
 

 

 

  اسلاميهاي نوين مديرت جهادي و حكمراني فصلنامه رهيافت
  ١٤٠١پائيز  هفتم، شماره

    نوع مقاله : علمي پژوهشي
      ٨٠-٩٦صفحات : 

  

٨٠ 

 ١٠/٠٦/١٤٠١تاريخ پذيرش مقاله :   ٠٦/٠٥/١٤٠١دريافت مقاله :  تاريخ

  در صنعت پتروشيمي بصير رهبري بر سبك مؤثرعوامل الگوي و تفسير بررسي 
 الهام برنجي١
  عليرضا قاسميزاد٢

 پري مشايخ٣

 حميدرضا معتمد٤

 چكيده 

 در ريبص يبر سبك رهبر مؤثرعوامل  يبندتيو اولو ييشناسا براي مشخصي الگوي تاكنون ازآنجاكه
الگويي براي شناسايي  كه است آن بر سعي پژوهش اين در است، نشدهتدويني ميصنعت پتروش مديران

اين پژوهش منابع مرتبط با  جامعه آماريبر رهبري بصير مديران پتروشيمي ارائه شود.  مؤثرعوامل 
در  برآورد گرديد. ٠,٩٥هولستي  روش از استفاده با نتايج پتروشيمي بود. پايايي مديران ويژهبه مديران و

ل فرآيند تحلي است. شدهتدوينها و الگوي مديران با استفاده از روش تحليل مضمون مضموناين مقاله 
 كهنتايج پژوهش نشان داد  است. شدهانجام Nvivo افزاردستي و نيز با استفاده از نرم صورتبهمضمون 

 خلاصه نمود.سازي رهبري استراتژيك و قابليت مضمون دو در را بر رهبري بصير مؤثرعوامل  توانمي

 جمعي پيشرفت پايه مضمون و هفت دهندهسازمان مضمون داراي خود استراتژيك رهبري مضمون

استراتژيك  تفكر اعتبار) و و كاريزماتيك (خودمديريتي بسترسازي)، و ديگران پرورش تيمي، (گرايش
 دهندهسازمان دو مضمون داراي نيز سازيقابليت مضمونشود. خلاصه مي) با بصيرت و استراتژي (فعال

  اشد.بكاركردي ميكاركردي و دانش برون ، دانش درون منابع بهينه كننده، نتيجه گرا پايه مضمون چهار و
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  مقدمه

. )٢٠١٨ژو و همكاران، ( د داراي فرايند استرهبري بصير يكي از انواع رويكردهاي رهبري است كه خو
از هدف و  اندازيچشمهمچنين فرايندي انساني است كه تحت تأثير عوامل تحول در برخورد با نيازها، 

نئوكاريزماتيك  هايتئوري. تئوري رهبري بصير كه از )٢٠١٩و همكاران،  ١(پرستيادي كندجهت ارائه مي
مطرح شد. بر اساس اين تئوري، ) ٢٠٠٣و ساشكين ( ٢ساشكين توسط، براي نخستين بار شودميمحسوب 

 و تصويرپردازي نسبت به آينده نگريآيندهرهبران بصير افرادي هستند كه در درجه اول از قدرت تجسم، 
، آگاهي، اعطاي اقتدار و هاارزش). رهبري بصير با ايجاد ٢٠٠٣ساشكين و ساشكين، ( برخوردارند

مناسب به تحقق سلامت سازماني، صداقت  جوسازمانيتخاذ مديريت مشاركتي و ايجاد مسئوليت به افراد، ا
 گيريتصميمدر  هاارزشبه  عمل كردندر رفتارها،  هانگرشو  هاارزشبودن، عمل كردن به  اعتمادقابلو 

تقويت رهبري از طريق ). ٢٠١٥(وستلي و مينتزبرگ،  كندمي  و رفتار عادلانه در هر موقعيتي را تشويق
فكر و از طريق تشويق به ت كندميي دروني و بيروني به ارتقاء عملكرد سازماني كمك هاارزشسطح بالاتر 

فع گرفتن كمك به ر در نظربه تقويت وفاداري و بهبود عملكرد با  گيريتصميمو مشاركت در فرايند 
ن زاده ثمري(حسن نمايدميمك به تقويت عملكرد كاركنان ك هاآننيازهاي كاركنان و قدرداني از زحمات 

نوآوري، موقعيت سنجي و پايش مداوم عملكرد سازماني  هايمؤلفه و همكاران ٣تيلور). ٢٠١٨و صحرانورد، 

 )٢٠٠٣( ٤گوسكي .)٢٠١٤(تيلور و همكاران،  يك رهبر بصير اعلام كردند هايمؤلفه ترينمهم عنوانبهرا 
يك شاخص مهم در رهبران  عنوانبهرا  پذيريانعطاف مؤلفهعلاوه بر نوآوري خلاقانه و موقعيت سنجي، 

