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  هاي كليدي:  واژه
  اعتباريابي، 

  سبك رهبري بصير،
  تجارب زيسته،

  .صنعت پتروشيميمديران 

بندي عوامل مـؤثر بـر رهبـري بصـير و اعتباريـابي مـدل بـر اسـاس         تعيين و اولويت هدف اين پژوهش،
زيسته مديران پتروشيمي مارون و اميركبير بود. جامعه آماري تحقيـق را مـديران و كارشناسـان    تجارب 

نفر به عنوان نمونه تعيين شدند. ابزار تحقيق  200دادندكه از اين ميان تعداد ارشد پتروشيمي تشكيل مي
 ييـد يريتي تأاي بود كه روايي آن بر اساس نظر جمعي از اعضاي هيئت علمي و متخصصان مدپرسشنامه

و براي تعيين ميزان پايايي از آلفاي كرونباخ استفاده شد. نتايج تحليل عاملي اكتشافي در نهايـت منجـر   
به شناسايي عوامل مؤثر بر رهبري بصير بر اساس تجارب زيسته مديران پتروشيمي مارون و اميركبير در 

پذيري، مديريت فني عدم انعطافهاي توليد، قالب مدل مفهومي سبك رهبري بصير، مشتمل بر چالش
هاي شخصيتي كاركنان، ورودي و خروجي سازمان، عـدم يكپـارچگي   و سياسي، اقتدارگرايي، تفاوت

انداز، نظارت و مـديريت نيـروي انسـاني شـد. نتـايج      درون سازماني، مديريت روابط انساني، ارائه چشم
الگوي سـبك رهبـري بصـير و عوامـل      حاصل از تحليل عاملي تاييدي مدل رهبري بصير، نشان داد كه

هـا قابـل اتكـا    باشد يعني اين دادهمؤثر بر آن در پتروشيمي مارون و اميركبير، قابل برازش و كاربرد مي
بنـدي نيـز نشـان داد    باشـند. همچنـين نتـايج رتبـه    بوده و مدل بدست آمده از اعتبار كافي برخوردار مـي 

ربـوط بـه مـديريت نيـروي انسـاني، اقتـدارگرايي و عـدم        بيشترين عوامل تاثيرگذار بـر رهبـري بصـير م   
هـاي  يكپارچگي درون سازماني است و عوامل ديگر شـامل نظـارت، مـديريت روابـط انسـاني، چـالش      

هـاي شخصـيتي كاركنـان، ورود و خـروج عوامـل توليـد، عـدم        توليد، مديريت فني و سياسي، تفـاوت 
  اند.هاي بعدي اهميت قرار گرفتههانعطاف پذيري و ارائه چشم انداز به ترتيب در رتب

  
 ايران. كازرون، ،احد كازرون، دانشگاه آزاد اسلاميگروه مديريت آموزشي، و دانشجوي دكترا، -1

 .(نويسنده مسئول) ايران ،كازرون دانشگاه آزاد اسلامي، ،گروه مديريت آموزشي، واحد كازرون، استاديار -2

 ايران. كازرون، ،دانشگاه آزاد اسلامي ،واحد كازرونگروه مديريت آموزشي،  ،استاديار -3

  ايران. كازرون، ،دانشگاه آزاد اسلامي احد كازرون،گروه مديريت آموزشي، و ،استاديار -4
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 مقدمه

رهبري بصير (آرمان ده، آرمان ساز يا الهام بخش) يكي از انواع رويكردهاي رهبـري اسـت كـه خـود داراي فراينـد اسـت. رهبـري        
. فراينـد  كنـد  يم ـبصير، فرايندي انساني است كه تحت تأثير عوامل تحول در برخورد با نيازها، چشم اندازي از هدف و جهـت ارائـه   

پوياست و بايد آن را به عنوان بخشي از وظيفه جاري رهبري چشم اندازگرا ديد. رهبري بصير بـا  تدوين آرمان، يك فرايند دائمي و 
، آگاهي، اعطاي اقتدار و مسئوليت به افراد، اتخاذ مديريت مشاركتي و دموكراتيك و ايجاد جو سـازماني مناسـب بـه    ها ارزشايجاد 

بـه ارزشـها و نگرشـها در رفتارهـا، عملكـردن بـه ارزشـها در         تحقق سلامت سـازماني، صـداقت و قابـل اعتمـاد بـودن، عمـل كـردن       
. رهبري از طريـق تقويـت سـطح بـالاتر     )Mirkamali et al, 2015: 1( كند يمتصميمگيري و رفتار عادلانه در هر موقعيتي را تشويق 

اركت در فرايند تصميم گيري و از طريق تشويق به تفكر و مش كند يمدروني و بيروني به ارتقاء عملكرد سازماني كمك  يها ارزش
به تقويت وفاداري و بهبود عملكرد با درنظر گرفتن كمك به رفع نيازهاي كاركنان و قدرداني از زحمات آنهـا بـه تقويـت عملكـرد     

بـر رهبـري بصـير     تواننـد  يم ـ. عوامل و پارامترهـاي متعـددي   )Hassanzadeh Samarin et al, 2018: 35( نمايد يمكاركنان كمك 
بـراي تسـهيل فراينـدهاي داخلـي و      هـا  سـازمان به مـديران   تواند يمتاثيرگذار باشند و شناخت و ميزان اهميت هر يك از اين عوامل، 

 .)Alizadeh et al, 2018: 3( خارجي سازماني در جهت كسب اهداف سازماني ياري رساند و اثربخشي سازماني را افزايش دهند

مديريت و رهبري مواجه است. شناسايي  يها يستگيشااخير، صنعت پتروشيمي در كشور، با مشكلات بزرگي در حوزه  يها سالدر 
ايـن مشـكلات را از ميـان بـردارد. رهبـري بصـير در        توانـد  يمو توسعه رهبران و مديران الهام بخش براي تربيت رهبران موفق آينده 

كـه چـه    كنـد  يم ـگوشـزد   هـا  مـافوق ، بلكـه بـه مـديران و    دانـد  يمرا امري ضروري صنعت پتروشيمي نه تنها انجام كارهاي درست 
 يهـا  بيآساشتباهاتي را نبايد مرتكب شوند. خطاها و اشتباهاتي كه بسياري از مديران در صنعت پتروشيمي مرتكب شده و موجبات 

. از جملـه مشـكلات   كننـد  يمرا با چالش مواجه  ها سازمانو به دنبال آن، اثربخشي رهبري اين گونه از  شوند يمجدي به اين صنعت 
 در موارد زير جستجو نمود: توان يممديران در صنعت پتروشيمي كشور را 

مديران زمان كافي و منظمي را براي برگزاري جلسات بازخورد و پرسش و پاسخ با كاركنان جهت شنيدن و دريافت نظرات يا  )1
 ؛كنند ينمصرف  ها آنانتقادات 

مديريتي، تحول و تعميق مناسبات كار، دگرگوني روابـط، تغييـر سـاختار بيـنش و      يها وهيشپتروشيمي نياز به تغيير  يها شركت )2
 ).Sadeghinia, 2015( هداف حاكم بر كسب و كار دارندا

اسـت  مديران داراي راهبرد مناسب جذب نيروي انساني مورد نيـاز و آمـوزش آنهـا و ارتقـاي عملكـرد شـركت نيسـتند و لازم         )3
 .)Amani, 2018( داراي رهبراني كارآمد و داراي آگاهي، علم و دانش باشند

خود را به درستي انجام داده و به اهداف سـازماني كمـك    يها تيفعالمديران سيستم پاداش مناسبي براي تشويق كاركناني كه  )4
 ، ندارند؛كنند يم

مديران پتروشيمي از هدايت و رهبري همگام با پويايي و انعطاف پذيري سازماني مناسبي براي تيم سازي كه يكـي از مكـانيزم    )5
 ).Salmanzad Pir Alilou, 2017( برخوردار نيستند باشد يم ها پروژههاي اصلي موفقيت 

قدرت تشخيص و حل مسائل را ندارنـد و در بسـياري از    يا مسائل غيرقابل پيش بيني در سازمان، ها بحرانمديران، در مواجهه با  )6
 ؛كنند يممواقع، تصميمات نابه جا و اشتباهي را اخذ 
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د رهبـري خـود، عملكـرد را بهبـود بخشـد و ايـن عملكـر        پتروشيمي نياز دارد با ايجاد نوآوري در شيوه يها سازمانرهبري در  )7
 ).Sadeghinia, 2015( كشور را تحت الشعاع قرار دهد

استفاده نماينـد؛ زيـرا    يا يرهبر يها سبكمديران از اين امر آگاهي ندارند كه در چه زمان و موقعيت و وضعيتي بايستي از چه  )8
 ).Mohammadi, 2017( ز شيوه مناسب رهبري فراهم گرددكه فرايند تاثيرگذاري با استفاده ا شود يمبهره وري زماني حاصل 

پتروشيمي از فقدان رهبري كه بتوانـد بـا تـرويج روحيـه علمـي و بـا ايجـاد محيطـي شـفاف، پويـا و معنـوي بـراي              يها شركت )9
 ).Amani, 2018( برند يمخدمات بپردازند، رنج  هماهنگ و يكپارچه در راستاي ارتقاي عملكرد شركت و ارائه يها تيفعال

مـالي، منـابع انسـاني، توانـايي در مـديريت حـل        يهـا  هيسـرما چالش و عدم توانايي در رهبري اثربخش منابع سازماني همچـون   )10
 تعارضات درون و برون سازماني و مواردي از اين قبيل.

