یبررس جهت یخارج محققان توسط
 پرداخته آن ابعاد و عدالت یبوم يالگوها یبررس به پژوهش یاندک تعداد و شده استفاده

 در عدالت توسعه يالگو ارائه" عنوان با خود دکترا رساله در یچاوش محمدنژاد اند.
 سال در که "نهیزم نیا در موجود يالگوها به توجه با اتیروا و قرآن دگاهید از سازمان
 دگاهید از داده انجام خسروپناه دکتر ییراهنما به قم یاسلام معارف دانشگاه در 1393
 سازمان« بخش دو به را آن و  پرداخته سازمان در عدالت مفهوم به ث،یاحاد و قرآن
 شامل ،»یسازمان عدالت« و سازمان سخت و نرم ياجزا تمام در عدالت شامل ،»عادل

است. نموده میتقس گرانید و خود خداوند، با سازمان روابط و رفتارها
 عدالت درباره تحقیق دارند، قرار اقتدار هاي موقعیت در غالباً رهبران نکهیا رغمیعل 

 عدالت بر قاتیتحق تمرکز و نداشته تمرکز  عدالت منبع بعنوان رهبران بر نوعاً سازمانی
 و ها) رویه و تصمیمات منبع بعنوان مدیریت یا (سازمان اي رویه و توزیعی سیستماتیک

 ،1تایلر و (بلادر ندارند قرار پیرو E رهبر رابطه در که بوده مقام صاحبان عدالت یا
 عدالت با رهبر يامراوده عدالت دادند، نشان )2000( 2رویشاپ و مگنر م،یرح  ).2003
 که میزانی بینی پیش براي سازمانی اي رویه عدالت و (سیستماتیک) سازمان توزیعی
 راه هستند؛ تعارض در رهبر با که زمانی یافته ساختار طور به کنند می تلاش پیروان

 و اي رویه عدالت داد، نشان )2000( 3لی است. تعامل در کنند، پیدا را یکپارچه هاي حل
 است. ارتباط داراي کم، قدرت فاصله با هایی فرهنگ در رهبر به اعتماد با رهبر يامراوده
 هاي نگرش با تر،يامراوده و اي رویه مدارانه، توزیع عادلانه رفتارهاي رود می انتظار

 سازمانی شهروندي رفتار همکاري، رضایت، مثل آنها به پاسخ در رفتارهایی و مطلوب
  .)2001 ،4همکاران و کالکوئیت( باشند همراه

 دادند، نشان آزمایشگاهی مطالعه دو طریق از )2003( 5کنیپنبرگ ون و کریمر دي 
 بینی پیش براي رهبر بوسیله شده داده تخصیص نتایج مطلوبیت با رهبر اي رویه عدالت
 دریافتند، )2003( 6شمنیک و آمبروس است. تعامل در گروه اعضاي همکارانه رفتار
 به بیشتري اعتماد پیروان شود، درك منصف فرد یک بعنوان تعاملات در رهبر که زمانی

� فرهنگ که هایی سازمان در پیروان که است تر قوي زمانی رابطه، این همچنین دارند. او 
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 لیند، کنند. می کار دارند، تر مکانیکی فرهنگ با هایی سازمان به نسبت تري ارگانیک
 اي رویه عدالت که دریافتند )2004(2آلبرتس و کریمردي و )2001( 1تامپسون و يکرا

 احساسات بر گذاشتن اثر براي گروهی) وابستگی به (تمایل پیروان تعلق نیاز با رهبر
 طور به اي رویه عدالت جو )،2005( 3راپ و ائویل قیتحق طبق است. تعامل در پیرو

 در دارند، يترعادلانه گرایش که افرادي براي رهبر از رضایت و رهبر به تعهد با مثبت
 رهبر يا مراوده عدالت میان رابطه دادند، نشان )2006( 4لیدن و اردوگان است. ارتباط

 هاي فرهنگ در آن از يقویتر اثرات و است وابسته گرایی جمع به عضو E رهبر مبادله و
  شود.یم یافت گراتر جمع
 نقش تعریف تواند می يامراوده عدالت ادراك )؛2010( 5ماستودا و آندو دگاهید از 

 نتایج دهد.  افزایش نیز را آنها سازمانی شهروندي رفتار و بخشیده وسعت را کارکنان
 ادراك داد، نشان اجتماعی مبادله تئوري مبناي بر يامراوده عدالت اثر تاثیر یبررس

 و شغل ترك به میل و افزایش را کارکنان سازمانی تعهد تواند می يامراوده عدالت
  ،6ماماتوگلو و (اوتو دهد کاهش اجتماعی حمایت از کارکنان درك بواسطه را جابجایی

 رهبري روابط بررسی عنوان با تحقیقی )،1394همکاران( و کیا محمودي ).2015
 در تعاملی عدالت و ايرویه عدالت میانجیگري با شناختی توانمندسازي با اخلاقی
 با اخلاقی رهبري داد، نشان  نتایج دادند. انجام آغاجاري گاز و نفت برداريبهره شرکت

 و ايرویه عدالت ترویج باعث رهبري سبک این و دارد ارتباط روانشناختی توانمندسازي
 را کارکنان توانمندي موجبات توانمی عدالت، نوع دو این طریق از و شودمی اي مراوده
 زین منفی رفتارهاي با ارتباط در اي مراوده عدالت مثبت، رفتارهاي بر علاوه کرد. فراهم
 خود پژوهش در )2012( 7پوسارد و سیباستون ،يرویل است. گرفته قرار مطالعه مورد

 کاري وري ضدبهره رفتار با یاهمیت با طور به اي، مراواده عدالت کم ادراك دریافتند،
 بوضوح آمد، بدست قبلی تحقیقات مرور از که تجربی شواهد است. ارتباط در اشخاص

 هاي پاسخ بر اثر یک بعنوان را )يامراوده خاص طور به و اي رویه (توزیعی، رهبر عدالت
� يد پنبرگ،یکن ون د.ینما  می شناسایی اعتماد) و رضایت تعهد، (مثل رهبري بر اثرگذار 
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 قاتیتحق سازي یکپارچه هاي تلاش نمودند، بیان )2007( 1پنبرگیکن ون و مریکر
 باشد: می زیر موارد حول غالباً عدالت و رهبري
  رهبر. به اعتماد با عدالت رابطه.1