و  پذيريانعطافنيز مديريت مشاركتي، ) ٢٠١٧( ٥). بونيكو و آتيراونگ٢٠٠٣(گوسكي،  بصير معرفي كرد
(بونيكو و  يك مدير بصير اعلام كردند هايمؤلفه ترينمهم عنوانبهارتقاء مداوم دانش كاركنان را 

   مختلف فردي و سازماني است هايمؤلفهاما رهبري بصير خود يك برآيند از مجموعه ). ٢٠١٧آتيراوانگ، 

 تأثيرگذارتوانند بر رهبري بصير عوامل و پارامترهاي متعددي مي). ٢٠٠٦، ٦لاگولين و داوينسون(مك
براي تسهيل  هاسازمانبه مديران  تواندميباشند و شناخت و ميزان اهميت هر يك از اين عوامل، 

فرايندهاي داخلي و خارجي سازماني در جهت كسب اهداف سازماني ياري رساند و اثربخشي سازماني را 
، ارتباطات سازماني، سطح جوسازمانيو همكارانش  ٧راونگيآت ).١٣٩٧(عليزاده و محمدپور،  افزايش دهند

 اثرگذار بر رهبري بصير اعلام كردند هايمؤلفه ترينمهم عنوانبهشايستگي در سازمان و هوش سازماني را 
مديريتي و  هايلايهرويكرد سازماني، استقرار شايستگي در  ٨داميكا. )٢٠٢١و همكاران،  راونگيآت(

) ٢٠١٨( ٩). اوسينيلسون٢٠١٦(داميكا،  بر رهبري بصير اعلام كرد مؤثرعوامل  عنوانبهخلاقيت توليدي را 
ورلي وباشند.  تأثيرگذاربر سبك رهبري بصير  تواندمي هانگرش، وظايف و هاتوانايينشان داد دانش، 
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و ... را  ريپذيمسئوليتعواملي چون تماميت، توانايي تغيير، مثبت انديشي، ايجاد تفاوت،  ) نيز٢٠١٨(١٠
هاي اخير، صنعت پتروشيمي در ايران با در سال. بر رهبري بصير برشمرده است تأثيرگذاراز عوامل 

). ١٣٩٤(دري و همكاران،  مديريت و رهبري مواجه شده است هايشايستگير حوزه مشكلات بزرگي د
ت را اين مشكلا تواندميبراي تربيت رهبران موفق آينده  بخشالهامشناسايي و توسعه رهبران و مديران 

 از ميان بردارد. 

و همكاران،  ١١(صبا شوندميمواجه  شانكاري هايمحيطدر بسياري از مواقع با مشكلات رهبري در 

همچون هدايت كاركنان و منابع انساني به سمت اهداف  سازمانيدرونحل مسائل  ، برايحالبااين ).٢٠١٧
و همكاران،  ١٢است (ونوسبا مردم، نيازمند رهبري بصير  مؤثرسازماني و همچنين برقراري ارتباطات 

نياز به پژوهش در  سازمانيبرون موجود و آشنايي با مسائل درون و خلأهاي. براي شناسايي اين )٢٠١٩
). ٢٠١٩و همكاران،  ١٣(كيرني باشدمينوع رهبري  تريناثربخشبراي يافتن  هارهبريزمينه انواع 

ظرفيت  دهيشكلپرداختن به موضوع سبك رهبري در صنعت پتروشيمي، با توجه به نقش آن در 

يماتي كه منجر به توليد و اجراي پتروشيمي از طريق ايجاد يك فضاي مناسب و اتخاذ تصم هايشركت
در كاهش  مؤثرينقش بسيار  تواندمي، و اهميت آن در اقتصاد ايران از سوي ديگر، سويكدانش از 

). تجربه زيسته يك بازنمايي از ٢٠٢٠(انوري،  مديريت صنعتي و اقتصادي كشور داشته باشد هايچالش
ه ب هاانتخابشخص يا اشخاصي معين و دانشي است كه او از اين تجربيات و   هايانتخابتجربيات و 

ساختاري  هايروشدر دستيابي به  مؤثر هايروشيكي از ). ٢٠٢١و همكاران،  ١٤(موزيك آوردمي دست
نتايج برخي تحقيقات  .)٢٠١٨و همكاران،  ١٥(ميلر در علم مديريت، استفاده از تجارب زيسته مديران است

شدن داشته  دستچيرهكافي را براي  هايمهارت هاآننشان داده است، تجارب زيسته مديران زماني كه 
 متأثر توجهيقابلزيسته، به نحو  تجربه). ٢٠٠٦، ١٦(كمپستر شوندميتبديل  هاآنباشند، به چالشي براي 

تي واسطه است كه فرد در بافت يا موقعيستقيم و بيزيسته، دركي م تجربهاز توان و ناتواني افراد است لذا 

  ).٢٠١٥، ١٧(ون در هورن واسطه همراه استفهمد؛ بنابراين، با نوعي آگاهي بيمعين آن را مي

