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       چکیده

 ،یو تحولات شاافرد در  دانب ب اار   یسااازمان یایپو یها طیبا توجه به مح یامروز یایدر دن      

 را یا  و مدرهکر اریرا در اخت پی رفته یساازما  ها  اتیاز تجرب یاریتواند بسا  یم یرهکر یساک  ها 

 یشااوارهمواره با د یالملل نیب یاز مدل ها یبهره مند ا یقرار دهد، در م یبهکود سااازمان یارشااد برا

ال زد که مث یالملل نیرا در سطح ب یتوا  مدل موفق یهمراه بوده است، آنچنانچه نم یبوم شاناسا   یها

  نیر ارا داشااته باشااد، ل ا د یبا بلوغ فعل یداخل یدر سااازما  ها یساااز هادیپ تیقابل یبه صااورت کل

از  یمعزز دفاع مقدس با الفوبردار یشااهدا یاز سااک  رهکر یریتا با بهره گ میپژوهب  بر آ  شااد

م و ت لیاز روش تحل یو بهره مند یپژوه تیا از روش روا یریو باا بهره گ   اااا یا یرفتاار  یکادهاا  

ارشد در  را یمد یکه بتواند راه گ اا  میده  انهاد یرا پ یمدل ،یپژوه تیروا یها افتهی یمضامو  برا 

 د.باش یتوسعه منابع انسان یراستا
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 مقدمه و بیان مسأله

 یعلف تیو وضااع ندهیآ یازهایکرد که در آن ن فیمشاا ل کارکنان تو اا  کیوان به عنوان حل ت یرا م یمنابع انسااان تیریمد

 یتراتژدارند، اما اس تیاولو یاساتررار منابع انساان   ندیدر چارچوب فرآ یمال یحال، جنبه ها نیدر نظر گرفته شاود  با ا  دیساازمان با 

 انیه بب حوزه نی  در اردیمورد توجه قرار گ داریها و اشااتلال پا ییوانات تیاحترام به اراده، اهم ندمهم مان یها اسااتیساا ریبا سااا دیبا

 و ا ااحلاحات ،میمفاه انیبه ب شااود  در ابتدا یسااوالات پژوه  پرداخته م نیمسااهله پژوه ، اهداو و ضاارورت انوام و هم ن

  گردد یارائه م آناز  یخلا ه ا تیشود و در نها یساختار پژوه  پرداخته م

ب وکار خود را در بازار متلاطم کس یو برا تیتوسعه فعال ی توانندم سته،یمستعد و شا یاز منابع انسان یبرخوردارساازمان ها با  

توسعه  یراب یزری جوانب رشد کند و برنامه یدر تمام دی بایسازمان ها م ییدارا نی تریبه عنوان ا ل ی  منابع انساان ندینما نیتضام 

، و هم اران  یدر جهان است)ستا یکنون طیحضاور در شرا  یازمان ها از الزامات اسااسا  کارکنان سا  ی هایسات  یو شاا  ها تیقابل

نان به  ورت که آ ای دستان به گونه ریهنر نفوذ بر ز یعنی ی  رهبردی آیبه شمار م رانیمد یا ال  فهیاز پنج وظ ی ی«یرهبر(»1311

از  ااااحبنظران،  یانوام دهند  برخ ینیرچوب اهداو معرا در چا ای شاااده نییتع  یاز پ یها تیفعال لیتما یداوطلباانه و از رو 

امر  نیود، اب کیزماتیکار یمانیبه خصوص سردار سل دیرهبران شاه  یسابک رهبر  دی کننم دادقلم رانیمد فیاز وظا ی یرا  یرهبر

آن را  وانندی تم اما شااوند -یمتولد نم یتیشااخصاا  یژگیو نی  همه با ای شااودکارکنان به رهبر م یحس وفادار ختنیمنور به بران 

 ( 1313 ،زالی)ی دهدکارکنان را به سمت رهبر سوق م زمایکار تیشخص یو پرورش دهند  به عبارت اموزندیب

 ایه رهبر در سااازمان ها، چنان که ذکر شااد در اادد بیان ویژگی کی یها یژگیتعریف رهبری و بیان و ی این پژوه  با ارائه

ت  با توجه اس افتهیو بروز   یدایما پ یدر عصر حاضر در م تب دفاع میمفاه نیکه ااست؛  ییعاشاورا  میرهبر بر اساا  مفاه  کی

دفاع مرد  و پس از شهادت، مرصود  یفرماندهان کارآمد در طول سال ها تیرزم و ترب مانساز وادیشاهدا  در ا  رگذاریبه نر  تأث

با ارائه  اریاست  ز یو اسلام یرانیخص ها و عوامل اشاا  یبر مبنا دیرهبران شاه  یال و رهبر نییو تب یپژوه  طراح نیدر ا یا ال 

 یجار لیبرون رفت از مسا یراه ارها ی نسبت به ارائه انتو یم ،یاسالام  رانیا یفعل طیآن با شارا  یو هم ام سااز  ،ییال و نیچن

در دفاع مرد ،  یاندهفرم ۀویش اقدام لازم به عمل آورد رهیو غ یجهان ،یاجتماع ،یفرهن  ،یمختلف اقتصااد  یکشاور در حوزه ها 

در  تفاوت دارد  کیکلاساا ینظام یروهایدر ن جیرا یفرمانده یهاوهیگذاشاات که با شاا  یرا به نما ینظام یاز فرمانده یدینوع جد

 رت وت و بهاس رگذاریتأث اریبس ییفردگرا مسهلۀاست که در آن  یارتباط خشک و اجبار یارتباط فرمانده و افراد نوع ،یمن  نظام

 نیاز ا هند؛دیم یکاربر رییتل تیاهم ورت عوامل کمبه ترنییسحوح پا یروهایو بدون حرکت اسات  در من  ذکرشده، ن  یت رار

تنها  یمن ، فرمانده نیکرد در ا انیب دیبا وهیندارند؛ درنت یکاف یورمختلف، بهره یهاجهاان در مللفه  ینظاام  یروهاا ین شاااترِیرو ب