 همکاران، و مریکر ي(د رهبر عدالت بوسیله شده انجام اجتماعی هايارزیابی.2

2005.(

 (ون سازمان یا گروه با آنها شناسایی بویژه پیرو، مفهوم بر رهبري تاثیر.3

 ).2004 همکاران، و پنبرگیکن

 قیتحق روش

 بر یمبتن که نگرندیم یدگاهید عنوان به یفیک قاتیتحق به ستیمدرن پست محققان

 موضوع کل به عیوس و یاجمال ینگاه دهد،یم اجازه محققان به و است موضوع خود

 به يادهیپد به قبل يهاپژوهش در که آنجا از .)2،2014همکاران و  يپر( باشند داشته

 هینظر روش از استفاده با و یفیک يکردیرو با نشده، پرداخته محور عدالت يرهبر نام

 گر،مداخله طیشرا نه،یزم ،یعل طیشرا (شامل محور عدالت يرهبر مدل اد،یبن داده

 د.یگرد نیتدو رانیا نفت مخابرات و لوله خطوط شرکت در آن) يامدهایپ و راهبردها

  باشد: می ریز بشرح پژوهش نیا یاصل سوال

 شده لیتشک ییها مؤلفه و ابعاد چه از و است چگونه محور عدالت يرهبر سبک 

 است؟

 ابعاد کشف جهت در و ينظر فقدان به توجه با و ،سوال نیا به ییپاسخگو منظور به 

 د:یگرد نیتدو ریز یفرع سؤالات مدل، هاي مؤلفه و

 رانیا نفت مخابرات و لوله خطوط شرکت در محور عدالت يرهبر یاصل دهیپد.1

 ست؟یچ

 رانیا نفت مخابرات و لوله خطوط شرکت در محور عدالت يرهبر یعل طیشرا.2

 ست؟یچ

 نفت مخابرات و لوله خطوط شرکت در محور عدالت يرهبر طیمح و نهیزم.3

H ست؟یچ رانیا I J K L M L N O O P L Q P R S T U P V R P W P R X Y K L M L N O O P L Q P R SZ [ K R R \ P ] I K ^
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 نفت مخابرات و لوله خطوط شرکت در محور عدالت يرهبر گرمداخله طیشرا.4

 ست؟یچ رانیا

 و لوله خطوط شرکت در محور عدالت يرهبر يهاياستراتژ و راهبردها.5

 ست؟یچ رانیا نفت مخابرات

 رانیا نفت مخابرات و لوله خطوط شرکت در محور عدالت يرهبر يامدهایپ.6

ست؟یچ

 به پژوهش که ابدی یم ادامه یزمان تا اطلاعات يگردآور اد،یبن داده يپرداز هینظر در

 يآور جمع حوزه در 2ینزول بازده نقطه کی به قیتحق که یهنگام یعنی برسد؛ 1اشباع

 يپرداز هینظر در است. دهیرس تیکفا به پژوهش شد، مطمئن توان یم دهیرس ها داده

 ،ينظر يبردار نمونه ند.یگو یم ينظر يبردار نمونه ،يریگ نمونه نوع نیا به ادیبن داده

 همزمان طور به لگریتحل له،یوس بدان که است هینظر دیتول يبرا داده يآور جمع ندیفرا

 بهبود منظور به ردیگ یم میتصم و کرده لیتحل و يکدگذار ،يآور جمع را شیها داده

 را ها آن کجا در و يآور جمع را ییها داده چه ندهیآ  در آن، ظهور هنگام تا خود هینظر

 لیتحل و هیتجز منظور به پژوهش، نیا در ).1967 ،3اشتراوس و (گلاسر کنند دایپ

 و يمحور باز، يکدگذار يا مرحله 3 ندیفرآ از ها، مصاحبه از آمده دست به يها داده

  است. شده استفاده یانتخاب

 يآمار نمونه و جامعه

 انتخاب قیتحق نیا يآمار جامعه عنوان به رانیا نفت مخابرات و لوله خطوط شرکت

 یبرف گلوله روش و یقضاوت هدفمند هاي روش بیترک از نمونه انتخاب يبرا د.یگرد

 از برگرفته یسازمان عدالت پرسشنامه ن،یمحقق .است یراحتمالیغ یروش که شد استفاده

 دادند رییتغ یصورت به را  )2001( تیکالکوئ و )2003( 4مورمن و نهفین يهاپرسشنامه

 خبره 15 نظرات ییروا يبرا سپس دهند. نظر خود سرپرست به نسبت پرسنل که

 ،يبعد مرحله در د.یگرد اخذ یانسان منابع و یسازمان رفتار جمله از تیریمد يها رشته

 محاسبه 0,87 کرونباخ يآلفا و عیتوز یشیآزما گروه عنوان به نفر 30 انیم پرسشنامه

H که شد درخواست رانیا نفت مخابرات و لوله خطوط شرکت کارکنان از سپس د.یگرد I _ K ] ` R K ] N a L
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 که شد یم دهیپرس آنها از نیهمچن ند.ینما لیتکم خود رانیمد به نسبت را پرسشنامه

 پرسشنامه نیا در خود پرسنل نظر از که شناسند یم خود سازمان در را یمسئول ایآ

 نیب در پرسشنامه بود شده هیتوص نفر چند توسط يفرد اگر .کند کسب ییبالا ازیامت

 توسط که یرانیمد از نیهمچن .دیگرد می يآور جمع و عیتوز زین شانیا واحد پرسنل

 سئوال خود مشابه رانیمد یمعرف يبرا زین بودند نموده کسب بالا ازیامت پرسنلشان

 از که بود یسرپرستان رندهیدربرگ و نفر 16 قیتحق نیا در یینها يها نمونه تعداد .دیگرد 