كه  نيازمند اعمال  شوندميساختاري هر كشور محسوب  هايبخش ترينمهم ازجملهبخش صنايع 
ترين صنايع در كشور ايران، يكي از استراتژيك). ٢٠١٣، ١٨(پوينتر مديريت قوي با مديران بادانش هستند

 ).٢٠١٥(دري و همكاران،  صنعت پتروشيمي است. اين صنعت نقش بسيار مهمي بر اقتصاد ايران دارد

يازمند سبك رهبري ن اندشدهبر اقتصاد كشور  تأثيرگذارصنايع پتروشيمي كشور كه تبديل به قطبي بسيار 
آن،  يازنپيشدر سبك رهبري بصير جستجو نمود و  تواندميبري اثربخش را . اين رهباشندمياثربخش 

ا باشند در مقايسه ب تأثيرگذاربر اين نوع سبك رهبري  توانندميتعيين و شناخت عواملي است كه 
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 آمدهدستبهو اعتباريابي الگوي  هاآن بنديرتبهدر زمينه شناخت اين عوامل،  شدهانجام هايپژوهش
به رهبران بصير و مديراني كه چنين سبك  تواندمي. لذا بررسي اين عوامل باشيمميدچار كمبود پژوهش 

 بنديتاولوياصلي پژوهش حاضر، تعيين و  مسئله، روازاين، كمك شاياني نمايد. اندنمودهرهبري را انتخاب 
  .بر رهبري بصير بر اساس تجارب زيسته مديران پتروشيمي بود مؤثرعوامل 

 پژوهش موضوع آن، ابعاد و بصير رهبري به بيشتر توجه ضرورت و نياز و شدهمطرحبا توجه به مسائل 

 نعتمديران صمضنون در  ليتحل روشبا  ريبص يبر سبك رهبر مؤثرعوامل  بنديتيو اولو ييشناسابه 

تروشيمي، پ ي اختصاص يافت تا با رويكرد كيفي تحليل مضمون رهبري بصير در مديران صنعتميپتروش
  است. شدهتعريفهاي آن شناسايي و ابعاد و شاخص

  روش پژوهش

 تحليل مضمون روشانجام شد.  )مضمون ليتحل( يفيك كرديبوده كه با رو يپژوهش حاضر كاربرد

 تفصيلي و هايي غنيداده به را متنوع و پراكنده هايداده و است متني هايداده تحليل براي فرآيندي

 تحليل هايروش ساير مبناي مضمون تحليل ،ترتيباينبه). ٢٠٠٦، ١٩(براون و كلارك كندمي تبديل

 بايد بياموزند. پژوهشگران كه است كيفي تحليل روش اولين مضمون تحليل ،درواقعكيفي است.  هايداده

  كند.مي را فراهم كيفي هايتحليل از بسياري براي موردنياز اساسي هايمهارت روش اين

 با مرتبط پژوهشي هايگزارش و هاطرح ها،رساله مقالات، شامل كلية اسناد زمينة در آماري جامعه

 حيطه در معتبر اسناد جامع بررسي باشد. جهتمي ٢٠٢١ميلادي تا  ٢٠٠٠سال  از مورد پژوهش موضوع

 Educationlهاي: كليدواژه جستجوي با اسكوپوس استنادي پايگاه در علمي توليدات پژوهش، كليه موضوع

Administration ،PrincipalSchool Leadership ،Management ،Educational Management ،
Leaders و مگز نور دانشگاهي، جهاد سايت ايرانداك، ايران، مگ همچون داخلي معتبر هايپايگاه و نيز 

 با غيره. و مگز نور دانشگاهي، جهاد سايت ايرانداك، ايران، مگ همچون داخلي جستجوي معتبر با غيره

 موردبررسي "مديران هايشايستگي" و "مديران هايصلاحيت" و "رهبري بصير" هايجستجوي كليدواژه

منبع  ١٥٠برداري شد. تعداد فيش و انتخاب دسترس، در اطلاعات همه منابع اين به مراجعه گرفت. با قرار

 بامطالعه كه ماند باقي كد مرتبط داراي منبع ٣٧تعداد  مجدد، درنهايت بررسي از بعد شناسايي شد و

 در خارجي و داخلي شدهگردآوري منابع .گرديد كدگذاري دستي صورتبه منابع، و مقالات سطر به سطر

  .است آمده ١ جدول
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  پژوهش موضوع حيطه در معتبر منابع بررسي -١جدول 

  منابع خارجي  منابع داخلي

و  نيزاده ثمرحسن
انوري، ؛ ١٣٩٧صحرانورد، 

؛ اميركبيري، ١٣٩٩
؛ ١٣٩٦؛ رابينز، ١٣٩٧

  ١٣٩٤دري و بهرامي، 
 
 
 

؛ ساشكين و ساشكين، ٢٠١٩؛ پرستيادي و همكاران، ٢٠١٨ژو و همكاران، 
؛ بانويكو و آتريونگ، ٢٠١٤؛ تيلور و همكاران، ٢٠١٥؛ وستلي و مينتزبرگ، ٢٠٠٣

