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 چکيده

 نده سازمانيدر آ يانسان يه هايت سرمايبه وضع يموثر در شکل ده يران عامليمد ي: سبک رهبرنه و هدفيزم

 .است" يپرور نيت جانشيريبر مد يرهبر يها ر سبکين پژوهش "تحليل تأثيهدف از ااست. 

ها  باشند که تعداد آن يش گاز فجر جم ميران شرکت پالايشامل کارمندان، کارشناسان و مد يجامعه آمار: روش

ه هره گرفته شدن پژوهش بينمونه در ا 205مختلف است که از  يشغل يها سابقهبا  1395نفر در سال  2452

هاي  شهاي کاربردي و از نظر ماهيت و روش جزو پژوه . اين پژوهش به لحاظ هدف جزو پژوهشاست

 ييو روا 88/0زان يبه م يپرور نيت جانشيريپرسشنامه مد ييباشد. روا مي پيمايشي از نوع ميداني  توصيفي 

و  spssافزار  ها با استفاده از نرم ل دادهيحله و تي. تجز ديمحاسبه گرد 88/0زان يبه م يرهبر يها پرسشنامه سبک

 .گرفته استانجام  amosافزار  له نرميوس ز بهين يو استنباط يفيآمار توص

ر آن يب تأثير دارند و ضريتأث يپرور نيت جانشيريبر مد يرهبر يها ج مشاهده شد که سبکيطبق نتا: افته هاي

نسبت به  يشترير بيتأث يدارا يمشارکت يسبک رهبرشده،  يبررس يها ن سبکين در بيباشد همچن يم 84/0

 يتيحما ي، سبک رهبر32/0 يدستور ي(. سبک رهبر66/0است ) يپرور نيت جانشيريها بر مد ر سبکيسا

 است. يپرور نيت جانشيريبر مد 36/0ر يب تأثيضر يز داراين يضيتفو يو سبک رهبر 38/0

 يها ت و برنامهيريدر صورت مهم شمردن مد انندتو يم ش گاز فجرجميشرکت پالا رانيمد: يريجه گينت

 ند.ياستفاده نما يمشارکت يط، از سبک رهبريا بودن شرايو مه با توجه به امکانات، يپرور نيجانش

 پروري، پالايش گاز فجر جم ، جانشينپروري هاي رهبري، مديريت جانشين رهبري، سبک :يديواژگان کل

                                                
 smaminahmadi@gmail.comران )مسئول مکاتبات( ي، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ايت بازرگانيريکارشناس ارشد، مد 1
 رانياصفهان، ات، دانشگاه اصفهان، يريگروه مد يأت علمي، هيت منابع انسانيريو مد يرفتار سازمان يدکتر 2

 1/7/96تاريخ دريافت: 
 6/12/96تاريخ پذيرش: 
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 مقدمه

 يکنند. برخ يسازمان را مشخص م يشرفت و بقاير پيرند، مسيگ يش مير پکه د يرهبر يها ران با سبکيمد

 يضيتفو يو رهبر يمشارکت ي، رهبريتيحما يرهبر يها ز از سبکين يو برخ يهمچنان از سبک دستور ران،يمد

ن يتر همعنوان م به يط سازمان دارد. منابع انسانيبه شرا يها بستگ ن سبکيک از ايت هر يزان موفقيبرند. م يبهره م

سازمان،  يروهايآنکه بتوانند از ن يران برايها هستند و مد گونه سبک نير از ايرپذين مقصدِ تأثيها، اول عنصر سازمان

 ند. حال مسئله آنيمناسب اعمال نما يسبک رهبر يستيها را در سازمان نگه دارند، با بسازند و آن يه انسانيسرما

ت يريفه مديدارند. وظ يپرور نيت جانشيريبر مد يري، چه تأثيرهبر يها است که اعمال هر کدام از سبک

کند،  يکه اعمال م يوه رهبريز با شير نيمستعد در سازمان است و مد يروهايص و پرورش ني، تشخيپرور نيجانش

 دهد. يند را جهت مين فرآيا

زه و متعهد عامل يد، باانگتوانمن ياز کارکنان يز است و برخورداريار چالش برانگيها بس ط سازمانيامروزه شرا

 يصورت در ها (. سازمان1390پور،  يد )قليآ يسازمان به شمار م يدار برايپا يت رقابتيجاد و حفظ مزيا ياصل

)لوک و کراوفورد،  داشته باشند يحيصح يرهبر و يتيريمد ستميس دا کنند کهيپ دست خود اهداف به توانند يم

2004.) 

 رهبري مؤثر هاي سبك و مديريت اعمال چگونگي گرو در اهداف و تحقق يور بهره بهبود در سازمان موفقيت

رند، کارکنان مستعد خود يگ يش ميکه در پ يد بتوانند با سبک رهبريران بايمد (.2009گران، يرا و دي)و است مدير

 پرورش دهند.کرده و  يير شناساطور مستم سازمان هستند، به يت رقابتيرا که به عنوان مز

 ،سازمان يبرا ستهيشا ي. منابع انسانشوند يمحسوب من منابع سازمان يتر باارزش جزو يمنابع انسان در واقع

 داريپا يرقابت تيو موجب کسب مز ستين ينيگزيو جا ديتقل ،يبردار يقابل کپ يراحت بهاست،  ابيارزشمند و کم

رقابت شديدي براي کارکنان  جادي، باعث اجمعيتي نيروي کار ريياقتصاد رقابتي و تغ رشد. (1390پور،  يقلشود ) يم

براي جذب و توسعه و نگهداشت نيروي انساني بااستعداد براي  يپرور نيجانش ستميماهر شده که وجود س

 (.2007هاي کليدي سازمان را ضروري کرده است )گراوز،  منصب

تلاشي  عنوان بهتواند  يم يرپرو نيپروري است. برنامه جانش برنامه جانشين ،يرهبر يها يستگيجنبه از شا يك

 ينيگزيبراي توسعه، جا يطيدر تضمين استمرار عملكرد اثربخش يك سازمان، بخش يا قسمت، از طريق ايجاد شرا

پروري  نيهاي جانش يژگيو (.2008و بل،  پرياسکشود ) فيتعر يدر هر زمان يديو استفاده استراتژيك از افراد کل

سرعت رشد و  ،ييساختار، اندازه، دارا لياز قب يهاي سازمان يژگيو، باشد کسانيها  سازمان يدر تمام دينبا

پروري در نظر گرفته شوند  نيبرنامه جانش کي يدر هنگام طراح ديهستند که با ييفاکتورها ،يتيريهاي مد ارزش

ت که در س نيکند، ا يم يپرور نيکه رهبران را ملزم به مهم شمردن جانش يل محکميحداقل دل (.2007، زي)کلون

 (.2005ر، ي و د يا يروبرو خواهد شد )پ ي، سازمان با بحران رهبريپرور نيت جانشيريصورت نبود مد

در آن  ستهيمستعد و شا يروهايبه ن ازيکشور بوده و همواره ن عين صنايتر از آنجا که صنعت نفت و گاز از مهم

صنعت، بکار گرفته  رانيمد فيو اهم وظا يجد يليطور خ ست بهيبا يم يپرور نيت جانشيريشود، مد ياحساس م

ر يکارکنان سازمان تحت تأث رايکنند ز ياده ميرا در سازمان پ يچه نوع سبک رهبر رانيمهم است که مد اريشود. بس

 يرقابت تيمز عنوان به يانسان يها هيگونه که مشخص است در عصر حاضر، سرما آن هستند و همان ميمستق

مستعد را  يروهاين ،طور مستمر کارآمد به يپرور نيجانش ستميس کيو لازم است که شوند  يم فيها تعر سازمان

 پرورش دهد.
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شده  دهيسنج يمنابع انسان يها ستميو س يسازمان يرهايبا متغ يدر مطالعات متعدد يرهبر يها سبک رابطه

 .ازمان نپرداخته استدر س يپرور نيت جانشيريها با مد سبک نيبه ارتباط ا ياما پژوهش منسجم و مشخص ،است

ست يبا يار مهم است، مين صنعت بسيدر ا يانسان يها هيشود از آنجا که از دست ندادن سرما يلذا احساس م

 ييند شناسايکه کارکنان مستعد سازمان و فرآ يراتيشناخت تأث يبرا يين راهکارهاييدر جهت تب يکاربرد يپژوهش

