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Abstract 
Aim: In today's era, considering human resources and 
its issues such as reducing work-related stress and 
paying attention to the well-being of the leader and his 
followers is of particular importance. These issues lie 
in the healthy leadership. Considering that the theory 
of healthy leadership based on strategic reference 
points has received less attention in past research and 
the alignment of its actions based on reference points 
has been investigated.Methodology: In this research, 
the design of a healthy leadership framework with on 
occupational well-being based on the theory of 
strategic reference points in public companies of the 
electricity industry is discussed.in the qualitative 
section of the research, the Grounded theory and 
content analysis strategy were used to design the 
framework. the strategy of the research, the grounded 
theory method was used to design the framework. For 
this purpose, in-depth interviews were conducted with 
19 executive experts in state-owned firms and 
university experts who were combining purposefully, 
judgmental and snowball sampling methods selected. 
Results: based on the reference points framework of 
healthy leadership with on occupational well-being, 
welfare and well-being approach with follower-based 
leadership strategy, behavioral approach with goal-
based leadership strategy, leadership style with active-
based leadership strategy and environmental approach 
with interactive leadership strategy are aligned. 
Conclusion: Healthy leadership with on occupational 
well-being, the results showed that healthy leadership 
with on occupational well-being based on the theory 
of strategic reference points includes a set of internal 
and external factors whose Their effective 
management can lead to the Maintain and improve the 
performance of the organization in the long 
run.Finally , the results showed that healthy leadership 
with on occupational well-being in state-owned firms 
is a multifaceted phenomenon that can be used to 
produce positive and valuable results. 
Keywords: Grounded Theory, Organizational 
Leadership, healthy Leadership with on occupational 
well-being, State companies, strategic reference 
points. 
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 چکیده
 از آن مسائل و انسانی نیروی  به توجه حاضر عصر در هدف:
 و رفاه به توجه کار؛ با مرتبط هایاستتت ر  کاهش قبیل

 این که استتت ایویژه اهمیت حائز پیروان و رهبر بهزیستت ی
 اینکه به توجه با. استتت نهف ه ستتا   رهبری در موضتتوعا 

 رد  استت راتژی  مرجع نقاط بر مب نی ستتا   رهبری تئوری
 نآ اقداما  همراس ایی و نبوده توجه مورد گذش ه تحقیقا 

 این در روش: استتت. شتتده بررستتی مرجع نقاط استتا  بر
با دیدگاه بهزیستت ی  ستتا   رهبری مدل طراحی به پژوهش

 هایتشرک در اس راتژی  مرجع نقاط تئوری بر شغلی مب نی
. شتتتودمی پرداخ ه استتتت برق صتتتنعت فعال حوزه دو  ی

استتت راتژی این تحقیاز از روئ تئوری داده بنیتاد و تحلیل  
استت فاده شتتد. بدین منبور با   چارچوب مح وا برای طراحی 

دو  ی و خبرگان های نفر از خبرگان اجرایی در شتتترکت 42
گیری هدفمندز های نمونهدانشتتتیتاهی کته بتا ترکی  روئ   

برفی ان خاب شدندز مصاحبه عمیا به قضتاوتی و روئ گلو ه 
 سا   بر اسا  ا یوی نقاط مرجع رهبری ها:یافتهعمل آمد. 

ا ب رویکرد رفاه و بهزیستتت یبا دیدگاه بهزیستتت ی شتتتغلی ز 
ا ب ویکرد رف تاری راستتت راتژی رهبری مب نی بر پیرو محور ز 

استتت راتژی رهبری مب نی برهدح محور ز ستتتب  رهبری با 
ا ب رویکرد محیطیاستت راتژی رهبری مب نی بر فعال محور و  

استت راتژی رهبری مب نی بر تعاملی محور همراستت ا استتت.     
با دیدگاه بهزیستت ی شتتغلی در  ستتا   رهبری گیری:نتیجه

استتتت و  ای از عوامتل داخلی و خارجی برگیرنتده ممموعته  
تواند به بهبود عملکرد ستتتازمان در مدیریت اثربخش آنها می

توانتتد ن تتای  گیری از آن میبلنتتد متتد  منمر گردد و بهره
 مثبت و ارزشمندی ایماد کند.