؛ داميكا، ٢١٢٠؛ آتريونگ و همكاران، ٢٠٠٦؛ مك لاگيلن و داويدسون، ٢٠١٧
؛ ونوس و ٢٠١٧؛ صبا و همكاران، ٢٠١٨؛ ورلي، ٢٠١٨؛ اوسينيلسون، ٢٠١٦

؛ ميلر و ٢٠٢١؛ موزيك و همكاران، ٢٠١٩؛ كيرني و همكاران، ٢٠١٩همكاران، 
؛ ٢٠٠٦؛ براون و كلارك، ٢٠١٣؛ پوينتر، ٢٠٠٦؛ كمپستر، ٢٠١٨همكاران، 

؛ نيادزي، ٢٠٢١دها و سينگ، ؛ سو٢٠١٦؛ اولفا و واليو، ٢٠١٦والتيني و داماسيو، 
؛ ٢٠١٦؛ كنيت، ٢٠٠٠؛ لتوزي و گاربوت، ٢٠١٩؛ استام و همكاران، ٢٠١٩

؛ كاشواپ و ٢٠١٧؛ الكينگتون، ٢٠٠٦؛ ردموند، ٢٠١٩برونسكومبي و همكاران، 
٢٠٠٤؛ هانگ و همكاران، ٢٠١٤؛ بك، ٢٠١٦رانگنكار،   

اين  در نظرانصاحب از جمعي نظرات و اسناد پيشينه، بررسي پژوهش، اين روايي سنجش براي

 است، شدههولستي استفاده روش از پايايي برآورد براي پژوهش اين در است همچنين شده لحاظ خصوص

- مشاهده توافق درصد زير از فرمول استفاده با سپس .شوندمي كدگذاري مرحله دو در متون روش اين در

  شود:مي محاسبه شده

𝑃𝐴𝑂 =
2𝑀

𝑛1 + 𝑛2
 

 مرحله در شده كدگذاري واحدهاي تعداد 1n كدگذاري، مرحله دو در توافق تعداد M فرمول اين در

بين صفر (عدم توافق)  عددي نيز PAO. باشدمي دوم مرحله در شده كدگذاري واحدهاي تعداد n2اول و 

 پژوهش براي مقدار اين به دست آمد. كه ٩٥/٠و يك (توافق كامل) خواهد بود. در نتيجه ضريب پايايي 

  آمد: دست به زير صورتبه حاضر

𝑃𝐴𝑂 =
2 × 801

115 + 974
= 0.948 

 تعيين فرآيند انجام گرديد، افزارنرم و منابع بين مكرر آمدهاي و رفت با كه كدگذاري فرآيند از پس

 تشكيل را پايه مضامين و گرفتند قرار كنار يكديگر در مشابه كدهاي نخست مرحله در گرديد. آغاز مضامين

 سطوح در كهاين امكان و دارند بالاتر سطحي كدها از برخي بردند كهپي محققان اقدام، اين حين در دهند.

به  بالا سطح كدهاي و گرفتند قرار بازبيني مورد مجدداً  كدها ترتيباينبه .وجود دارد شوند خرد پايين
 هر براي يافت. سپس نامي ادامه مضامين فرآيند تعيين دوباره و شدند تجزيه ممكن سطح ترينپايين

 يكديگر با دارند زيادي كه همپوشاني رسيدمي نظر به كه مضاميني ادامه گرديد. در تعيين پايه مضمون
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 و دهندهسازمان مضامين تعيين تا مضامين فرآيند تعيين اين دادند. شكل را مضمون يك و شدهتلفيق
 رهبري مضمون دو به كاركردي مديران هايشايستگي درنهايتيافت.  ادامه منوال همين به فراگير

 نيز هايافته اعتبار تعيين براي گرديد. خلاصه رهبري بصير مديران پتروشيمي در سازقابليت استراتژيك و

 از خبرگان بازخورد از پس الگو دارند. ابراز اوليه الگوي مورد در را خود نظر كه شد خبرگان درخواست از

 رادر سبك رهبري بصير استراتژيك  رهبري با مرتبط هايمضمون از ايخلاصه ٢ گرديد. جدول تكميل

  دهد.مي نشان
  كاركردي مديران بصير رهبري با مرتبط هايمضمون -٢جدول 

  رهبري استراتژيك

  فراواني كدها  هاي پايهمضمون  دهندههاي سازمانمضمون

  پيشرفت جمعي
  ٢٩  گرايش تيمي

  ١٦  پرورش ديگران
  ١٦  بسترسازي

  كاريزماتيك
  ٣٣  خودمديريتي

  ٣٥  اعتبار

  تفكر استراتژيك
  ١٢٨  فعال استراتژي

  ١٤  بابصيرت
  ٢٧١  جمع كل كدها

كد)،  ٦١بصيرداراي سه بُعدپيشرفت جمعي (با رهبريدهد، مضمونكه جدول بالا نشان مي طورهمان