ش يشاغل در شرکت پالا يروهاياز ن يياز آنجا که درصد بالا جام شود.رند، انيپذ يم يوه رهبريها از ش و پرورش آن

ت يريکه ممکن است مد يراتيدارد، تأث ين پژوهش سعيا قرار دارند، يگاز فجر جم در شُرُف سن بازنشستگ

کشور  ياز سبد انرژ يدرصد 10ن شرکت که سهم يرد را در ايران بپذيمد يوه و سبک رهبرياز ش يپرور نيجانش

از خروج  يران بدهد که تا حد ممکن صدمات ناشيمناسب به مد ين نموده و شناختيير دست دارد، تبرا د

 را کاهش دهند. يانسان يها هيسرما

شود:  يان مياز آن ها ب يانجام شده که به اختصار برخ ييرامون موضوع مربوطه و مباحث وابسته پژوهش هايپ

موجود و مطلوب  تيوضع نيشکاف ب ليبا عنوان تحل ي( پژوهش1395) گرانيزاده و د بيمهرتک، حب

 ،يزير گانه برنامه که وضع موجود سازمان در محورهاي شش دهد ينشان م ها افتهيانجام دادند.  يپرور نيجانش

پژوهش از  طيارشد، در مح رانيو نقش مد يارتقا شغل ريمس ،يستگيالگوي شا ،يستميس کرديرو ،يفرهنگ سازمان

ن يبا عنوان رابطه ب ي( در پژوهش1393) يفيپور، عارف و لط بيقر درصد برخوردار است. 50بالاي  قابل قبول ازيامت

که  اند پرداختهن مبحث يبه ا يخانوادگ يو کسب و کارها يپرور نيبا جانش يرهبر  و سبک يبلوغ سازمان

ن پژوهش ضمن استخراج يکسب و کارها مطرح است. ا نيا يها ن چالشيتر از مهم يکيبه عنوان  يپرور نيجانش

 يران و بلوغ سازمانيمد ير مستقل سبک رهبري، دو متغيخانوادگ يدر کسب و کارها يپرور نيند جانشيفرآ

با  ين دو رابطه مثبت و معنادارين فرض کرده است که ايرگذار در نظر گرفته و چنيکارکنان را به عنوان عوامل تأث

با عنوان  ي( پژوهش1393) يمانيو نر يدارند. علامه، سلطان يوادگخان يدر کسب و کارها يپرور نيند جانشيفرآ

ت موجود و يوضع ين پژوهش به بررسيانجام دادند. در ا ين پروريت جانشيريمد يساز ادهيپ يبرا ييراهبردها ارائه

ن يج ايمرحله پرداخته شده است. نتا 4م در يدر صنعت نفت بر اساس مدل ک ين پروريت جانشيريمطلوب نظام مد

ازمند يبخش نبوده و ن تيدر صنعت نفت رضا ين پروريت جانشيريت موجود مديدهد که وضع يپژوهش نشان م

شود.  يها احساس م ت بوده و ضرورت وجود آنياهم يها دارا ز مؤلفهيباشد و در وضع مطلوب ن يم يشتريتوجه ب

ت يرين پروري و مديت موجود جانشيضعسه ويمقابا عنوان  ي( پژوهش1393) يريو وز ي، عدليدمشکيب ينيالد نيز

ت موجود و يان وضعيمآن نشان داد  يها افتهيانجام دادند که  يعال ت مطلوب آن در نظام آموزشياستعداد با وضع

د بعشهر تهران، در همه ابعاد، تفاوت معنادار وجود دارد و  يدولت يها پروري در دانشگاه نيمطلوب برنامه جانش

ن، ين مؤلفه شناخته شد؛ بنابرايتر عنوان مهم ت موجود و مطلوب بهيمند در هر وضع نظام ينيتعهد نسبت به جانش

ن، يو همچن يعال پروري کارکنان آموزش نيبراي جانش يا دهنده ضرورت وجود برنامه پژوهش نشان يها افتهي

گاه ساختن کارکنان ن برنامه مانند آيمقدمات اجراي ا يساز ران ارشد در خصوص فراهميضرورت تعهد و توجه مد

 ي( پژوهش1389) ينظر يو جمال يلاجورد .است يها در مؤسسات آموزش نده آنيو آ يشغل فعل يها تياز مسئول

نشان دهنده آن پژوهش  يانتايج انجام دادند.  رابطه ميان هوش عاطفي و سبک مرجح رهبري مديرانبا موضوع 

بک رهبري مشارکتي و در مقابل رابطه منفي و معناداري است که رابطه مثبت و معناداري ميان هوش عاطفي و س

ميان هوش عاطفي و سبک رهبري آمرانه وجود دارد. ليکن، رابطه معناداري ميان هوش عاطفي و سبک رهبري 

 سيهال ال .رابطه مثبت ضعيفي وجود دارد يا حمايتي يافت نشد. همچنين بين هوش عاطفي و سبک رهبري مشاوره
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 حيبا هدف توض، برنده بيترک کي-و توسعه کارکنان يپرور نيجانش يزير با عنوان برنامه ي( در پژوهش2015)

در کتابخانه  ينيگزيند جايبر فرآ هياز تک يريجلوگ يبرا ينيگز ستهيشا يو بررس يپرور نيبرنامه جانش تياهم

ت يريکند طرح مد يم انيب پژوهش يها افتهيهمکار مستعد متمرکز شده است.  کيکردن  دايپرداخته که با دقت بر پ

کتابخانه را  ريتواند مد يم ابديتوسعه  کپارچهي يشده باشد و هماهنگ با رهبر يکه خوب طراح يپرور نيجانش

 ممتاز را پرورش دهند. يها تيبا قابل يديهمکاران جد ،ينيگزيند جايبر فرآ هياز تک يريجلوگ يقادر سازد برا

و تعهد کارکنان،  يرهبر يالگوها نيتحت عنوان رابطه ب يا در مقاله( 2014مور ) نر،يبرگستا ،ياور ،ژانگ

طور  تعهد کارکنان را به ک،يو ارگان ياليخ ،يا مبادله ک،ياز جمله کلاس يرهبر يها سبک ايکردند که آ يبررس

 شيبه افزا اديزبه احتمال  کيو ارگان ياليخ يها مينشان داد که پارادا جي. نتاريخ ايدهد  ير قرار ميتحت تأث ميمستق

 گذارد. ير ميبر تعهد کارکنان تأث يطور منف به يا و مبادله کيکلاس يها سبک که ي، در حالانجامد يکارکنان م هدتع

انجام  ياساس يپرور نيجانش تيريو مد يزير برنامه يبررسبا عنوان  ي( در پژوهش2012لو )يزپتا، بنگتسون و پار

 تيريو مد يزير برنامهوجود  يبرا تياست: تفاوت در احساس فور ريموارد ز دهنده نشان ها افتهيدادند. 

در  يپرور نيجانش تيريو مد يزير مهم برنامه ياز اجزا يکيعنوان  بهتوسعه رهبران مشتاق  ران؛يمد يپرور نيجانش

 يبر مشارکت و همکار هيو تک ؛بود يپرور نيند جانشيفرآ يبرا يضرور يعمل ،. مشاورهنظر گرفته شده بود

 عواملي گرفت، ( انجام2005) گراوز توسط كه بررسي در .برخوردار بود ييبالا ارياز ارزش بس ،خارج يها سازمان

 يزير و برنامه رهبري توسعه فرايندهاي موفق، طور به ها سازمان چگونه دادند مي نشان كه شدند ييشناسا

 توسعه تعيين: از اند عبارت عوامل . اينزنند يم دپيون هم به اداري كاركنان فعال يريکارگ بهبا  را پروري جانشين

 از رهبري توسعه مرشديت، روابط فراگير توسعه رهبري، كُدگذاري استعدادهاي و شناسايي گرا، مدل هاي تيفعال

 رهبري. فرهنگ توسعه تيتقو بالا، پتانسيل با افراد ديد قابليت آموزش، افزايش طريق

 

 در سازمان يرهبر

 و شود يم يتلق مهم و ياساس فيوظا از يکي ريمد فيوظا ريسا کنار در رهبري سازمان ت،يريمد دانش در

 يرهبر ت،يريمد مهم و ياصل ياجزا از يکي (.1390 ،يعسکر)کند  يم فايا سازمان ياثربخش در يتيپراهم نقش

 يانسان روابط و يانسازم رفتار طهيح در موضوع نيتر مهم يرهبر. دارد سازمان ييايپو در ياتيح نقش يرهبر است؛

 ينيت معيا گروه است که در وضعيک فرد ي يها تيبر فعال يرگذاريند تأثيفرآ ي(. رهبر1394ان، يي)رضا است

است که در  يفراگرد نفوذ اجتماع ياظهار داشت رهبر 1978م در يزهايکنند. شر يکوشش م يمنظور تحقق هدف به

: 1391ان،ييکند )رضا يطلب م يسازمان يها کسب هدف يبراآن رهبر مشارکت داوطلبانه کارکنان را در تلاش 

375.) 