. بـا ايـن حـال، صـنعت     شوند يممواجه  شان يكار هاي يطمحصنعت پتروشيمي در كشور در بسياري از مواقع با مشكلات رهبري در 
پتروشيمي، براي حل مسائل درون سازماني همچون هدايت كاركنان و منابع انساني به سمت اهـداف سـازماني و همچنـين برقـراري     

سازماني است. همچنين براي شناسايي ايـن خلاءهـاي موجـود و     هاي يهسرمابا مردم، نيازمند رهبري بصير اين منابع و  مؤثرارتباطات 
. باشـد  يم ـنوع رهبري  ينتر اثربخشبراي يافتن  ها يرهبر مسائل درون و برون سازماني نياز مبرم به پژوهش در زمينه انواع آشنايي با

پتروشـيمي از طريـق    يهـا  شركتپرداختن به موضوع رهبري بصير در صنعت پتروشيمي، با توجه به نقش آن در شكل دهي ظرفيت 
كه منجر به توليد و اجراي دانش شود، بر عهده دارند در اين مسير، رهبـران بصـير بايـد    ايجاد يك فضاي مناسب و اتخاذ تصميماتي 

ياد بگيرند كه چطور از ارتباطات راهبردي براي عملكرد بهتر استفاده نمايند و برقراري چشم انداز چطور ممكـن اسـت باعـث شـود     
ه و حس مربوط به معنا و مفهوم كار روزانـه را ارائـه نماينـد.    زيردستان خود را موثرتر احساس نموده، سازمان را بيشتر شناسايي كرد

. از )Venus, 2019: 3( د عملكرد شركت و زيردستان گردداينكه، برقراري اين گونه چشم اندازها نيز ممكن است باعث بهبو تر مهم
محققان بسياري در باب عوامـل ناشـي از تجـارب    است  1ها و مشتركات مديران، تجربه دروني شخص يا همان تجربه زيسته مشابهت

عوامـل شخصـيتي،    نـد نشان داد )2020و همكاران ( Abbasian Asfarjani. اند گفتهزيسته مديران كه بر رهبري بصير موثرند، سخن 
 ,Abbasian Asfarjani et al( تواند بر عملكرد مديران داراي سبك رهبري بصـير تاثيرگـذار باشـند    ارزشي؛ انگيزشي و رفتاري مي

از قبيل چشم انداز و فن بيـان،   ييها مؤلفهحاكي از آن است كه ) 2015و همكاران ( Aybaghi Isfahani. نتايج پژوهش )13 :2020
 ,Aybaghi Isfahani( تواند بر رهبـري بصـير تاثيرگـذار باشـند    حساسيت محيطي، حساسيت به نيازهاي اعضاء، انعطاف در تغيير مي

2015(. Jamshidi )2015( رهبـري بصـير    توانند يمانگيزش -توانمندسازي-خطرپذيري-شكيبايي-نشان داد كه عوامل آينده نگري
 تواند يم ها نگرش، وظايف و ها ييتوانانشان داد دانش،  )Jamshidi, 2015( .Ossiannilsson )2018( باشند قرار دهند يرتأثرا تحت 

عواملي چون تماميت، توانايي تغييـر، مثبـت   نيز  )2018( . وورلي)Ossiannilsson, 2018: 1( بر سبك رهبري بصير تاثيرگذار باشند
 .)Worley, 2018( انديشي، ايجاد تفاوت، مسئوليت پذيري و ... را از عوامل تاثيرگذار بر رهبري بصير برشمرده است

كـافي را بـراي چيـره دسـت شـدن داشـته        يهـا  مهارت ها آننتايج برخي تحقيقات نشان داده است، تجارب زيسته مديران زماني كه 
تجارب زيسته مديران، بر عمق تجربيات تاكيـد دارد و درك مـديران را    رسد يم. به نظر شوند يمتبديل  ها آنباشند، به چالشي براي 

اسـت لـذا تجربـهء زيسـته،      از تـوان و نـاتواني افـراد    متأثر. تجربهء زيستهء ما به نحو قابل توجهي دهد يماز تجربيات زندگي افزايش 

                                                            
1. Lived Experience 
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واسـطه همـراه اسـت.     فهمد. بنابراين، با نوعي آگاهي بي يا موقعيتي معين آن را مي 2واسطه است كه فرد در بافت دركي مستقيم و بي
. صـنايع پتروشـيمي   شـود  يمبه شدت احساس  باشد يمامروزه پژوهش در حوزه پتروشيمي بدليل مشكلاتي كه پيش روي اين حوزه 

و لازم است كه داراي رهبري اثربخش باشند. اين رهبري اثـربخش را   اند شدهكشور تبديل به قطبي بسيار تاثيرگذار بر اقتصاد كشور 
بـر ايـن نـوع سـبك رهبـري       توانند يمدر سبم رهبري بصير جستجو نمود و پيش نياز آن، تعيين و شناخت عواملي است كه  تواند يم

و اعتباريابي الگوي بدست آمـده   ها آنانجام شده در زمينه شناخت اين عوامل، رتبه بندي  يها پژوهشباشند در مقايسه با  تاثيرگذار
بـه رهبـران بصـير و مـديراني كـه چنـين سـبك رهبـري را انتخـاب           توانـد  يم ـ. لذا بررسي اين عوامل باشيم يمدچار كمبود پژوهش 

بـر رهبـري بصـير و     مـؤثر رو، مساله اصـلي پـژوهش حاضـر، تعيـين و اولويـت بنـدي عوامـل        ، كمك شاياني نمايد. از اين اند نموده
 اعتباريابي الگوي تعيين شده بر اساس تجارب زيسته مديران پتروشيمي بود.

 
 شناسي تحقيقروش

آمـاري شـامل كليـه    جامعـه  . آيـد  يم ـپيمايشي بـه شـمار   -توصيفي ها دادهتحقيق حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر جمع آوري 
نفـر تعيـين    200 اي يهسـهم كارشناسان ارشد پتروشيمي اميركبير و مارون بودند. حجم نمونه از روش نمونه گيري هدفمنـد   مديران و

(كاملامخـالف،   ليكرت اي ينهگز 5سئوال در طيف  40پرسشنامه محقق ساخته بود. اين پرسشنامه شامل  ها دادهشد. ابزار جمع آوري 
بود كه روايي محتوايي قبل از توزيع پرسشنامه  4و سازه 3موافق) بود. روايي پرسشنامه از نوع محتوايي كاملاًتنع، موافق و مخالف، مم

(اعضاي مصاحبه شـونده، اسـاتيد راهنمـا و مشـاور، دانشـجويان دكتـري متخصـص در ايـن حـوزه، چنـد نفـر از             و از طريق خبرگان
نوع از روايي، هيچ سئوالي نياز به حذف شدن نداشت و برخي سئوالات اصـلاح گرديـد.   ) صورت گرفت. بر اساس اين ها يآزمودن

تائيدي) كه براي سنجش روايي همگـرا  همگرا (روايي  يها تستروايي سازه از دو قسمت روايي همگرا و واگرا تشكيل شده است. 
 .3باشـد   7/0باشـد و بهتـر ايـن كـه بـالاي       5/0عاملي بالاي بارهاي  .2همه بارهاي عاملي معنادار باشد؛  .1عبارتند از:  رود يمبه كار 

پايايي تركيبي بزرگتر از ميانگين واريانس استخراج شده باشد كـه   .4باشد  5/0از  تر بزرگ) AVE( ميانگين واريانس استخراج شده
كرونبـاخ و پايـايي تركيبـي     ) ضـرايب ميـانگين واريـانس اسـتخراج شـده، الفـاي      1( تمام موارد در اين پژوهش تائيد شد. در جدول