 یائل اخلاقفرط عامل مس وه،یبه اهداو محدود است و درنت لیبهبود ن نیاست؛ بنابرا یر ارگان نظامه نییساحوح بالا و پا  انیرابط م

پژوه   نیا تیاهم ( 1313 ،یبارز بود)مدن یهایژگیاز و نیا ،یلیقادر به ارترا خواهد بود و در هشاات سااال جنم تحم  یو ف ر
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ا ابعاد، مللفه ما ب یداران م تب دفاع هیاز طلا ی ی(به عنوان دیان شااه)رهبریفرمانده یال و نییو تب ین ته اساات که با طراح نیدر ا

 یو خصااو  یدولت یبخ  ها رانیمد ینسال کنون  یبرا ریناب و کم نظ یتوان ضامن ال وسااز   یها و مختصاات خاص خود، م 

 مپساااتحری اندر دور ژهوی به مختلف سااحوح رد یتیریمد ی کارآمد جهت حل عمده مشاا لات حوزه و یبوم یکشااور، نسااخه ا

  فراهم ساخت

(علاقه، ایمان)توکل به خداوند(؛ 1فرمااناده یاا رهبر جنام باایاد دارای شااارایط زیر بااشاااد          کیا  د،یا از نظر رهبران شاااه 

 (آشنایی به محیط و سابره5(مدیریت و سازماندهی؛ 4  و؛ی(پشت ار و ثبات قدم و اخلاق ن3(اساتعداد)روحی، هوشای و جسامی(؛    2

(تعهّد ماندن تا پایان جنم در 8جهت حضور در خط مردم؛  یری(جساارت و دل 7ام  خاطر و اطمینان قلب؛ (آر6کار آموزشای؛   ی

 نظامی و عملیاتی است  ی (داشتن توربه1جبهه؛ 

 پژوهش نظری پیشینه

 توسعه منابع انسانی

ها و دان  مرتبط ائه مهارتمستلزم ار نیشود  ایم فیسازمان تعر کی(به عنوان پرورش کارکنان HRD) 1یتوساعه منابع انسان 

از  ریذناپ ییجدا یرا به بخش یامر توساعه منابع انسان  نیبه کارگران اسات که مم ن اسات به رشاد آن ها در محل کار کمک کند  ا   

نب باید در تمامی جواترین دارایی سااازم ن ها میعنوان ا االیانسااانی بهمنابع  (1315) ااائبی، کندیم لیتبد یمنابع انسااان تیریمد

های کارکنان سازم ن ها از الزامات اساسی حضور در شرایط کنونی در ها و شاایسات ی  ریزی برای توساعه قابلیت رشاد کند و برنامه 

 .(1311)ستای  و هم اران، جهان است

ن ابه عنو ی نعت است  بخ  منابع انسان ایاز ساازم ن ها،  ارو نظر از اندازه    یاریاز بسا  ی(بخ  مهمHR) 2یمنابع انساان 

 یبر تمام یمنابع انسان رانیشده اند  مد میتنظ تیموفر یکند که هر دو برایم نیکند و تضام یساازمان و کارکنان آن عمل م  نیرابط ب

و  3)رامنندکیم یساز ادهیو پ ینظارت، طراح، رهیمد هتیاز حروق و دساتمزد گرفته تا حضور در ه  یدر بخ  منابع انساان  هاندیفرآ

در  ی(قرار دارد  توسعه منابع انسانHRD) 4ی(توساعه منابع انسان HRM)یمنابع انساان  تیریمد عیدر قلمرو وسا (  2222هم اران، 

کند توسااعه آن ها را با اهداو سااازمان  یم یشااود و سااع یاز کارکنان مربوط م کیهر  یاو حرفه یدرجه اول به رشااد شااخصاا

 5)فانمارندد زیمتفاوت ن یدارند، اهداو کم یادیاشتراکات ز یانسان عبو توسعه منا یمنابع انساان  تیریکه مد یهماهنم کند  در حال

ت شرک کیمم ن اسات سااده به نظر برسد و  رفاش شامل نظارت کارکنان در    یمنابع انساان  تیریدر ظاهر، مد  (2221و هم اران، 

 

1 Human resource development (HRD) 
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که  یمعن نیشود، به ا یساازمان م  کیو فرهنم  تیمرتبط با مامور یهاتیاز مساهول  یتر، اغلب شاامل تعداد  قیدق یباشاد  با ن اه 

 ( 2221، 1ر)ورنمتفاوت باشد یکار طیتواند بسته به کارفرما و مح یم یمنابع انسان ریشما به عنوان مد یهاتیو مسهول فیوظا

 2رستیانا)پشد یمتحده معرف الاتیدر ا یدر کنفرانس 1161بار توسط لهونارد نادلر در سال  نیاول یبرا توساعه منابع انساانی  مفهوم 

 زمان خاص کی یکرد که برا فیتعر یریادگی اتیرا به عنوان آن دساااته از تورب توساااعه منابع انساااانیاو  ( 2221و هم ااران،  

کمک به کارکنان  یبرا ی(چارچوبHRD)یشااده اند  توسااعه منابع انسااان یرفتار طراح رییام ان تل وادیا یشااده و برا یسااازمانده

مانند آموزش  ییشااامل فر ت ها یاسات  توساعه منابع انساان    یو ساازمان  یشاخصا   یهاییتوانا ها، دان  وتوساعه مهارت  یبرا

 ،یدینان کلکارک ییناساشا  ،یپرور نیجانشا  ی،زیبرنامه ر ،مربی گری ،و توساعه عمل رد  تیریکارکنان، مدی کارکنان، توساعه شالل  

ا سازمان و کار است ت یروین نیبر توسعه بهتر یسانتوسعه منابع ان یو توساعه ساازمان اسات  تمرکز تمام جنبه ها    آموزشای کمک 

توسااعه منابع  ( 2222و هم اران،  3)بانتاشبه انوام برسااانند انیخود را در خدمت به مشااتر یتک تک کارکنان بتوانند اهداو کار

 ا،ی  یشاده سازمان  یزیبرنامه ر رییتل یتلاش برا ای یباشاد مانند آموزش در کلا  در ، دوره دانشا اه   یتواند رسام  یم یانساان 