ر يمؤثر انجام سا يزه و ارتباطيجاد انگيکوشد تا با ا يت سازمان ميرياست که ضمن آن مد ينديفرآ يرهبر

ب يشان ترغ فيل و علاقه به انجام وظايم يل و کارکنان را از رويتسه يف خود را در پژوهش اهداف سازمانيوظا

ت افراد يهدا يعنيفه ين وظيد انجام ايو کنترل با يده ، سازمانيزير چون برنامه يفيعلاوه بر وظا يريهر مدکند. 

جهت دادن  ين نکته در رهبريتر شود مهم يملاحظه م يف رهبريگونه که در تعر دار شود. همان ز عهدهيسازمان را ن

 (.141-142: 1389، يبر افراد است )الوان يرگذارمستلزم نفوذ کردن و اث يسازمان است. رهبر يو نفوذ بر اعضا
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 يسبک رهبر

 مورد گروه، ياعضا يرفتارها کنترل قيطر از گرانيد بر يرگذاريتأث يبرا يذات ييتوانا عنوان به يرهبر اگرچه

 زهيانگ جاديا همچون يمباحث و بوده نفوذ از فراتر يزيچ و افتهي تکامل «يرهبر يها سبک» است؛ گرفته قرار توجه

 (.706: 2010 جاگولو،) است مطرح آن در سازمان اهداف به يابيدست يبرا افراد در ييتوانا و

 ها، ارزشنظام  عامل چهار پايه بر كه است مديران هاي و مهارت صفات ها، نگرش از يا مجموعه رهبري سبك

(. 1384راد،  )مصدق رديگ يم شكل مبهم يها تيموقع در امنيت احساس و رهبري كارمندان، تمايلات به اعتماد

رهبري  (. سبک2000باشد )پرا،  يسرپرستي م تحت كاركنان با ها آن تعامل چگونگي بيانگر مديران، رهبري سبك

 استفاده آن از له ديگران،يوس به کار يا ديگران با کار هنگام در افراد مستمر که و دائمي رفتاري الگوهاي از عبارتست

 (.1385، يميشود )مق يم کديگران در توسط و کنند يم

 نيروي به آنان موفقيت كه دانند يم مديران همه شک يب و است خاص رهبري سبك يك نيازمند سازمان هر

 اداره در مناسب سبك دنبال به تا است شده موجب آنان در انديشه اين و دارد بستگي ها سازمان در موجود انساني

 سبك سازمان، يك وري بهره نهايت در و اثربخشي افزايش در مؤثر املعو از يكي طرفي از. باشند ها سازمان امور

برخورد با  هنگام كه اوست رفتاري الگوي فرد هر رهبري . سبك(1387مقدم، يينکو) است آن مديران رهبري

 (.2001لرد، ) دهد مي نشان خود از كنند مي تصور ديگران كه گونه آن ديگران

 رهبري مؤثر هاي سبك و مديريت اعمال چگونگي گرو در اهداف تحقق و وري بهره بهبود در سازمان موفقيت

 و يزمان و يمکان طيشرا به توجه با رانيمد سازمان، اهداف تحقق يبرا (.2009را و همکاران، يو) است مدير

 (.1384)مصدق راد،  رنديگ يم کار به را ييها وهيش اي سبک خود، ياخلاق اتيخصوص نيهمچن

 يشخص يها يژگيو (1 :از اند عبارت يرهبر سبک بر مؤثر چهارگانه يرهايمتغ: داشت اظهار 1990 در کيزالزن

 (.392: 1394 انييرضا)سازمان  اي بخش گروه ساختار (4گروه  يها يژگيو (3کارکنان  يفرد يها يژگيو (2رهبر 

ط ياسب، به شرامن يها مناسب باشد وجود ندارد؛ بلکه سبک رهبر تيکه در همه موقع ين سبک رهبريبهتر

دارد و  يکارکنان بستگ يکه رهبر در آن قرار دارد، فرهنگ حاکم بر سازمان و بلوغ سازمان يا ژهيت ويخاص و موقع

ر يک مديرو  نيا ت است. ازيکننده وضع نييتع يرهايل کارکنان و متغيزان تناسب رفتار رهبر با توان و تمايتابع م

 (.1394، يکارکنان خود اتخاذ کند )خزعل يرهبر يمتفاوت را برا يها گوناگون، سبک يها تيتواند در موقع يم

 ي، رهبريدستور يرهبر يها مؤلفه با (2008و بلانچارد ) يهرس دگاهيد از يرهبر يها سبک پژوهش نيا در

 يا نهيگز 5 فيط از استفاده با و سؤال 24 شامل يا نامه پرسش قيطر از يضيتفو يو رهبر يمشارکت ي، رهبريتيحما

1کرتيل
 مشخص را ريمد يرهبر تيوضع اند، داده سؤالات به ها يآزمودن که يا نمره .ه استگرفت قرار سنجش مورد 

 کند. يم

 

 يرهبر يها سبک يبند ميتقس

ن يتر از متداول يکياند.  ارائه کرده يرهبر يها از انواع سبک يمتعدد يها يبند مينظران مختلف تقس صاحب

ده ينام يتيا موقعي ييه اقتضايو بلانچارد ارائه شده است که نظر يتوسط هرس يرهبر يها سبک يها يبند ميتقس

ک رهبر در ي يا اثربخشيت يک رهبر مورد توجه هستند و موفقيروان يا پيردستان ي، زيبند مين تقسيشود. در ا يم

و بلانچارد،  يد )هرسباش يرش رهبر توسط آنان ميروان و پذيپ يسازمان، سطح آمادگ يو درون يطيط محيگرو شرا

1993.) 
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ردستان هماهنگ يت و تعهد زيک رهبر با درجه صلاحي يوه رهبريکند که ش ياقتضا م يتيموقع يرهبر ي جوهره

از دارند و ين يوه رهبريت به چه شيها در هر موقع دهند کارکنان آن يص ميهستند که تشخ يباشد. رهبران مؤثر کسان

 (.1388 ،ۀافج)دهند  يق مياز تطبيت و نيقعخود را با آن مو يوه رهبريسپس ش

 رييتغ با همراه گريت ديموقع به تيموقع هر از و استيپو ينديفرآ يرهبر که دهد يم نشان يتجرب يها پژوهش

 ديمف نيمع يتيموقع در است ممکن نيمع يتيشخص يها يژگيو اگرچه هرحال، به ابد؛ي يم رييتغ تيروضعيپ و رهبر

(. 1383 ،يزال) کند نيتضم را يرهبر تيموفق بتواند که ستين يشمول جهان يها يژگيو گونه چيه اما باشد،

 اند از: عبارت يبند ن طبقهيموجود در ا يها سبک

 

 يدستور يالف. سبک رهبر

تحقق  ين روش بر رويشهرت دارد. در ا يده وه فرمانين به شيکم و همچن يتياد و حمايز يوه ارشاديبه ش

لازم  يها وه، رهبر آموزشين شيشود. با به کار بردن ا يد ميتأک يتيحما يرفتارها يتر براها و صرف زمان کم هدف

ردستان ارائه و بر نحوه يافت را به زيها تحقق خواهند  د انجام شود و چگونه هدفيبا يينکه چه کارهايدرباره ا

 (.1388 ،ۀافج)ق نظارت خواهد کرد يطور دق ن دستورات بهيا ياجرا

 رهبر دارد. اهداف تحقق بر ديتأک بيشتر رهبر است. يعني اندك حمايتي رفتار و زياد هدايتي رفتار  سبک اين در