، تفكر استراتژيك با داشتن ترتيباينبهباشد. كد) مي ١٤٢كد) و تفكر استراتژيك (با  ٦٨كاريزماتيك (با 

شود. دو بُعد كاريزماتيك و بُعد اين مضمون قلمداد مي ترينمهمدرصد كدهاي مضمون رهبري بصير  ٥٢
  گيرند.درصد با فاصله زياد در مراتب بعدي قرار مي ٢٣درصد و  ٢٥پيشرفت جمعي به ترتيب با 

  است: ادامه آمده در منابع متن از "استراتژيك تفكر" مضمون با مرتبط مطالب از هاييقسمت

تيلور و (ايفا كند  مدير كاركردي براي دستيابي به مزيت رقابتي بايد نقش استراتژيك در سازمان
. به تشكيل و )٢٠٠٣(گوسگي، كند  ايجاد مشاركتي صورتبه را سازمان . استراتژي)٢٠١٤همكاران، 

 انداز چشم يك به و دارد بلندمدت ديد ).١٣٩٤(دري و همكاران، وكار كمك كند اجراي استراتژي كسب

است  آگاه سازمان استراتژيك و عملياتي واقعيت ). از٢٠١٩است (ونوس و همكاران،  متعهد بلندمدت
 در . تغييرات)٢٠١٤(تيلور و همكاران،  دهدمي وفق بازار الزامات با را خود. )٢٠٢١(موزيك و همكاران، 

  ).٢٠١٨(ميلر و همكاران، كند درك مي را مشتريان ترجيحات

  است: ادامه آمده در منابع متن از "پيشرفت جمعي" مضمون با مرتبط مطالب از هاييقسمت
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نمود  ايجاد را تيم قدرتمند يك بايد چگونه كه داندمي انديشد.جمعي مي پيشرفت به كاركردي مدير
كند مي كار كاركردي گروه يك صورتبه خود حوزه كه نمايدمي حاصل ). اطمينان٢٠١٥(ون در هورن، 

دارند (براون و كلارك،  را موفقيت به دستيابي توانايي كه دهداطمينان مي ديگران . به)٢٠١٣پوينتر، (

 پاداش دريافت و نتايج به دستيابي اهداف، تعيين گيري،تصميم كه در دهدمي اجازه ديگران به. )٢٠٠٦

  ).١٣٩٧(عليزاده و محمدپور، داشته باشند  مشاركت

  است: ادامه آمده در منابع متن از "كاريزماتيك" مضمون با مرتبط مطالب از هاييقسمت

 و ضعف قوت نقاط و هاارزش از. )٢٠١٨كند (ژو و همكاران،  مديريت را خود تواندمي كاركردي مدير

دارد (وسلي  ايمان خود استعدادهاي و هاتوانايي به. )٢٠١٩است (پرستيادي و همكاران،  آگاه خوبيبه خود
 ).٢٠١٨زاده ثمرين و صحرانورد، (حسن كندمي برخورد پردهبي و صداقت با افراد با). ٢٠١٥ ،٢٠و مينتزبرگ

  ).١٣٩٧(عليزاده و محمدپور، دارد  برتر هايحرف رفتارهاي و هانگرش

  
  شبكه مضامين رهبري بصير :١شكل 

  دهد.را نشان ميسبك رهبري بصير  در سازيهاي مرتبط با قابليتاي از مضمونخلاصه ٣جدول 

  سازي مديران كاركرديها مرتبط با قابليتمضنون -٣جدول 

  
  
  سازيقابليت

  فراواني كدها  هاي پايهمضمون  دهندههاي سازمانمضمون
  ٣٧  نتيجه گرا  وربهره

  ٣٥  منابع بهينه كننده
  ٥٥  كاركردي دانش درون  مطلع

  ٦٤  كاركردي بروندانش 
  ١٩١  جمع كل كدها
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) و ٧٢ور (با كد سازي داراي دو بُعد بهره، مضمون قابليتشدهدادهكه در جدول بالا نشان  گونههمان

سازي درصد كدهاي مضمون قابليت ٦٢، مطلع با داشتن ترتيباينبه باشد.) مي١٩٩مطلع (با كد 
  گيرد.درصد با فاصله زياد از اين بعُد قرار مي ٣٨ور با شود. بُعد بهرهبُعد اين مضمون قلمداد مي ترينمهم

و به دليل  .٢٠١٨(ميلر و همكاران، است  متكي شدهپذيرفته بينش و ايپايهدانش بر كاركردي مدير
). ٢٠١٩(پرستيادي و همكاران،  كند كار مختلف هايسيستم در تواندمي خود حوزه مباني عميق درك

 وكاركسب از عميق دانشي. )٢٠٠٣(گوسكي،  نمايد تجربه و ايجاد را كاركردي جديد هايروشتواند مي

