
147

لم
هع

نام
اه

وم
د

-ي
ار

رفت
ور

نش
دا

ي
هش

ژو
پ

/
ت

رف
يش

وپ
ت

ري
دي

م
/

هد
شا

گاه
نش

دا
/

ير
ت

90/
ال

س
ده

هج
/م

ره
ما

ش
1-

47
♦

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
sh

ah
ed

un
iv

er
si

ty
/1

8th
ye

ar
/2

01
1

/N
o.

47
-1 بررســـي ارتبـــاط ميـــان رهبـــري
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 چكيده
و سرمايه اجتماعي مورد بررسي قرار گرفتـه رهبري تحول آفرين در اين مقاله رابطه ميان

براي سنجش رهبري تحول آفرين از ابعاد نفوذ آرماني، انگيزش الهام بخـش، ترغيـب. است
و سرمايه اجتماعي با ابعاد  و ملاحظات فردي استفاده شده و،اعتمادقابليت ذهني  مشاركت

و روحيه داوطلبي،رهبري مدني  توانـايي برقـراري روابـط اجتمـاعي غيـر رسـمي، بخشش
و دوستي تنوع در معاشرتو سـازمان،جامعـه آمـاري پـژوهش. سنجيده شـده اسـتهاها

و دادهب مديريت صنعتي  و هاي اين تحقيـق توسـط پرسـشنامه وده هـايي كـه بـراي مـديران
نـشان نتـايج تحقيـق. اندگانه طراحي شده است، جمع آوري گرديدهكاركنان به صورت جدا 

ازو كه رهبري تحول آفرين دهد مي و هم از ديد پيروان سرمايه اجتماعي هم از ديد رهبران
و وضعيت مناسبي در سازمان برخوردار  و تحليـل فرضـيه نـد هـا نتـايج حاصـل از تجزيـه

و معنادار ميان كليه ابع  و سـرمايه اجتمـاعي از بيانگر رابطه مثبت اد رهبـري تحـول آفـرين
توانـد گـامي در هـا مـي در سـازمان حضور اين رهبـران از اينرو. ديدگاه هر دو گروه است 

.راستاي اعتلاي سرمايه اجتماعي سازمان باشد
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و سرمايه اجتماعيبررسي ارتباط ميان رهبري تحول و مديرانتطبيقي به نگرشرويكردي:آفرين هاي كاركنان
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47
 مقدمه1-

كه سرمايه اجتماعي از مفاه شناسي در جامعه يم نويني است

به صورت گستردهو اخيراًو اقتصاد،  و سازمان  در مديريت

به است شده اي استفاده -مـي اشـاره هنجارهاي غيررسميو
. دهـدكه همكاري بين دو يا چنـد فـرد را افـزايش مـي كند

و شـود هاي زيـاد كـسب مـي سالبا گذر سرمايه اجتماعي

كه افراد يي برخـوردار باشـند،عي بـالا از سـرمايه اجتمـاي

مييمنابع كمياب چ تلقي كه شوند، ت از حل مـشكلا براي را

بـا توجـه بـه نقـش در حقيقت،.مندند بيشتري بهره توانايي

كه از سرمايه اجتماعي بالايي برخوردارنـد كاركنان اساسي ي

به افزايش عواملي شناساييو  ميـزان سـرمايه اجتمـاعيكه

مي ن سازمان منجر به سـزايي در پيـشبرد اهـداف شود قش

مي  و بـه نظـر مـي تواند داشته سازماني رسـد حـضور باشـد

يكي از اين عوامل مؤثر بتوانـد رهبران كارآمد در سازمان  ها

ــرخلاف..باشــد ــز، ب ــه برن ــابر گفت ــادليبن ــران تب ــه رهب  ك

كنند تا نيازهاي جاري پيـروان را از طريـق تمركـزمي تلاش

و پيرو ميان ره بر مبادلات صرف   رهبران سازند،وردهآ بر بر

از تحول مي دهند تا فراتر به پيروان خود انگيزه نچهآآفرين

راسـتاي رسـيدن بـهدرواند بروندكه در ابتدا انتظار داشته 

 خود را فرين پيروانآ رهبران تحول. كنند تلاشعملكرد بهتر 

مي كهبه اين سمت سوق فراتر از منافع شخصي خود دهند

نو  و از ايـن سـازمان يـا جامعـه حركـت،فع گروهبه كننـد

از. دهنـد طريق سرمايه اجتماعي در سازمان را افزايش مـي 

رو، در اين پژوهش رابطه ميـان ايـن دو متغيـر بررسـي اين

كه از اين طريق گـامي در راسـتاي افـزايش شده است شايد

و بهــره منــدي از مزايــاي حاصــله از آن ســرمايه اجتمــاعي

.دشو برداشته

 بيان مسئله

 آفرين رهبري تحول
اي پيرامون رفتـار تحقيقات قابل ملاحظه هاي اخير، در سال

و افـراد اجرايـي صـاحب. اسـت رهبري انجام شـده   نظـران

و نمـادين رهبـري بر جنبه روزافزوني طوربه هاي احساسي

نوعي از رهبري هـستند ها پيرامون اين جنبه.اند تمركز كرده

به هاي تئوريكه  هـاي تر تئـوري طور ساده نئوكاريزماتيك يا

و شدهدهآفرين نامي تحول زماتيـك نقش رهبران كاريبر است

بـ پيروانكه  دارنـد هـاآنه كشش احساسي قابـل تـوجهي

.)1:704( كندمي تأكيد

پــارادايم رهبــري تحــول شــانزدهم، ريـشه قــرن آفـرين بــه

در زماني  انجـامياكيـاولموسيلهبهشهريار بارهكه تحقيقاتي

مي و رفتار رهبران را بـراي ويژگي ماكياولي. گردد شد بر ها

توسعه نظريه رهبري در درون سـاختار فئـودالي انگلـستان 

به. كرد مطالعه كه براي آوردن اهداف دست رهبر كسي است

و از آن متعالي،  هـا حمايـت بـه هـدايت ديگـران پرداختـه

تعريفـي مـشابه وبـر مـاكس،در اوايـل ايـن قـرن. كنـدمي

وي رهبري را بـه عنـوان منبـع. كرد ماكياولي از رهبري بيان 

 هـاي شخـصيتي كـه ويژگـي. نمودنفوذ در ديگران قلمداد 

و و تاكيـد قـرار داده ماكس بـود كاريزمـا بر مـورد حمايـت

مي  ميـان دو نـوع1برنـز،1978در سال.)2:61(شد ناميده

و تحـول   بيـانوي. آفـرين تمـايز قائـل شـد رهبري تبادلي

كه كنند تا نيازهـاي جـاريمي رهبران تبادلي تلاش" داشت

ــر  ــادلات ب ــر مب ــز ب ــق تمرك ــروان را از طري ــد وردهآپي كنن

آفـرين بـه پيـروان خـود انگيـزه رهبـران تحـولكه حالي در

ازمي انـد نچـه كـه در ابتـدا انتظـار داشـتهآدهند تـا فراتـر

ملكـردعراسـتاي رسـيدن بـهكه در نحويبه كنند، حركت

 آفـرين رهبري تحـول؛ در حقيقت،)3:17("كنند تلاشبهتر 

 سـازگار اسـت رد ساختارگرايي اجتماعي با رهبري رويك با

و از طريـق تعـاملات اجتمـاعي بر اسـاس آن، رهبـريكه

مش شكل .)4:197( شـود سـازي مـي ترك مفهـوم دهي معاني

رهبـران برنـز بـر اسـاس ايـن پـيش فـرض بـود كـه ايده

و گروهو روحيه هر دو سطح انگيزش آفرين تحول پيـروان

مي  ازودنده رهبران را ارتقا شودميرهبري باعث اين نوع

و مـشاركت انگيزش درونيكه افراد بر اساس   بـه فعاليـت

رهبـري اين در حالي اسـت كـه) 5:778( بيشتري بپردازند

 تمركـز بـر انجـاموسـالارانهي مبتني بر اقتـدار ديـوان تبادل

و وظايف بود و تنبيهبه پاداش وابستهه ).6:350(استها ها

و مـادي كردن برآورده برايرهبر تبادلي  نيازهـاي فيزيكـي

و كندمي منفعت استفاده-فعلي كاركنان، از يك مبادله هزينه

ــوض، ــه در ع ــار دارد ك ــتان انتظ ــهاز زيردس از مجموع اي

ــراز.بــراي وي انجــام دهنــدراخــدمات  ــز، رهب نظــر برن

كنـد؛ امـا مـي پيروان را شناسايي فعليآفرين نيازهاي تحول

ــر از  ــه فرات و هــاآنتمايــل ب ــع و در جــستجوي ترفي  دارد

در). 7:14( اسـت سـطوح بـالاتر سـاختن نيازهـاي برآورده

1. Burns 
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47
-1 از آينـده سـازمان را انـد آفرين چـشم رهبران تحول حقيقت،