 بر و دهد يم ارائه ردستانيز به گردند، محقق ها هدف تا شود انجام بايد كارهايي چه اينكه درباره لازم يها آموزش

 يآمادگ که يروانيپ يبرا سبک نيا (.1391 ،يآزاد) کند يم دقيق نظارت زيردستان توسط دستورات انجام چگونگي

 کار کي قبول در حد از شيب اي بوده علاقه يب و کم يآمادگ که ييها تيوضع در. است سبک نيبهتر دارند، نييپا

 يکار چه نکهيا مورد در است افراد به خاص يرهنمودها شامل يدستور سبک. رود يم کار به بوده، نامطمئن خاص

به كارمند است،  توجه کمار ين سبك كه بشدت طرفدار كار و بسيدر ا(. 1394ان، ييد )رضادهن انجام چگونه را

از طرف رهبر به آنان  ين راستا دستورات روشنيدارد و در ا يها چه توقع دانند كه سازمان از آن يقاً ميكاركنان دق

 (.2008 ارد،چبلان و ي)هرس شود يابلاغ م

 6تا  1طرفدار کار است، سؤالات  شتريو ب شود يم يو بلانچارد بررس يهرس دگاهيکه از د يسبک رهبر نيا

سبک توسط  نياستفاده از ا زانيم ي کارکنان، مشخص کننده يها که پاسخ رديگ يرا در برم يپرسشنامه رهبر

 است. رانشانيمد

 

 يتيحما يب. سبک رهبر

ن روش ارتباطات، يشود. در ا يوانده ماد هم خيز يتياد و حمايز يوه ارشاديشهرت دارد و ش يگريوه مربيبه ش

از دارد که رهبر ين يگريوه مربيد دارد. شيردستان تأکيز ياقتصاد ياجتماع يازهاين يرهبر بر تحقق هدف و ارضا

با  ييش کارآيافزا ين درخواست برايها و همچن زه در آنيجاد انگيق و ايتشو يف کارکنان براير وظايخود را درگ

تحقق  يرا برا ييم نهاين شباهت که هنوز رهبر تصمياست با ا يوه فرماندهيند. در حال شجاد رابطه مناسب کيا

 (.1388 ،ۀافج)کند  يات اتخاذ ميهدف و انجام دادن عمل

 ريز يآمادگ که يکارکنان يبرا سبک نيا. است سبک نيبهتر دارند، يمتوسط اي نييپا يآمادگ که يروانيپ يبرا

 نانياطم احساس اي دارند علاقه يول ندارند؛ تيمسئول قبول توان کارکنان که يهنگام. رود يم کار به دارند متوسط

 شوق و شور منظور به تيتقو و حيتوض و يدستور سبک از يقيتلف سبک نيا. رود يم کار به دارند کار انجام يبرا
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د ير و كارمند توجه شدزمان نسبت به مقوله كا رهبر به صورت هم ،ن سبكيدر ا(. 1379ان، يياست )رضا افراد در

 (.2008 ارد،چبلانو  ي)هرس دهد ينشان م

زمان کار و کارمند را مورد توجه  طور هم و به شود يم يو بلانچارد بررس يهرس دگاهيکه از د يسبک رهبر نيا

 زانيم ي کارکنان، مشخص کننده يها که پاسخ رديگ يرا در برم يپرسشنامه رهبر 12تا  7سؤالات  دهد، يقرار م

 است. رانشانيسبک توسط مد نياستفاده از ا

 

 يمشارکت يپ. سبک رهبر

د يها تأک هدف ين روش رهبر تنها بر روياد و ارشاد کم دارد. در ايت زياز به حماياست که ن يوه رهبريک شي

. دهد يز از خود بروز ميکارکنان شود ن يها ق و بروز مهارتيرا که موجب تشو يتيحما يکند بلکه رفتارها ينم

 مديران (.1388 ،ۀافج)داده و ارائه بازخور است  يق کردن و سؤال کردن برايشامل گوش کردن، تشو يتيوه حمايش

 طور به ردستانيز است، زياد خيلي دستان بالا و ردستانيز بين ارتباطات دارند، خود ردستانيز به كاملي اطمينان

 نوع اين در کنند، يم بيان را خود عقايد يراحت به تانردسيز شوند، يم داده شركت مگيري ميتصم فرايند در كامل

 احساس سازمان اهداف به دستيابي براي سازمان اعضاي همه دارد، وجود تيمي كار زيادي مقدار به سيستم

 (.2007 مارتورانو،)کنند  يم مسئوليت

 ايجاد. است سازمان اجتماعي شرايط جمله از محيطي شرايط بودن فراهم مشاركتي، مديريت سبك اجراي لازمه

 ارجاع و كاركنان بندي گروه در تنها را مشاركت كه نحوي به. دارد مستقيم بستگي مديران رفتار به ها رساختيز اين

 وظايف تقسيم و حسادت و كينه هرگونه از خالي و دوستانه محيط آوردن وجود به. ندانند ها گروه اين به ها تيفعال

 در و گروه پيشرفت سبب كاركنان ميان كار مناسب گردش و كاركنان پذيرش يآمادگ به توجه با ها تيمسئول و

ن يتوجه به كار است. در ا يداً طرفدار كارمند و بين سبك شديا (.1391 ،يآزاد) شود يم سازمان پيشرفت نهايت

 ييامات نهيكن در خصوص اخذ تصميكند ل يافت ميشنهاد درينظر و پ يعيطور وس سبك رهبر از كارمندان به

 (.2008 ارد،چبلانو  ي)هرس رديپذ يصورت نم ياريض اختيتفو

تا  13طرفدار کارمند است، سؤالات  شتريو ب شود يم يو بلانچارد بررس يهرس دگاهيکه از د يسبک رهبر نيا

سبک توسط  نياستفاده از ا زانيم ي کارکنان، مشخص کننده يها که پاسخ رديگ يرا در برم يپرسشنامه رهبر 18

 است. انشانريمد

 

 يضيتفو يت. سبک رهبر

کمتر در رابطه با  يها ن روش رهبر دادهيمعروف است. در ا يضيوه تفويا شيت کم و ارشاد کم يوه حمايبه ش

زش در انجام ين کارکنان و انگيل گسترش اعتماد بيبر تسه يکند و سع يت اجتماع کمتر ارائه ميفه و حمايوظ

ها به  ح هدفيات و تصري، کنترل، جزئيزير دخالت خود را در برنامه يضيتفوها دارد. رهبر  ف محول بر آنيوظا

د يدهد و بعد از توافق بر آنچه با يد انجام شود اجازه ميدهد و بعد از توافق بر آنچه با يحداقل ممکن کاهش م

ن کنند و ييا را تعه دن به هدفيرس يها ت انجام کارها و راهيردستان خودشان مسئوليدهد که ز يانجام شود اجازه م

سپارد و از  يکند کنترل امور را به دست خود کارکنان م ياستفاده م S4وه يکه از ش يرند. رهبريبر عهده بگ

 (.1388 ،ۀافج)کند  يم يلازم خوددار ريغ ياجتماع يها تيحما
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 شود، يم واگذار ردستانيز به كامل طور به اراتياخت و كند ينم امور در يدخالت وجه چيه به رهبر سبك نيا در

 ي)هرس هستند فيوظا انجام و تيموقع صيتشخ يبرا يكاف يستگيشا يدارا ردستانيز كه است نيا بر تصور رايز

 (.2008 ارد،چبلانو 

 به پاسخ جهت فقط و کنند يم فراهم را لازم مواد دهند، يم گروه به کامل يآزاد عموماً ن سبکيا يدارا رانيمد

 دهند ينم انجام يکار باًيتقر گريد عبارت به ورزند، يم اجتناب بازخور از و کنند يم شرکت گروه در ها پرسش

 .(1394ان، ييرضا)

 24تا  19در امور ندارد، سؤالات  يو دخالت شود يم يو بلانچارد بررس يهرس دگاهيکه از د يسبک رهبر نيا

سبک توسط  نياستفاده از ا زانيم ي کارکنان، مشخص کننده يها که پاسخ رديگ يرا در برم يپرسشنامه رهبر

 است. رانشانيمد

 

 يپرور نيت جانشيريمد

از  يکيآموزند که  يران مياز مد ياريآورد و بس يها م بر سازمان ياديز يشدن، فشارها يع جهانيگسترش سر