 14 انجام با بودند. نموده کسب ردستانیز از را ازیامت نیشتریب یسازمان عدالت منظر

 و دهیرس اشباع نقطه به شده يگردآور اطلاعات که بود نیا نیمحقق صیتشخ مصاحبه،

 ها،داده تیکفا از نانیاطم حصول يبرا اما ست،ین شتریب يها مصاحبه انجام به يازین

 افت.ی ادامه زین 16 نفر تا مصاحبه

 پژوهش هاي افتهی

 از حاصل متون تحلیل بر یمبتن ادیبن  داده نظریه شناسی روش با ها داده تحلیل  رویه

 محوري کدگذاري ،ها) مقوله و میمفاه (خلق باز کدگذاري عمیق، هاي مصاحبه

 و امدها)یپ و راهبردها نه،یزم گر،مداخله طیشرا ،یعل طیشرا ،يمحور مقوله یی(شناسا

 باشد. می محور عدالت يرهبر مفهومی مدل توسعه و ه)ینظر (خلق انتخابی کدگذاري

 ها، داده دقیق تحلیل با که است تحلیل از ییجز باز، کدگذاري باز: يکدگذار 

 در مفاهیم دقیق بندي طبقه براي شود. می انجام ها داده کردن بندي طبقه و گذاري نام

 دقیق بررسی  وسیلهبه خام هاي داده و هخورد برچسب تفکیک از بعد مفهوم، هر ها، مقوله

 از شده آوري جمع هاي داده ند.دش سازي مفهوم اي، زمینه هاي یادداشت و ها مصاحبه متن

 شناسایی ها تفاوت و ها شباهت تري راحت شکل به تا ددنش  کدگذاري شوندگان مصاحبه

 شده ارائه 1 جدول در ،یعل طیشرا يبرا باز يکدگذار در هیاول يکدگذار نمونه شوند.

 است.
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 باز يکدگذار در هیاول يکدگذار نمونه :1 جدول

 هیاول يکدها مصاحبه متن
 يکدها

 یینها

 کردن کم و مالی مسایل با را کارمند انسانی شأن

 به هم لطماتش چون آورم نمی پایین کار اضافه

 کار. به هم و رسد می کارمند

 شود. حفظ ها حرمت که میکنم رفتار جوري همیشه

 آنها به بیراهه از را راه -بگیریم افراد را آزادي نباید

 انجامش تا کنم می اعتماد بهشان و میدهم نشان

 همش و کنی محدود خیلی را کارمند -بدهند

 دهد. می عکس نتیجه بدهی دستور

 نظري تنگ عدم

 

 افراد حرمت حفظ

 دائم کنترل عدم

 زیاد محدودیت اعمال عدم

 پرسنل به ندادن دستور

 

 

 دگاهید

 به یانسان

 پرسنل

 

 باشم داشته برتري منش و برخوردم و سوادم باید

 موردش در اینکه نه دهد نشان رفتارم را اینها و

 بگیرم. را خودم و بزنم حرف

 هستم، بقیه الگوي رئیس و مدیر یک بعنوان

 که شودنمی کنم. رعایت باید را چیزها خیلی

 چیز برخوردمان و کار ولی بدهیم عدالت شعار

 و بینند کارمندان تا باشد عملی باید باشد، دیگري

 گرفتیم یاد روسایمان از ما که همانطور کنند. باور

 گیرند. می یاد ما از هم بقیه

 خود باید و هستند مجموعه پدران بعنوان رهبران

 .بدانند سهیم همکاران مشکلات در را

 طلبی جاه و غرور نداشتن

 

 عمل و حرف همراستایی

 شعارزدگی از پرهیز

 روسا از کارمندان يریادگی

 

 پدران بعنوان رهبران

 مجموعه

 

 

 

 بودن الگو

 سیرئ

 

 به توجه با را ها آن هاي زیرمقوله و ها مقوله محوري، کدگذاري :محوري کدگذاري 

 با ها مقوله ارتباط  نحوه کشف براي سازد. می مرتبط یکدیگر به ها آن ابعاد و ها مشخصه

 پارادایم اصلی اجزاي .نمودند استفاده تحلیلی ابزار بعنوان پارادایم از نیمحقق یکدیگر،

 محوري، کدگذاري فرایند طی در پیامدها. و ها العمل عکس-ها عمل شرایط، از: عبارتند

 ها، مقوله بین نظري و دائمی  مقایسه و سئوال پرسیدن تحلیلی ابزارهاي از نیقمحق

 تا کردند استفاده اند شده ظاهر باز کدگذاري در که ها آن هاي مشخصه و فرعی هاي مقوله

 مدل با متناسب را ها مقوله و ادهد توسعه را فرعی هاي مقوله و ها مقوله بین روابط

 د.نده شکل یپارادایم
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 عدالت يرهبر يالگو براي آور الزام یا و کننده ترغیب عوامل :یلع شرایط الف) 

 اند.شده ارائه 2 جدول در که محور

 علی شرایط با مرتبط شده شناسایی هاي مقوله و مفاهیم :2 جدول

 یینها يکدها مفهوم یفرع مقوله کلی مقوله

 یعل طیشرا

 به ازین یسازمان علل

 عادلانه رفتار

 کننده لیتسه عوامل

پرسنل يهمکار به ازین

 یسازمان تیشفاف لزوم

مطلوب يکار طیمح به ازین

کننده يریجلوگ عوامل

يکار واحد تیموقع

کارکنان حفظ و ينگهدار لزوم

 یتینارضا از يریجلوگ ضرورت

پرسنل

 بروز يفرد علل

 عادلانه يرفتارها

 ینگرش عوامل

داشتن یاله زهیانگ

پرسنل به یانسان دگاهید

ییگرا فیتکل

سیرئ بودن الگو

ییگرا تیعقلان

ضیتبع عدم

یتیشخص عوامل

ییپاسخگو

يدار مردم

بودن قاطع

خوب اخلاق

 يآور تاب

يریپذ تیمسئول

 تعصب از يدور و یمنطق برخورد

  

 يالگو اجراي سازمانی برون و سازمانی درون هاي ویژگی :اي زمینه شرایط ب) 