  سازمان ریمد کیتوسط  ایباشاد مانند مربی گری کارکنان توساط متخصصان در  نعت    یررسام یتواند غ یم یتوساعه منابع انساان  

 زهیو ان  هیتواند روح یم یپرسنل یها استیس دهند  یرا پوش  م یمبان نیاعتراد دارند و همه ا یساالم به توساعه منابع انساان    یها

 یها ی  توانمندسااتین یکاف دیجد یرهایسااازمان و سااوق دادن آن به مساا  ییایپو یتلاش ها برا نیاما ا ارد،بالا ن ه دکارکنان را 

 یست  هن اما یضرور«توانمندساز»یفرهنم سازمان کیمنظور،  نیا یو استفاده شود  برا تیبه طور مداوم کساب، ترو  دیکارکنان با

 وندند،یپ یرا به وقوع م ییزهایکنند و چ یم یکنند، نوآور یکنند، توربه م یم سااکیند، رکن یکه کارکنان از ابت ار خود اسااتفاده م

 ( 2222)سوآنسون، است«توانمندساز»فرهنم کی یمم ن است گفته شود که سازمان دارا

 رهبری

أثیر ه یا هدو تگیرد کاه از طریق آن شاااخص بر دی ران برای انوام یک مأموریت، وظیف ای را در بر میرهبری فرآیناد پی یاده  

کند  هر جا که یک ساایسااتم مدیریت کارآمد و کند که آن را منسااوم و منسااوم تر میای هدایت میگذارد و سااازمان را به گونهمی

این امر چه تاثیری بر توسااعه منابع انسااانی داردب رهبران  ملثر پیدا کنیم، ترریباش محمهن هسااتیم که یک رهبر کارآمد پیدا خواهیم کرد 

و هم اران، 4کنند   به گفته کونتزکمک به توسااعه منابع انسااانی در سااازمان در جهت دسااتیابی به اهداو سااازمانی عمل می    برای

نند و دهند تا پیشرفت را تسهیل کایستند، آن ها خود را در مرابل گروه قرار می(، آن ها برای فشاار و تشویق پشت گروه نمی 1184)
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ساازمانی الهام بخشاند  مفهوم آن این اسات که نوع رهبر و سبک رهبری او تأثیر زیادی بر توسعه     گروه را برای دساتیابی به اهداو 

 ( 2221و هم اران،  1منابع انسانی در سازمان خواهد داشت)لوندون

 یاصول رهبر

  یه در جهت افزااند ککرده ییرا شناسا یرهبر یپنج ا ال اسااس   ،(2227) ،4و جاج نزیو راب ،(2212) ،3(، نزوتا2222)،2نیدبار

وند که ریم ییاست که  مردم معمولاش تنها به جا نیا اول مستلزم ا  نیاسات  ا  صیدر ساازم ن ها قابل تشاخ   یتوساعه منابع انساان  

کت حر یبه سمت ردستانی ادق است  ز طیاسااسااش در همه شارا    تیواقع نیدهند  ایم ازهبه آن ها اج ایکنند یم یرهبرانشاان رهبر 

  یآن را در پ ،روانیرا که پ یو جهت رین ها، رهبران مساااادهد  در ساااازمیبه آن ها اجازه م ایکناد  یم تیا بر هادا کنناد کاه ره  یم

 ( 2214و هم اران،  5)فروهلیچکنندیم میترس رند،یگیم

های تواناییا و هرهبران باید آموزش  احی  را کساب کنند و هم نین باید تمایل به رهبری نشاان دهند  بیشاتر رهبران پتانسیل    

(، 1188، )6وهاراکیطبق نظر وطلبد، انوام دهند  هایی را که رهبری خوب میباالایی دارناد، اما حاضااار نیساااتند تلاش و فداکاری  

هدو،  کیعمل خاص، وقف کامل به  کیا  جیو نتاا  ازیا درک ن یشااادن در عمال، وقات گاذاشاااتن برا    ریدرگ قیاز طر توانیم

امر  نیکرد  ا وادیا د،رسااا انیکه آن کار به پا یدر انوام کار تا زمان یو انضاااباط و ماندن عمدنظم  ،یدر زندگ نیمع یهاا تیا اولو

 ( 2212و هم اران،  7)اسمایلرهبر است برمستلزم استرامت و  

اتر خود فر یشااخصاا یهاتیو از محدود ابندییخود دساات م یهالیکند که افراد به حداکثر پتانساایم نیخوب تضاام یرهبر

ه است ک نیا ل ا کاه  اثرات آن ها تلاش کنند  یخود آگاه باشاند و برا  یشاخصا   یهاتیاز محدود دیهبران خوب باروند  ریم

 یخصش یهارهبر معمولاش بر اسا  دستاورد کیحذو شود   یو توساعه منابع انسان  یموارد بر عمل رد ساازمان  نیاثر محدودکننده ا

خوب  یشود  رهبریم یابیاو قادر به انوام آن ها هستند ارز یتحت رهبر دستانِ ریشاود، بل ه بر اساا  آن ه که ز  ینم یابیارز شا

وجود دارد،  یوربهره ای تیاز فعال ییکه سااح  بالا یهن ام(  2216، 8سااوووه)فتدیااتفاق ب ایحرکت کند  زیشااود همه چیباعث م

 ت،یهدا ،یزیپشاات هر عمل رد خوب، برنامه ر در خط مردم وجود دارد  رهبران خوب معمولاش ایخوب در محل  یاز رهبر یشاا ل

 یکند  زمانیم نییعمل رد گروه را تع تیفیک یرهبر تیفیشاده هستند  به طور مشابه، ک  نییتع  یاز پ یاوهیو کنترل به شا  یهماهن 

 

1 London 

2 Bariden 

3 Nzotta 

4 Robins and Judge 

5 Froehlich 

6 Wiweharuck 

7 Ismail 

8 Suwuh 
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لب را از گروه طاز عمل رد  ییبالا خواهد بود  رهبران خوب ساااح  بالا زیعمل رد گروه ن نیان یباالا باشاااد م  یرهبر تیا فیکاه ک 