ومي ترسيم و شده اهداف گروهي بيشتر پذيرشباعث كنند

ــو ــتحمج را اي ــزي ــراي آمي ــك ب ــك ت ــراد ت ــازمان اف س

 سطوح بيـشترين،رهبرااين پيروان).8:209(كنندمي فراهم

به رسالت سازماني، اعتماد بـه رهبـران از و انـسجام، تعهد

به كار سخت مي تمايل آفرين رهبري تحول. دهند تر را نشان

 درك كنـد كـه در آن شـرايط، مـساعدي ايجـاد مـي شرايط 

و راهبردي، رسالت اندازهاي چشم آنها، اهداف  هـا پذيرش

عنــصر اصــلي). 9:627(شــود تــسهيل مــيتوســط پيــروان

از،آفريني تحول دادن نيازهاي توانايي در توسعه برخورداري

و فرايند آن دربرگيرنده همدردي، فهم پيروان و توجه است

و اجتنـاب از به پيـروان  يـا تنبيـه زورگـويي رهبران نسبت

).10:8(است

 مبتنـي بـر در اين تحقيق آفرين نظريه بنيادين رهبري تحول

ــارد ــات برن ــس مطالع در)1985(1ب ــه ــت ك ــتاس  حقيق

)1978(2آفرين برنـز چارچوبي از مشخصات رهبري تحول

كه رهبر تحول،بسبرنارد.باشدمي به عنوان كسي آفرين را

مي  به پيروان را توانمند و از عملكردمـسير آنانسازد فراتـر

 پيروي از اهدافدرهاآنبهو دهدمي انگيزهها آن تظاراتان

كنــد مــي تــشويقجمعــي بــه جــاي منــافع شخــصي دســته

 ديـدگاه از آفـرين تحولرهبران). 11:161(نمايدمي تعريف

به عنوان رهبران بهتـري خودپيروان به رهبران تبادلي، نسبت

مي  كـردن خطاهـاياربه جـاي انكـ اين رهبران. شونددرك

و خود و از تكرارمي خود را اصلاح عذرخواهي كـردن كنند

 رهبـري حقيقـتدر.كننـد مـي آن خطاها در آينده اجتنـاب 

از خودبه دليل تمركزاً اساس آفرين تحول  بر توسعه پيـروان

مي ساير تئوري و از طريق) 4:195(شود هاي رهبري متمايز

انـداز خلـق يـك چـشم شناخت نياز براي تجديـد حيـات،

ميكردن تغييرو نهادينهجديد  .]5:779[يابد تحقق

به آن اشـاره شـد،يكي ديگر از سبك كه پيشتر هاي رهبري

 رهبـري تبـادلي بـا دو عامـلاًعمومـ. رهبري تبادلي اسـت 

مورد اول رهبري از طريق پاداش اقتـضايي. شودمي شناخته

و پيـروان  و فعال ميان رهبـران كه در آن مبادله مثبت است

بـدين معنـا كـه بـه پيـروان بـه ازاي تكميـل.ستانظر مد

شـده پـاداش ميز اهداف يا مقاصد از پـيش توافـقآ موفقيت

هـاي اقتـضايي بـدان رهبري از طريـق پـاداش. شودمي داده

1. Bass  
2. Burns 

مي  به منجر كه پيروان دسـتي از عملكـرد سـطح آن شود

.)12:14( اسـت شـده آن مـذاكره بـارهدرلاًكـه قـب كننـد پيدا

پ پاداش  انجـامد بـستگي بـهوش ـمـي ارائـه يـرواني كـه بـه

اًرهبـر تبـادلي همچنـين صـرف. وظيفـه دارد بخـش رضايت

كه مـشكلات يـا به پيروان نزديك شود ممكن است زماني

به معنـاي اجتنـاب از هرگونـهميمسائلي رخ  كه اين دهند

ايـن حالـت،. انجـام شـود مگر آنكه خطـايي مداخله است 

مي مديريت بر مبناي استثناء ناميد  ميه كه فعال يا تواند شود

هدف بر عملكـرد اين با در نوع فعال، رهبران. منفعل باشد 

مي پيروان ازرا مـشكلات كـه كنند نظارت نكـه بـهآپـيش

نـ. كننـد بينـي، پيش تبديل شوند معضل وع رهبـري در ايـن

و استانداردها، تبادلي، و معيارهايي براي ارزيـابي  انتظارات

از. شـود وسـيلهرهبران تنظـيم مـي بـه از كـارغآدر،نظارت

مي اين  رخ دهد چرا كـه رهبـراًتواند فور رو اقدام اصلاحي

انجـام بـر خـلاف انتظـارات هـايي را كـه عملكردبه تكرار

و تلاش شود، بررسيمي كنـد انحرافـات را تعيـين مـي كرده

نو. نمايد  رهبران صبرع منفعل مديريت بر مبناي استثناء، در

ومي كنند تا يك  پـس از اينكـه تنهـا وظيفـه انجـام شـود

. كننـد مشكلي شناسايي شد يا اشتباهي رخ داد دخالـت مـي

م كه از اين نوع ديريت بـر مبنـاي اسـتثناء پيـروي رهبراني

و عملكـردمي مي بايست منتظر آثار منفي بر رضـايت كنند

).13:15(پيروان خود باشند

به - ميان مـي برنارد بس از نوع ديگري از رهبري نيز سخن
كه رهبري عدم مداخله منظور از رهبري. نام دارد3گر آورد

در يا غيـر مـراوده گر عدم مداخله  اي آزاد گذاشـتن پيـروان

كردن است كـه زمان عدم حضور رهبر يا اجتناب از رهبري 

ترين نوع رهبـري بـه در طيف رهبري، غيرفعال حقيقتدر 

عــدم مداخلــه يــك حالــت. آيــديشــمار مــ كــاملاًحالــت

ميبي و رضايت پيروانو سازد تفاوت را نمايان را انگيزش

مي ).2:76( رساندبه حداقل

 ابعاد رهبري تحول آفرين

بـس بـر اسـاس رهبري تحول آفرين بر طبق مـدل برنـارد

ت  ، انگيـزش الهـام رغيـب ذهنـي چهار ويژگي نفوذ آرماني،

و ميملاحظات فرديبخش .يابد تحقق

 برخاسته از رفتار اخلاقي رهبـران اين عامل:نفوذ آرماني

3. Laissez Fair  
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به عنوان. است1- و الگو عمـل رهبران در ميـان پيـروان كـرده