 است. شده داده نشان 3 جدول در که محور عدالت يرهبر
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اي زمینه شرایط با مرتبط شده شناسایی هاي مقوله و مفاهیم :3 جدول

 یینها يکدها مفهوم کلی مقوله

  طیشرا

 اي زمینه

 عادلانه يرفتارها کننده قیتشو عوامل

 رهبر به بازخور و تعامل نحوه

مقررات و نیقوان

اتیاخلاق به توجه

 عادلانه يرفتارها دکنندهیتحد عوامل

 جامعه طیشرا

یسازمان ساختار

رهبر از یرمنطقیغ توقع

پرسنل یراخلاقیغ يرفتارها

گرانید غلط برداشت

یسازمان فرهنگ

ارشد رانیمد يرهبر سبک

شغل تیماه
 

 يرهبر مختلف هاي زمیمکان انتخاب بر که شرایطی از عبارتند :گر مداخله شرایط  ج) 

 در که کنند تسریع و تسهیل را ها زمیمکان اجراي توانند می و است موثر محورعدالت

 اند.شده ارائه 4 جدول

 گر مداخله شرایط با مرتبط شده شناسایی هاي مقوله و مفاهیم :4 جدول

 یینها يکدها مفهوم کلی مقوله

 گر مداخله  طیشرا

 رهبر تغییرات

 رهبر تجربه و یآگاه رییتغ

رهبر تفکر طرز و دید رییتغ

رهبر اراتیاخت سطح رییتغ

 پیروان هاي تفاوت

روانیپ یتیشخص هاي تفاوت

 روانیپ تیظرف و دگاهید تفاوت

پرسنل يهمکار تفاوت

روانیپ یتیجنس تفاوت

روانیپ یسن تفاوت

 سازمان هاي گروه سایر
رویپ -رهبر رابطه بر ریتاث

روانیپ بر ریتاث
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 در محور عدالت يرهبر اصلی، باپدیده مرتبط مقولات و مفاهیم اصلی: پدیده د) 

 گردد.یم ارائه ؛5 جدول

 اصلی پدیده با مرتبط شده شناسایی هاي مقوله و مفاهیم  :5 جدول

 یینها يکدها مفهوم یفرع مقوله یاصل مقوله

 يرهبر دهیپد

 محور عدالت

 تعامل

 اثربخش ارتباط يبرقرار
 چندجانبه-دوجانبه ارتباط

 رهبر بودن آگاه

 صادقانه روابط
 اعتماد بر یمبتن رابطه

 عمل و حرف ییهمراستا

 شناخت

 يکار طیشرا
سازمان امکانات و ها پاداش صیتخص نحوه از یآگاه

یسازمان يریگ میتصم هاي هیرو از یآگاه

 آنها ضعف و قوت نقاط و روانیپ شناخت پرسنل ازین و طیشرا

 کارکنان طیشرا درك و یهمدل روانیپ درك

 و میتصم

 اجرا

 ییعقلا يریگ میتصم
 یآگاه و نشیب

 یشخص قضاوت عدم

 بر یمبتن اجرا

 ییعملگرا

 عملکرد و ازین يمبنا بر امکانات و منابع صیتخص

  یابیارز شفاف يارهایمع جادیا

 کارکنان يازهاین رفع

 جینتا

 اهداف ییهمراستا

 یسازمان اهداف با کارکنان
 یسازمان اهداف کسب

 پرسنل در نفوذ
 کارکنان به توجه و احترام

 رهبر رشیپذ

 یزندگ تیفیک بهبود

 يکار

 يهمکار و دوستانه طیمح

 یشغل استرس کاهش

 کارکنان تیرضا
 کارکنان در تیرضا جادیا

 یسازمان يوفادار و تعلق حس جادیا

 و بازخور

 کنترل

 برخورد و ضیتبع عدم

 عادلانه

 رهبر یشخص منافع تیارجح عدم

 افراد حق عییتض عدم

 يرازدار

 یسازمان يآوا

 رهبر یخودآگاه
 یستمیس و نگر کل دگاهید

 کار در يمدار اخلاق

 هاي گروه ریسا ریتاث

 یسازمان

 سازمان در یعدالت یب قیمصاد اعلان

 رهبر بر یسازمان يفشارها
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 رندهیدربرگ محور عدالت يرهبر دهیپد شده، ییشناسا هاي مقوله و میمفاه براساس 

 چند و روانیپ و رهبر نیب یتعامل و جانبه دو ارتباط يبرقرار قیطر از که است يندیفرآ

 روانیپ و رهبر نیب اعتماد بر مبتنی رابطه روان،یپ-سازمان هاي گروه ریسا-رهبر نیب جانبه

 يارهایمع براساس و پیروان عملکرد و نیاز مبناي بر امکانات و منابع تخصیص و شده جادیا

 جادیا ضمن و نموده نفوذ پیروان در رهبر ند،یفرآ نیا در رد.یپذ می صورت یابیارز شفاف

 رهبر یخودآگاه از یناش عادلانه برخورد د.ینما می کسب را سازمانی اهداف آنها، در تیرضا

  ند.ینما می میتنظ و کنترل را ندیفرآ بازخور، بعنوان ؛یسازمان هاي گروه ریسا راتیتاث و

 موفق اجراي براي سازمان باید که هایی کنش و ها طرح اقدامات: و راهبردها )ـه 

 است. شده ارائه 6 جدول در که ببندد کار به محور عدالت يرهبر يالگو

اقدامات و راهبردها با مرتبط شده شناسایی هاي مقوله و مفاهیم  :6 جدول

 یاصل مقوله مفهوم یینها يکدها

 توام هیتنب و قیتشو

 از عملکرد تحقق

 تلاش قیطر

 يراهبردها

 عدالت يرهبر

 محور

پرسنل يکارها در کمک

یطیمح و يکار طیشرا نمودن مساعد

پرسنل به اتیتجرب انتقال

موثر شنود

پرسنل يریادگی و لیتحص ادامه به کمک

روانیپ با يهمفکر و مشورت

 از پاداش تحقق

 عملکرد قیطر

پرسنل با یهمدل

پرسنل به یسازمان هاي تیمحدود حیتوض

دادن قرار یسازمان اطلاعات انیجر در را کارکنان

پرسنل عملکرد و ازین براساس سازمان امکانات و ایمزا صیتخص

 شفاف يارهایمع با عملکرد یابیارز

 منصفانه بازخور

 از اهداف تحقق

 پاداش قیطر

کارکنان نفس عزت و کرامت حفظ

یشغل يزیر برنامه و يپرور نیجانش

 پرسنل به دنیبخش تشخص و توجه

 يریگ میتصم در کارکنان دادن مشارکت و اریاخت ضیتفو
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 از یناش انتظار مورد يامدهایپ و جینتا با مرتبط هاي مقوله و مفاهیم :پیامدها و) 