  (2211، 1)منسارایکنندیم

 پژوهش تجربی پیشینه

 در این پژوه  به ترتیب روش تحریق مورد بررسی مرالات زیر بررسی گردیده است؛

 یانوام شده داخل یپژوه  ها - 1جدول 

 

 

 

 

 

1 Mansaray 

 پژوهشگر

 

 نسبت آن با پژوهش  خلاصه نتایج ابزار  روش  عنوان 

 

 

عباسی و همکاران، 

(0931) 

 

مطالعه اکتشافی آئين 

رهبري فرماندهان شهيد با 

 «استفاده از نظریه مبنائی

 

 

 اکتشافی

 

 

کدگذاري باز 

سپس 

کدگذاري 

 محوري

ميل به »طبق نتایج پژوهش، 

کانون رهبري فرماندهان « سوگیآ

شهيد است. این مقوله از الزامات و 

هاي معينی مثل اعتقادات و راهبرد

ها، جهاد نرم، بصيرت، جهاد باور

سخت، انفاق و شهادت طلبی 

 .گيردسرچشمه می

کانون « سوگیآميل به »طبق نتایج پژوهش، 

ن مقوله از الزامات رهبري فرماندهان شهيد است. ای

ها، جهاد هاي معينی مثل اعتقادات و باورو راهبرد

نرم، بصيرت، جهاد سخت، انفاق و شهادت طلبی 

. و پژوهش حاضر به بررسی گيردسرچشمه می

سبک هاي رهبري به جهت توسعه منابع انسانی 

 .می پردازد

 

 

پور و همکاران،  یقل

(0939) 

 

 يريبه کارگ ريتأث ییشناسا

در  نيزهرآگ يسبک رهبر

و  جیسازمان بر نتا

 یمنابع انسان يامدهايپ

 

 

بوده و  یفيک

اطلاعات  يگردآور

 مصاحبه است.

 

 

 مصاحبه

پژوهش نشان داد که  يها افتهی

موجب  ادشده،یاستفاده از سبک 

اُفت  ،یشغل تیکاهش سطح رضا

در بلندمدت،  یسطح تعهد سازمان

 شینرخ ترک خدمت، افزا شیافزا

 یفرسودگ عیتنش و تسر زانيم

 ي زهيانگ زانيکاهش م ،یشغل

 می شود. یشغل

این پژوهش به استفاده از سبک رهبري زهرآگين  

پرداخته است که با توجه به نتایج پژوهش، موجب 

 می شود. در بلندمدت یاُفت سطح تعهد سازمان

 

و  يهرند يجعفر

 (0931همکاران، )

سبک رهبري بر  ريتأث

با  یعملکرد منابع انسان

سکوت  گريی انجيم

 یسازمان

پژوهش از نوع 

 یو مبتن یهمبستگ

بر مدل معادلات 

 ساختاري است.

 

 پرسشنامه

ها نشان داد که سبک  افتهی جینتا

و مبادله اي با  نیرهبري تحول آفر

رابطه مثبت و  یعملکرد سازمان

با  یمعنادار دارند. سکوت سازمان

 دارد. یرابطه منف یعملکرد سازمان

را ضعيف و  عملکرد مدیر ارشدسکوت سازمانی 

یی لازم می کند. هر چند که از کارکنان بدون کارآ

انتظار می رود در راستاي توسعه سازمان مشارکت 

 کنند..

 

و همکاران،  یبيحب

(0931) 

 

 

 

و همکاران،  یبيحب

(0931) 

خدمتگزار  ياثر سبک رهبر

ا ب یبر توسعه منابع انسان

 يتوانمندساز یانجينقش م

 کارکنان یشناختروان

از نظر هدف 

از نظر  ،يکاربرد

 يآورجمع وهيش

 هاداده

 

 پرسشنامه

 یکی از نشان داد که جینتا

 يافراد، برقرار ۀتوسع يهامؤلفه

 است. روابط دوستانه

و پردازد خدمتگزار می يین پژوهش به رهبرا

 رهبري خدمتگزار و هايمتغير ازاعتماد فت که دریا

 ی است.داري شغلهاي احساس معنیمؤلفه
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 پژوه  های انوام شده خارجی - 2جدول 

 

 چارچوب مفهومی پژوهش

 مدل خود ارزیابی فرایند توسعه منابع انسانی)یا توسعه سرآمدی(

این مدل بر اسااا  مدل تعالی سااازمان بنا گردیده اساات و فرآیند محور بوده و بر ساارآمدی سااازمان تاکید دارد  مفاهیم بنیادین 

 (1318گردد )حداد تهرانی، شرح ذیل اعلام میتوسعه منابع انسانیدر این پژوه  بر مبنای مدل خود ارزیابی به 

ساازمانی که بر اساا  مدل تعالی میخواهد سارآمد باشد باید افراد سرآمد داشته باشد و فردی که میخواهد سرآمد     نتیجه گرایی:

 .یاش دست یابدای کار کند که به نتیوه محلوب یا تحرق اهداو سازمانگونه باشد باید به

 ایت مشتری ضامن وفاداری، اطمینان و تعهد مشتری به فرد است سح  رض مشتری مداری:

 مسهولیت پذیری در انوام کارها در راستای دستیابی به اهداو بخشی/واحدی است  خودرهبری:

فردی که میخواهد ساارآمد باشااد باید با به کارگیری محلوب ساایسااتم ها، فرآیندها و   مدیریت مبتنی بر فرآیندها و واقعیت ها:

 واقعیت های مرتبط به هم پیوسته را ثبت نماید  ابزار،

 

1 Sims 

 پژوهشگر

 

 نسبت آن با پژوهش خلاصه نتایج ابزار روش عنوان

 

 (4102آبولاد، )

به  یاجتماع-یعامل فرهنگ

 تيفيکننده ک نييعنوان تع

 زنان يرهبر

 پژوهشروش طرح 

 یشیمايپ یفيتوص

 

 پرسشنامه

 

 

که  دهدینشان م هاافتهی

 یزن، اثربخش يمادر زهیغر

و اثر  دهدیرا ارتقا م یسازمان

 .گذاردیمثبت م

 

در این پژوهش عملکرد شغلی نيروي انسانی 

سازمان براساس رهبري زنان مورد بررسی قرار 

 گرفته است.