  ).٢٠٢١(موزيك و همكاران،  دارد و صنعت

  است: ادامه آمده در منابع متن از "وربهره" مضمون با مرتبط مطالب از هاييقسمت

(تيلور دارد  تمركز به نتايج دستيابي جهت در خود هايتلاش بر و دارد گراعمل تفكري كاركردي مدير
(دري و همكاران، نمايد متمركز مي كاركردي هايشاخص بر را خود هايتحليل . وي)٢٠١٤و همكاران، 

 شايستگي از استفاده از ما درك در ).٢٠٠٣(گوسكي، مديريت كند  را موجود منابع تواندمي وي ).١٣٩٤

  .شودمي احساس منابع انتقال و تخصيص خالي جاي فناورانه

  
  سازيشبكه ضامن قابليت -٢شكل 

  گيريبحث و نتيجه

  الف) رهبري استراتژيك

 و هاسياست رهبري استراتژيك به عواملي اشاره دارد كه به پيشروي در تعيين جهت، مشاركت،
بر ذهن، احساسات و نگرش  تواندجديد مربوط است. فردي كه داراي چنين ويژگي است مي هايرويه

 بخش قبل مشخص گرديد كه رهبري استراتژيك در آمدهدستبهديگران تأثير گذارد. با توجه به مضامين 
 هاؤلفهمك از اين . در ادامه هر يباشدميپيشرفت جمعي و كاريزماتيك  تفكر استراتژيك، مؤلفهداراي سه 
  گيرد.مي قرار موردبحث
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تژي ترافعال اس باشد. مدير كاركرديمي با بصيرتفعال استراتژي و  مؤلفهتفكر استراتژيك داراي دو 
سازمان، بازار و مشتريان را  پردازي در مورد آينده سازمان؛ داخللاست، به اين معني كه ضمن خيا

 هااستراتژيسطوح بالاتر در تعيين  هاياستراتژي اهداف وها با استراتژي باهم راستاسازيشناسد و مي
هي نگا سويكاست به اين معني كه از  با بصيرتكاركردي  . همچنين مديركندميفعالانه مشاركت 

ه و ب شناسدمي خوبيبهاجزاي كاركرد خود را  ويژهبهاست و اجزاي سازمان  نگرسيستماتيك دارد، جامع
ي آثار كه تغييرات در يك جزء چه داندمي خوبيبهاف كامل دارد و بدين طريق اين اجزا اشر روابط بين

و با دقت در مورد  خواهد داشت. از سوي ديگر مدير كاركردي نگاهي انتقادي دارد هاقسمتبر كدام 
مدير  ،بترتياينبه. باشدميخطاها  و در پي شناسايي مشكلات و كندميمثبت و منفي قضاوت  هايجنبه

  عميق، بينشي استراتژيك دارد. كاركردي با مشاركت فعال در استراتژي و بصيرتي

)، كترز و ٢٠٠٢هاي همچون كريپ و منسفيلد (با نتايج برخي از پژوهش "تفكر استراتژيك" مؤلفه
  ) همانندي دارد.٢٠٠٤)، برودبنت و كيتزيس (٢٠١٤سيتلينگتون (

 از كاركردي مدير .باشدمي بسترسازي و ديگران پرورش تيمي، گرايش مؤلفه داراي جمعي پيشرفت

 سوي از و كندمي فراهم را جمعي سازوكار فعاليت افراد، و هاتيم به اختيار تفويض و هاتيم ايجاد با سويك

 تيمي كار و سازيتيم با ترتيباينبه دهد. انجام تيمي صورتبه و ديگران همراه به را كارها نيز خود ديگر

فرهنگي  مديريت با كه دارد سعي كاركردي مدير . همچنيندهدمي نشان را كار مشاركتي به خود گرايش

 با ترتيب سازد. بدينمي برطرف را پيشرفت موانع بحران مديريت با و كند فراهم را افراد پرورش زمينه

 كه همچنان كاركردي مدير .نمايدميبسترسازي  پيشرفت براي بحران مديريت و فرهنگي مديريت كمك

 پرورش زمينه ترتيباينبه و سازدمي توانمند كارها در انجام را افراد همواره ،كندمي انگيزه ايجاد ديگران در

 و تيمي كار و سازي تيم پيشرفت، براي بسترسازي با كاركردي مدير ،درمجموع كند.مي فراهم را هاآن
  .است جمعي پيشرفت فكر در پرورش ديگران

 "ش تيميگراي"هيچ مشابهي در تحقيقات گذشته يافت نشد. زيرمولفه  "پيشرفت جمعي" مؤلفهبراي 
) همخواني ٢٠١٤) و ورل و همكاران (٢٠١٢)، رنگر و فوكمن (٢٠٠٣هززا (-با نتايح تحقيقات چونگ

  ) همانند است.١٣٩٢زاده و همكاران (با نتايج تحقيقات غلام "پرورش ديگران"دارد. زيرمولفه 