و اعتمـاد ايجـاد مـي كننـد  به خود احترام ،)4:197(نسبت

اي رفتـارو بـه گونـه نمـوده هيمسخطرات را بـا پيـروان تـ

و ارزشكه با اخلاقيات، نمايندمي باشـد ها سـازگار اصول

از جانـب پيـروان تحـسين آفـرينولتح ـرهبران). 14:16(

و مـورد اعتمـاد احترام گذارده مـيهاآنبه شوند،مي شـود

مي  پيروان با رهبـران خـود هويـت مـي. شوندپيروان واقع

و خواستار تقليد از  نفـوذ آرمـاني شـامل. هستندهاآنيابند

و رفتار آرماني است ويژگي .هاي آرماني

و كننـده اسـتان مـنعكس:رفتار آرمـاني داردهاي اخلاقـي

و رسالتاحساس  به هدف كه در رفتار تعهد رهبـران است

به پيروان منتقل مـي دهدمينشان خود را  و) 15:9(شـودو

و اشتياق رهبران خوش،انداز چشم دربرگيرنده بيان مي بيني

).16:123(باشد

مي كند كـه:هاي آرماني ويژگي بـر بنـابه صفاتي اشاره

 بـه رهبـر نـسبت داده مـي،رفتار رهبري ادراك كاركنان از 

و اساسا بخش احساسي رهبري تحول آفرين) عاطفي(شود

كه  به آن، از طريق است  اهداف والا هـدايت سوي پيروان

).15:90(مي شوند

 الهـام بخـش را از رهبران، انگيزش:بخش انگيزش الهام

و ايجـاد الهـام هـاي طريق افزايش انتظارات فـردي پيـروان

و  و گـروه والاتر  ايجـاد مـي كننـد هـا جديدتر براي افـراد

و چـالش در كـارازهاآن). 4:197(  بـه، طريق ايجـاد معنـا

مي پيروان خود راهر،بـه عـلاوه. دهند انگيزه بـران پيـروان

به آينده اي جذاب نگاه كنندمي تشويق از اين طريق. كنند تا

و تـيم افـزايش مـي  يابـد چـرا كـه رهبـران بـا روحيه افراد

مي خوش و اشتياق برخورد .كنندبيني

كننـد تـامي ترغيب رهبران پيروان خود را:ترغيب ذهني

سـ را بـه مفروضات و ال بـردؤزيـر را مجـدداً مـشكلاته

مي اين عامل). 14:16(كنند بررسي يابد كـه هنگامي افزايش

مي،رهبران به چالش وا  مـشكلات مجدداًتادارند پيروان را

به رو ).4:197(هاي جديد مدنظر قرار دهندشقديمي را

ملاحظات فـردي از طريـق در نهايت،:ملاحظات فردي

و تو  به نيازها به فرد پيـروان تحقـق اناييتوجه هاي منحصر

 بــه بــا توجــه بــه ايــن عامــل، رهبــران). 4:197(يابــد مــي

مي در مقـامو) 16:123( پردازنـد توانمندسازي پيروان خود

ح توان بـالقوهسطدر اين صورت.دبه ايفاي نقشهستن مربي 

به هـاي يابـد، فرصـتميعه توس آميزي طور موفقيت پيروان

و تفـاوت يادگيري جديدي ارائـه مـي  هـاي افـراد بـر شـود

و  گيـرد نظـر قـرار مـي ها مـد هاي آن خواستهحسب نيازها

)14:16.(

 سرمايه اجتماعي
كه ي شناس در جامعه سرمايه اجتماعي از مفاهيم نويني است

و ــصاد ــراًو اقت ــورت اخي ــه ص ــازمان ب و س ــديريت در م

 سـرمايه،در سـطح فـردي. اسـت شدهاي استفاده گسترده

مي به تواند بر اجتماعي و در مـسيرشغلي موفقيـت دستيابي

سـازماني، ايـن در سطح. ثير بگذارد اد سرمايه انساني تأ ايج

 بـهوكرده تواند مبادله منابع ميان واحدها را تسهيلميعامل 

بسياري از مطالعات بيانگر ايـن. ايجاد نوآوري كمك نمايد

كه سرمايه اجتمـاعي ممكـن اسـت امر هستن  هـاي هزينـهد

ك  و مبادله را و همكاري را افزايش دهـد ،كـارآفريني اهش،

 را تـسهيل سـازمانيو يـادگيري هاي جديد كيل شركت تش

از. نمايد يكي  مهمي عوامل در سطح ملي، سرمايه اجتماعي

كه بر توسا و رشد اقتصادي تأثير شـاياني بـر ست  جـايعه

).17(گذاردمي

 سرمايه اجتماعيتعاريف
مي افزايـد، آنچه بر ابهامات فراوان پيرامون سرمايه اجتماعي

هاي گوناگون توسط افراد مختلـف تعاريف متعدد در حوزه 

ــ. اســت ــا آنكــه تع ــاعي اريفب ــسياري از ســرمايه اجتم  ب

اك،دارد وجود  اندسرمايه اجتماعي پرداختهبه آثارهاآنثر اما

 سـرمايه)2001(1 فوكوياما از نظر. تا خود سرمايه اجتماعي

كه همكـاري بـين دو اجتماعي  هنجارهاي غيررسمي است

؛ البتـه بايـد بـه ايـن نكتـه دهـد يا چند فرد را افزايش مـي

كه اشاره نظـر اي از هنجارهـا مـورد آن مجموعـه فقـط كرد

به  كه مي همكاري در گروه است شود، بنـابراين بـا ها منجر

هاي سـنتي از قبيـل صـداقت، حفـظ تعهـد، انجـام فضيلت

و مواردي از اين قبيل ارتباط پيـدا   كنـد مـي درست وظايف

)18:7.(

مي انواع تئوري طور كليبه توان در هاي سرمايه اجتماعي را

:كرد بندي طبقهگروهسه 

كه سرمايه اجتتئوري-1  ـماعي را بـه هايي  يـك منبـعهمنزل

؛)19:85(كندمي فردي توجه

1. Fukuyama 
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-1  ـهايي كـه سـرمايه اجتمـاعي را بـه تئوري-2  ويژگـيهمنزل

؛)20:482( گيرندمي درنظر ساختار اجتماعي

و تئــوري-3 هــايي كــه ســرمايه اجتمــاعي را بــا فرهنــگ

ــاعي  ــاي اجتم ــت، هنجاره ــشينيان اس ــراث پي ــه مي  اي ك

.)21:422( كنندمي مشخص

و مديريتسر  مايه اجتماعي در حوزه سازمان
و مسائل اجتماعي سازمان نظران توجه صاحب ، هـابه نيازها

 زمينه مساعدي را براي گسترش مفهـوم هاي گذشته از زمان

.است كرده ايجادبستر سازماني سرمايه اجتماعي در

و وان بيان)2002(1در كارهاي اخير، محققاني از قبيل آدلر

كه دارمي داري بـه ايجـاد طـور معنـا سرمايه اجتماعي بـه ند

؛ همچنـين)22:20(نمايـد مـي كمكها مزيت براي سازمان 

و ون بورن  سـرمايه ميـان كـه كننـد مـي مطرح)1999(2لينا

و تعهد كاركنان، انعطاف  مـديريت پذيري سازمان، اجتماعي

و ايجاد سطوح بـالايي از سـرمايه مفهـومي، رابطـه مناسب

و معن  و بنابراين سـرمايه اجتمـاعيدامثبت اري برقرار است

رامي در). 23:597(بهبـود بخـشد تواند عملكرد سـازماني

سرمايه اجتماعي سازماني، يك دارايـي اسـت كـه حقيقت،

و هـم) ذينفعـان از طريق ايجاد ارزش بـراي(براي سازمان 

) هاي كاركنان از طريق ارتقاي مهارت(براي اعضاي سازمان

و سودمن ).24:538(د استمفيد

 ابعاد سرمايه اجتماعي

سـه بعـد سـرمايه سـاختاري، (1998)4و قوشال3ناهاپيت

و شناختي را براي سـرمايه اجتمـاعي در رابطه -مـي نظـر اي
 ـسـرمايه سـاختاري. گيرند ايه رابطـه يـا سـاختار شـبكه ب

 بعــدايــن. دارد وجــود كنــشگران ميــان كنــد كــهمــي شــارها

كه افراد دربرگيرنده ياردي ، دارنـد وجـود شـبكه يك گروه

ازهال آن تماي و توانـايييكـ براي حمايت براي هـاآنديگر

از اهميـت شـاياني ايـن رابطـه.)25:245(اسـت انجام كار 

به گونه  و مـي ايكـه برخوردار است توانـد عملكـرد فـردي

 از طريـــق:را بـــه دو طريـــق بهبـــود بخـــشدســـازماني 

به سهولت به اطلاع بخشيدن و دستيابي و منابع  واسطهبهات

به هماهنگ  بعـد.)26:91(روابـط متقابـل كـردن مساعدت

1. Adler & Kwon 
2. Leana & van Buren 
3. Nahapiet 
4. Ghoshal 

،5 سـاختاري ماحـصل تركيـب ساختاري سرمايه اجتمـاعي 

افرادي است كـه در يـك گـروه بـا هـم6و محوريت تنوع

ســرمايه ارتبـاطي اشـاره بــه). 27:531(كننـد مـي مـشاركت 

كه ميان افراد ماهيت رابطه فردي  ا اي دارد -يجاد مـي معيني
مي و و هنجارهـا، ارزش تواند دربرگيرنده شود هـا، اعتمـاد

هـايو فرصـت اعضاي يك گروه يا سازمان بـوده تعهدات 

و.)28:588(هـا فـراهم آوردآناي را براي بالقوه ناهاپيـت

 معـاني سرمايه شناختي را بـه عنـوان نظـام  (1998)قوشال

كه مشترك وكنمي تعريفدارد افراد وجود مياني 7واسكوند

به اين عامل (2005)8و فراج -در نظـر مـي منابعي مثابه را
و معــاني مـشترك درون يــك جمــع را گيرنـد  كــه تفاسـير

).29:37(سازدميپذير امكان

سـه بعـد سرمايه اجتماعي را دربرگيرنـده،)1990(9كلمن

ا  و  هـاي ارتبـاطي، عتماد متقابـل، كانـال تعهدات، انتظارات

و ضمانت ).30(داندميهاي اجرايي مؤثر هنجارها

بندي ديگري از ابعاد سرمايه اجتمـاعي توسـط گـروه دسته

ايـن گـروه. اسـت هاروارد انجـام شـده در دانشگاه» كندي«

:اندكردهر را شناساييمطالعاتي، ابعاد زي

و رهبري مدني-2 قابليت اعتماد-1  بخشش-3 مشاركت

روابط اجتماعي غيـر توانايي برقراري-4و روحيه داوطلبي

و دوستي تنوع در معاشرت-5رسمي   مـشاركت-6، هـا ها

 عــدالت در مــشاركت-8 مــشاركت مــذهبي،-7 سياســي،

).11:31-14( مدني

و سرمايه اجتماعي رهبري تحول  آفرين

و كرونا دارد كـه رهبـران نقـش اذعان مـي)2008( 10بدين

ازو ايـن كـار دارنـد سـرمايه اجتمـاعي بهبودمهمي در  را

وو ايجاد جمعي هاي دسته طريق تسهيل فعاليت  همـاهنگي

در).32:13(دهنـد انجـام مـيائلحل مـس   وجـود رهبـران

مي سازمان به ايجاد تيم ها و شـود منجـر هايي منسجم تواند

).33:353(به همين طريق سرمايه اجتماعي نيز افزايش يابد

كه مسئوليت و امور اخلا در حقيقت، رهبراني قـي را پذيري

مي  چه در بخش خصوصي ارج و چه در بخش دولتي نهند،

5. structural configuration 
6. centerality 
7. Wasko 
8. Faraj 
9. Coleman 
10. Bodin &Crona 
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به ايجاد سرمايه اجتماعي مـساعدت نماينـدمي1- ايـن. توانند