 

و همکاران،   لهميم

(4103،) 

تحول  يسبک رهبر ريتأث

ادراک شده بر  نیآفر

 ريمشارکت کارکنان: تأث

 یجانيهوش ه يواسطه ا

 رهبر

 

 -روش توصيفی

 پيمایشی

 ليتحلپرسشنامه و 

 يدیيتأ یعامل

(CFA)  و

معادلات  يسازمدل

 (SEM) يساختار

که  دهدینشان م هاافتهی

 نیآفرتحول يسبک رهبر

هوش  يانقش واسطه يبرا

بر  يمعنادار ريتأث یجانيه

 مشارکت کارکنان دارد.

 

سبک رهبري تحول آفرین در عصر دیجيتال که 

 .دارد رهبري منفعل/اجتنابیامکان ایجاد 

 

النوافله و همکاران، 

(4102). 

 تیریمد يها وهيش ريتأث

فرهنگ  ،یمنابع انسان

و  زشيانگ ،یسازمان

دانش بر عملکرد  تیریمد

 یشغل

روش سنجش 

و ابزار  یفيتوص

 یشیمايپ

 نیپرسشنامه آنلا

 09ارسال شده به 

مرسوم  يبانک تجار

 در اردن

 يهاوهيمعنادار ش ريتأث هاافتهی

)غرامت یمنابع انسان تیریمد

آموزش و توسعه و  ا،یو مزا

و دستاورد(، فرهنگ  یابیارز

 .یسازمان

جامعه آماري و تعداد نمونه مورد بررسی در این 

پژوهش با توجه به اهميت و گستردگی متغيير هاي 

 پژوهش حاضر بردر ولی آن استاندارد نمی باشد. 

 جامعه آماري استاندارد ترياین مقاله از  خلاف

 .استفاده خواهد شد
 

و همکاران،  0سيمس

(4140،) 

ي رهبر يسبک ها

 ن،یخدمتگزار، تحول آفر

 منفعل یو اجتناب يمبادله ا

 

 یپيمایش -توصيفی

 

 پرسشنامه

 يرهبرنتایج نشان داد که 

خدمتگزار به طور مثبت و از 

و  ییبا راهنما ينظر آمار

 رابطه دارد. یاجتناب يرهبر

 مربی گري يها یستگیشااین پژوهش بر روي 

 اما پژوهش حاضر بر. صورت گرفته است دياسات

 تمرکز دارد توسعه نيروي انسانی
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فرد سرآمد باید با یادگیری و نوآوری و بروز خلاقیت زمینه توانمندی فردی خود را در انوام امور  توسععه و مشعار ت فردی:  

 ترویت نماید تا با تعامل با دی ران زمینه  عود جمعی به هدو را ایواد نماید 

 آماده سازی زمینه  ظهور استعدادهای فردی با یادگیری و نواوری همراه است  مر:یادگیری، نواوری و بهبود مست

  ایواد ارزش و سااعی در توسااعه ارزش از طریق کاه  هزینه، بهبود کیفیت، آراساات ی محیحی،  توسعععه ارزو و مهارت ها

 جلوگیری از اتلاو ها، انترال دان  و توربیات است 

 اید فراتر از انتظارات در سازمان عمل نماید   فرد سرآمد بمسئولیت سازمانی فرد

 اهداف پژوهش

 یالف. هدف اصل

  یدر جهت توسعه منابع انسان دیرهبران شه یسبک رهبر یال و یطراح

 ی.اهداف فرعب

 یدر جهت توسعه منابع انسان دیرهبران شه یسبک رهبر یدر ال و رگذاریتاث یابعاد ا ل ییشناسا 

 یدر جهت توسعه منابع انسان دیرهبران شه یسبک رهبر یدر ال و ررگذایتاث یابعاد فرع ییشناسا 

 یدر جهت توسعه منابع انسان دیرهبران شه یسبک رهبر یهامولفه انیم  یروابط عل ییشناسا  

 روش شناسی پژوهش

 یشپژوه تیروا  رایاست  ز  یپژوهش تیروا -یفیاطلاعات، ک یو بر حسب گردآور یپژوه  حاضار بر حسب هدو، کاربرد 

جهت  در دیرهبران شااه تیتوارب روا زآنالی مختص روش و کرده توربه را ها اساات که افراد آن ییزهایچ ریتفساا ای فیتو اا

وربۀ ت ،ی)محالعۀ مورد یاز مواد تورب یفیط یرکارگی و به یورآ جمع یفی  لازمۀ پژوه  کی باشااادم یتوساااعاه مناابع انساااان  

 ال و چ یعاد ی( است که لحظات و معانیریو تصو یخیتار ،ای ون مشاهدهمصاحبه، مت ،یداستان زندگ ،ن ری درون ،یشاخصا  

پژوه  و  یا اال الانتخاب شااده، ساال میمفاه ی هایژگوی علت (  به1318 ،یی)بودلا ی کندم  یافراد را تشاار یدر زندگ زبران ی

د، در پژوه  حاضر از روش بو یدر جهت توساعه منابع انسان  دیاز رهبران شاه  یپژوه تیهدو پژوه  که محالعه روا نیهم ن

 های هیبوده که در دد درک لا یفیک های از روش ی ی یپژوهش تیاساتفاده شاده اسات   روا    یپژوهشا  تیو از نوع  روا یفیک

آگاهانه بوده  یبر بررس یپژوه تیروا لیتحل یاسات  تمرکز ا ل  دهیپد ایمفهوم  کیدربارۀ  راداف یبرخ ساتۀ یز های توربه قیعم

که  انهرایگ اثبات پژوه  های خلاو بر  اند واقع شده یاست که در زندگ یبه همان  ورت یزندگ اتیتورب فیو هدو آن تو ا 

عه در جهت توس دیگونه رهبران شه تیبر محالعه روا حاضار پژوه   ی دهند،مورد محالعه قرار م یرونیمساائل را عمدتاش از منظر ب 

  رانهن درون ی واسحه،ورود کامل، ب یپژوهش تیهدو روش  روا ،کلی طور از ن اه خودشان متمرکز شده است  به یمنابع انساان 