است  ينه از افراد مستعد رهبري، پرورش و استفاده بهييها در شناسا آن ييموفق، توانا يها سازمان يها يژگيو

 (.2006)بارنر، 

 ييعن. شوند يم اداره است، کردن يکپ رقابليغ که يانسان منابع در يرقابت مزيت اساس بر ها سازمان امروزه

 ،يديکل مشاغل. است يديکل مشاغل در مناسب يها يستگيشا يدارا و خبره افراد وجود در ها سازمان شتريب مزيت

 به وابسته ندرت، به شود؛ يم انجام يدشوار  به ها آن يبرا روين کردن دايپ که هستند مشاغل از دسته آن در واقع،

 (.2004 کانگر، و فالمر)دارند  اريبس تياهم سازمان ي آينده نيتضم يبرا و افرادند

 کي يپرور نيجانش ست،ين خاص يها پست در افراد عيسر ينيگزيجا يبرا يمخف يک استراتژي يپرور نيجانش

 يبرا آماده افراد گردد يم منطبق کياستراتژ برنامه با يفرد و يا حرفه يبهساز آن موجب به که است منظم نديفرآ

 کارول،) دارند وجود مناسب زمان در يدرست يها نگرش و ها مهارت با شود، يم يبلاتصد که يپست هر ليتکم

 منظم طور به را عدب نسل هم و يرهبر نيجانش هم که است يزير برنامه نوع کي يسازمان يپرور نيجانش (.2004

 (.2001 کاتز، و نديشکايف) دهد يم پرورش

 تربيت هاي برنامه لذا باشند، توانا كاري يها ميت رهبري و كاركنان به بخشيدن الهام در بايد آينده و حال مديران

 بر وهعلا موفق سازمان مديران جايگزين تربيت برنامه. باشد ها يستگيشا اين به معطوف بايد نيز جديد مديران

 انرژي: شامل اصلي خصوصيت سه جهاني، و متنوع تجربيات بالا، هوش منسجم، تفكر قبيل از عمومي يها جنبه

 يها برنامه در را بست بن اين با مواجهه در جابجايي شجاعت يا جسارت و ديگران به انرژي القاء توانايي زياد،

 باشد مديريتي و فني عرصه دو هر در زمان هم و وازنمت برنامه بر متكي بايد مديران پرورش. دارند خود تربيتي

 (.1391 ،يجلال)

 سال طول در كه است يفرآيندهاي و عمليات تمام و يپرور نيجانش يزير برنامه شامل يپرور نيجانش مديريت

 نهنگرا آينده نگاهي سازمان توفيق براي همچنين يپرور نيجانش مديريت. پردازد يم جانشينان پرورش و توسعه به

 (.1391 مز،يس و يگا) پردازد ينم جايگزيني نيازهاي به فقط و دارد رهبري هاي پست و ها شايستگي به

 دانش و مهارت چالش کمبود با ها سازمان بازنشستگي، سن به شدن تر کينزد و امروز مديرانِ اکثر سن بالا رفتن با

 افراد، يجابجاي يا يبازنشستگ جديد، يها پروژه وسعهت ليدل به که يزمان ها (. سازمان2005شوند )اسلان،  يم مواجه
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 مواجه دانش و مهارت کمبود چالش با جهينت در و يديکل مشاغل در روين خلأ با دارند، مناسب يروهاين به ازين

 به و بوده ها سازمان بقاي و توسعه راهكارهاي ترين مهم از يپرور نيجانش يزير برنامه (.2002 اسلان،) شوند يم

 محيط ايجاد و گزيني شايسته فرهنگ افزايش و ها سازمان در توانا نيروهاي ماندگاري براي انگيزه ايجاد لدنبا

 (.1386 غفاري، و ابوالعلايي) باشد يم سازمان فضاي در سالم رقابتي

سؤال مورد سنجش  16شامل  يا نامه پرسش قي( از طر2003راثول ) دگاهياز د يپرور نيپژوهش جانش نيدر ا

 .دينما يرا مشخص م يپرور نيجانش تيريمد تيوضع اند دادهبه سؤالات  ها يکه آزمودن يا . نمرهه استر گرفتقرا

 

 يپرور نيت در برنامه جانشيموفق

 داشتن نگاه براي سازمان درون در استعداد از تسلسلي كردن فراهم پروري، جانشين ريزي برنامه از اوليه هدف

 نياز بر تمركز پروري جانشين برنامه مبناي. است رهبري ريتغي هنگام در عملكرد بهبود و حيات، حفظ قدرت

 کاسپر،) دارند آمادگي رهبري هاي پست تقبل براي كه است ممكن كانديداهاي از قوي ريذخا داشتن به سازمان

2008.) 

نقاط قوت و ضعف  بر خود را شناخته يالزامات کار يستيران باي، مديپرور نيت در برنامه جانشيموفق يبرا

 يتصد يبرا يت، افراد انتخابين عوامل موفقيتر از مهم يکينکه يش وقوف داشته باشند؛ ضمن ايسازمان خو

نگرش مثبت نسبت به افراد توانمند توسعه  يابد و در آن نوعيد توسعه يبا ياند. فرهنگ سازمان ندهيآ يها تيمسئول

توان به  يم يپرور نين افراد مناسب در برنامه جانشييتع يد. براينماها تمرکز ن ت و سابقه آنيابد و فقط بر ارشدي

 يپرور نيبرنامه جانش يران در طراحين روش موجب مشارکت مدينظر اقدام کرد. ا از افراد صاحب ينظرخواه

ده، افت شيدر يها ، آموزشيليتواند بر اساس اطلاعات مربوط به سابقه، مدرک تحص يم يشود. واحد منابع انسان يم

ش دقت و کاهش يافزا ينکه برايشنهاد دهد؛ ضمن ايفرد، افراد مناسب را پ يها يژگير ويعملکرد و سا يابيارز

و  يمدرس ينيانتخاب افراد بهره گرفت )حس يتوان توأمان از چند روش متفاوت برا ي، مينظر شخص اعمال

 (.2015همکاران، 

کرد و به کار بست. موانع  يزير برنامه يبتوان آن را به سادگست که ين يفراگرد آسان يپرور نيجانش يزير برنامه

ن يند. البته اينما يمحو م ين فراگرد را کند و حتيرند و حل نشوند ايوجود دارد که اگر مدنظر قرار نگ يو مشکلات

 ياند )مند ها، متفاوت شرکت ياقتصاد يها تيوضع يکي، استراتژيط فرهنگيموانع و مشکلات متناسب با شرا

ط ياز شرا يا ازمند توسعه مجموعهيمناسب، ن يپرور نيک برنامه جانشي ياجرا ي(. شرکت برا2007، سالوو 2008

با  يگوناگون در صورت يها برنامه ياجرا ينگرند. از طرف يران خود به منزله الگو ميد است. کارکنان به مديجد

جاد اعتماد در کارکنان ي، ايزامات تحقق همکاررش کارکنان همراه باشد. از اليشود که با پذ يت مواجه ميموفق

سابقه  يجا دانش به يکننده، در نظر گرفتن غنا ليگر از موارد تسهيد يکيت عدالت در سازمان است. ينسبت به رعا

ستند يدارند، مناسب و برتر ن يشتريکه سابقه ب يشه افراديد توجه داشته باشند که هميها با خدمت است. سازمان

 (.1391کاران، )سبک رو هم
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 پژوهش يمدل مفهوم

 
 يپرور نيجانش تيريمد بر يرهبر يها سبک تأثير: 1شکل 

 (1395) ياحمد

 

و  ي(، مشارکتيقي)تشو يتي، حمايدستور يها شامل سبک يرهبر يها ن سبکيحاضر روابط ب يمدل مفهوم

ت يريبر مد يرهبر يها ن پژوهش سبکيا يه اصليدهد. طبق فرض ينشان م يپرور نيت جانشيريرا با مد يضيتفو

ات و يباشد که طبق ادب يه مين فرضيا ي ز نشان دهندهيپژوهش ن ير دارند و چارچوب مفهوميتأث يپرور نيجانش

، آزمون خواهد شد. مدل يو معادلات ساختار يآمار يها ز توسط شاخصيم شده و در ادامه نينه پژوهش، ترسيشيپ