  اين دو ضريب را با هم مقايسه كرد: توان يممتغيرها آورده شده است و 
 

  
  
  
  
  
  
  

                                                            
2. Context 
3. Content Validity 
4. Construct Validity 
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  : ضريب ميانگين واريانس استخراج شده و ضريب پايايي تركيبي1جدول 
ميانگين واريانس استخراج شدهپايايي تركيبيتعداد سئوالات مؤلفه

 0/71 0/850 5 چالش توليد

 0/59 0/852 1 انعطاف پذيريعدم 

 0/55 0/901 2 مديريت فني و سياسي

 0/66 0/789 3عدم يكپارچگي درون سازماني

 0/72 0/792 3 اقتدارگرايي

 0/66 0/850 2 شخصيتي كاركنان يها تفاوت

 0/58 0/786 3 ورود و خروج عوامل توليد

 0/69 0/815 7 مديريت روابط انساني

 0/75 0/800 3 ارائه چشم انداز

 0/66 0/890 5 نظارت

 0/59 0/860 6 مديريت نيروي انساني

 
قرار دارد و ضريب پايايي تركيبـي در هـر يـك     5/0همه متغيرها بالاي  AVEميزان  ،همانطور كه در جدول فوق قابل مشاهده است

متغيرها بزرگتر از ميانگين واريانس استخراج شده در همان متغير است. و همانطور كه مشخص است ميزان ضريب آلفاي كرونباخ و 
آزمـودني   30يش تست آلفاي كرونباخ بر روي البته بايد توجه داشت كه پ است. 7/0پرسشنامه بالاتر از  يها مؤلفهتركيبي براي همه 

توزيـع   هـا  يآزمـودن جداگانه انجام شد و بعد از اينكه دريافتيم همبستگي دروني سئوالات مناسب است، پرسشنامه نهايي براي سـاير  
 شد.

(جهـت  5بـاكس در سطح آمار توصيفي از ميانگين، احراف معيار، كجي و كشيدگي و آزمـون كـاكس    ها دادهبراي تجزيه و تحليل 
و در سطح آمار استنباطي از تحليل عاملي اكتشافي (تعيـين سـاختار عـاملي اوليـه و تعيـين پايـايي        )ها دادهبررسي طبيعي بودن توزيع 

فـوق از نـرم افزارهـاي آمـاري      يهـا  آزمـون ) استفاده شـده اسـت. در انجـام    6تحليل عاملي تاييدي( يساختارابزار) و مدل معادلات 
 استفاده شده است. 9اس پي اس اس و 8، اكسل7آموس

 
 هاي تحقيقيافته

) و 2( جمعيت شناختي و تحليل كيفي سـئوالات پرسشـنامه در جـداول    هاي يژگيوبه دست آمده از پژوهش در خصوص  هاي يافته
 ) ارائه شده است.3(

 

                                                            
5. BOX-COX 
6. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 
7. Amos 
8. Excel 
9. SPSS 
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 جمعيت شناختي هاي يژگيو(مديران و كارشناسان) بر اساس  : توزيع فراواني خبرگان2جدول 

درصدفراواني هاي شركت كنندگانويژگي

 جنسيت
 زن

 مرد

15 

185 

7/5 

92/5 

 سن

 سال 30زير 

 سال 40تا  30

 سال 50تا  40

 سال به بالا 50

27 

89 

67 

17 

13/5 

44/5 

33/5 

8/5 

 سابقه خدمت

 سال 5زير 

 سال 10تا  5

 سال 15تا  10

 سال 20تا  15

 سال به بالا 20

18 

29 

49 

71 

33 

9 

14/5 

24/5 

35/5 

15/5 

 ميزان تحصيلات

 ديپلم

 فوق ديپلم

 ليسانس

 فوق ليسانس

 دكتري

5 

24 

51 

19 

9 

2/5 

12 

25/5 

9/5 

4/5 

 
 موافقم كاملاً) تا 1( مخالفم كاملاًاز  يا درجه 5گويه مربوط به عوامل مدل ارائه شده در قالب طيف ليكرت  40شركت كنندگان به 

درصـد) مربـوط    5/92( نفر 185با  بيشترين فراواني پاسخ دهندگان در مقياس جنسيت شود يمهمانطور كه مشاهده  ) پاسخ دادند.5(
 نفـر  71) بود. بيشتر پاسخ دهندگان بـا فراوانـي   5/44( نفر 89سال با فراواني  40تا  30به مردان بود. بيشترين بازه سني مربوط به سنين 

تحصـيلي را تشـكيل داده    ) بيشـترين گـروه  5/25( نفـر  51ليسانس با فراواني تحصيلات  داشتند و سال 20تا  15) سابقه كاري 5/35(
 بودند.

هـا   ) براي هريك از متغيرها در جدول بالا نشان دهنده توزيـع نرمـال داده  -96/1+ و 96/1(بين  ميزان مناسب كجي و كشيدگي كلي
 ،رها از ميزان مناسب كجي و كشـيدگي برخوردارنـد  . همانگونه كه از خروجي عوامل و متغيرهاي آن معلوم است، همه متغيباشد يم

بدين معنا كه ميزان مناسب كجي نشان دهنده ميزان عدم تقارن توزيع احتمالي و ميزان مناسب كشيدگي نشان دهنـده ارتفـاع توزيـع    
از آزمـون كـاكس بـاكس     هـا بـا اسـتفاده    آماري، ابتدا به بررسـي طبيعـي بـودن توزيـع داده     يها . قبل از انجام آزمونباشد يها م داده

  ) آورده شده است.4( پرداخته شد كه نتايج اين آزمون در جدول
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 : توصيف آماري متغيرهاي مدل پژوهش3جدول 

كشيدگي كجيانحراف معيارميانگين N متغير
 1/557-0/870 0/5961 2003/5042 توليد يها چالش

 0/169-0/521 0/5124 2003/6910 عدم انعطاف پذيري

 0/820-0/417 0/6132 2003/8023 مديريت فني و سياسي

 0/110-0/118 0/7914 2003/0012 اقتدارگرايي

 -0/159-0/255 0/7120 2002/2941 شخصيتي كاركنان يها تفاوت

 -0/461 0/172 0/5841 2003/7421ارزيابي ورودي و خروجي سازمان

 0/347-0/241 0/5335 2003/6542 عدم يكپارچگي درون سازماني

 0/118-317/0 0/7951 2003/2741 مديريت روابط انساني

 -0/731-0/204 0/7411 2002/2199 ارائه چشم انداز

 0/260-0/588 0/5932 2003/8721 مديريت نيروي انساني

 1/621-0/897 0/5528 2003/9214 نظارت

 
 

 هابودن توزيع داده: آزمون كاكس باكس جهت بررسي طبيعي 4جدول 

كشيدگيانحراف معيار متغيررديف
 0/302 0/851 توليد يها چالش 1

 0/199 1/023 عدم انعطاف پذيري 2

 0/213 1/009 مديريت فني و سياسي 3

 5/530 0/747 اقتدارگرايي 4

 0/345 0/888 شخصيتي كاركنان يها تفاوت 5

 0/045 1/330 ورودي و خروجي سازمان 6

 0/582 0/607يكپارچگي درون سازمانيعدم  7

 0/118 1/039 مديريت روابط انساني 8

 0/375 0/844 ارائه چشم انداز 9

 0/614 0/751 مديريت نيروي انساني 10

 0/141 1/139 نظارت 1

  
و بـراي   شود يممبني بر نرمال بودن توزيع متغير مربوطه رد  H0% بود، فرضيه 5از آنجايي كه احتمال آماره برخي از متغيرها كمتر از 

. بـا  باشـد  يم) 4جدول (به شرح  ها دادهاز تابع كاكس باكس استفاده شد. كه نتايج آن بعد از فرايند نرمال سازي  ها دادهنرمال سازي 
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اسـت در نتيجـه همـه متغيرهـا      05/0بزرگتر از مقدار خطا  ها مؤلفهتوجه به نتايج جدول فوق چون مقدار سطح معني داري براي تمام 
 داراي توزيع نرمال هستند.