 تیوار  انیم نی  در اهاست دهیپد ی هایژگیو ات ای به ها آن ییدرک و شاناسا  یبرا ها دهیبه درون ذات پد فرض  پی بدون و
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 ،یه جهان زندگکه ب ی کندم دهی مانرا ساز یبل ه ا ول ،یاست و نه بر استدلال منحر یمت  ینه  رفاش بر شواهد تورب ،یپژوهشا 

ی م شوند،یظاهر م آگاهی در که گونه ساختارها، همان نیا تیدر ادد روشن کردن ماه  یپژوهشا  نی  چنی دهدم یشا ل و معن 

 ییپنهان نظام معنا های هیکه خاص ورود به لا یفیروش ک نیاساات  در ا یدنیکردن امر د تیقابل رؤ دددر اا عبارتی به باشااد؛

 یو در موارد قیبا اسااتفاده از ابزار مصاااحبۀ عم می کند تلاش پژوه  گر هاساات، دساات اول آن توربه های درک و ها سااو ه

 کند  بازنمایی و درک ها منظر آن زو جهان را ا افتهی دست ها سو ه ستۀیبه درک و توربۀ ز ،یمشارکت

 جامعه آماری  

 فیعرفرد ت لیبوده که در سح  تحل یدر جهت توسعه منابع انسان دیرهبران شه نفر از17جامعۀ و نمونۀ پژوه  حاضار شامل    

 ند هست ی یجامعه و نمونۀ پژوه   ی باشد،پژوه  نم های افتهی میهدو تعم یفیک های که در پژوه  جایی   از آنی شوندم

 گیرینمونه و روش نمونه

 نفر از17که در مرحله اول تعداد   بیترت نیانتخاب شااده اساات بد یجامعۀ و نمونۀ پژوه  حاضاار بر اسااا  روش گلوله برف

قرار گرفته  یمورد بررس افتهیساختار  مهیمصاحبه ن  انتخاب شاده اند و بر اساا  روش پژوه  و بر اسا   بیبه ترت دیرهبران شاه 

هدو  یفیک های که در پژوه  جایی   از آنی شااوندم فیفرد تعر لیدر سااح  تحل وبوده  یاند که در جهت توسااعه منابع انسااان

 ورت اا به یرگی روش نمونه یفیک های هسااتند  در پژوه  ی یجامعه و نمونۀ پژوه   ی باشااد،پژوه  نم های افتهی میتعم

قرار  بررسی مورد ر پژوهش لۀوسی به پژوه  در حاضار  کنندگان شارکت   رید یانیبر ملاک اسات، به ب  یمبتن عبارتی به ای هدفمند

هدفمند قصد بر آن است که افراد انتخاب شده درک  یرگی به پژوه  انتخاب شادند  در نمونه ورود  های گرفته و با توجه به ملاک

 ن هیا بهجه است، با تو یبترری  ورت به ازیتعداد افراد مورد ن یفیک های کنند  در پژوه  سریاز موضاوع مورد پژوه  را م  یریعم

ه و شود، مصاحب ت راری ها مصاحبه های و داده دهیرس یاع نظربه اشاب  ها که داده یتا زمان ی باشاد، م یفیپژوه  حاضار از نوع ک 

 انتخاب شدند    یبرفگلوله یریگکرد  لازم به ذکر است افراد منتخب به روش نمونه داپی ادامه ها داده آوری جمع ندآیفر

 ابزار گردآوری اطلاعات

رین روش تعنوان ا لیستفاده گردید  مصاحبه بهها از روش مصااحبۀ نیمه ساختاریافته ا در پژوه  حاضار برای گردآوری داده 

شوندگان نظرات خود را دربارۀ موضوعی شاود مصااحبه  های روایت پژوهی محرح بوده که باعث میگردآوری اطلاعات در پژوه 

لالات ن سااای اساات که در آکنند، بیان کنند  مصاااحبۀ نیمه ساااختاریافته مصاااحبهخاص، به آن  ااورتی که آن را ادراک کرده و می

 شود؛ اما آن ها آزاد هستند که پاسخ خود راهای مشابهی پرسیده میکنندگان، پرس مصااحبه از قبل مشخص شده و از تمام شرکت 

ود، این شااخواهند، بیان کنند  البته در راهنمای مصاااحبه جزئیات مصاااحبه، شاایوۀ بیان و ترتیب آن ها ذکر نمی به هر طریری که می

 ند مصاحبه مشخص و تعیین شدند موارد در طی فرای

 ها  وتحلیل دادهروش تجزیه
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 یهال وا انیو ب لیتحل ن،ییتع یبرا یروشااا روایت پژوهی لیانوام خواهد شاااد  تحل یو کم یفیک  ردیمحالعه حاضااار با رو

 خاص یتیموقعاست آن ونه که در  هادهیپد ییو شاناسا   ی ار   یتوضا  ،روایت پژوهیها اسات  هدو پژوه   موجود درون داده

 یاست که در زندگ یبه همان  اورت  یزندگ اتیتورب فیتو ا  روایت پژوهی یها  هدو از پژوه شاوند یتوساط افراد ادراک م 

 زهایظاهر چ ایخاص  یهادهیپد فیکه هدو آن تو اا دانندیم یرا عمل روایت پژوهی(1111اند  اسااترابرت و کارپنتر)واقع شااده

ه جوهره داند که به فهم بهتر و محالعیم یرا روش و فلسفه فران ر روایت پژوهی زین ی  مرلوپونتاسات  یزندگ اتی)نمودها( و تورب

که  یهمان گونه که هستند و در زمان، م ان و جهان ات،یو تورب هادهیاز پد میمستر یحیتا توض کوشاد یو م دهدیم تیاهم هادهیپد

  فراهم کند م،یکنیم یدر آن زندگ

 کیفی روایت پژوهی مراحل انجام تحلیل

  (مسهله فیتعر)انتخاب موضوع و سوال پژوه 

 (نمونه پژوه  نییتع)کنندگانانتخاب نمونه و مشارکت 

 ها    داده یآورجمع 

 ها     داده لیتحل 

 ها     داده ریتفس 

 (هاداده یاعتبارسنوی)نیو بازب یاعتبارسنو 

 جیارائه نتا    

 یریگ وهینرد و نت    

 کیفی روایی و پایایی تحلیل

و مرحله انوام شااده در د یهامنظور متن مصاااحبه نیا یاسااتفاده شااد  برا یهولساات بیاز ضاار یفیبخ  ک ییایپا یابیارز یبرا