ر يبر متغ يسبک رهبر يرهاير متغيدن تأثيحات گذشته در صدد سنجيمحقق ساخته است و طبق توض پژوهش

 است. ين پروريت جانشيريمد

 باشد: ير ميپژوهش شامل موارد ز يه هايفرض

 دارد. ريگاز فجر جم تأث شيدر شرکت پالا يپرور نيجانش تيريبر مد رانيمد يرهبر يها سبک: يه اصليفرض

 :يفرع يها هيفرض

 دارد. ريتأث يپرور نيجانش تيريبر مد يدستور يسبک رهبر 

 دارد. ريتأث يپرور نيجانش تيريبر مد يتيحما يسبک رهبر 

 دارد. ريتأث يپرور نيجانش تيريبر مد يمشارکت يسبک رهبر 

 دارد. ريتأث يپرور نيجانش تيريبر مد يضيتفو يسبک رهبر 

 

 روش پژوهش

 نوع از پيمايشي-توصيفي هاي پژوهش جزو روش و ماهيت نظر از و هدف، کاربردي لحاظ به پژوهش اين

 از نيز آن پايايي ارزيابي و بوده اطلاعات آوري جمع ابزار ساخته محقق پرسشنامه پژوهش اين در .باشد مي  ميداني

 متخصص کارشناسان و اساتيد توسط نيز پرسشنامه روايي همچنين. گرفته است صورت کرونباخ آلفاي طريق

 شده، يآور جمع ساخته محقق نامه پرسش توسط  که هايي داده از استفاده با آن از پس. ده استيگرد احراز همربوط

 نسبت تا گرفته قرار تحليل و  تجزيه مورد شده کسب نتايج و انجام نياز مورد آماري هاي آزمون محاسبه، ها شاخص

 ش گاز فجر جميپژوهش شامل کارمندان شرکت پالان يا يجامعه آمار  .گيرد انجام داوري فرضيات قبول يا رد به

 مختلف است. يشغل يها و سابقه يسن يها نفر با بازه 1435ها  باشد که تعداد آن يم

کمتر باشد. در  5ـد از يرهاي مستقل نبايري نسبت تعداد نمونه )مشاهدات( به متغيون چند متغيل رگرسيدر تحل

 (.105: 1995همکاران، رو يه)ر نخواهـد بـود يپذ ميون چنـدان تعميسـج حاصل از معادلـه رگريصورت نتا نير ايغ

 رهبری دستوری

سبک 

 رهبری

مديريت 

 پروری جانشین

 رهبری دستوری

 رهبری دستوری

 رهبری دستوری
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نمونه با  200هر پرسش استفاده شده است که  ينمونه به ازا 5موجود از  يها تيل محدوديدر پژوهش حاضر به دل

يى و ن پژوهش از دو پرسشنامه که رواينمونه استفاده شده است. در ا 205پرسش، لازم بوده و از  40توجه به 

سؤال  16متشکل از  يپرور نيجانشها استفاده شده است: پرسشنامه  داده يآور د بوده جهت جمعييپايايى آن مورد تأ

ده است و پرسشنامه يش محقق رسيرايکه به و (1392، يميباشد )مق يکرت ميل يا نهيگز 5 ييف پاسخگويبا ط

، سبک يدستور يکرت با ابعاد سبک رهبريل يا نهيگز 5 ييف پاسخگويسؤال با ط 24متشکل از  يرهبر يها سبک

 ده است.يش محقق رسيرايکه به و (1379، يريالجزاباشد ) يم يضيو تفو ي، مشارکتيقيا تشوي يتيحما يرهبر

 آزمون فرضيات پژوهش

 Pو  CR2د الگوها، براي آزمون معناداري فرضيات از دو شاخص جزئي مقدار بحراني ييپس از بررسي و تأ

آيد. بر له تقسيم "تخمين وزن رگرسيوني" بر "خطاي استاندارد" به دست مييوس مقدار بحراني به است.ده استفاده ش

از اين مقدار، پارامتر مربوط در الگو، مهم  باشد. کمتر 96/1، مقدار بحراني بايد بيشتر از 05/0اساس سطح معناداري 

حاکي از تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده  Pمقدار براي  05/0از  تر کوچکشود و همچنين مقادير شمرده نمي

 دارد. 95/0رگرسيوني با مقدار صفر در سطح اطمينان  يها وزنبراي 

 

 ها افتهي

 يرهايهمه متغ يفرض نرمال بودن برا يا ک نمونهيرنوف يج جدول آزمون کولموگروف اسميبر اساس نتا

رسون و يپ يب همبستگيضر يآزمون پارامتراز  اتيضفر يبررس يل براين دليهمه (. بP>0.05) شد قبولپژوهش 

 استفاده شد. يمعادلات ساختار

 

 
 پروري هاي رهبري مديران بر مديريت جانشين : مدل معادلات ساختاري تأثير سبک2شکل 
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 يبررس يبرا .دارند ريتأث جم فجر گاز شيپالا شرکت در يپرور نيجانش تيريمد بر رانيمد يرهبر يها سبک

 يسبک رهبر يرهايدست آمده مشاهده شد که متغ ج بهياستفاده شد. طبق نتا يه، از مدل معادلات ساختارين فرضيا

 66/0ر يب تأثيبا ضر يمشارکت ير سبک رهبرين مشخص شد که متغياثر دارند. همچن يپرور نيت جانشيريبر مد

 است. يپرور نيت جانشيريها بر مد ر سبکينسبت به سا ين اثرگذاريشتريب يدارا

جود دارد و م ويو مستق رابطه معنادار 05/0در سطح  يپرور نيت جانشيريو مد يدستور ين سبک رهبريب

و  رابطه معنادار 05/0در سطح  يپرور نيت جانشيريو مد يتيحما ين سبک رهبريباشد. ب يم 32/0ن رابطه يمقدار ا

در سطح  يپرور نيت جانشيريو مد يمشارکت ين سبک رهبريباشد. ب يم 38/0ن رابطه يم وجود دارد و مقدار ايمستق

ت يريو مد يضيتفو ين سبک رهبريباشد. ب يم 66/0ن رابطه ير ام وجود دارد و مقدايو مستق رابطه معنادار 05/0

 باشد. يم 36/0ن رابطه يم وجود دارد و مقدار ايو مستق رابطه معنادار 05/0در سطح  يپرور نيجانش

 

 يريجه گيبحث و نت

ن بدان معناست که ير دارند، ايتأث يپرور نيت جانشيريبر مد يرهبر يها نشان داد که سبک يله اصيج فرضينتا

ز متأثر يرا ن يپرور نيت جانشيريکنند، مد يشان اتخاذ م ت کارکنانيهدا يکه برا يران در سازمان با توجه به سبکيمد

، يي، پروسه، روند اجرايزير نامهاست شامل بر يا در واقع مجموعه يپرور نيت جانشيريکنند. مد ياز خود م

 يامروز يرقابت يايآنکه بتوانند در دن يها برا در سازمان. سازمان يپرور نيستم جانشيها و س استيها، س ياستراتژ

ن يکه ا يصورت و در جاد کننديا يت رقابتيسازمان مز ياز دارند که بتوانند براين يانسان يها هياورند به سرمايدوام ب

 يناش يها بيل آسيتوانند سازمان را از خ يابند، ميشده پرورش  يزير برنامه ير خود سازمان و به شکلها د هيسرما

د يجد يباً مبحثيکه تقر يپرور نيت جانشيريمد طور که از پژوهش برآمد، از کمبود افراد مستعد، مصون دارند. همان

را شاهد خواهد بود. لذا  يراتييت کارکنان، تغيادر باب هد يتيريمات مديله تصميوس است به يدر حوزه منابع انسان

 يها نان پستيکه مبحث پرورش جانش يصورت ها در ران سازمانيشود که مد ين برداشت مين موجود چنيبا قرا

 ياديخود، وسواس ز يوه رهبريست در اعمال سبک و شيبا يشود، م يم يشان مهم تلقينده برايسازمان در آ يديکل

ر ينسبت به سا يشترير بيب تأثيضر يمشارکت ي، رهبريمورد بررس يرهبر يها ن سبکيببه خرج دهند. در ما

، يمشارکت يران در صورت اعمال سبک رهبرين بدان معناست که مديداشت، ا يپرور نيت جانشيريها بر مد سبک