 
 نتايج تحليل عاملي اكتشافي و تاييدي

بر رهبري بصـير، بـر روي    مؤثرسئوال طراحي شد. جهت شناسايي عوامل  40همان گونه كه در بخش روش شناسي ذكر شد، تعداد 
انجـام ايـن    يها شرطتشافي انجام شده است. براي انجام تحليل عاملي اكتشافي ابتدا پيش گردآوري شده، تحليل عاملي اك يها داده

بـه   000/0بـا   ها دادهبارتلت جهت بررسي كرويت  يها آزمونآزمون مورد بررسي قرار گرفته است. سطح معناداري حاصل از انجام 
اكتشافي براي تعيين ساختار و مدل عـاملي مناسـب بـوده    انجام تحليل عاملي  دهد يماست و نشان  تر كوچك 05/0دست آمد كه از 

ميرتـاوكلين بـه عنـوان دومـين     -. شاخص كفايت نمونه برداري كيـزر شود يماست و فرض شناخته شده بودن ماتريس همبستگي رد 
ر ايـن پـژوهش   نفـر) د  200( نتيجه گرفت كه تعـداد نمونـه   توان يم(نزديك به يك) به دست آمد. در نتيجه  910/0پيش شرط برابر 

 براي انجام تحليل عاملي كافي است.

بر رهبري بصير از مدل تحليل عاملي تاييـدي اسـتفاده شـده     مؤثردر اين مرحله براي بررسي قدرت نشانگرهاي صفت مكنون عوامل 
به صورت مجزا، در اين مرحله بـا اسـتفاده از    ها سازهاست. به منظور اعتبار سنجس مدل مفهومي، پس از بررسي وضعيت هر يك از 

بـر رهبـري بصـير بـر اسـاس تجـارب زيسـته مـديريان پتروشـيمي مـارون و            مؤثرنتايج به دست آمده از خبرگان و پرسشنامه، عوامل 
: ل شـامل گرفتـه شـد. ايـن عوام ـ   اميركبير در قالب مدل مفهومي سبك رهبري بصير، ارائه و يازده عامل براي رهبـري بصـير در نظـر    

)، 10( شخصيتي كاركنـان  يها تفاوت)، 6( )، اقتدارگرايي9( )، مديريت فني و سياسي4( )، عدم انعطاف پذيري5( هاي توليدچالش
)، 3( )، نظارت2( )، ارائه چشم انداز8( )، مديريت روابط انساني7( )، عدم يكپارچگي درون سازماني11( ورودي و خروجي سازمان

از واريـانس كـل را تبيـين     %90/64) اين پانزده عامل به طـور كلـي   5( جدول هاي يافته. بر اساس باشد يم) 1( مديريت نيروي انساني
  . سهم ساير عوامل به تفكيك در اين جدول ارائه شده است.نمايند يم
 

 : خلاصه تحليل عاملي اكتشافي و تاييدي سبك رهبري بصير5جدول 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

 1/07 1/22 1/37 1/42 2/01 2/37 2/55 2/98 3/21 3/55 4/25 اوليه مقادير ويژه

 1/98 2/00 2/05 2/07 2/88 3/37 3/94 17/3215/0110/244/04 درصد واريانس

درصد تراكمي 
 واريانس

17 32/3342/5746/6150/5553/9256/8058/8760/9262/9264/90

 α( 0/81 0/79 0/77 0/68 0/71 0/78 0/72 0/72 0/65 0/71 0/96( ضريب پايايي

  
جهت بررسي ساختار عاملي سبك رهبري بصير از روش تحليل عاملي تاييـدي اسـتفاده شـده اسـت. بـدين منظـور، مـدل و سـاختار         

حاصـل   كه از تحليل عاملي اكتشافي به دست آمده است با استفاده از نرم افزار آموس مورد آزمون قرار گرفت. نتايج اي يهاولعاملي 
) نمـايش داده شـده اسـت.    6( از بررسي ضرايب استاندارد شده مسير، مربع ضرايب مسير و واريانس خطا براي پرسشـنامه در جـدول  

  مشاهده نمود، تمامي ضرايب بين سئوالات و عوامل، معنادار و در سطح قابل قبولي قرار دارد. توان يمهمان گونه كه در اين جدول 
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 برازش مدل رهبري بصير در پتروشيمي مارون و اميركبير يها شاخص: 6جدول 

معيار برازش  هاي برازششاخص
 عالي

معيار برازش قابل 
 قبول

نتايج 
 مدل

 نتيجه

 عالي 1/19 >5 >3 مربع خي تقسيم بر درجه آزادي

 ريشه خطاي ميانگين مجذورات تقريب
(RMSEA) 

 عالي 0/038 >0/10  >0/05

قابل  0/95> 0/90> 0/93 (CFI) شاخص برازش تطبيقي
 قبول

قابل  0/95> 0/90> 0/91 (GFI) شاخص نكويي برازش
 قبول

قابل  0/95> 0/85> 0/90 (AGFI) شاخص نكويي برازش تطبيقي
 قبول

 
ضرايب مسير بين هر يك از سئوالات و عوامل و هنيز بين عوامل و متغير مكنون كل در صورتي كه معنـادار باشـد، دليلـي از وجـود     

از وجـود روايـي    يا نشـانه باشـد،   5/0روايي همگراي اوليه در ابزار پژوهش است. علاوه بر اين، در صـورتي كـه ضـرايب بـالاتر از     
در مـدل رهبـري بصـير، تمـامي      شـود  يم ـ) مشاهده 1( همگراي كامل و بسيار خوب در ابزار پژوهش است. همان گونه كه در شكل

بـر آن در پتروشـيمي    مؤثرگفت الگوي سبك رهبري بصير و عوامل  توان يمهستند. در نتيجه  5/0ضرايب داراي بار عاملي بيشتر از 
زيادي منطبق بـر مـدل مفهـومي پـژوهش      قابل اتكا بوده و تا ميزان ها دادهيعني اين  باشد يمابل برازش و كاربرد مارون و اميركبير، ق

 .باشد يمبوده و از اعتبار كافي برخوردار 
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 : الگوي نهايي عوامل تاثيرگذار بر رهبري بصير در پتروشيمي مارون و اميركبير1شكل 
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بر رهبري بصير بر اساس تجارب زيسته مديران صـنعت پتروشـيمي از آزمـون فريـدمن اسـتفاده شـد.        مؤثربندي عوامل براي اولويت
 11 يهـا  مؤلفه) آورده شده است. در تكنيك مزبور، فرض برابري رتبه ميانگين 7( آزمون آماري تحليل واريانس فريدمن در جدول

  آزمون گذاشته شد. گانه رهبري بصير بر اساس تجارب زيسته مديران صنعت پتروشيمي به
 

 : تحليل واريانس فريدمن عوامل رهبري بصير7جدول 

ميزان  H0فرض 
 خطا

سطح 
 معناداري

درجه 
 آزادي

كاي 
 دو

نتيجه 
 آزمون

رهبري بصير با هم برابر  يها مؤلفهرتبه ميانگين 
 است

 H0رد  243/91 10 0/001 0/05

 
بنـابراين در   .شـود  يم ـرد  H0)، فـرض  05/0<000/0( ميزان خطا اسـت )، چون سطح معناداري آزمون كوچكتر از 7مطابق جدول (
بر رهبري بصير بر اساس تجـارب زيسـته مـديران صـنعت      مؤثر: رتبه ميانگين عوامل اظهار نمود كه توان يمدرصد  95ن سطح اطمينا

 پتروشيمي با هم برابر نيستند. به عبارت ديگر برخي از عوامل نسبت به عوامل ديگر از ميزان اهميت بيشتري برخوردار هستند.