 نیمشترک ب یتعداد موارد کدگذار Mفرمول فوق  در :دیمحاسبه گرد(PAO)  شدهشاد  سا س در اد توافق مشااهده     یکدگذار

 نیب PAOشااده توسااط کدگذار اول و دوم اساات  مردار   یموارد کدگذار هیاد کلتعد بیبه ترت  N2و N1باشااد   یدو کدگذار م

 تبدس x > 7/2محالعه نیدر ا PAO  مردار باشدیبزرگتر باشد محلوب م 6/2)توافق کامل(اسات و اگر از  کی افر)عدم توافق(و  

  باشدیم یفیبخ  ک ییایپادارای  نیاست، بنابرا بزرگتر 6/2آمده است که از 

 سنو  روایی و پایایی -3جدول 

ییایو پا ییسنجش روا ردیف  رد تایيد 
د( تجربه شان نباش یآنان بازتاب واقع فاتيکه توص يمشارکت کنندگان به نحو يارائه شده از سو يمصاحبه گر بر محتوا ایآ 0

 اثرگذار بوده است؟

  

   کل مصاحبه بوده است؟ یشامل معن ایصورت گرفته است و آ حيمصاحبه، صح يمحتوا یسیرونو ایآ 4
و  یابیداده، قابل رد شنهادياز آنچه پژوهشگر استخراج نموده و پ ريغ يگرید جینتا ایرونوشت ها آ ليو تحل هیدر انجام تجز 9

 استخراج است؟

  

از تجربه  یعموم ییهاخاص و مثال ییو به محتوا ديها رسبه رونوشت یعموم يساختار فيامکان وجود دارد تا از توص نیا ایآ 2

 افت؟یمشارکت کنندگان)روش معکوس(دست 

  
   بخصوص است؟  یتيمربوط به موقع يساختار فيتوص ایآ 5
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اسااتفاده شااده که   1در این پژوه   به منظور کدگذاری مولفه های ا االی مدل رهبری از روش کدگذاری تم کلارک و براون

 لیپرکاربرد در تحل یهااز روش ی ی مضااامون(کلارک و براون لیحل)تکیتمات لیروش تحلمراحل آن به شااارح ذیل می باشاااد  

 است افتهیکلارک توسعه  ای توریبراون و و اینیرجیاست که توسط و یفیک یهاداده

  

 

1 (Clark & Braun)6002 
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 تحلیل نتایج:

 تحلیل روش پژوه  به چند بخ  ذیل طبره بندی شده است   

 استخراج شده از مصاحبه در قالب  یکدهاCode Cloud  وudWord Clo     

 
 ها( مصاحبه Code Cloud  ابر کدی )  1ش ل  

 کلارک و براون کدگذاری فایل های به روش     

 

 

 

 

 

   کدگذاری  کلارک و براون 2ش ل

کند؛ لی ن  -*تبصااره  شااایان ذکر اساات روش کدگذاری فایل های و مصاااحبه های جمع آوری شااده از روش ذیل پیروی می

وش روایت پژوهی است و از تحلیل تم به روش کلارک و بران برای تحلیل یافته های روایت روش شاناسای ا الی این پژوه  ر   

  پژوهی استفاده شده است
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  کدگذاری باز، محوری و انتخابی روی سبک های رهبری شهدا با نرم افزارMAXQDA  

 

 

 

 

 

 

   کدگذاری باز، محوری و انتخابی 3ش ل

 

رهبران  یتیریمد های سبک نهیانوام شاده در زم  یها یگذارکد ی یخلا اه گراف  -3شا ل شاماره     -2

 دیشه

   طراحی مدل نهایی پژوه 

ملاک و معیار برگزیدن تم مرکزی، محتوای برداشات شده از قالب مضامین و شب ه مضامین است  هم نین ملاک کدگذاری در  

ا و ابت ار و تخصااص و اطلاعات علمی محرران هر مرحله و نام گذاری تم ها، بر اساا  مضاامون برداشاته شااده از محتوای متن ه  

 و در نهایت  با بهره گری از نظرات خبرگان مدل پیشنهادی سبک رهبری شهدا به  شرح ذیل پیشنهاد می گردد   است 

 
 مدل پیشنهادی برگرفته از نتایج-4ش ل شماره  

 یافته های پژوهش

متلییر ا ااالی    5مرحله فوق الذکر نشاااان می دهد که  4نتاایج روش شااانااسااای پژوه  و یاافته های کیفی و کمی آن در    

اعترادات)فضااائل اخلاقی(، شااناخت سااازمان، آموزش، آمادگی، فرماندهی نیروها و نر  آفرینی به ترتیب مهمترین عوامل در مدل  

ح مدیریت عالی مفهومی ارائه شااده برای رهبری شااهدا هسااتند، این امر نشااان دهنده اهمیت این مدل و کارایی آن حتی در سااحو  
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ساازمان های دولتی اسات که می تواند تاثیرات شا رفتی در بهره وری و کارایی و اثربخشای سازمان ها در سح  ملی و بین المللی     

 داشته باشد

 نتیجه گیری و پیشنهادات کاربردی

 :نتیجه گیری 

ت سازمان، آموزش، آمادگی، فرماندهی متلییر ا الی   اعترادات)فضاائل اخلاقی(، شناخ   5نتایج این پژوه  نشاان می دهد که  

نیروها و نر  آفرینی به ترتیب مهمترین عوامل در مدل مفهومی ارائه شاده برای رهبری شاهدا هساتند، این امر نشان دهنده اهمیت    

رایی ااین مدل و کارایی آن حتی در ساحوح مدیریت عالی ساازمان های دولتی است که می تواند تاثیرات ش رفتی در بهره وری و ک  

و اثربخشای ساازمان ها در سح  ملی و بین المللی داشته باشد  پس از بررسی روایی و پایایی این مدل نتیوه می گیریم که این مدل   