 است. شده ارائه 7 جدول در محور عدالت يرهبر اقدامات و راهبردها بکارگیري

 پیامدها با مرتبط شده شناسایی هاي مقوله و مفاهیم :7 جدول

 یینها يکدها مفهوم کلی مقوله

 پیامدها

 رهبر به مربوط پیامدهاي

 رهبر رضایت احساس

کار در ارزشمندي احساس

خداوند از پاسخ

کارها انجام در رهبر به کمک

رهبر از تبعیت

رهبر بر منفی تاثیرات

 پیروان به مربوط پیامدهاي

کارکنان رضایت احساس

کارکنان توانمندسازي

کاري زندگی کیفیت بهبود

ارشد مدیریت نزد واحد مقبولیت

سازمان در کارکنان اعتبار و جایگاه بهبود

 سازمان به مربوط پیامدهاي

پرسنل همکاري

کارکنان شغل ترك و جابجایی کاهش

سازمانی تعهد و تعلق احساس

مثبت کاري جو

سازمانی شهروندي رفتار

سازمانی آواي

وري بهره بهبود

 اجتماعی سرمایه توسعه

 

 کدگذاري قبلی هاي گام نتایج انتخابی کدگذاري ه):ینظر (خلقانتخابی کدگذاري 

 ها مقوله سایر به مند نظام شکلی به را آن و کند می انتخاب را اصلی  مقوله برده، کار به را

 بیشتر  توسعه و تصفیه به نیاز که هایی مقوله و بخشد می اعتبار را ارتباطات داده، ارتباط

 تحلیل  رویه خلاصه، طور به ).1998 ن،یکورب و (اشتراوس دهد می توسعه را دارند

 ،اي زمینه شرایط علی، شرایط شامل شود؛ می نظري مدل خلق به منجر که ها داده
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 يرهبر" یعنی اصلی  پدیده که دهستن پیامدها و اقدامات و راهبردها گر، مداخله شرایط

 " محور عدالت يرهبر يالگو " نظري مدل کنند. می تشریح را "آن ابعاد و محور عدالت

 است. مشاهده قابل 1 شکل در پارادایمی مدل ابعاد با مطابق
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 محور عدالت يرهبر دهیپد یمیپارادا مدل :1 شکل

 علی  شرایط

عادلانه رفتارهاي بروز فردي علل

 نگرشی عوامل·

 شخصیتی عوامل·

 عادلانه رفتارهاي به نیاز سازمانی علل

  کننده تسهیل عوامل·

 کننده جلوگیري عوامل·

 محور عدالت رهبري پدیده ابعاد

 تعامل·

 شناخت·

 اجرا و تصمیم·

 نتایج·

 کنترل و بازخورد·

 

 گر مداخله شرایط

رهبر تغییرات·

پیروان هاي تفاوت·

 سازمان هاي گروه سایر تاثیر·

 اي زمینه شرایط

 رفتارهاي کننده تشویق عوامل·

عادلانه

 رفتارهاي تحدیدکننده عوامل·

عادلانه

 ها مکانیزم

تلاش طریق از عملکرد تحقق·

عملکرد طریق از پاداش تحقق·

 پاداش طریق از اهداف تحقق·

 

 پیامدها

رهبر به مربوط پیامدهاي·

پیروان به مربوط پیامدهاي·

سازمان به مربوط پیامدهاي·
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-یم آن گرانیباز از یکی رهبر که یتعامل ندیفرآ کی بعنوان يرهبر گرفتن نظر در با

 گردد.یم یمعرف )2( شکل بشرح پژوهش، یینها مدل باشد،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 محور عدالت يرهبر يندیفرآ یمفهوم مدل :2 شکل

  

ل
ام
تع

کنترل و بازخورد

شناخت

اجرا و تصمیم

م
می
ص
ت

 و 
را
ج
ا ج

ای
نت

نتایج

 رهبر

عادلانه رفتارهاي بروز فردي علل -
 رهبر تغییرات -

رهبر به مربوط پیامدهاي -
 

 زمینه موقعیت/

 به نیاز سازمانی علل -
 عادلانه رفتارهاي

 به مربوط پیامدهاي -
سازمان

 کننده تشویق عوامل -
عادلانه رفتارهاي

 تحدیدکننده عوامل -
 عادلانه رفتارهاي

 پیرو

 

 پرسنل هاي تفاوت -

 به مربوط پیامدهاي -
 پیروان

 

 

 سازمان هاي گروه سایر

 

 سازمان هاي گروه سایر تاثیر -

 رهبري

تلاش طریق از عملکرد تحقق -
 طریق از پاداش تحقق -

عملکرد
 پاداش طریق از اهداف تحقق -

 

خورد
باز

و 
 

ل
کنتر

کنترل و بازخورد

شناخت

کنترل و بازخورد

یج
تا
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 ییایپا و ییروا

 در مداخله حداقل ،ییگرا کثرت يها روش از مدل يمحتوا ییروا یبررس منظوربه
 شاخص دو و فیتوص

k l m
 و 

k l n
 ییروا ینسب بیضر سنجش يبرا شد. استفاده 

 زانیم ،2محتوا ییروا شاخص سنجش يبرا و میمفاه بودن يضرور زانیم ،1محتوا
 مورد یدانشگاه و یصنعت خبرگان از ؛یاصل مقوله و میمفاه با یینها يکدها ارتباط
 نییتع يبرا د.یگرد واقع سوال

k l m
 براساس را تمیهرآ تا شد درخواست متخصصان از 

 یضرورت" و "ندارد یضرورت یول است دیمف" ،"است يضرور" از یقسمت سه فیط
 د:یگرد  محاسبه ریز فرمول مطابق ها پاسخ سپس ند.ینما یبررس "ندارد