  :) نشان داده شده است8( بر رهبري بصير در جدول مؤثررتبه ميانگين و اولويت بندي عوامل 
 

 بر رهبري بصير بر اساس تجارب زيسته مديران صنعت پتروشيمي مؤثر: اولويت بندي عوامل 8جدول 

اولويت بنديرتبه ميانگينانحراف معيارميانگين هاي رهبري بصيرمولفهرديف
 ششم 13/68 1/146 3/96 هاي توليدچالش 1

 دهم 10/65 1/255 3/65 عدم انعطاف پذيري 2

 هفتم 13/50 1/178 3/93 سياسيمديريت فني و  3

 دوم 15/55 0/896 4/28 اقتدارگرايي 4

 هشتم 11/84 1/113 3/78 شخصيتي كاركنان يها تفاوت 5

 نهم 12/11 1/102 3/73 ورود و خروج عوامل توليد 6

 سوم 14/78 0/973 4/16عدم يكپارچگي درون سازماني 7

 پنجم 13/36 1/009 4/00 مديريت روابط انساني 8

 يازدهم 10/05 0/100 3/23 ارائه چشم انداز 9

 چهارم 14/62 1/027 4/11 نظارت 10

 اول 16/70 0/902 4/73 مديريت نيروي انساني 11

 
مطابق جدول فوق، بيشترين عواملي كه بر رهبري بصير تاثيرگذار اسـت، مربـوط بـه مـديريت نيـروي انسـاني، اقتـدارگرايي و عـدم         

توليـد، مـديريت فنـي و سياسـي،      يهـا  چالشيكپارچگي درون سازماني است و عوامل ديگر شامل نظارت، مديريت روابط انساني، 
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بعـدي   يهـا  رتبـه عوامل توليد، عدم انعطاف پذيري و ارائه چشم انداز بـه ترتيـب در    شخصيتي كاركنان، ورود و خروج يها تفاوت
  .اند گرفتهاهميت قرار 

 
 بحث و نتيجه گيري

بر رهبري بصير بر اساس تجارب زيسته مديران در پتروشيمي اميركبير و مارون پرداخته شـد.   مؤثردر اين پژوهش، به بررسي عوامل 
 يهـا  تفـاوت توليد، عدم انعطاف پذيري، عوامل فني و سياسي حوزه مـديريت، اقتـدارگرايي،    يها چالش عامل 11، ها يافتهبر اساس 

چشم انداز، نظـارت،   ارائه ورود و خروج عوامل توليد، عدم يكپارچگي درون سازماني، مديريت روابط انساني، شخصيتي كاركنان،
توليـد، در صـنعت    يهـا  چـالش و مبناي طراحي مـدل قـرار گرفتنـد.    مديريت نيروي انساني مرتبط با مدل سبك بصير شناسايي شده 

پتروشيمي اشاره به عوامل بازدارنده در رسـيدن بـه حـداكثر ارزش افـزوده در صـنايع بالادسـتي تـا تكميـل زنجيـره ارزش، دارد. از          
اقتصـادي اسـت كـه در     هـاي  يمتحربر رهبري بصير اشاره كرد،  مؤثرتوليد به عنوان عوامل  يها چالشدر عامل  توان يمعواملي كه 

 هـاي  يمتحـر اسـت. بـه دليـل     تـر  يفيـت باكگذشته بر كشور اعمال شده و يكي از موانع انتقال فناوري جهـت توليـد بيشـتر و     يها سال
بـراي صـاحبان    هـايي  يتمحـدود جديد باز داشته شده و تلاش شـده اسـت تـا     هاي يفناوراقتصادي، كشور در مواردي از رسيدن به 

اقتصادي، امكان قرار گرفتن كشـور در   هاي يمتحردر بعد تجهيزات نيز وجود  .)Mehrafshan et al, 2017: 75( ايجاد شود فناوري
زنجيره توليد جهاني و در نتيجه رسيدن به توسعه پايدار را در مواردي دچار مشكل كرده است. منبع مالي بيشتر صنايع پتروشـيمي در  

از طرف كشورهاي خارجي، قـدرت چانـه زنـي كشـور را در فـاز       ها پروژهتأمين شده، و تأمين مالي  اخير از طريق فاينانس يها سال
بـا اوضـاع فعلـي     از سـوي ديگـر،   .)Çınar et al, 2012( دهـد عقد قرارداد و اعمال ملاحظات انتقال فناوري در قرارداد كـاهش مـي  

به ايجاد توسعه پايدار در صنعت پتروشيمي اميدوار بود، زيرا توسعه پايدار نيازمند رشد بعد كيفي در كنار رشد كمي  توان ينمهرگز 
كنار ايـن عامـل، وجـود رقابـت فشـرده و       در .)Kadambur et al, 2015( و رشد كيفي هم نيازمند ابزارهاي خاص خود خواهد بود

شكل دچار ساخته است بلكه، تعدد بازيگران در صنايع پـايين دسـتي پتروشـيمي و كـوچكي     رقباي داخلي نه تنها دريافت ارز را با م
از   ، سبب بروز رقابتي كاهنده و تخريبي در بين صاحبان صنايع اين صنعت شـده اسـت.  )Kashyap et al, 2016( آنها به لحاظ اندازه

براي فعاليت دربازارهاي بين المللي ندارند، معمولاً سود خود آنجا كه فعالان اين صنايع به دليل كوچكي واحد خود، توان و تمايلي 
 متعـدد و مـوازي   يهـا  تشـكل نمونـه آن شـيوع كپـي سـازي يـا ايجـاد        ترين يعشا. دانند يمرا در توسعه بازار داخلي با حذف رقيب 

)Kashyap et al, 2016(  بهره برداري و حجـم توليـد نيـز،    ، نرخ ها نهادهاست؛ به دليل همين رقابت شديد داخلي و مشكل در تأمين
بسيار بالاي مالي ناشي از سرمايه در گردش و تورم بالا و نيز فناوري قـديمي   هاي ينههزدراين صنايع پايين است و اين عامل در كنار 

 .شود يم ها آنو بهره وري اندك نيروي كارايراني، موجب بالارفتن قيمت تمام شده 

،  . اگـر در صـنعت پتروشـيمي   شود ينمپذيري، امكان اتخاذ سريع تصميم متناسب با تغييرات نيازهاي بازار اتخاذ  به دليل عدم انعطاف
مد نظر قرار نگيرد،  ،)Kashyap et al, 2016( شودپذيري در معناي وسيع آن كه شامل توليد، نيروي كار، تجهيزات و ... مي انعطاف

نحـو   بـه   آمـده  پـيش   يهـا  فرصـت بـازار متمركـز كننـد و از      فرصـت   هاي روزنه  خواهند بود افكار خود را بر رويمديران ديگر قادر ن
را   محصـولي   شـركت   اسـت   ممكـن   خطر را كه  اين  احتمال  با بازاريابي  پذير همراه انعطاف توليد كنند. به طور مثال،  استفاده  مطلوب

  اما صنايع حسـاس و مـادر شـبيه پتروشـيمي، اساسـاً      .)Kashyap et al, 2016( دهد مي  شد را كاهشبا  نداشته  توليد كند و خريداري
آنها را تهديـد    خطر همواره  اند. و اين شده  سازماندهي  قيمت  و كاهش  كارايي  منظور افزايش و به  توليدات با استاندارد مشخص  براي
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آنهـا    در بـازار بـراي    كـه   فرصـتهايي   شود كـه  مي  باعث  دهند. و اين  نشان  العمل عكس  راتتغيي  در مقابل  سرعت نتوانند به  كند كه مي
دهد و يا تـا   مي  اجازه  عمر تجهيزات  كه  زماني  سازمانها تا مدت  نوع  نيز در اين  آلات و ماشين  بدهند. تجهيزات  آيد از دست مي  پيش
پـذيري همچنـين    عـدم انعطـاف  ). Robbins, 2017( دهنـد  مي  توليد ادامه  باشند به  محصولاتخريد   به  مايل  مشتريان  كه  زماني  مدت

 بالا توليد شود.  هاي با كيفيت با هزينه  محصول شود يمباعث 

كاري، قـدرت تجزيـه و    هاي ياستسعوامل فني و سياسي حوزه مديريت بر اساس تجارب زيسته مديران، به مواردي از قبيل رعايت 
هاي كاري و يـادگيري آن توسـط مـديران،     سياست كاري اشاره دارد. هاي ياستسمديريت فني و سياسي و يادگيري  تحليل مسائل،

شامل اسـتفاده از مشـاوره كسـب و كـار، بحـث و       تواند يمكاري  هاي ياستس. نمايد يم تر آساناعمال رهبري بصير توسط ايشان را 
اگـر   .)Mobini et al, 2015( برنـد، باشـد   هايي كه مردم براي پيشرفت امور خـود بـه كـار مـي     كنايه، و شايعه پراكني گفتگو، مانور،

به كارو محيط كـاري خـود    توان يمكاري را مد نظر قرار ندهد و قدرت تجزيه و تحليل مسائل را نداشته باشد،  هاي ياستسمديري 
ها به صورت  هاي قابل قبول در تشخيص همكاري شما و در نظر گرفتن ايده ل شيوههاي كاري خوب شام آسيب وارد سازد. سياست

هايي در ايـن   قرار دادن افكار افراد ديگر و بكارگيري مشاورين رونق صنعت پتروشيمي است و اينكه چه تصميم يرتأثجدي و تحت 
اعتمـاد   همكـاران خودشـيفته، تنبـل و يـا غيرقابـل      ي ها ممكن است شامل شايعاتي درباره شوند. همچنين اين سياست حوزه گرفته مي