تئوری داده بنیادز رهبری سازمانیز رهبری سا    :کلید واژه
دو  یز نقاط مرجع  هایز شرکت با دیدگاه بهزیست ی شتغلی  

 .اس راتژی  
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 مقدمه

ای توستتط کارمندان به های کاری به طور فزایندهدهد محیطشتتواهدی وجود دارد که نشتتان می 

شود؛ به عنوان مثالز تقاضای شغلی در طول زمانز به ویژه زا معرفی میهای است ر  عنوان مکان

ز  1 زکر و مورفی  فزوداراستتت  های شتتناخ ی مرتبط با مشتتاال دانشتتی افزایش یاف ه خواستت ه

(. ستب  رهبری یکی از عوامل تاثیرگذار بر رفاه و بهزیس ی کارکنان و محیط کار و ادرا   4444

امنیت شتتغلی استتت که این تاثیر از طریا نحوه رف ار رهبران با زیردستت ان بر رفاه و بهزیستت ی   

علاوه  .(4411ز  4کلی و کلوی دریسکولز کیز م کارکنان و ادرا  امنیت شغلی تاثیرگذار است 

بر اینز رهبران همچنین ممکن استتت شتترایط کاری را تغییر دهند و منابعی را ایماد کنند که در 

شتتتوند. برای نمونه منابع اج ماعی را در محل کار هزیستتت ی شتتتغلی کارمندان می ن یمه باعث 

های کنند یا فرصتتتدهند؛ زیرا با این کار حمایت اج ماعی از همکاران را تشتتویا میمی افزایش

 .(4413 ز 5 کا و و میلفنر ژیژ ز جیمنزز دانکلز کنند مشارکت را برای کارمندان فراه  می

 ای که باعث تمایز درتوان گفت که یکی از مهم رین و موثرترین مو فهبه جرا  میهمچنین  

هاز رهبری شودز رهبری است و محرز است که در شرایط فعلی شرکتها میچیونیی اداره سازمان

 از گفت توانمی اینما درها نسبت مس قی  و مهمی پیدا کرده است. اثر بخش با موفقیت شترکت 

   استتت دو  ی هایشتترکت رهبری مقو ه روز پیش و حاضتتر درقرن جوامع اداره بزرگ هایچا ش

 به که دارند مح وایی وجود و ساخ اری از عوامل ایممموعه هازشترکت  این (. در1533فردزدانایی

 هیچها بیشتترکت از نوع این رهبری و مکانیزم مدیریت که نحوی به اندزوابستت ه ه  به شتتد 

 نیرف ن کار به و مناس  ا یوی نبود د یل برخوردار استت. به  بالایی پیچیدگی ستط   از ایمداهنه

 شتتکستتت  ازجمله م عددی مشتتکلا  شتتاهد بروز های دو  یشتترکت در رهبری هایمقو ه

 های دو  یزشرکت کارکنان و مدیران در و لازم انییزه کافی نداش ن وجود عمومیز هایمشیخط

های شتترکت و دو ت به اطمینان اع ماد و عمومیز نبود خدما  از شتتهروندان نداشتت ن رضتتایت

 اس فاده و شهروندان مشتارکت  نبود دو  یز پذیری کارکنانمستئو یت  و مداریاخلاق نبود دو  یز

 تمربه؛ و  هس ی  .... و بازی ستیاسی  اح رامز پاستخیوییز شتفافیتز   نبود شتهروندانز  های ایده از

 کاراییز عدم زمان که کندمی رهنمون امر این به را ما در دنیا های دو  یشتترکت اداره زیستت ه

 امورز ستتازیشتتخصتتی عقلاییز رف ارهای بر ستتیاستتی تفّوق رف ارهای انستتانیز منابع و ما ی اتلاح

 فردیز رف ارهای در ضعف نوازیزمش ری نبود سالاریزنبود شایس ه ژنیراییز خویشتاوندستالاریز  