 
 
 
 o p  : نهیگز به که یمتخصصان تعداد 

q
يضرور

q
  اند داده پاسخ 

 
r
k  متخصصان کل تعداد :  l n

 يهاهیگو يبرا موافق ازاتیامت عیتجم بصورت : 
q

  مرتبط
 

ینیبازب به ازین اما 
q

 و 
q

مرتبط کاملاً
q

 ینیبازب به ازین" ،"رمرتبطیغ" ف؛یط در 
 متخصصان کل تعداد بر میتقس ؛"مرتبط کاملاً"و "ینیبازب به ازین اما مرتبط" ،"يجد

 جینتا نکهیا به توجه با ).1390 زاده، ی(حاج شد محاسبه
k l m

 ها شاخص همه يبرا 
  شاخص کسب به توجه با نیهمچن و بوده مناسب محتوا ییروا بود، %60 از بالاتر

k l n
 

 جهت د.ینگرد حذف چکدامیه مدل، ابعاد همه توسط )0,79( قبول قابل مقدار از بالاتر
 آمد. بعمل ینظرسنج یدانشگاه دیاسات از يتعداد از ،یینها مدل میتعم تیقابل یبررس

 گرید ینفت شرکت کی یانسان منابع حوزه رانیمد از یکی با یینها مدل نیهمچن
 چند از ها داده يآور جمع گرفت. قرار سهیمقا و یبررس مورد زین ران)یا نفت یمل (شرکت

 اعتبار زین محقق) مشاهدات و خبرگان با مصاحبه ران،یمد با (مصاحبه یاطلاعات منبع
 محقق اریاخت در مربوطه هاي داده و یینها يکدها ت،یدرنها نمود. دییتأ را ها افتهی
s آزمون از شده استخراج جینتا شد. انجام مجدداً ،یانتخاب يکدگذار و گرفت قرار يگرید t u v w x y w x z { | } ~ } x � � { x } v� t u v w x y w x z { | } ~ } x � � w ~ y �
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 افزار نرم در 1کاپا
� � � �

 صفر يدار یمعن عدد با مدل قبول قابل ییایپا دهندهنشان زین 
 باشد. می %)60 از (بالاتر 0,69 آزمون مقدار و

 يکاربرد شنهاداتیپ ارائه و يریگ جهینت

 يهایژگیو يدارا (البته گروه کی از يعضو بعنوان رهبر معاصر، يرهبر قاتیتحق در
 لهیبوس که ییندهایفرآ مجموعه بعنوان يرهبر و گران)ید بر يرگذاریتأث يبرا خاص

 )2006ن،یباول ؛2007 نگ،یهاسک ؛2،2004(فلچر شودیم ساخته چندگانه تعاملات
 ).3،2006منیبر و ي(پر گذارندیم ریتأث روانیپ بر رهبران آن، در که شده فیتعر

-روبه توجه با همراه رهبران، مدارارزش رفتار بر تاکید دربرگیرنده رهبري، جدید مفاهیم

 نیچن با است. جاري و پویا اجتماعی فرآیند یک بعنوان رهبري سازي مفهوم به رشد
 شرکت در که باشدیم محور عدالت يرهبر مدل یطراح قیتحق نیا هدف ،يکردیرو

 داده هینظر در نیکورب و اشتراوس کردیرو اساس بر و رانیا نفت مخابرات و لوله خطوط
 مستخرج کد 104 با محور عدالت يرهبر یمیپارادا مدل شد. اجرا کیستماتیس ادیبن

 ،يندیفرآ دگاهید اتخاذ با و میترس مقوله 6 و یفرع مقوله 7 و فهومم 29  قالب در نهایی
 د.یگرد نیتدو محور عدالت يرهبر ندیفرآ یمفهوم مدل
 در فعال هاي شرکت لیتما صورت در و پژوهش نیا در شده یطراح مدل براساس 

 بعد دو در یعل طیشرا دیبا ابتدا محور، عدالت يرهبر يالگو يریبکارگ به نفت صنعت
 برنامه در دیبا یسازمان عوامل به گردد. تیتقو و ییشناسا آنها در یسازمان و يفرد

 انجام باعث کارکنان مشارکت و يهمکار شود. مبذول ياژهیو توجه یسازمان يهايزیر
 جادیا به منجر گوناگون، افراد در مختلف يهاییتوانا وجود لیدل به و شده کارها بهتر

 ضیتفو براساس را آن انجام و کرده فراهم را کار مقدمات دیبا رانیمد گردد.یم ينرژیس
 کار و کارکنان مشارکت گردد، می شنهادیپ اساس نیبرا ند.ینما واگذار کارکنان به اریاخت

 کی بعنوان بالاتر يروسا توسط گردد، منظور سازمان یآموزش يهابرنامه در ؛یمیت
 زین فیوظا شرح نیتدو در و شود لحاظ سرپرستان یابیارز و انتصاب در مهم اریمع

 نیقوان بر علاوه یسازمان تیشفاف لزوم بعد که یدرصورت نیهمچن شود. گرفته درنظر
s يتسر زین یانسان يروین به مربوط مقررات و نیقوان به ،یسازمان هاي تیفعال بر ناظر t � { � � {� t � | y x � � y �� t � { � � �

& � � � � { w
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 را یداخل هاي درگاه قیطر از مذکور نیقوان به یدسترس تیقابل کارکنان هیکل و افتهی
 يریبکارگ ن،یهمچن شد. خواهد محور عدالت يرهبر ياجرا لیتسه باعث باشند، داشته

 دارند سازمان یانسان منابع بر يرگذاریتاث تیموقع که ییواحدها در محورعدالت رانیمد
 تیموقع سازمان اهداف کسب يراستا در ای عات)یترف و انتقالات ای آموزش واحد (مثل