ه ك داندمي خوبيبه. مدير كاركردي باشدميمديريت بر خود و اعتبار  مؤلفهكاريزماتيك داراي دو 
ي خود هاتواناييضمن آگاهي از  پيچيده، مديريت بر خود است. وي هايپروژهلازمه مديريت افراد و 

ند كه نفس رفتار ميخود كنترل دارد و با اعتماد ب همواره به دنبال يادگيري است. وي همچنين بر رفتار
كند، با توجه به رفتار كاركردي همچنان كه خود را مديريت مي و بر استرس خود مسلط است. مدير
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دارد، نزد سايرين از اعتبار برخوردار است. وي  هاي ممتازي كهخواهي و ويژگي اخلاقي، صداقت، ديگر
مدير  دهند. به اين طريقوش ميمورد احترام و تحسين سايرين است و ديگران به سخنان او گ فردي

ديگران اثرگذار است و  دهد كه برهاي يك شخصيت كاريزماتيك را از خود بروز ميكاركردي نشانه
  تغييرات باشد. منشأتواند مي

با نتايج  "اعتبار"هيچ مشابهي در تحقيقات گذشته يافت نشد. زيرمولفه  "كاريزماتيك" مؤلفهبراي 
) نظير است. زيرمولفه ٢٠١٣)، اولريچ و همكاران (٢٠٠١)، بكر و همكاران (١٩٨٢تحقيقات بوياتزيس (

ها، با وجود اين مشابهت ) مشابهت دارد.١٣٩٠با نتايج تحقيقات بينش و جوان جعفري ( "خودمديريتي"
ست. همچنين مضامين مضمون جديدي است كه در اين پژوهش مطرح گرديده ا "بسترسازي"زيرمولفه 
 خود دارند، گذشته تحقيقات در نظيرهايي هازيرمولفه در باوجوداينكه كاريزماتيك نيز و جمعي پيشرفت

  .اندنشده استفاده الگوهاي گذشته در كه هستند مفاهيمي

  سازيب) قابليت

 اشراف .مربوط است يادگيري و هامهارت فرآيندها، ايجاد به كه دارد اشاره عواملي به سازي قابليت

 به توجه با دهد.مي كاركردي به مدير را كاركرد در جديد هايقابليت ايجاد امكان وريبهره كنار در دانشي

ور و مطلع بهره مؤلفهسازي داراي دو كه قابليتگرديد  مشخص قبل بخش در آمدهدستبه مضامين
  .گيردميقرار  موردبحث هامؤلفه. در ادامه هر يك از اين باشدمي

كاركردي از دانش  باشد. مديركاركردي ميكاركردي و دانش بروندانش دورن مؤلفهمطلع داراي دو 
 باشند كه به نحوههر كاركرد مي شدهپذيرفتهدانش و بينش  هاايناي حوزه خود آگاه است. اوليه و پايه

ز مطلع است كه به جديدترين روزآمد حوزه خود ني انجام كارها در آن حوزه مربوط است. وي از دانش
است كه در  هاييپيشرفتاست. اين دانش آخرين  مربوط هاي كليديها در زمينه فعاليتبينش

است. بدين ترتيب مدير كاركردي بر دانش حوزه خود تسلط دارد.  شدهحاصل كاركرد مربوطه هايفعاليت
ست كه ا داشته باشد. تنها در اين صورتوكار ديگر مدير كاركردي بايد دانش زيادي نيز از كسب از سوي

تطبيق دهند و براي  وكاركسبهاي سازمان را با شرايط در حال تغيير حوزه خود و فعاليت تواندمي
كاركردهاي سازماني نيز داشته باشد.  سازمان ارزش خلق كنند. مدير كاركردي بايد دانش كلي از ساير

هاي سازماني در حل مشكلات كاركرد خود ساير حوزه رينيآفوي به اين طريق خواهد توانست نحوه نقش
  به عملكرد برتر قدم بردارد. را درك كند و در جهت دستيابي

 نتايج به بر دستيابي كاركردي باشد. مديرمي منابع كنندهبهينه و گرانتيجه مؤلفه دو داراي وربهره

 نتايج به توجه با و نمايدمي تفسير تحليل و را خود كاركرد هايشاخص كار اين براي و دارد تمركز مطلوب
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 مسائل حل به نتايج به تمركز با همچنين وي شود.آگاه مي خود ايوظيفه حوزه وضعيت از هاتحليل اين

 تمركز نتايج بر اهداف به تعهد و التزام با وي گردد. تسهيل هدف به تا دستيابي پردازدمي جديد و پيچيده

 به اهميت توجه با و موقع به را هاآن و دارد خود كنترل در را منابع كاركردي مدير ديگر از سوي دارد.