 شوند. هاي مناسب مي باشند كه باعث از بين رفتن شيوه

و يـا دريافـت دليلـي     سـؤال رهبر اقتدارگر تمام تصميمات استراتژيك را براي كاركنان خود اتخاذ نمايد و كاركنان بـدون پرسـيدن   
، بايسـتي اقتـدارگرايي را نيـز    كنند يمد. مديراني كه از سبك رهبري بصير پيروي ها، بايد از آن پيروي كنن براي اينگونه دستورالعمل

در دستور كار خود قرار دهند، چرا كه تمركزشان بر اين مسئله است كه اعضاي تيم وظايفشـان را طبـق برنامـه زمـاني انجـام دهنـد.       
هاي سازماني نظير پتروشيمي، ضروري است. اقتـدارگرايي رهبـري بصـير در ايـن      اقتدارگرا در بسياري از محيط وجود مديران بصير

پدر مابانه بودن رهبري، حرف نشنوي مرئوسين و لزوم صدور دستورات مورد بررسي قـرار داد. پـدر    يها جنبهاز  توان يمپژوهش را 
. مـديران داراي سـبك   )Beck, 2014( نگران رفاه فـردي و خـانوادگي پيـرو اسـت    مابانه بودن رهبري، به معناي اين است كه رهبر، 

. دهنـد  يم ـتوجـه نشـان    هـا  آنكاري و فردي  هاي يتفعالو به  اند مهربانرهبري بصير، با ديد پدرمابانه داشتن نسبت به كاركنان خود 
و كاركنان در مواقع بروز مشكل كـاري و فـردي و    نشان دادن رفتار پدرمابانه توسط مديران پتروشيمي از طريق كمك به زيردستان

 متقابل شود. هاي يتفعالمنجر به ارتقاي  تواند يمحتي در خارج از محيط كار  ها آنتوجه نشان دادن به رفاه 

در آنان دارد كه بايسـتي رهبـري بصـير در     )Robbins, 2017( رفتاري هاي يچيدگيپشخصيتي كاركنان، اشاره به وجود  يها تفاوت
بتواننـد بـا افـراد     هـا  آنكـه   شـود  يم ـشخصيتي كاركنان براي مديران بصير، باعث  يها تفاوتمسير شناخت آن گام بردارد. شناخت 

دهنـد كـه    مختلف پيرامون خود ارتباط برقرار كنند. كاركنان در ارتباط با محيط پيرامون خود عكس العمـل هـاي متفـاوتي را بـروز    
گوناگوني براي نگريستن و تعبير و تفسـير وجـود دارد.    يها روش. بنابراين باشد يمرواني آنان  روحي و هاي يژگيونشات گرفته از 

شدن رفته و با توجه به اين كه بيشتر زمـان و انـرژي كاركنـان در كـار صـرف       تر يچيدهپدر صنعت پتروشيمي، روابط كاركنان رو به 
در نتيجه مساله اخلاقيات كاركنان بسـيار   شود يمصنعت پتروشيمي محسوب  هاي يهسرما ينتر مهمنيروي انساني از  و اينكه گردد يم

و اينجاست كه مـديران بـا سـبك رهبـري بصـير، بايسـتي بـه نيازهـايي همچـون شـناخت خـود و بـه كـارگيري               كند يماهميت پيدا 
 .شناختي، عاطفي و رفتاري مناسب دقت نمايند يها مهارت
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خروجـي و تـدوين    يهـا  شاخصاعتبارات ماليه، تدوين  ينتأمو لزوم ارزيابي ورودي و خروجي سازمان در صنعت پتروشيمي شامل 
هاي مناسب مورد نياز به منظور ايجاد بستر اوليه جهت رصد عملكرد صنعت پتروشيمي  . معرفي شاخصشود يمورودي  يها شاخص

هاي معرفي شده در واقـع نتـايج    شاخص )Mehrafshan et al, 2017: 75( ومتي بوده استهاي اقتصاد مقا در راستاي اجراي سياست
هـاي اجرايـي در زمينـه اجـرا و      ها را در صنعت پتروشيمي كشور رصد كرده تا از ايجاد محدوديت بـراي دسـتگاه   اعمال اين سياست

 ها پرهيز شود. انتخاب نحوه رسيده به اهداف اين سياست

شـدن نقـش شـركت ملـي       توان كمرنگ هاي عملكرد صنعت پتروشيمي مي گيري و پايش شاخص ضعف در اندازهاز مهمترين علل 
هـاي اشـاره شـده     و فقدان يك رهبري بصير اشاره كرد كه سبب شده منابع برخي از شاخص )Çınar et al, 2012( صنايع پتروشيمي

هـاي   ر بخش پتروشـيمي كشـور بـه ناكـافي بـودن تحليـل شـاخص       در اين گزارش در دسترس نباشد. نبود مديراني با رهبري بصير د
 عملكرد جهت رصد اقدامات اين صنعت در راستاي اهداف بلندمدت تعيين شده، دامن زده است.

روابط انساني در مديريت شريان حيات مديريت و قلب تپنده سازمان است، و در باب مديران پتروشـيمي بـر اسـاس تجـارب زيسـته      
گـردد. از   آنان، دانش روابط انساني با ايجاد محيط سالم، نشاط انگيز، و آرامش بخش، موجب بيشترين بازدهي باكمترين هزينـه مـي  

محيط كاري و سازماني آرام بخـش و نشـاط انگيـز     تواند يمساني يك مدير با سبك رهبري بصير منظر مديران مورد بحث، روابط ان
را براي او و همكاران و كاركنانش به دنبال داشـته باشـد و ضـمن ارتقـاي احسـاس امنيـت روحـي و روانـي، توانمندسـازي روحـي           

ميـاري، ايجـاد صـميميت، ايجـاد زمينـه رشـد و       كاركنان، افزايش رضايتمندي از كار و زندگي، شكل گيـري فضـاي همكـاري و ه   
مـادي و معنـوي،    هـاي  يانـرژ بالندگي مادي و معنوي، ارتقاي سطح سـلامت عمـومي و بهداشـت روانـي، پيشـگيري از هـدر رفـت        

مل جلوگيري از كم كاري و بي كاري پنهان و ارتقاي بهره وري و بقاء چرخه توليد را به دنبال خواهد داشت. ارائـه چشـم انـداز شـا    
اينطـور بيـان    تـوان  يم). Beerkens, 2018: 3( برنامه جامع، برنامه ريزي بلند مدت، در نظر گرفتن چشم انداز و ديد بلند مدت است

كرد كه مديران صنعت پتروشيمي به در پيش گرفتن سبك رهبري بصير، بايستي سياست كلي خـود را در چشـم انـداز ايـن صـنعت      
كوتاه مدت و بلند مدت پـي ريـزي كننـد. از جملـه عـواملي كـه از تجـارب زيسـته          يها برنامهآن  پيش بيني كرده و براي رسيدن به

نكاتي كه براي نيـل بـه اهـداف چشـم انـداز ايـن        ينتر مهممتفق القول هستن كه يكي از  ها آناين است كه  شود يممديران مشاهده 
آتـي آنهاسـت كـه مـلاك      يهـا  برنامـه صنعت بايد در نظر كرفت، بررسي وضعيت صنايع پتروشيمي كشورهاي رقيـب در منطقـه و   

بـر پايـه   اگر راهبرد توسـعه   دانند يم معمولاًمناسبي براي امكان تحقق اهداف يك راهبرد و سند چشم انداز است. مديران با بصيرت 
بـه   هـا  آن. شـود  يم ـمنابع به درستي تبيين نشود نه تنها رشد و توسعه اقتصادي را به دنبال نخواهد داشت بلكه منجر به هدررفت منـابع  

گزافـي را بـه اقتصـاد كشـور تحميـل كنـد بنـابراين         هاي ينههزغلط در اين حوزه ممكن است  هاي يگذاراين امر آگاهند كه هدف 
. از سوي ديگـر عامـل نظـارت نيـز از     بينند يمنسبي را منوط به مطالعه دقيق متغيرهاي تاثيرگذار آتي  هاي يتمزايه راهبرد توسعه بر پ

رسيدن به اهداف چشم انداز را تسهيل بخشد اين نظارت شامل بازرسي، نظارت اصلاح  تواند يمسوي مديران با سبك رهبري بصير 
سـازمان و صـنعت متبـوع     هـاي  يـت فعال. نقش راهبردي نظارت مديران بر كاركنان و دشو يمگر، نظارت پيشگيرانه و نظارت كنترلي 