و پيونـد افـراد بـه يكـديگر را رهبران، شبكه  هاي ارتبـاطي

و اعتماد ميـان افـراد را فزونـي مـيمي تقويت بخـشند كنند

مي). 34:330( ح تواند سرمايه اجتماعي اي رفـه بر موفقيـت

اي،مبادلـه منـابع بـين واحـدها،ردگـذا ثيرأت جـاد نـوآوري،

ت هاي چندو كارايي تيم سرمايه فكري   كنـد سهيلمنظوره را

 ايجــادرو، از ايــن. يــادگيري ســازماني را تقويــت نمايــدو

كه توسعه سرمايه اجتمـاعي را وسـيله بـه فرهنگي كاركنـان

وب هـا محـس از ضـروريات امـروزه سـازمان تسهيل نمايد 

و در راستاي اين امر سازمانمي مي بايست در صدد شود ها

جستجو بـراي راهكارهـايي در افـزايش سـرمايه اجتمـاعي 

اسـت آفرين فرايندي رهبري تحولكهآنجايياز. خود باشند 

و پيروان  به سـطح بـالاتري از يكديگركه در آن رهبران  را

و انگيزه ،ايـن گـروه از رهبـرانو دهنـد مـي سـوق اخلاق

به نفع به سمت فراتر رفتن از منافع شخصي  پيروان خود را

كننـد مـي سـعيو دهندمي حركت سازمان يا جامعه،گروه

و ايده  هـاي متعـالي ماننـد آزادگـي،آل خصوصيات اخلاقي

و انـسانيت را  و جامعـه عدالت، برابري، صـلح در سـازمان

در رو حـضور رهبـران تحـول از اين،متجلي سازند  آفـرين

توانــد گــامي در راســتاي اعــتلاي ســرمايه هــا مــيازمانســ

بـا توجـه بـه ايـن امـر، در تحقيـق. اجتماعي سازمان باشد 

و سـرمايه اجتمـاعي حاضر رابطه ميان رهبري تحول  آفرين

به مثابـه شدهبررسي  كه اين تحقيق بتواند و اميد است است

هــا در راســتاي افــزايش ســرمايه راهكــاري بــراي ســازمان

. شدن از مزاياي آن باشد مندو بهرهاجتماعي 

 شده سابقه تحقيقاتو مطالعات انجام
و رهبري تحول طور مجزابه آفرين در باب سرمايه اجتماعي

زي  در ادي انجام شده تحقيقات بسيار بـاره است، اما پژوهشي

حال پـژوهش با اين. نشد رابطه متقابل اين دو متغير مشاهده 

ت   متعـددي سـازماندهي شـده هاي ثير پژوهشأحاضر تحت

آنكه شاخص است  شـده هـا در جـدول زيـر آورده تـرين

:است

 سابقه تحقيقات انجام گرفته:1جدول

سال

 تحقيق
 عنوان تحقيق محقق

 آفرين رهبري تحول

 عليرضا موغلي 1381

 هاي اداري ايران آفرين در سازمان طراحي الگوي رهبري تحول
و فرضيه است تا با معرفي عوامل رهبري تحول شدهيدر اين تحقيق سع سازي مناسب، تأثير آفرين

و در نهايت با ارائه پيـشنهادهاي اين عوامل بر رضايت  و تعهد كاركنان سنجيده شده مندي، تلاش
و به  كارگيري اين شيوه رهبري، راه براي ايجاد تحولات سـازماني گـسترده بـه مناسب برايتقويت

.هاي اداري هموار شود آفرين در سطح سازمانولكمك رهبران تح

 برنز 1978

 رهبري
و پيروان توجه برنز مطالعه رهبـري را بـه. است شده در اين كتاب به ماهيت روابط متعامل رهبران

و اهميت مبناي اخلاقـي سمت پويايي  و قدرت، اهداف جمعي، تغيير واقعي عمدي هاي تعارض
د  و سپس و پيروي كشانيد و تحـول: كـردو نوع مدل رهبري را مطرح رهبري وي. آفـرين تبـادلي

و تبادلي را در دو غايت جدا در پيوستار سبك رهبري تحول .كرد هاي رهبري معين آفرين

بس 1989  برنارد

و عملكرد فراتر از انتظارات  رهبري
و تحول مي برخلاف نظر برنز كه دو مفهوم تبادلي بس آفرين را مانع الجمع در كتاب خود دانست،

آفرين، نظريه جديـدي بس، بر اساس نظريه برنز درباره رهبري تحول. اين دو را مكمل هم خواند 
بودن رهبر را از ميـزان تـأثير رهبـر بـر پيـروان آفرين بر اساس اين نظريه ميزان تحول. را ارائه داد 

و رهبري تحول. توان سنجيد مي يژگي نفوذ آرمـاني، آفرين بر طبق مدل برنارد بس بر اساس چهار
و رغيب ذهنيت ميملاحظات فردي، انگيزش الهام بخش .يابد تحقق
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 تحقيق
 عنوان تحقيق محقق

و گوهرب 2006 ارجنليا

 ارتباط آن با ابعاد ارزشي فرهنگ: آفرين رهبري تحول
و پوسـنر مطـرح آفرين كـه بـه هاي رهبري تحول در اين تحقيق رابطه ميان ويژگي وسـيلهكوزس

انـداز مـشترك، توانمندسـازي ديگـران، ها، ايجـاد يـك چـشم كشيدن فرايند به چالش(است شده
و تشويق كاركنان نشان بهو ابعاد فرهنگي مطرح) دان مسير . اسـت وسيله هافستد بررسي شـده شده

و تمـامي و منفي ميان فرهنگ اجتناب از عدم اطمينـان نتايج تحقيق حاكي از وجود رابطه معنادار
من ابعاد رهبري تحول و رابطه و فاصله قدرت استآفرين و معنادار ميان بعد تشويق كاركنان .في

2007 
و بوارنر، آيزنبيس

 گريسر

و عملكرد سازماني  آفرين تأثير رهبران تحول: رفتار پيروان
آن در اين تحقيق، بر فرايندي كه بواسطه آن رهبري تحول و نـوآوري هـا آفرين بر عملكرد پيروان

مي تا آفـرين از طريـق تـشويق بر طبق نتايج اين تحقيق، رهبران تحـول. است گذارد تمركز شده ير
و نـوآوري كاركنـان را از رفتارهاي شهروندي سازماني به بهبود عملكرد پيروان منجر مـي  شـوند

آن طريق مشاركت مي ها در بحث دادن . دهندها افزايش

 سرمايه اجتماعي

1381 
و ــواني الــــــــ

 سيدنقوي

ن: سرمايه اجتماعي و ها ظريهمفاهيم
و ارتباطات ميان اعضا در اين مقاله، سرمايه اجتماعي به  يك شبكه به عنوان منبـعء مفهوم پيوندها

و اعتماد متقابل موجب تحقق اهداف اعضا مي اين. شود با ارزش اشاره دارد كه با خلق هنجارها
و مقايسه ديدگاه  ، با ارائه تعاريف تئ صاحب هاي مقاله گانـه سـه هـاي ورينظران عمده به تعريف

و منـابع اجتمـاعي-سرمايه اجتماعي  و بـه-تئوري شكاف سـاختاري ،پيونـد ضـعيف  پرداختـه
و تحليل ابعاد مختلف اين نظريه مي » كنـدي«وسيله گروه اي را كه به بنديو دسته پردازد شناسايي

.هاروارد از ابعاد سرمايه اجتماعي انجام شده، به بحث گذارده است در دانشگاه

 كلمن 1990

 مباني تئوري اجتماعي
وي بـراي. اسـت كـرده كلمن در كتاب خود، مفهوم سرمايه اجتماعي را از ابعادگونـاگون بررسـي

و كاركرد آن توجه  از كرده تعريف سرمايه اجتماعي به نقش و تعريفي كاركردي، نه مـاهوي، است
شود ماعي با كاركردش تعريف مي وي معتقد است كه سرمايه اجت.است داده سرمايه اجتماعي ارائه 