 (مثل دارد يشتریب تیاهم آنها در کارکنان ينگهدار و حفظ و دارند یکیاستراتژ
 است. برخوردار يبالاتر تیاولو از رات)یتعم و اتیعمل يواحدها

 دهد.یم سوق عادلانه يرفتارها بروز سمت به را رهبران ،یتیشخص و ینگرش عوامل 
 عادلانه يرفتارها بروز به منجر و داده شکل را نگرش ،يفرد عوامل نکهیا به توجه با

 انتصابات در گرددیم شنهادیپ شوند،یم زین افراد یسازمان تیموقع رییتغ در یحت
 هاي آزمون از ؛یشخص هاي هیپا و یشغل هاي شرط شیپ بر علاوه ران,یمد و سرپرستان

 از يدور و تیقاطع ،يریپذ تیمسئول لیقب از ییرفتارها و شود يریگبهره زین يرفتار
  گردد. لحاظ يپرور نیجانش هاي طرح در افراد آموزش و انتخاب در تعصبات،

 ياجرا يبرا که یسازمان برون و درون يهایژگیو بهبود جهت در تلاش و اطلاع 
 کمک رانیمد به تواندیم است، ازیموردن محور عدالت يرهبر يالگو يندهایفرآ موفق
 مشکلات و موانع با محور، عدالت يرهبر هاي زمیمکان و راهبردها ياجرا زمان در تا کند

 قیتشو يانهیزم طیشرا جزو مقررات و نیقوان نکهیا به توجه با شوند. مواجه يکمتر
 و یپرسنل نیقوان کسانی و قیدق ياجرا بر دیتأک باشد،یم محور عدالت يرهبر ياجرا

 از گذر بدون یانسان منابع تیریمد و کارکنان نیب میمستق یارتباط پل کی جادیا
 بصورت رانیمد با ارتباط صندوق ای شنهاداتیپ صندوق ری(نظ یمراتب سلسله يلترهایف
 را عدالت ياجرا بستر و شده نیقوان ياجرا بهبود و نظارت شیافزا به منجر نام) یب

 یکدخدامنش روش به یسازمان مسائل حل و یسنت يرهبر سبک نمود. خواهد هموار
 نیب فاصله و مراتب سلسله وجود لیبدل و شده میمستق يروسا از اریاخت سلب باعث

 سابقه و سن تیارشد بر یمبتن مردسالارانه فرهنگ نیهمچن و ارشد رانیمد و کارکنان
 يساختارها سمت به حرکت گردد.یم ناعادلانه ماتیتصم اخذ به منجر بعضاً کار،
 يمبنا بر انتصاب و ییجوانگرا ،یسازمان ساختار رییتغ مباحث در یسازمان کیارگان

 از سازمان؛ يریگمیتصم ارشد سطوح در ییزدا تمرکز و يکار عملکرد و یستگیشا
 هاي سازمان  در دیبا محور، عدالت يرهبر ياجرا بستر بعنوان که هستند يموارد جمله
 رند.یبگ قرار توجه مورد نفت صنعت در فعال یدولت
 يرهبر يالگو مختلف يهازمیمکان انتخاب بر که است یطیشرا گرمداخله طیشرا 
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 قدر هر د.ینما عیتسر و لیتسه را هازمیمکان ياجرا تواندیم و بوده موثر محور عدالت
 باشد، شتریب گوناگون يدادهایرو و طیشرا با مواجه در رهبران تجربه و یآگاه زانیم

 نیا بود. خواهد همراه يکمتر یمنف تبعات با و بهتر رهبران، توسط ها زمیمکان انتخاب
 و ها بخش گرید يکار طیشرا با ییآشنا جهت یشغل گردش از استفاده لزوم امر

 و نقش يفایا مثل خدمت نیح يکاربرد يهاآموزش و کارکنان ریسا با کارکردن
 در رییتغ دهد.یم نشان یتیریمد يهاسمت در افراد انتصاب از قبل را یتیریمد يهایباز

 رانیمد انتصاب لیقب از یعوامل از متأثر گر، مداخله عامل کی بعنوان رهبر اریاخت سطح
 و ارشد تیریمد یشخص و يفرد نظرات اعمال ،یبازنشستگ تا اندك فواصل در ارشد

 در هیرو وحدت و تیشفاف باشد. می یسازمان یتیریمد سطوح در متعدد راتییتغ
 و ینیجانش هاي طرح بر یمبتن انتصابات ،یسازمان سطوح هیکل در یسازمان ماتیتصم
 در راهگشا شنهاداتیپ از ،یتیریمد هاي سمت در ژهیبو یناگهان و یپدریپ راتییتغ عدم

 باشد. می حوزه نیا
-انتخاب و ماتیتصم بر یتیجنس و یسن ،یتیشخص نظر از روانیپ تفاوت که آنجا از 

 در کارکنان یشناخت تیجمع بیترک به گردد می شنهادیپ است، رگذاریتأث رهبران يها

 با شود. توجه اثرگذار عامل کی بعنوان زین یسازمان انتصابات زمان در يکار واحد کی

 همکاران و روسا ای و هابخش ریسا کارکنان از اعم سازمان يهاگروه ریسا ریتأث به توجه

 يفضا مثبت، فرهنگ جادیا رو؛یپ و رهبر روابط و روانیپ بر ر؛یمد نظارت طهیح از خارج

 از شیب یسازمان عاتیشا و یمنف یاسیس يرفتارها بروز از يریجلوگ ،یسازمان سالم

 (حضور کارکنان با مواجه در سازمان ارشد رانیمد يبرخوردها د.ینمایم تیاهم با شیپ

 در یسازمان مسائل و اقدامات بموقع یرسان اطلاع )،یسازمان يهامراسم و هاجشن در

 مثل یعموم روابط واحد توسط يساز فرهنگ ،یسازمان درون یکیالکترون يبسترها

 و یروانشناس هاي آموزش گنجاندن و کارکنان یاخلاق و يکار برجسته اقدامات یمعرف

 بر رگذاریتأث ییاجرا شنهاداتیپ از خدمت، نیح آموزش هاي برنامه در یرفتارشناس

 باشد. می محور عدالت يرهبر يالگو گر مداخله طیشرا

 ياجزا یتمام محور؛ عدالت يرهبر ياجرا هنگام در گردد،یم هیتوص رانیمد به 

 مدنظر را "کنترل و بازخور و جینتا اجرا، و میتصم شناخت، تعامل، "شامل الگو يندیفرآ

 ریسا-رهبر نیب جانبه چند و روانیپ و رهبر نیب یتعامل و دوجانبه ارتباط به و داده قرار