، تكـاليف و وظـايف قـانوني    يا توسـعه  هـاي  ياسـت سخود، با توجه به اهداف استراتژيك صنعت پتروشيمي، بايد در راستاي اعمـال  
در بخـش تجـارت داخلـي و خـارجي      . از آنجاكه عملكردهاي متـداول بـازار خصوصـاً   )Moghaddasi et al, 2017( صورت گيرد

، ممكن است به اقتصاد ملي آسيب برساند، بنابراين، مديران بـا سـبك رهبـري بصـير بعنـوان      )Yukle, 2013( محصولات پتروشيمي
. حمايت از بازار محصولات پتروشيمي در كنند يمبازوي دولت و حاكميت از اقتصاد حاكم بر بازار محصولات پتروشيمي حمايت 
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صادراتي، رفع مشكلات بيكاري، حمايت از صنايع پـائين دسـتي و ميـان دسـتي      يها فرصتواقع حمايت از صنايع داخلي و افزايش 
پتروشيمي است. به عبارت ديگر، حمايت از صنعت پتروشيمي با عنايـت بـه مشـاغل و صـنايع وابسـته بـه آن بـراي مـديران بصـير از          

صورت قانونمند صورت گيرد. بنابراين مديران صـنايع پتروشـيمي بايـد جهـت نيـل بـه اهـداف        ب تواند يمالزامات بوده و اين دخالت 
خـارجي و   هـاي  يهسرماخود نقش نظارتي و ريگولاتوري خود را با اقدامات لازم، از جمله ايجاد شرايط ايمن براي جذب  يا توسعه

خصوصـي فعـال در عرصـه صـنعت پتروشـيمي،       يهـا  شـركت حمايت از حقوق سرمايه گذاران، ايجاد فضاي قانونمند براي حضور 
تدوين استراتژي سياست بازار محصولات پتروشيمي در داخل و خارج، نظارت بر صادرات محصولات پتروشيمي، كمك بـه ارتقـا   
و حفظ شفافيت اطلاعاتي صنعت پتروشيمي از طريق فناوري اطلاعات نظارت بر حسن اجـراي قـوانين و مقـررات مـرتبط بـا انعقـاد       

نو  هاي يتكنولوژتحقيقاتي و كاربردي در ارتباط با فناورها و  هاي ياستسپتروشيمي، توسعه  يها طرحراردادهاي ساخت و اجراي ق
  تشويقي جهت افزايش ظرفيت واحدهاي توليدي موجود، ايفا نمايند. هاي ياستسسازي آن و تدوين و بومي

خـود، تخصـص    هـاي  ييتواناتفاده از نيروي مجرب، اقدام جمعي، باور به مديريت نيروي انساني نيز شامل اخلاق درست رهبري، اس
گرايي، تقويت گروه، تلقي از رهبـر بـه عنـوان الگـو، چـرخش نيـروي متخصـص در واحـدهاي مربوطـه، رهبـري معنـوي و وجـود             

متخصـص بـه طـور     صـنعت پتروشـيمي، نيـاز بـه نيـروي انسـاني       يا توسعه يها طرحشخصيت كاريزماتيك است. همزمان با افزايش 
راه تأمين نيروي انساني مـورد نيـاز، جـذب نيروهـاي بـا       ترين ينههزكم  .)Moghaddasi et al, 2017( چشمگيري افزايش يافته است

آمـوزش و توسـعه آنهـا بسـيار پـايين اسـت، امكـان بهـره منـدي از تجربيـات            هـاي  ينـه هزتجربه و ماهر است، زيرا علاوه بر اين كـه  
اين امر ممكن است در درازمـدت مشـكلات بسـيار جـدي بـراي صـنعت        .)Butler, 2015( سازد يمنيز فراهم  رقيب را يها شركت

كارهـاي    پتروشيمي ايران در رقابت با كشورهاي ديگر، به وجـود آورد. بـه همـين دليـل، انجـام مطالعـات تطبيقـي در زمينـه سـاز و         
رقيب و تغيير شرايط جهت حفظ نيروهاي متخصص با مكانيزم هـاي جديـد جبـران خـدمات      يها شركتنگهداشت منابع انساني در 

ازجمله راهكارهاي اصلي در جهت حفظ نيروهاي متخصص در اين شرايط رقابتي است. بر اساس مطالعات صورت گرفته، يكـي از  
 شـاغل اسـت   هـاي  يتوانمنـد ل بـا  دلايل خروج نيروي انساني متخصـص از صـنعت پتروشـيمي، عـدم تناسـب شـرايط شـغ        ينتر مهم

)Ajmin, 2012(.     جذب نيروي نخبه متناظر با مشاغلي كه نخبه پذير نيستند، هزينه مادي و معنوي بالايي براي صـنعت پتروشـيمي بـه
وجود آورده است، زيرا ماندگاري اين نيروها در صنعت اغلب بـا فرسـودگي همـراه بـوده و خـروج آنهـا منجـر بـه از دسـت رفـتن           

تـا حـد زيـادي ايـن      تواند يم. از اين رو، هوشمندي و هدفمندي در جذب شود يمجذب، آموزش و توسعه نيروي انساني  هاي ينههز
 چالش را مرتفع سازد.

صنعت پتروشيمي، انسجام و يكپارچگي خود را از دسـت داده و   رسد يمبنابر تجارب زيسته مديران و كارشناسان پتروشيمي، به نظر 
شود. ايران در صنعت پتروشيمي نسبت به بسـياري از كشـورهاي    صنعت ديده مي بلاتكليفي در هدايت كلان اين ومرج و نوعي هرج

صورت خلاصه به مواردي از جمله دسترسي بـه منـابع غنـي گـاز، ميعانـات گـازي و همچنـين         توان به هايي دارد كه مي جهان، مزيت
فـارس، موقعيـت جغرافيـايي بـه      زي خوراك پتروشيمي در سـواحل خلـيج  خوراك پتروشيمي با قيمت مناسب، قرار گرفتن منابع گا
 المللـي، نيـروي انسـاني باتجربـه و متخصـص اشـاره كـرد        هـاي آزاد بـين   لحاظ نزديكي به بازارهاي آسيا و اروپا، دسترسـي بـه آب  

)Amirkabiri, 2018(در واقع محيط كسب و كار به دليل تفاوت تقاضا، متفاوت است . )Ateş et al, 2018(    فلذا در اينجاسـت كـه
بايستي مديريتي يكپارچـه درسـايه رهبـري بصـير اعمـال       ها آنمديران با بصيرت به دنبال يكپارچه نمودن سازمان متبوع خود هستند. 
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كنند تا ضمن همپوشاني واحدهاي مختلف پتروشيمي، بتوانند يك هماهنگي سيستمي در اجزاي اين صنعت ايجاد كنند. بطور نمونه 
 با ادغام واحدهاي پالايشي و پتروشيمي به كسب و كار و اتاق فكر اقتصادي يكپارچه منجر شود. تواند يمبري بصير ره

و نـه فردگـرا باشـند ايـن مـديران از اقتـدار خـود اغلـب در          بايستي مديراني اقتدار گرا توان گفت، مديران با سبك رهبري بصير،مي
ميمات فوري، نتيجه گيري بدون خطا و يا داراي محـدوديت زمـاني باشـند. ممكـن اسـت در      كه نياز به تص كنند يمشرايطي استفاده 

هاي ديگر  وكار، دولت يا سازمان ها را در كسب ها نامناسب به نظر برسند، اما اگر نقش آن هنگام فكر كردن به رهبران اقتدارگرا، آن
هـا مناسـب بـه نظـر      كنند، آنگـاه نقـش آن   رين نحو و بدون اشتباه ميدرنظر بگيريد كه كاركنان را وادار به انجام وظايف خود به بهت

كنند و اهداف روشـني را بـراي هريـك از اعضـاي      رسد. مديران پتروشيمي به عنوان مديراني بصير، بر وظايف روزانه نظارت مي مي
ني از جمله صـنعت پتروشـيمي ضـروري    سازما هاي يطمحكنند. وجود اين مديران با ويژگي اقتدارگرايي در بسياري از  تيم تعيين مي

انجـام شـوند در نتيجـه زيردسـتان بايـد از ايـن        يعاًسـر است چون تصميمات راهبردي بايسـتي در كوتـاهترين زمـان ممكـن اتخـاذ و      
، پيروي كنند. به عقيده نگارنده، منظورمان از مديران اقتدارگرا، نوعي رابطه رهبـر و پيـرو اسـت. يـك مـديري بصـير       ها دستورالعمل