و دستو مثل شكل  مي هاي معيني را امكان يابي به هدف هاي ديگر سرمايه مولد است سـازد پذير
.بود كه در صورت عدم وجود سرمايه اجتماعي دست يافتني نخواهند

و قوشال 1998  ناپاهيت

و مزاياي سازماني  سرمايه اجتماعي، سرمايه فكري
و قوشال و سرمايه فكري را بررسـي ناهاپيت و سـه در تحقيق خود رابطه سرمايه اجتماعي كـرده

و شناختي را براي مطالعه سرمايه اجتماعي در  از. انـد گرفتـه نظر بعد ساختاري، ارتباطي آنـان بعـد
و سـرمايه فكـري انجام يك تحقيق پيمايشي به اين نتيجه دست يافته  اند كه ميان سرمايه اجتماعي

.دارد ري وجودرابطه معنادا

 تانسلي 2007

و اعتماد  هاي اطلاعاتي منابع انساني توسعه سيستممطالعه: سرمايه اجتماعي، رهبري
و رفتار رهبران مـي شده در اين تحقيق به بررسي اين امر پرداخته توانـد بـر است كه چگونه دانش

و سرمايه اجتماعي ميان اعضاي تيم  د ايجاد اعتماد و و ها تـأثير بگـذارد ر ايـن راسـتا از مـصاحبه
كـارگيري دانـش، نتايج اين پژوهش حاكي از آن است كه بـه. است شده مشاهده مشاركتي استفاده

و بدين منظور مي  و سرمايه اجتماعي است بايست بـه نقـش پيش شرط اساسي براي ايجاد اعتماد
.اي مبذول شودهاي اطلاعاتي توجه ويژه سيستم
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به مثابه يك عامـل در پژوهش حاضر ابتدا سرمايه اجتماعي

سـپس از ميـان شـد، گرفته نظر ها در مهم در موفقيت سازمان 

و متنوع اي از مجموعه سـرمايه در رابطه با متغيرهاي متعدد

به دليل اهميـت آن، انتخـاب آفرين رهبري تحول اجتماعي، 

با تا شد .شودسرمايه اجتماعي بررسي رابطه آن

 هاي تحقيق فرضيه
به مباحـث مطـرح با شـده در مـورد اهميـت سـرمايه توجه

و رابطه آن با  ، در اين تحقيـق آفرين رهبري تحول اجتماعي

:است شده هاي زير پرداختهبه بررسي فرضيه

 اصليهايفرضيه

از سـرمايه اجتمـاعيو آفـرين رهبـري تحـول ميان�

داري رابطـــه معنـــيو رهبـــران ديـــدگاه پيـــروان

؛دارد وجود

 از ديـدگاه سـرمايه اجتمـاعيو رهبري تبادلي ميان�

.دارد داري وجودا رابطه معنو رهبرانپيروان

 هاي فرعيفرضيه
و سرمايه اجتماعي از ديدگاه پيروان ميان.1  نفوذ آرماني

؛دارد داري وجودامعنرابطهو رهبران

و ســرمايه اجتمــاعي از ديــدگاه ترغيــب ذهنــيميــان.2

؛دارد داري وجودا معن رابطهو رهبرانپيروان

و سرمايه اجتماعي از ديدگاه انگيزش الهام ميان.3 بخش

؛ داري وجودداردا رابطه معنو رهبرانپيروان

و سـرمايه اجتمـاعي از ديـدگاه ملاحظات فردي ميان.4

؛دارد داري وجودا رابطه معنو رهبرانپيروان

از ديدگاهو سرمايه اجتماعي هاي مشروط ميان پاداش.5

؛دارد داري وجودا رابطه معنو رهبران پيروان

ــر.6 ــديريت ب ــان م ــاي اســتثناء فعــال مي و ســرمايه مبن

ــروان اجتمــاعي ــدگاه پي ــراناز دي ــو رهب داريا رابطــه معن

؛دارد وجود

و ســرمايه ميــان مــديريت بــر مبنــاي اســتثناء منفعــل.7

 داري وجوداا رابطه معنو رهبران از ديدگاه پيروان اجتماعي

.دارد

 تحقيقسيشنا روش
 همبستگي از نوع-روش تحقيق در اين پژوهش، توصيفي

كه از لحـاظ زمـاني يـك تحقيـق مقطعـي بـه ميداني است

مي  نامه است كـه ابزار اصلي اين تحقيق پرسش.آيد حساب

سـ براي سنجش رهبـري تحـول  الاتيؤآفـرين از مجموعـه

. است شده استفادهMLQ(1(درباره وجوه چندعاملي رهبري 

در بــار نخــستينامــه چنــد عــاملي رهبــري بــراين پرســش

به كار گرفته و نسخه جديـد شده تحقيقات برنارد بس است

ف9آن  ــاس ــوذ مقي ــري، رعــي نف ــاني خــصوصيات رهب آرم

ت آرماني رفتـار رهبـري، انگيـزش الهـام نفوذ رغيـب بخـش،

 هاي مـشروط، مـديريت بـر، ملاحظات فردي، پاداش ذهني

و مبناي استثناء فعـال، مـديريت  بـر مبنـاي اسـتثناء منفعـل

از. گر دارد رهبري عدم مداخله چه هدف بس طراحـي اگر

 آفرين بود، بررسي الگوي رهبري تحول نامه رهبري، پرسش

و در راستاي اما به اعتبار تـر قابليـت اعتمـاد بـيش دستيابي

و عدم مداخله شاخص،نامه پرسش راگر هاي رهبري تبادلي

درنامه دخالت نيز در پرسش و با سـ هـم داد والاتئآميخـتن

به هر   آفـرين، رهبـري تحـول(هـا كدام از اين شـيوه مربوط

و در كنندگان پرسـش تكميل)گر عدم مداخله تبادلي نامـه را

آن داد موقعيتي قرار  به واقعيت نزديك تا كه تـر اسـتچه را

).35:32( كنند گذاري علامت

 ـشـده براي سنجش سرمايه اجتماعي ابعاد مطـرح  وسـيلههب

در اسـت كـه گرفته نظر قرار گروه كندي دانشگاه هاروارد مد

 ابعاد مـشاركت سياسـي، مـشاركتكه آنجاييازاين تحقيق 

و و عدالت در مشاركت مدني جنبه اجتماعي داشته مذهبي

و انـد شدهها مصداق زيادي ندارد، حذف در محيط سازمان 

، پنج بعد اولادگيري مرتبه سرمايه اجتماعي افر براي اندازه

به مطرح ابعاد از .اسـت انتخـاب شـده وسيله اين گـروه شده

و تنظيم پرسش نامه سرمايه اجتماعي بـا مراجعـه براي تهيه

هاي گوناگون اينترنتي چنـدين پرسـشنامه بررسـيبه سايت 

ازا عبارتهاآنكه اهم شدند :ند

انجمن سرمايه اجتماعي وسيلهبهشده پرسشنامه تهيه�

؛آمريكا

؛بانك جهانيوسيلهبهشده پرسشنامه تهيه�

شده در مركز افكار وعقايـد عمـومي پرسشنامه تهيه�

.روسيه

س وؤاز ميان اين موارد،  الات مرتبط با بحث انتخـاب شـده

.شـدند تغييراتـي خـوش توجه بـه موضـوع، دسـتبااًيقين

1. Multi – Factor Leadership Questionnaire 
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47
-1  دو نـوع فـرم شـامل نامـه ايـن تحقيـق پرسـش طور كليبه

و كه هر فرم مخصوص رهبران  فرم مخصوص پيروان است

كه شده ال تشكيلؤس52از آنؤس36است  در رابطـه بـا، ال

ترغيـب، نفـوذ آرمـاني با ابعاد آفرين رهبري تحول سنجش

و ملاحظـات فـردي انگيزش الهام، ذهني و سـنجش؛بخش

 هـاي مـشروط، مـديريت بـر اداشرهبري تبادلي با ابعاد پـ

ور مبنـاي اسـتثناء منفعـل مبناي استثناء فعـال، مـديريت بـ

و سنجش رهبـري عـدم مداخلـه گـر آنؤسـ16 اسـت ال

سرمايه اجتماعي با ابعاد اعتمـاد، توانـايي برقـراري روابـط 

و روحيـه داوطلبـي، تنـوع در  اجتماعي غيررسمي، بخشش

و دوسـتي معاشرت و مـشاركت مـدني را هـا و رهبـري هـا

به يادآوري. كنندمي سنجش كه در اين لازم  پـژوهش، است

 تمـاميبه دليل افزايش در دقت حاصل از تحليل اطلاعات،

كه سرپرستي دو يا چند نفر را بر عهـده داشـتند بـه افرادي

 بـه عنـوان پيـرو هـاآنكاركنـانو شدهعنوان مدير قلمداد 

. اندنظر قرار گرفته مد

 كـه سازمان مديريت صنعتي است جامعه آماري اين تحقيق

از300 بين از  نفـر بـه روش200،سازمانكاركنان اين نفر

 در ميـان نامه پرسـش140و انـد تصادفي ساده انتخاب شـده

در كـه شـد توزيـع رهبراندر ميان نامه پرسش60و پيروان

و نامه پرســش120نهايــت  ــروان ــران نامه پرســش40 پي  رهب

.شد برگشت داده

و تحليل دادهها روش هاي تجزيه
از نامه،ا از طريق پرسشه آوري داده پس از جمع با اسـتفاده