می تواند به عنوان یک مدل پایه در بحث رهبری در ساازمان ها مورد بررسای قرار گیرد و نتایج آن  با ساایر روش های مدیریتی که    

رند، مورد مرایسااه قرار گیرد، زیرا کلیه مدل های رهبری که از آن ها دراین پژوه  یاد شااده اساات نیازمند بومی   بوم ملی ایران ندا

ساازی و بررسای پایایی درسازمان های ایرانی با سح  بلون نامتناسب هستند ولی ن این مدل نسبت به مدل های بین المللی احتمال   

 جاری سازی موثرتری را دارا است 

 یپژوهش شنهاداتیپ  : 

 یاکم و منسوممتر اتیتا ادب ردیتر انوام گ عیوس ییایشود که انوام پژوه  با حوم نمونه بزرگتر و محدوده جلراف یم شانهاد یپ 

  دیذکر شده فراهم آ یرهایمتل یریدر خصوص نحوه به کار گ

 در نرم افزار  یمدل با روش حداقل مربعات جزئ یو رتبه بند یسنو اعتبارSmart-PLS گردد یسبرر  

 ورت پذیرد و    یشب ه ا لیشانون، تحل یآنتروپ رینظ یوزن ده  رید یمدل توسط متدها یارهایمع یده وزن    

 یکاربرد شنهاداتیپ: 

 دلم ییایپا  رید یاز روش ها یریسااازمان و بهره گ کیاز  ییدر بخ  ها لوتیشااهدا به  ااورت پا  یمدل رهبر یریب ارگ 

  ورت پذیرد 

 نوام ا نتابج حا االه یساااز نهیمدل به منظور به جینتا سااهیو ارائه خدمات و مرا دیشااهدا در دو بخ  تول یمدل رهبر یبررساا

 گردد 

 جیابا نت سااه یو مرا یا هیپا یها اریمع قیبه منظور تدق یبازه زمان کیبزرگ در  یشااهدا در سااازمان ها   یمدل رهبر یریب ارگ 

  ورت پذیرد  پژوه  نیا قبلی های بخ 
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 ارسی:منابع ف

 دانش اهها)سمت( یانسانعلوم  کتب نیو تدومحالعه  ن  سازمایخح یزیربرنامه یو کاربردها می  مفاهاتی   پژوه   در عمل1317آذر، عادل    1

(و کاربرد آن در PLS-PM) یبه روش حداقل موذورات جزئ یمعادلات ساختار یابیمدل  ی  معرف1311  یآذر، حوت محمود یخضر منیجواد؛ ه ،یامان  2

  41  1 ی  برخط دان  روان شناختیرفتار یپژوه  ها

 نزله میراث شهدا، انتشارات مهربان نشر(، داستان ح ومت به م1317پورعزت، علی ا لر )  3

محالعات  پژوهشی – یفصلنامه علم ،یس وت سازمان یگر یانویبا م یبر عمل رد منابع انسان یسبک رهبر ریتاث ،1316 به،ی  حبی  رضا، نوفیهرند یجعفر  4

  85-57، ص 16 زیی،پا 85شماره  ستوششم،ی)بهبود و تحول(، سال بتیریمد

رابحه سلامت سازمانی و تعهد سازمانی در کارکنان بیمارست ن های آموزشی منتخب دانش اه علوم »(، 1312پور)ری، حسن، مهدی محمدیان و داود حسینجعف  5

  1، شماره 4شاپور،  ، موله علوم بهداشتی جندی«شاپور اهوازپزش ی جندی

 28اجتماعی، فصلنامه توسعه، شماره  سرمایۀ توسعه در زارخدمت  رهبری نر  بررسی ( 1311جعفری، س ینه؛ میرمردم، کاظم)  6

  موله کارکنان یشناختروان یتوانمندساز یانویبا نر  م یخدمت زار بر توسعه منابع انسان ی(  اثر سبک رهبر1318رسول  ) ،انیرنوبر ی،مصحف ی،بیحب  7

  266-251 ،(3)2 ی،انسان هیسرما یتوانمندساز

 احسان شهیه   روایت پژوهشی  اند  روش پژو1318  ییبودلا حسن  8

(  بررسی همسویی استراتژی کسب و کار و استراتژی منابع انسانی با استراتژی مدیریت دان  بر اثربخشی مدیریت دان )محالعه موردی  1317خواک، زینب )  1

  1317گروه هتل های همت(، پایان نامه کارشناسی ارشد، موسسه اموزش عالی شاندیز، مدیریت جهان ردی  

 (دانش اهها)سمت یانسانعلوم  کتب نیو تدومحالعه    سازمانستبیروایت پژوهشی چ  1311  یآندره؛ محمود نوال ک،یدارت  12

  تهران انتشارات  فار پژوه  کیفی و طرح پژوه (  1314دانایی فرد،حسن،کاظمی،حسین)  11

 81-72   14 و 13 شماره بسیج، راهبردی بسیویان، محالعات هان یز با آن رابحه و بسیج در رهبری سبک تبیین ( 1386محسن) رحیمی،  12

 175-117  52سیزدهم، شماره  سال مصباح، فصلنامه آفرین، تحول (  رهبری1313محمدرضا) زالی،  13

ه منابع انسانی در سازمان ،ارائه چارچوبی برای تبیین ابعاد و مولفه های توسع1311منظور، داوود، ،شاه حسینی، محمد علی  ،نرگسیان، عبا   ،ستای ، سامی   14
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Analysis of Leadership Styles of Martyr Leaders for 
Human Resource Development 

 

Abstract :  
In today’s world, considering the dynamic organizational environments and significant 

advancements in human knowledge, leadership styles can offer many valuable 

experiences from mature organizations to leaders and senior managers for 

organizational improvement. However, leveraging international models has always 

faced ecological challenges, making it difficult to cite a successful international model 

that can be fully implemented in domestic organizations with their current level of 

maturity. Therefore, in this research, we aim to propose a model inspired by the 

leadership style of the esteemed martyrs of the Sacred Defense. By drawing from their 

behavioral codes and utilizing narrative inquiry along with thematic analysis methods, 

we seek to provide a model that can guide senior managers in the development of 

human resources. 
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