ت يريدن صورت ميخواهند گذارد. در ا يپرور نيت جانشيريها بر مد ر سبکيباً دو برابر سايتقر يريتأث

ر ين سبک، تأثيران در صورت اتخاذ ايخواهد داشت و مد ينسبت به رفتار رهبر ياديت زيحساس يپرور نيجانش

ن يم بياول رابطه معنادار و مستق يه فرعيخواهند داشت. در فرض يپرور نيستم و ... جانشيها، س بر برنامه يشتريب

دوم  يه فرعيج فرضين نتايد قرار گرفت. همچنييتأمورد  يپرور نيت جانشيريران و مديمد يدستور يسبک رهبر

وجود دارد. با  يرابطه معنادار و مثبت يپرور نيت جانشيريران با مديمد يتيحما ين سبک رهبريز نشان داد که بين

 يپرور نيت جانشيريران با مديمد يمشارکت ين سبک رهبريز مشاهده شد که بيسوم ن يه فرعيج فرضيتوجه به نتا

 يضيتفو ين سبک رهبريچهارم ب يه فرعيج فرضين با توجه به نتايوجود دارد. همچن يميمعنادار و مستقز رابطه ين

ن يشتريها و ب ل دادهيج و تحليوجود. با توجه به نتا يم و معناداريرابطه مستق يپرور نيت جانشيريران با مديمد

شود که با در نظر  يشنهاد ميه و پيتوص رانيدارند به مد ين پروريت جانشيريبر مد يرهبر يها که سبک يريتأث

ر ارائه يب زيها به ترت سبک يساز ادهيپ يخود را برا يبند تيت کارکنان، اولويژه سازمان خود وضعيط ويگرفتن شرا

 .يدستور ي، سبک رهبر3 يضيتفو ي، سبک رهبر3 يتيحما ي، سبک رهبر2 يمشارکت ي، سبک رهبر1کنند: 
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پور، عارف و  بيبا پژوهش قر ين پروريت جانشيريبر مد يرهبر يسبک ها يرگذاريث تاثين پژوهش از حيا

 يخانوادگ يو کسب و کارها يپرور نيبا جانش يرهبر  و سبک ين بلوغ سازماني( با عنوان رابطه ب1393) يفيلط

ر ي، دو متغيخانوادگ يدر کسب و کارها يپرور نيند جانشين پژوهش ضمن استخراج فرآيکند. ا يم يهمسان

ن فرض کرده يرگذار در نظر گرفته و چنيکارکنان را به عنوان عوامل تأث يران و بلوغ سازمانيمد يتقل سبک رهبرمس

ن با يدارند. همچن يخانوادگ يدر کسب و کارها يپرور نيند جانشيبا فرآ ين دو رابطه مثبت و معنادارياست که ا

 تيريو مد يزير برنامهوجود  يبرا تيفورتفاوت در احساس ( که 2012لو )يپژوهش زپتا، بنگتسون و پار

در  يپرور نيجانش تيريو مد يزير مهم برنامه ياز اجزا يکيعنوان  بهتوسعه رهبران مشتاق  ران؛يمد يپرور نيجانش

 شود. در يد مييمستعد، تا يروهايجهت پرورش ن يو رفتار رهبر ين پرورينظر گرفته شده بود، رابطه مثبت جانش

 طور به ها سازمان چگونه دادند مي نشان كه شدند ييشناسا عواملي گرفت، ( انجام2005) وزگرا توسط كه بررسي

 پيوند هم به اداري كاركنان فعال يريکارگ بهبا  را پروري جانشين يزير و برنامه رهبري توسعه فرايندهاي موفق،

 ک است.ينزد يپژوهش کنون ياافته هيدارد به  ين پروريت جانشيريکه مد يجيث نتاين عوامل از حي. ازنند يم

 

 شنهاداتيپ

از درون سازمان بر  يديکل يها پست يمستعد برا يروهايت پرورش نيتوان گفت که اهم يدر حال حاضر م

ست يبا يسازمان، م يها نهيکاهش هز ياند که برا ن موضوع واقفيران بر ايباً اکثر مديست و تقريده نيپوش يکس

 يمنابع انسان يها ستميران به سيکنند. در واقع نوع نگاه مد يف خود تلقيوظا را جزو اهم يپرور نيت جانشيريمد

به  يپرور نيت جانشيريشود و مد يها م آن ييدر روند اجرا يراتييجاد تغيهاست باعث ا آن ياز سبک رهبر يکه ناش

از طرف رهبران  ياديت زيست با حساسيبا ينده، ميدر آ يديکل يها پست ين افراد مناسب برايعنوان مرجع تأم

 ت آن است.يسازمان در گرو موفق ي ندهيسته شود چرا که آينگر يسازمان

را نشان  يپرور نيت جانشيريبر مد يرهبر يها ر سبکيمتغ معنادار ريتأثکه  ياصله يجه فرضيبا توجه به نت

 دهد. لذا: يم

را  يپرور نيت جانشيريو مد يتوردس ين سبک رهبرياول که رابطه معنادار ب يفرعه يجه فرضيبا توجه به نت. 1

ن سبک که نشان يف ايها و تعر ر سبکينسبت به سا ين سبک رهبرير کمتر ايکن با توجه به تأثيدهد ل ينشان م

ن يدوستانه ماب ي رابطه يبه کارکنان است و در صورت عدم برقرار يصورت رسم ابلاغ دستورات به ي دهنده

جاد يشود جهت ا يه ميجاد خلل در انجام امور خواهد شد، لذا توصيامرجع دستور دهنده و کارکنان که باعث 

ن يران شرکت در صورت امکان، کمتر از اين سازمان، مديدر ا يپرور نيجانش يرشد و ارتقا يجو مناسب برا

ت کارکنان، يهدا ي وهي، در شيپرور نيان جانشيشتر در جريرات مثبت بيسبک استفاده نموده و جهت تأث

ار يط بسين سبک شرايا يساز ادهيند. پيبا افراد مستعد سازمان برقرار نما يتر ينموده و روابط قود نظر يتجد

ها،  ج دادهين نتايشگاه فجر جم و همچنيدر پالا يتيا و تنوع شخصيطلبد و با توجه به جو پو يرا م يا ژهيو

 رد.يت آخر قرار گين سبک در اولويشود ا يه ميتوص

را  يپرور نيت جانشيريو مد يتيحما ين سبک رهبريدوم که رابطه معنادار ب يفرعه يضجه فريبا توجه به نت. 2

 يها ر سبکين سايدر ب يپرور نيت جانشيرير بر مديب تأثين سبک از لحاظ ضرينکه ايدهد و با ا ينشان م

در  يظ آمادگافراد متوسط از لحا ين سبک که برايت ايشده رتبه دوم را دارد لکن با در نظر گرفتن ماه يبررس

 يديکل يها ت استفاده در پستيظرف يد بر افراد مستعد و دارايبا يپرور نينکه جانشيسازمان کاربرد دارد و ا
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پرورش  يبرا يجد ي که برنامه يصورت ن اوصاف، دريران شرکت با ايشود، مد يه ميمتمرکز شود لذا توص

 ين همه در صورتيبه خرج دهند. با ا يشتريسواس بن سبک ويکارکنان مستعد دارند، در ارتباط با استفاده از ا

 يت بالا برايبا ظرف يعدم وجود افراد ي سازمان نشان دهنده يت عموميص دهند که وضعيران تشخيکه مد

ن است ين اين شرکت مبيها در ا ج دادهيد. نتاينما ينم يرمنطقين سبک، چندان هم غيپرورش باشد، استفاده از ا

ن سبک يست، استفاده از ايا نيارات مهياخت يواگذار يط برايص دهند شرايه تشخک يران در صورتيکه مد

است به  يضيو تفو يدستور يها تر از سبک ها موجه شگاه فجر جم طبق دادهين سبک در پالاياست، ا يمنطق

پرورششان نسبت به  يبرا ينه بهترين سبک، زميا يساز ادهيدهند با پ يص ميکه کارکنان تشخ ين معنيا

 شود. يفراهم م يضيو تفو يدستور يها بکس

را  يپرور نيت جانشيريو مد يمشارکت ين سبک رهبريسوم که رابطه معنادار ب يفرعه يجه فرضيبا توجه به نت. 3