ــرم ــوم اجتمــاعي برنامــه ن ــاري در عل ــزار آم و) SPSS(اف

اطلاعـات،رهاي آماري زيـو روش افزار پيشرفته ليزرل نرم

.شدتجزيه وتحليل 

ت.1 و بررسـي روايـي ييدي برايأتحليل عاملي اكتشافي

 نامه؛ عاملي پرسش
نر-آزمون كولموگوروف.2  مال اسميرنوف براي سنجش

؛بودن توزيع متغيرها

آزمون ضريب همبستگي بـراي سـنجش ارتبـاط بـين.3

 سرمايه اجتماعي؛و آفرين رهبري تحول
.آزمون علامت براي بررسي وضعيت متغيرها.4

ت و بررسي روايي ييدي برايأتحليل عاملي اكتشافي

 نامهعاملي پرسش

ردنامـه پرسش30، تعدادنامهبه منظور تعيين پايايي پرسش

و جامعــه آمــاري ضــريب آلفــاي. گــردآوري شــد توزيــع

بررسـي روايـي همچنين براي.آمد دستبه911/0كرونباخ، 

و  SPSSافـزار آمـاري نـرماز با اسـتفاده، نامهعاملي پرسش

در. شد مبادرت تحليل عاملي اكتشافيبه انجام53/8ليزرل

 KMO ميـزان سـرمايه اجتمـاعي، نامه تحليل عاملي پرسش

كه اين امر حاكي از كفايت نمونه دستبه842/0 گيـري آمد

از. است كه ضريب معناداري برابر بـا صـفر آنجايي همچنين

كه اين مقدار  است، تحليـل عـاملي05/0ازتر كوچكبوده

 نامه پرسش.شد داده براي شناسايي ساختار، مناسب تشخيص

از سرمايه اجتماعياوليه وؤس20مركب  كـه بود عامل6ال

شدالؤس4 وؤسـ16وبه علت بار عاملي كم حذف 5ال

وؤسـ.عامل براي متغير سرمايه اجتمـاعي بـاقي مانـد الات

آفرين كـه توسـط برنـارد بـس طراحـي ابعاد رهبري تحول 

به دليل استاندارد شده س است الات، در تحليل عـامليؤبودن

.اكتشافي، تغييري نكرد

ــدازه ــدل ان ــه م ــراي اينك ــ ب ــد ش ــري تأيي اوگي ــدلاًود،  باي

و ثاني هاي آن برازش مناسبي داشته شاخص -p مقاديراًباشند

value مقدار اگر. دار باشنداضرايب استاندارد آن بايد معنو
2χكم، نسبت

2χدرجه آزاديبه)df(3 از تـر كوچـك،

RMSE1مي 0/01ازتر كوچك جه گرفت كـه توان نتي باشد،

 نشان1شكلكه طور همان.مناسبي دارد بسيار مدل برازش

و3دهــد، ميــزان كــاي دو بــر درجــه آزادي كمتــر از مــي

-pو ميـزان01/0 از تـر كوچـك RMSEA ميـزان همچنين

valueــتاندارد بيـــــشتر از ســـــطح معنـــــي داري اســـ

)05/0=α(برازش خوب مدل استبيانگر.

 نامه با توجه به پرسشها حليل دادهتو تجزيه

 پيروان
بهبودن نمره عامل آزمون نرمال.1  آمده دست هاي

آمده بـه منظـور دستبههاي بودن نمره عامل از آزمون نرمال

از مشخص ي آمـاري پارامتريـك يـا هـا روششدن استفاده

مي از داده كـه صـورتي در زيرا،شودناپارامتريك استفاده هـا

مـال برخـوردار باشـند، آمـار پارامتريـك اسـتفاده توزيع نر 

ي آماري ناپارامتريكها روشو در غير اين صورت شودمي

.رودمي كارهب

از دسـت هـاي بـه بودن نمـره عامـل براي آزمون نرمال آمـده

1. Root Mean Square Error of Approximation 
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نتـايج. اسـت شـده اسميرنوف استفاده-آزمون كولموگروف1-

.است شده داده نشان دو اين آزمون در جدول

به جدول فوق، با تو  تمامي عوامل بـه غيـر از نفـوذ sigجه

و سرمايه اجتمـاعي كمتـر از رو بـوده، از ايـن 0,05آرماني

كه توزيع هيچمي به غير از دو كدام توان گفت  از اين عوامل

عامل نامبرده نرمال نيـست؛ بـه همـين دليـل بـراي آزمـون

ــون فرضــيه ــاير آزم ــام س و انج ــا ــار ه ــاري از آم ــاي آم ه

.است شده امتريك استفادهناپار

 روايي عاملي:1شكل

 اسميرونوف با توجه به پرسشنامه پيروان- نتايج حاصل از آزمون كولموگروف:2جدول
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0,085 0,018 0,003 0,041 0,002 0,110 0,000 0,002 0,000 0,001 0,210 sig 

هاآزمون همبستگي بين عامل.2
فرضيه اصلي اول تحقيق بـه بررسـي رابطـه ميـان رهبـري

مي تحول آفرين  براي آزمون اين.پردازدو سرمايه اجتماعي

 استفاده اسپيرمنفرضيه، از آزمون آماري ضريب همبستگي 
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47
-1 كه بينمي ها نشان يافته.شد و رهبـري تحـول دهند  آفـرين

و معنـاداري اجتماعي از ديدگاه پيروان سرمايه رابطه مثبت

)r=369/0( چرا كـه ميـزان ضـريب همبـستگي،دارد وجود

01/0 نفـر در سـطح آلفـاي120مـده بـا فراوانـيآ دستبه

 فرضيه اصلي دوم تحقيـق بـه بررسـي رابطـه.معنادار است

و سرمايه اجتمـاعي مـي  نتـايج.پـردازد ميان رهبري تبادلي

كه بينمي نشانحاصل از ضريب همبستگي اسپيرمن  دهند

و رابطـه اجتماعي از ديـدگاه پيـروان سرمايه رهبري تبادلي

ــ و معن ــزان ضــريب،دارد اداري وجــودمثبــت  چــرا كــه مي

در120آمده با فراوانـي دستبه)r=217/0( همبستگي  نفـر

 نـشانگر نتـايج سـه جدول. معنادار است05/0سطح آلفاي

.هاي فرعي استحاصل از فرضيه

 پيرواننامه ها با توجه به پرسش نتايج فرضيه.3جدول

هنتيج عدد معناداري ضريب همبستگي فرضيات

و رهبري تجول  تأييد فرضيه 0,01 0,369 دارد آفرين رابطه معناداري وجود ميان سرمايه اجتماعي

و رهبري تبادلي رابطه معناداري وجود  تأييد فرضيه 0,05 0,217.دارد ميان سرمايه اجتماعي

و نفوذ يهتأييد فرض 0,01 0,391.دارد آرماني رابطه معناداري وجود ميان سرمايه اجتماعي

و ترغيب ذهني رابطه معناداري وجود  تأييد فرضيه 0,01 0,378.دارد ميان سرمايه اجتماعي

و انگيزش الهام بخش رابطه معناداري وجوددارد  تأييد فرضيه 0,05 0,212.ميان سرمايه اجتماعي

و ملاحظات فردي رابطه معناداري وجوددارد هتأييد فرضي 0,01 0,397.ميان سرمايه اجتماعي

و پاداش  تأييد فرضيه 0,05 0,260.هاي مشروط رابطه معناداري وجودداردميان سرمايه اجتماعي

و مديريت بر مبناي استثنا رابطه معنـاداري) فعال(ميان سرمايه اجتماعي

.وجوددارد
 تأييد فرضيه 0,01 0,277

و مديريت بر مبناي استثنا ري رابطه معنادا) منفعل(ميان سرمايه اجتماعي

.وجوددارد
 تأييد فرضيه 0,176-0,01

 تمـامي دهـد، بـينكه نتايج جدول فوق نشان مـي طور همان

و ابعاد رهبري تحول آفرين با سرمايه اجتماعي رابطه مثبـت

 رهبري تبادلي نتـايج حـاكي بارهدراما،وجودداردمعناداري 

كه ابعاد پاداش و مديريت بر مبناي از آن است هاي مشروط

و معنـاداري) فعال(ااستثن با سرمايه اجتماعي رابطـه مثبـت

كه درجه اين همبستگي نسبت بـه ميـزان همبـستگي  دارند

و ابعاد رهبري تحول  آفرين با سرمايه اجتماعي كمتـر اسـت

بـا سـرمايه اجتمـاعي) منفعل( ميان مديريت بر مبناي استثنا 

و معناداري  . دارد وجودرابطه منفي

ك يادآوريشايان  گر نيز بررسي ري عدم مداخلهه رهب است

مي شده و نتايج نشان و است كه بين اين نـوع رهبـري دهد
 رابطه منفـي درصد99 سرمايه اجتماعي در سطح معناداري 