، سطوح بالاي اعتماد، دوست ها آنو بين  كند يماي يگانه و منحصر بفردي را با هر يك از زيردستان ايجاد  يا مبادله يا رابطهالگوي 
 .كنند يمقرارداد كاري يا شغلي به يكديگر كمك  هاي يازمندينو فراتر از  شود يمقوي، ايجاد  يا مبادلهداشتن و احترام، رابطه 

. كننـد  يم ـرفتـار   هـا  آنو با زيردستان خود بر اساس شخصـيت   دهد يمشخصيتي كاركنان خود اهميت  يها تفاوتهمچنين به  ها آن
تفاوت وجود دارد و هر چـه آگـاهي مـديران از تنـوع و گونـاگوني ايـن        ها آنكه بين كاركنان تحت نظارت  دانند يممديران بصير 

افراد تحت نظارت خود را در جهت دستيابي به اهـداف سـازمان و    يها تلاشاينكه بتوانند و اساس آن بيشتر باشد، احتمال  ها تفاوت
افزايش بهره وري فردي و شغلي بهتر هماهنگ سازند، بيشتر خواهد بود. به عقيده نگارنده، مديران صنعت پتروشيمي در صورتي كه 

ظـارت خـود خواهنـد بـود و در همـه مراحـل انتخـاب،        سبك رهبري بصير را برگزينند قادر به مديريت اثـربخش در واحـد تحـت ن   
در پـيش بينـي رفتـار     تواننـد  يم ـاستخدام، آموزش، ارزيابي عملكرد و به كارگيري اثـربخش منـابع انسـاني واحـد محـل كـار خـود        

ن زيردستان خود موفق عمل نمايند. مديران پتروشيمي مورد مطالعه، با شـناخت كامـل از خصوصـيات و صـفات شخصـيتي كاركنـا      
ذهني و فيزيكي  هاي ييتواناآنان هموار سازند و شناخت تفاوت نگر شها، ادراكات،  تر يحصحخود، راه را در جهت هدايت و اداره 

و خصايص شخصيتي با يكديگر، جهت فهم و درك سطوح مختلف عملكرد كاركنان كمك شاياني خواهد كرد؛ چرا كـه غفلـت   
افـراد تحـت    هـاي  يـت فعالمـديران در هماهنـگ سـاختن     شود يمخصيت كاركنان باعث مربوط به بحث تفاو تهاي ش هاي يتواقعاز 

زمينـه   تواننـد  يم ـنظارت خود با مشكل مواجه شوند و هرگز نيز متوجه نشوند كه اشكال كار آنان در كجا بوده است. و ايـن عوامـل   
نتايج اين تحقيق همچنين با نتايج  رسيم و ارائه نمايند.ساز مديريت منايع انساني در سازمان شوند و چشم اندازي واقع گرايانه از آن ت

 )Margolis et al, 2016; Nadali et al, 2014( حاصل از تحقيقات

تنهايي از عهده تمامي كارهـا برآينـد. بـر ايـن      به توانند ينمهاي جهاني بويژه در صنعت پتروشيمي، مديران  همخواني دارد. در رقابت
ريـزي محصـول، خـدمات نگهـداري كـالا، كنتـرل        ريزي عرضه و تقاضـا، تهيـه مـواد، توليـد و برنامـه      هايي نظير برنامه اساس فعاليت

پيـداكرده اسـت و   اند، اينك به سطح زنجيـره عرضـه انتقـال     شده شده، تحويل كه قبلاً همگي در سطح سازمان انجام موجودي توزيع
هـا اسـت بنـابراين بـراي مـديريت       مسئله كليدي در يك زنجيره تأمين، مديريت و كنترل هماهنـگ و يكپارچـه تمـامي ايـن فعاليـت     

كنندگان و مشتريان با يكديگر و در يك روش هماهنگ و با شـراكت و ارتباطـات و گفتگـو بـا      بصيرتأمين ضروري است كه تأمين
هـا را   كنندگان، مراكز توزيع كه برخـي از شـركت   ر يعني جريان سريع اطلاعات در ميان مشتريان و عرضهيكديگر كار كنند. اين ام
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تـا نـه تنهـا عملكـرد      دهـد  يم ـسازد زنجيره عرضه بسيار كارايي را ايجاد نمايد. ايجاد محيطي انعطاف پذير، به مديران اجازه  قادر مي
ان به انجام كارهايشان شوند. استفاده از نظـارتي دقيـق ولـي بـدون قـوانين سـخت       سازمان را افزايش دهنده بلكه باعث تشويق كاركن

كه هميشه تحت نظر هسـتند و   كند ينممنتقل  ها آنو اين احساس را به  آورد يمگيرانه، حس اعتماد به نفس را در زيردستان بوجود 
در صنعت پتروشـيمي بايسـتي مبتنـي بـر اصـول اخلاقـي و        . به عقيده نگارنده، شيوه مديريت بصيردهند يمكارها را با موفقيت انجام 

براي كل صنعت مضر باشد. با ورود  تواند يممحترمانه باشد نظارت و مداخله بي مورد مديران بصير در كار كاركنان معنايي ندارد و 
ب اقتصادي، سياسي، فرهنگي بصيرت و رهبران بصير به عرصه صنعت، آينده نگري و تصوير پردازي نسبت به آينده با توجه به جوان

ياري رساند با تكيه بـر   را در ارائه چشم اندازي صحيح، واقع گرا و الهام بخش براي سازمانشان ها آن تواند يمو تكنولوژيكي محيط 
شـكلات  اين موضوع، كاركناني توانمند، داراي بهره وري بالا، متعهد و با انگيزه را تربيـت و پـرورش دهنـد تـا نتيجـه آن عبـور از م      

 بوجود آمده باشد.

در پـيش   سـبك رهبـري بصـير را    بايست يمپتروشيمي،  يها مجتمعنتايج حاصل از اين پژوهش بيانگر اين حقيقت است كه مديران 
را  هـا  آرمـان و  هـا  آلوظيفه اين مديران، ايجاد يك چشم انداز واضح و مشخص از آينده است كه دستيابي به ايده  ينتر مهمبگيرند. 
فردي و شغلي، پرداخته شود تا با شناخت  يها مهارتبه تقويت مديريت انساني مديران از طريق  شود يم. لذا پيشنهاد كند يمتضمين 

مديران بر  ، حس بهتري نسبت به خودشان داشته و انگيزه و اعتماد به نفس بالاتري كسب كنند. همچنين نظارت مستمرها مهارتاين 
ه روز نيازهاي آنان با هدف سازگاري انتظـارات سـازماني بـا نيازهـا و سرشـتهاي فـردي كاركنـان        زيردستان براي تشخيص دقيق و ب

كلان اقتصادي به منظور ايجاد يك چشم انداز وسـيع بـا اسـتفاده از تخصـيص منـابع مـالي، مـديران         هاي ياستسسازمان و نيز اتخاذ 
و راهكارها را با پيروي از سبك رهبري بصـير در حـرف    ها زشار، چشم انداز، يتمأمورصنعت پتروشيمي را قادر خواهد ساخت تا 

  و عمل به زيردستان خود منتقل كنند.
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This study aimed to determine and prioritize the factors affecting visionary leadership 
and model validation based on the Marun and Amirkabir petrochemical complex 
managers' experiences. The study's statistical population consisted of managers and 
senior petrochemical experts, of which 200 were selected as a sample group. The 
research tool was a questionnaire whose validity was confirmed based on the 
collective opinion of faculty members and management experts, and Cronbach's alpha 
was used to determine the degree of reliability. The results of exploratory factor 
analysis ultimately lead to the identification of factors affecting visionary leadership 
based on the managers’ lived experiences of the Marun and Amirkabir petrochemical 
complex in the form of a conceptual model of visionary leadership style. The model 
includes production challenges, inflexibility, technical and political management, 
authoritarianism, employees’ personality differences, input and output of the 
organization, lack of intra-organizational integration, human relations management, 
vision presentation, supervision, and management of human resources. The 
confirmatory factor analysis of the visionary leadership model showed that the 
visionary leadership style model and the affecting factors in Marun and Amirkabir 
petrochemical complex could be fitted and applied. It was indicated that these data are 
reliable, and the obtained model has sufficient validity. The ranking results also 
showed that the most influential factors on visionary leadership are human resource 
management, authoritarianism, and lack of integration. Other factors are in the 
following ranks of importance, including supervision, human relations management, 
production challenges, technical and political management, employees’ personality 
differences, the entry and exit factors of production, inflexibility, and vision 
presentation. 
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