است و با  يپرور نيت جانشيريها بر مد ر سبکيباً دو برابر ساين سبک، تقرير ايب تأثيدهد و ضر ينشان م

ن يباشند و همچن يت بالا مياحساس مسئول ينکه کارکنان داراين سبک و ايا در يميت کار تيتوجه به اهم

ن برداشت يدا خواهند کرد، لذا چنيها پ يريگ ميکه افراد در صورت مشارکت خود در تصم ييبالا ي زهيانگ

 تيريرا بر مد يشتريرات بيداشته و تأث يشتريت بين سبک مقبوليشده، ا يبررس يها ن سبکيشود که در ب يم

روند  يشود که جهت برقرار يشنهاد مين شرکت پيران اير، به مدين تفسيخواهد گذارد. با ا يپرور نيجانش

سازمان  يها يريگ مين سبک استفاده نموده و کارکنان را در تصميمناسب در سازمان از ا يپرور نيجانش

در سازمان  يانسان يها هيپرورش سرما يک جو مناسب و مستعد برايجاد ين خود باعث ايمشارکت دهند که ا

ها و  ت اول قرار داده و برنامهين سبک را در اولويشگاه فجر جم ايران پالايشود مد يشنهاد ميخواهد شد. پ

داشته  يشتر استفاده کنند و سعيها ب يريگ ميش ببرند. از افراد در تصميخود را بر اساس آن به پ يکار يها طرح

 نجام برسانند.به ا يميباشند کارها را به صورت ت

 يپرور نيت جانشيريو مد يضيتفو ين سبک رهبريچهارم که رابطه معنادار ب يفرعه يجه فرضيبا توجه به نت. 4

دارد و  يتيو حما يمشارکت يها سه با سبکين سبک در مقايکه ا ير کمتريدهد لکن با توجه به تأث يرا نشان م

ها کمتر مورد توجه  ل به کارکنان داده و دادنِ بازخور به آنکام يران آزادين نکته که مدين با تمرکز بر ايهمچن

و  ييو شناسا يپرور نيت جانشيريشتر بر مديرات بيران شرکت جهت گذاردن تأثيشود مد يه مياست، توص

کنند از  يخود قرار داده و تا حد امکان سع يبعد يها تين سبک را در اولويپرورش افراد مستعد، استفاده از ا

 ند.يه ننماآن استفاد

ر، به يتوسط مد يک سبک رهبرينکه اتخاذ يان کرد که با توجه به اين بيتوان چن يطور خلاصه م ن اوصاف بهيبا ا

ن موضوع که اکثر يدارد و تمرکز بر ا ير بستگيمد يشخص يها يژگين ويط سازمان و افراد و همچنيشرا

 يف جالبيبهتر، تعر يدارند که سبک رهبرن نکته اجماع نظر يبر ا يرفتار سازمان ي شمندان حوزهياند

ط در نظر گرفته شود و يشرا ياريبس يستيک سبک مناسب باياتخاذ  يد که برايآ ين برميباشد، لذا چن ينم

ران يشود که مد ين برداشت ميج پژوهش، چنينتا بنا برن همه يز وجود ندارد. با ايتجو يبرا يخاص ي نسخه

در سازمان خود  يتر يقو يپرور نيت جانشيريکه مشتاق باشند، مد يصورت ش گاز فجر جم دريشرکت پالا

ه يت کليتوانند با رعا يرسد و م يها به نظر م ر سبکيتر از سا مناسب يمشارکت يداشته باشند، سبک رهبر

 داشته باشند. ين پرورينه جانشيدر زم يشتريب يشگاه، بازدهيژه پالايط ويجوانب آن با توجه به شرا
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 خذمنابع و مآ

 و يفرهنگ ياقتصاد ماهنامه كاركنان، بلوغ سطح اساس بر مديران رهبري مناسب سبك(. 1391) الهام ،يآزاد

 .49-56 صص ،140 شماره سپه، بانک ياجتماع

 چهلم. ، چاپينشر ن انتشارات: تهران ،يعموم تيريمد .(1389) يمهد دي، سيالوان

 نيتدو و مطالعه سازمان: تهران ،يسازمان رفتار و يرهبر يها يتئور و يفلسف يمبان(. 1388) اکبر يعل ديس ،ۀافج

 (.سمت) ها دانشگاه يانسان علوم کتب

 سال ت،يريمد يمهندس ماهنامه استعدادها، شكوفايي براي لازم انگيزه يپرور نيجانش(. 1391) محمدرضا ،يجلال

 .4-7 ، صص48 شماره ،1391 مهرماه پنجم،

: يمورد مطالعه) رانيمد يرهبر سبک از کارکنان يشغل تيرضا يبررس(. 1394) بهنوش ،يجوور ه؛يانس ،يخزعل

 .126-111 ، صص(1)3 خانواده، و زن مطالعات((. س) الزهرا دانشگاه زن کارکنان

 سمت. انتشارات تهران: ،يسازمان رفتار تيريمد .(1394) يعل ان،ييرضا

 .سمت انتشارات تهران: دوازدهم، چاپ ،يسازمان رفتار تيريمد يمبان .(1391) يان، علييرضا

 .52 شماره زدهم،يس سال مصباح، فصلنامه ن،يآفر تحول يرهبر(. 1383) محمدرضا ،يزال

 يزير برنامه در روين دانيم ليتحل .(1391) سحر ،يباغبان و اصغر يعل پورعزت، ن؛يآر پور، يقل ؛يمهد رو، سبک

 زمستان و زييپا ،26 شماره دهم، دوره ،يسازمان فرهنگ تيريمد مجله توک،يا رکتش يپرور نيجانش تيريمد

 .179-155 صص ،1391

 .اول چاپ جنگل/جاودانه، انتشارات: تهران ،يپرور نيجانش تيريمد(. 1394) فاطمه زاده، طالب

با  يرهبر  و سبک ينن بلوغ سازماي(. رابطه ب1393ثم )ي، ميفيد؛ عارف، معصومه و لطيپور، مهش بيقر

، دوره چهارم، شماره يت منابع انسانيريمد يها ، فصلنامه پژوهشيخانوادگ يو کسب و کارها يپرور نيجانش

 .149-131، صص 1393ز يي، پا3

 ، تهران: انتشارات سمت.يت رفتار سازمانيري(. مد1390ن )يپور، آر يقل

 تيريمد يساز ادهيپ يبرا ييراهبردها ي هي(. ارا1393) يمهد ،يمانيفرزانه و نر ،يسلطان دمحسن؛يعلامه، س

 .134-169، صص 3سال ششم، شماره  ،يمنابع انسان تيريمد يها فصلنامه پژوهش ،يپرور نيجانش

 يزير برنامه و استعداد تيريمد يکاربرد يراهنما: يآت ياستعدادها (. توسعه1391س )يدور مز،يس و؛يمات ،يگا

 .اول چاپ سرآمد، انتشارات: تهران ،يجزن نينسر رجمهت ،يپرور نيجانش

 سازمان انتشارات: تهران ،(يسازمان سطح) يسازمان رفتار تيريمد(. 1392) ديمج رمضان، محمد؛ ديس ،يميمق

 .دوم چاپ ،يصنعت تيريمد

 ترمه.انشارات : ، تهرانيپژوهش يکرديرو تيريسازمان و مد (.1385دمحمد )ي، سيميمق

، در سازمان يپرور نيمديريت جانش يساز ادهيپ يها مؤلفهتبيين (. 1390، فرزانه )يزاده مقدم، اکرم؛ سلطانيهاد

، صص 1390، زمستان 10در صنعت نفت، سال سوم، شماره  يت و منابع انسانيريمد يپژوهش-يفصلنامه علم

39-82. 

 اميركبير، انتشارات بند، تهران: علاقه ترجمه علي ي،سازمان رفتار (. مديريت1394كنت ) بلانچارد، پاول؛ هرسي،

 .دهم چاپ

 انتشارات سمت. هران،مدليابي معادلات ساختاري با استفاده از نرم افزار ليزرل، ت(. 1384) ين عليهومن، حس
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 کرمان، يشکپز علوم دانشگاه مديران وظايف با مديريتي يها سبک بين ي رابطه (. تعيين1387مقدم، احمد ) يينکو

 .29 شماره دهم، دوره سلامت، مديريت پژوهشي علمي فصلنامه
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