.وجودداردو معناداري

 آزمون علامت-3
بـودن يـا مناسـب(وضعيت متغيرهاي تحقيـق براي بررسي

 شـده اسـتفاده) (sign از آزمون علامت)هاآننبودن مناسب

جداول زير نتايج اين آزمون را در سـازمان مـديريت. است

مي .دهدصنعتي نشان

آن وضعيت رهبري تحول.4جدول و ابعاد  آفرين
 آفرين رهبري تحول نفوذ آرماني ترغيب ذهني بخش انگيزش الهام ملاحظات فردي

95 

20 

0

95 

10 

0

95 

25 

0

105 

15 

0

95 

25 

0

 تفاوت منفي

 وت مثبتتفا
sig 
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و ابعاد آن.5جدول1-  وضعيت عوامل رهبر تبادلي

 رهبر تبادلي مشروطهاي پاداش)فعال( مديريت بر مبناي استثنا)منفعل( مديريت بر مبناي استثنا

40 

60 

0,057 

85 

30 

0

90 

20 

0

85 

20 

0

 تفاوت منفي

تفاوت مثبت
sig 

و ابعاد آن.6جدول  وضعيت سرمايه اجتماعي

 برقراري روابط توانايي

 اجتماعي غيررسمي

و مشاركت رهبري

 مدني

وها تنوع در معاشرت

هادوستي

بخششو روحيه

 داوطلبي
 اعتماد

سرمايه

 اجتماعي

75 

25 

0

100 

5

0

65 

30 

0

110 

0

0

105 

10 

0

110 

10 

0

 تفاوت منفي

تفاوت مثبت
sig 

هربر طبق اين آزمون، كه عدد معناداري بزرگ در ازتر كجا

 شـده گرفته نظرو ميانگين در وضعيت متغير ميان باشد 0,05

تفـاوت) گيـردكه در وسط طيف ليكرت قرار مـي3 عدد(

 تـر عدد معناداري كوچك اما چنانچه؛ندارد معناداري وجود 

و0,05از فراوانــي تفــاوت منفــي بيــشتر از فراوانــي بــوده

در؛تفــاوت مثبــت باشــد، وضــعيت متغيــر مناســب اســت

و0,05 از تـر عـدد معنــاداري كوچـك، اگـر كـه حالي  بــوده

 از فراوانـي تفـاوت مثبـت تـر فراواني تفاوت منفي كوچك

بـا توجـه بـه جـداول.باشد، وضعيت متغير نامناسب است

 ابعــاد ســرمايه اجتمــاعي، رهبــري تمــاميفــوق، وضــعيت 

به غير از مـديريت بـر مبنـاي تحول و رهبري تبادلي آفرين

و تنهـا ايـن عامـلدر) منفعل( استثنا سازمان مناسب اسـت

.وضعيت مناسبي در سازمان ندارد

كه رهبـري عـدم مداخلـه يادآوريشايان در است گـر نيـز

 چــرا كــه،سـازمان از وضــعيت مناسـبي برخــوردار نيـست 

فراواني تفاوت مثبت اين عامل از فراواني تفاوت منفـي در

. استتر سطح معناداري صفر بزرگ

دا تجزيه  نامه با توجه به پرسشهادهو تحليل

 رهبران
به شده براي پرسش هاي انجام آزمون طور مجـزا نامه پيروان،

 كـه نتـايج آن بـه شـد رهبـران نيـز انجـام نامه براي پرسش 

.صورت ذيل است

 آمده دستبهاي بودن نمره عامل آزمون نرمال-1
 تمـامي عوامـل بـه sigنتايج اين آزمون بيانگر آن است كه،

ا و ملاحظات فردي كمتر از غير  بوده، 0,05ز ترغيب ذهني

مي از اين كه توزيع هيچرو  از اين عوامل بـه كدام توان گفت

به همـين دليـل بـراي غير از دو عامل نامبرده نرمال نيست؛

و انجام ساير آزمـون آزمون فرضيه  هـاي آمـاري از آمـار ها

.است شده ناپارامتريك استفاده

ها بين عاملآزمون همبستگي-2
بــا توجــه بــه نتــايج حاصــل از ايــن آزمــون، بــين رهبــري

و تحول  ابعاد آن بـا سـرمايه اجتمـاعي رابطـه تماميآفرين

و معنـاداري و ميـزان ايـن همبـستگي از وجـوددارد مثبت

كه از نتايج حاصـل ديدگاه رهبران بيشتر از آن چيزي است

مي  هبري تبـادلير باره در اما شود،از ديدگاه پيروان استنباط

مي يافته دهد كـه از ديـدگاه رهبـران ميـان رهبـري ها نشان

و سرمايه اجتماعي رابطه معناداري وجود  از تبادلي و نـدارد

و مديريت بر مبنـاي ميان ابعاد آن، بعد پاداش  هاي مشروط

و معنـاداري) فعال( استثنا با سرمايه اجتماعي رابطـه مثبـت

نــسبت بــه ميــزان دارنــد كــه درجــه ايــن همبــستگي وجود

آفـرين بـا سـرمايه اجتمـاعي همبستگي ابعاد رهبري تحول 

و ميان مـديريت بـر مبنـاي اسـتثنا  بـا) منفعـل( كمتر است

و معناداري  . وجودداردسرمايه اجتماعي رابطه منفي

و نتـايج شـده گر نيز بررسي رهبري عدم مداخله بعد اسـت

مي  و سـرمايه اج نشان كه بين اين نوع رهبـري تمـاعي دهد

و معناداري  هاي تحقيق نتايج فرضيه.وجودداردرابطه منفي

به پرسش در با توجه .است آمده)7جدول(نامه رهبران
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-1

 رهبران نامه ها با توجه به پرسش نتايج فرضيه.7جدول
 نتيجهعدد معناداريضريب همبستگي فرضيات

و رهبري تحول تأييد فرضيه 0,01 0,906 وجودداردآفرين رابطه معناداري ميان سرمايه اجتماعي

و رهبري تبادلي رابطه معناداري وجوددارد  رد فرضيه 0,453 0,122.ميان سرمايه اجتماعي
و نفوذ آرماني رابطه معناداري وجوددارد تأييد فرضيه 0,01 0,836.ميان سرمايه اجتماعي

و ترغيب ذهني رابطه معناداري وجوددارد تأييد فرضيه 0,01 0,879.ميان سرمايه اجتماعي

و انگيزش الهام بخش رابطه معناداري وجوددارد تأييد فرضيه 0,01 0,861.ميان سرمايه اجتماعي

و ملاحظات فردي رابطه معناداري وجوددارد تأييد فرضيه 0,01 0,879.ميان سرمايه اجتماعي

و پاداش تأييد فرضيه 0,05 0,102.ردهاي مشروط رابطه معناداري وجودداميان سرمايه اجتماعي

و مـديريت بـر مبنـاي اسـتثنا رابطـه معنـاداري) فعـال(ميان سرمايه اجتمـاعي
.وجوددارد

تأييد فرضيه 0,05 0,180

و مـديريت بـر مبنـاي اسـتثنا رابطـه معنـاداري) منفعـل(ميان سرمايه اجتماعي
.وجوددارد