 توجه محور عدالت يرهبر ندیفرآ یاصل شاخص بعنوان روان،یپ-سازمان هاي گروه

 در یستمیس دگاهید يتسر لزوم بخش، نیا ییاجرا شنهادیپ ند.ینما مبذول يشتریب

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
4:

01
 +

04
30

 o
n 

S
un

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

5t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-136-fa.html


 

نفت صنعت در انسانی منابع مدیریت پژوهشی -علمی فصلنامه

1396پاییز  /33 شماره /نهم سال          

58

 يبرگزار باشد. می سازمان کی در يارهیجز بصورت واحدها تیفعال عدم و سازمان

 يواحدها يروسا نیب و واحد کی کارکنان و روسا نیب منظم و يا دوره جلسات

 تواندیم ،یسازمان مشترك انداز چشم کی به دنیرس و اطلاعات گردش جهت گوناگون

 گردد. واقع مثمرثمر

 قیطر از عملکرد تحقق بعد سه در و انتظار يتئور يمبنا بر محور عدالت يرهبر 

 ییاجرا ییشناسا پاداش قیطر از اهداف تحقق و عملکرد قیطر از پاداش تحقق تلاش،

 دگاهید خود، اقدامات یتمام در که شد خواهند موفق امر نیا در یرانیمد گردد.یم

 انتقال کارها، انجام در کارکنان به کمک باشند. داشته کارکنان به ياهیسرما و یانسان

 یشخص يرفتارها به نکهیا بر علاوه ؛يریادگی به کارکنان قیتشو و آنها به اتیتجرب

 ادهیپ سازمان در دانش تیریمد توسط تواندیم گردد،یبازم آنها آموزش لزوم و رانیمد

 جمله از نفت صنعت در فعال هاي شرکت از ياریبس در دانش تیریمد شود. يساز

 دهینرس ییاجرا مرحله به ای و شده واقع مغفول رانیا نفت مخابرات و لوله خطوط شرکت

 آزاد گردش لیتسه سازمان، در دانش تیریمد ياجرا بر علاوه شود،یم شنهادیپ است.

 و منابع ناعادلانه میتسه ای انحصار به منجر که یاطلاعات يهاگره رفع با اطلاعات

 یداخل هاي (شبکه یعموم اعلانات قیطر از کارکنان گردد،یم سازمان در امکانات

 یحت و ارشد رانیمد يهایسخنران و ها امیپ ،یسازمان يتابلوها و بروشورها سازمان،

 اطلاع سازمان اهداف و هاارزش ت،یمأمور انداز، چشم از کارکنان) نیب مسابقات يبرگزار

 در هیرو وحدت جادیا ،یپرسنل مسائل در شفاف يارهایمع نیتدو و میتنظ کنند. دایپ

 برنامه بر یمبتن انتصابات واحدها، یتمام در نیقوان بر یمبتن یپرسنل ماتیتصم

 توجه ت،ینها در و یسازمان ارتقا در شاغل و شغل تناسب تیرعا ،یشغل ریمس هاي يزیر

 يشنهادیپ هاي زمیمکان آنها، به ینیماش نگاه عدم و کارکنان یمنطق هاي خواسته به

 هستند. سازمان در محور عدالت يرهبر ياجرا يبرا

 رویپ رهبر، محور؛ عدالت يرهبر يراهبردها درست ياجرا به اهتمام از حاصل جینتا 

 يارزشمند و تیرضا احساس سازمان؛ رهبران يبرا ساخت. خواهد منتفع را سازمان و

 يبرا و يکار یزندگ تیفیک بهبود و يتوانمندساز ت،یرضا احساس روان؛یپ يبرا کار، در

 جو ،یسازمان تعهد و تعلق حس جادیا کارکنان، شغل ترك و ییجابجا کاهش سازمان؛

 را يور بهره بهبود و عملکرد شیافزا تینها در و یسازمان يشهروند رفتار  مثبت، يکار

  داشت. خواهد یپ در
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 1یعلم يآورده

 در محور عدالت يرهبر بحث به توجه حاضر، قیتحق ينظر ییافزا دانش نیمهمتر

 اتینظر نیاول جزو زین ایدن در بلکه ران،یا در تنها نه که یموضوع است. سازمان سطح

 مدل کی پژوهش، در آمده بدست یمفهوم مدل باشد.یم عدالت و يرهبر یبیترک

 با است. يرهبر به يندیفرآ دگاهید با محور عدالت يرهبر يالگو دهیپد از یغن و جامع

 طیشرا در افراد اتیتجرب و ها دگاهید به اتکا با پژوهش نیا يهاافتهی نکهیا به توجه

 مشابه، يکار طیمح و طیشرا در جینتا میتعم امکان است، آمده بدست کار طیمح یواقع

 منتخب رهبران دگاهید براساس محور عدالت يرهبر يالگو یطراح باشد.یم سریم

 نقش رونیپ و میمستق نقش الگو نیا نییتب در رهبران و رفتهیپذ صورت پرسنل توسط

 الگو، نیا یطراح در روانیپ میمستق ینیآفر نقش عدم لذا، و اند داشته میرمستقیغ

 یبررس به يبعد محققان گردد،یم هیتوص که شود می شناخته قیتحق تیمحدود بعنوان

 از آنها نیب روابط و رهایمتغ یبررس نیهمچن بپردازند. روانیپ دگاهید از يشنهادیپ مدل

 گردد.یم هیتوص يبعد قاتیتحق در زین شیمایپ قیطر
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