 اثربخش استفاده منابع از بايد بتواند وي دهد.مي تخصيص كاركردي هايفعاليت به مناسب طوربه هاپروژه

سازي منابع قدم بردارد. بنابراين، در جهت بهينهبايد  كاركردي مدير ترتيباينبه باشد. داشته كارآمدي و
گرا) و انجام درست كارها (بهينه كننده كارهاي درست (نتيجه انجام سويبهمدير كاركردي با حركت 

  .داردبرميقدم  وريمنابع) در جهت بهره

هايي ) مشابهت٢٠١٣) و اولريچ و همكاران (٢٠١٢با نتايج اولريچ و همكاران ( "سازيقابليت"بُعد 
 اين در كه هاييمؤلفه با است شدهتدوين سازيبراي قابليت پژوهش اين در كه هاييمؤلفه وجودبااينداد. 

هايي همچون ور با نتايج پژوهشبهره مؤلفهاست.  متفاوت كاملاً  است شدهگرفتهنظر  در آن براي پژوهش دو
-با نتايج پژوهش "نتيجه گرا"همچنين زيرمولفه  هايي دارد.) شباهت٢٠٠٨) و هندرسون (١٩٩٠كويين (

كنند ) همانندي دارد. زيرمولفه بهينه١٣٩٠زاده و همكاران () و غلام٢٠١٢هايي همچون زنگر و فوكمن (
  ) مشابه است.١٣٨٩فر و همكاران (هايي همچون ناصحيمنابع با نتايح پژوهش

 علمي پيشنهاد ازلحاظاست،  شدهاستفادهدر اين پژوهش از روش تحليل مضمون  كهاينبا توجه به 
عواملي كه احياناً در اين پژوهش مغفول  هاي ديگري نيز انجام شود تا اينكهكه با استفاده از روش شودمي

- ايستگيدهنده شتمركز اين پژوهش تنها بر عوامل تشكيل اند نيز شناسايي شوند. با توجه به اينكهمانده

- هاي آتي عوامل اثرگذار بر شايستگيد كه در پژوهششوبود، پيشنهاد مي هاي مديران كاركردي معطوف

وجه ت قرار گيرند. با موردبررسيهاي مديران كاركردي نيز كاركردي و نيز نتايج شايستگي هاي مديران
واحد در جهت خلق  يك كل عنوانبه هاآنهاي كاركردي سازمان و عدم توجه كافي به به اهميت حوزه

، عواملي كه ارتباط و يكپارچگي هاآنعملكردي  هايهاي آتي ارتباطهششود كه در پژوارزش، توصيه مي

با سطوح عالي مورد دقت و  هاآن هم راستاسازيهاي و نيز راه سازندها را ممكن ميروزافزون اين حوزه
روري پنظام جانشين سازيپيادههاي آتي بر فرآيند گردد كه در پژوهشمي بررسي قرار گيرند. پيشنهاد

  كاركردي توجه ويژه شود. هايحوزهدر 

باشند ساني ميان رويكرد مبتني بر شايستگي منابع تپندهالگوهاي شايستگي قلب  كهاينبا توجه به 
هاد كاربردي پيشن ازلحاظدهند، مي مديران سازماني را تشكيل عمدهمديران كاركردي بخش  كهاينو نيز 

 بحث ويژهبههاي مبتني بر شايستگي سازي نظامپياده شود كه الگوي حاصل از اين پژوهش درمي
 جاكهازآنقرار گيرد.  مورداستفادهاست،  قرارگرفته هاسازمانبسياري از  موردتوجهپروري كه اخيراً جانشين
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وانند تمي راحتيبه هاسازماناست،  شدهاستخراجو مطرح  روزبهپيشنهادي اين تحقيق از دل منابع  الگوي
تضائات و اق اندركاراندستنفعان و ذي مبناي كار خود قرار دهند و تنها با در نظر گرفتن نظرات اين الگو را

گو توانند با اتكا بر اين المي هاسازمانهمچنين مسئولان جذب  .سازماني، به الگوي بومي خود دست يابند
ده از توانند با استفامي راحتيبهنيز  هاسازمانرا پيش بگيرند. مسئولان آموزش  فرآيند جذب و استخدام

 گذاريبرآيند، چيزي كه امروزه نوعي سرمايه پتروشيمي در جهت آموزش و بهسازي مديران اين الگو
 تواند اساس كارمي شود. اين الگو در بحث مديريت و ارزشيابي عملكرد و جبران خدمات نيزمحسوب مي

ابي حركت در جهت جذب، آموزش، ارزشي با هاسازمانه شايان ذكر است ك درنهايتقرار گيرد.  هاسازمان
 هاي انسانيتوانند به حفظ و نگهداشت سرمايهحدودي مي محور تايعملكرد و جبران خدمات شايستگ

  خود اميد داشته باشند.

  تشكر و قدرداني

بر  ريبص يسبك رهبر نيتدو"برنجي با عنوان  "خانم الهام"مستخرج شده از تز دكتري  اين پژوهش
اد، دكتر زليرضا قاسميعدكتر باشد. لذا نويسنده از مي "يميصنعت پتروش رانيمد ستهياساس تجارب ز

پري مشايخ و دكتر حميدرضا معتد و همچنين از معاونت دانشگاه آزاد واحد كازرون تشكر به عمل 
  آورد.مي
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