تأييد فرضيه 0,547-0,01

 آزمون علامت-3
كه وضعيتهيافته اي حاصل از اين آزمون دال بر اين است

و رهبري ابعاد سرمايه اجتماعي، رهبري تحول تمامي آفرين

در) منفعـل( تبادلي بـه غيـر از مـديريت بـر مبنـاي اسـتثنا 

و در فقط سازمان مناسب است  اين عامل وضعيت مناسـبي

.سازمان ندارد

من رهبري عدم مداخله اسـبي گر نيز در سازمان از وضـعيت

 فراواني تفـاوت مثبـت ايـن عامـل از ،زيرابرخوردار نيست 

 تـر فراواني تفاوت منفي در سـطح معنـاداري صـفر بـزرگ

.است

 گيريو نتيجهبحث
تحقيق حاضر، در سـازمان مـديريت صـنعتي كـه سـازماني

و آموزشي است  سـازمان مـذكور. است شده انجامپژوهشي

بـ بدين دليل انتخـاب شـده  سياري از اسـت كـه نـسبت بـه

و ها از ماهيت سلسله سازمان مراتبي كمتري برخوردار بـوده

اي بـه كارشناسان اين سـازمان بـا اسـتقلال قابـل ملاحظـه 

فـرض محققـان در انتخـاب سـازمان. پردازنـد فعاليت مـي 

مديريت صنعتي اين بود كـه بنـا بـه دلايـل فـوق، احتمـال 

رانكه اين سازمان از موهبت وجود رهب وجودداردبيشتري 

.مند باشد آفرين بهره تحول

يكي از ويژگي بيان قبلاًكه گونه همان هاي اين تحقيـق شد،

و پيـروان اسـت نامه وجود پرسش  . هاي مجزا براي رهبـران

دو حاكي از تشابه زياد ميان ديدگاه،نتايج حاصل هاي ايـن

گروه است، اين امـر بـدان معناسـت كـه رهبـران خـود را 

مي تحول و پيروان پندارنآفرين  نيز بر اين امر صـحههاآند

دهـد كـه نتـايج آزمـون علامـت نـشان مـي ،زيراگذارندمي

از رهبري تحول  و هم از ديـد پيـروان آفرين از ديد رهبران

عـلاوه بـر. وضعيت مناسـبي در سـازمان برخـوردار اسـت 

آفـرين، سـرمايه اجتمـاعي نيـز بـا توجـه بـه رهبري تحول 

وضـعيت مناسـبي در سـازمان هاي هـر دو گـروه از ديدگاه

نكته جالب توجـه ايـن اسـت كـه پيـروان. برخوردار است 

كه در كنار رهبري تحول  آفرين، سازمان تا حـدي معتقدند،

آفرين اما رهبري تحول است،از رهبري تبادلي نيز بهره مند 

مي  به يادآوري. باشداز سطح بالاتري برخوردار  اسـت لازم

هـاي بـا سـه بعـد پـاداشكه رهبـري تبـادلي ايـن تحقيـق

و مـديريت بـر) فعـال( اقتضايي، مديريت بر مبنـاي اسـتثنا 

است كـه پيـروان دو بعـد ارزيابي شده) منفعل( مبناي استثنا

از كهـ حـالي در انـد، كـرده اول را در سطح مناسـبي ارزيـابي 

؛ديدگاه آنان بعد سوم از وضعيت مناسبي برخوردار نيـست 

اب كه پيروان ارائـهه و خـودش از سـوي رهبران پـادا ين معنا

بااوضع است نداردهايي از سوي آنان براي كار را در منافات

در مقابـل بـا توجـه بـه. بينندبودن رهبران نمي آفرين تحول

 رهبـران، رهبـري تبـادلي از وضـعيت مناسـبي نامـه پرسش

برخوردار نيست بدين معنا كـه رهبـران سـازمان مـديريت

نه تبادليينآفر خود را تحولاًصرفصنعتي  .دانندميو

ها بيانگر رابطه مثبـت تحليل فرضيهو نتايج حاصل از تجزيه

و سـرمايه ابعاد رهبري تحـول تماميو معنادار ميان  آفـرين
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از ميان ابعاد رهبـري. اجتماعي از ديدگاه هر دو گروه است1-

و چـه از ديـدگاه پيـروان، تبادلي نيز،  چه از ديدگاه رهبران

و مديريت بـر مبنـاي اسـتثناء فعـال بـا هاي مشرو پاداش ط

و ايـن امـر و معناداري دارنـد سرمايه اجتماعي رابطه مثبت

و بعد مديريت بر مبناي استثناء منفعل صدق نمي بارهدر كند

و معنـادار بـا سـرمايه اجتمـاعي  مذكور داراي رابطه منفـي

ــي  ــه وقت ــا ك ــدين معن ــاســت ب ــل ســبك از رانرهب  منفع

 پس از اين كـه اسـتانداردها بـرآوردهقطفوندنكمي استفاده

، بـه سـرمايهدنـكن مـي كـرد مداخلـه نشدند يا مشكلي بـروز

مي مي.زنند اجتماعي سازمان آسيب دهد نتايج تحقيق نشان

كه رهبري عدم مداخلهگر علاوه بر اينكه در سازمان از نظر 

دو گروه از وضعيت نامناسبي برخوردار است با سرمايه هر

و معناداري دارداجتماعي نيز . رابطه منفي

هاي بـسياري در جهان پر شتاب امروز، سازمان در حقيقت،

و  در صــدد آننــد تــا بــراي رســيدن بــه اهــداف ســازماني

و كـسب مزيـت رقـابتي از  اقتصادي، تـداوم حيـات خـود

و راهكارهـاي گونـاگون بهـره ببرنـد تـا بتواننـد در  الگوها

ــه  ــود ب ــات خ ــه حي ــروزي ب ــرتلاطم ام ــيط پ ــو مح  نح

ت).36(آميزي ادامه دهنـد موفقيت كيـدأگرچـه در گذشـته،

و بسيار زيادي بر توسعه سرمايه   هـاي اقتـصادي، فيزيكـي،

مي گرفت؛ اما امروزه در كنـار مـوارد نيروي انساني صورت

مي نقش پررنگ فوق، سرمايه اجتماعي  ؛ زيرا كندتري را ايفا

ببراي اين سرمايه سازنده بستر مناسب هينه از سـاير استفاده

، بحـث سـرمايه اجتمـاعي دليـلبه همـين. ها است سرمايه

به خود جلب توجه سازمان و مـديراني موفـق كرده ها را نيز

مي هـايي بـا سـطح ساز سازمانكه بتوانند زمينه كنند قلمداد

رهبـــران). 37:199(شـــوند بـــالاي ســـرمايه اجتمـــاعي 

و چشم آفرين با خلق ايده تحول جد ها يـد، مـسير انـدازهاي

و شكوفايي را فراروي سازمان تازه -مـي ها قـرار اي از رشد
و و اشـتياق وافـر در بـين مـديران و با ايجـاد تعهـد دهند

و   كاركنان، اعضاي سازمان را براي ايجـاد تغييـرات بنيـادي

به منظور كسب آمادگي و شالوده سازمان ها تحول در اركان

و فـتح هاي لازم جهت حركت در مسيرو توانمندي جديـد

)38:44(كننـد مـي هاي بالاتري از عملكرد آرماني بسيج قله

به نتايج حاصل از تحقيـق،و با از توجه  راهكارهـاي يكـي

انرهبـر حـضور در زمينه افزايش سرمايه اجتمـاعي اساسي

در تحول به منظور سازمانآفرين سازي بين اعضاي اعتماد ها

و واحد گروه و نيز بين ها  واحـدهاي مختلـف هاي سازماني

. است

به يادآوري كه لازم مراتبي بـا سـرمايه ساختار سلسله است

ــس دارد  ــه عكـ ــاعي رابطـ ــت،اجتمـ ــاختار در حقيقـ  سـ

به ماهيت ضد مشاركتي سلسله روابـط, خودمراتبي با توجه

مي  و در اثر اين عامل مبتني بر اعتماد را مختل سـرمايه, كند

مي  در اجتماعي كاهش و در ساختاركه حالي يابد؛ مـشاركتي

بـه دليـل. وضع درست بر عكس ساختار سنتي است تيمي

و ارتبـاطي ماهيت هماهنگ  كنندگي مديران در اين سـاختار

واًكه در آن كاركنان مـستقيم   بـا مـدير واحـد خـود دارنـد

و رويكـردي فراهم بودن زمينه مشاركت، كاركنان با روحيـه

به توليد ايده  و طرح مثبت ميهاي خود ها لذا. گمارند همت

، مبتنـي بـر در چنين ساختاري روابـط كاركنـان بـا مـديران 

و بستري براي و سرمايه اجتمـاعي در اعتماد بوده خلاقيت

مي سازمان   حـضور رهبـران در همين راسـتا،وآورد فراهم

هــا در ثرترين راهؤهــا يكــي از مــآفــرين در ســازمان تحــول

. استمراتبي راستاي تعديل ساختارهاي سلسله

 اعـضاي سـازمان تمـامي خلاقيـتبه آفرين، رهبران تحول

مي و در تصميم ارزش هاي از ديدگاهي خودهاگيري گذارند

مي  هـا، توجهي بـه انديـشهبي رو، از اين. نمايندآنان استفاده

و اعمال سبك مديريت  ، تبـادلياًصرفپيشنهادهاي كاركنان

ا و كـاهش و توسعه كاركنان و موجب فقدان رشد نگيـزش

و ايـن امـر ممكـن رضايت شغلي در كاركنان خواهـد  شـد

 چرا است ميزان سرمايه اجتماعي در سازمان را كاهش دهد 

و هويـت خـودكه گونـه كـه را همـان رهبر تبـادلي گـروه

مي تعريف شده  آن اما رهبر تحـول،پذيرد است را آفـرين هـا

مي  راو تارو دهد تغيير د، سـاز دگرگون مـي پودهاي واقعيت

مي دگرگون سازي  كه تواند بستري بـراي تبلـور سـرمايه اي

و نويدي براي شكوفا  آن اجتماعي شدن ثمـرات حاصـل از

.باشد
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