 رستتتیده ستتتر شتتتهروندان .....به به اح رام رعایت نبود و انواع اتلاح و ستتتازمتانی  و گروهی

                                                           
1. Rudolph,  Murphy, & Zacher 

2 . McKee , Driscoll,  Kelloway, & Kelley 

3. Dunkl, Jiménez, Žižek, Milfelner, & Kallu 
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های رهبری ای شیوههای ریشهنقش کارآمدی در سازمان را باید در تفاو  (.1536است اع مادیز

 وجو کرد.سازمان جست

ما را به در   دیبودز گذشتت ه استتت. کوو  یکه تمرکز بر ستتلامت جستتمان  ییروزهاهمچنین 

رفاه و بهزیس ی محیط کار مردم رساند. ( 4413شغلی دانکل و همکارانز یست  یبهزرفاه و  تیاهم

امروزهز رفاه و بهزیستت ی  .ستت ندیم وجه آن ن رانیاز مد یاریمد  استتت که بستت یطولان یتعهد

ها به موضتتوعی کاملام مرتبط و مه  تبدیل شتتده استتت. ارتقای رفاه و نیروی انستتانی در ستتازمان

اخیر به عنوان یکی از ابعاد توستعه و بهسازی منابع انسانی در  بهزیست ی محیط کار در چند دهه  

رهبران نقش (. 1531توجه محققان زیادی را به خود جل  کرده استتتت.  درامامیز ها ستتتازمان

توانند رشتتد کنند و ستتطولا بالایی از رفاه را می مهمی در ایماد محیطی دارند که در آن کارکنان

وق ی اقداما  مناستت  در این زمینه (. 4446ز  1برنرز رندال و بورگ  ارکرزی لستتنزینتمربه کنند  

شتتودز رفاه اج ماعی منمر به ستتط  بالاتری از نشتتاط کارکنان و تعهد بیشتت ر نستتبت به اجرا می

های دو  ی ایرانی دارای نیروی انسانی در شرکت (.4418ز 4 استیی  و است اد ر  شتود ستازمان می 

توجهی به نیازهای روانیز فشتتتارکاری و استتت ر  زیادز یمستتتائل و مشتتتکلا  م عدی استتتت. ب

اع مادی بین کارکنان و مدیریت و ... تنها تعدادی از این مشتتتکلا  هستتت ند. ن ای  تحقیقا  بی

ردد. گهای دو  ی برمیدهد که بسیاری از این مسائل به سب  رهبری مدیران در شرکتنشان می

پایینی در زمینه اقداماتی که موج  ارتقای رفاه  این در حتا ی استتتت که مدیران دانش و آگاهی 

توانند اقداما  موثری در جهت ارتقای شتتتوندز دارند و به همین د یلز نمیهتای کاری می محیط

هتای کتاری و کارکنان انمام دهند. فقدان شتتترایط کاری مناستتت  که ب واند رفاه و   رفتاه محیط 

 ای کارکنان این ستتازمان و همچنینانییزهبی بهزیست ی کارکنان را تامین کندز باعث نارضتتای ی و 

؛ 1533 هم یان و همکارانززیاد و ... شتتتده استتتتهای رف ارهایی مانند عملکرد ضتتتعیفز ایبت

شناسی روانی در محیط کار نشان های موجود در بحث آسی واقعیت (.1533شتکاری و همکارانز 

مستتائل نیروی انستتانی در ستتازمان را دهد که درصتتد قابل توجهی از علل و موجبا  مرتبط با می

های رف اریز ستتب  رهبری و شتتخصتتیت مدیران جستتت وجو کرد  حیاطی و  توان در شتتیوهمی

 .(1533همکارانز 

 حداقل به و کن رل در ناتوانیو ها شتترکت نامطلوب و عملکرد فستتاد از ستتوی دییر معضتتل

های است. شرکت شده کشور در جدیدی ازمطا عا  منمر به موج اخیر هایستال  آن در رستانیدن 

از این  کشور در پیشترو  صتنایع  به عنوان یکی از برق های فعال در صتنعت دو  ی به ویژه شترکت 

 ساخ ار اقداما ز فنی حوزة را  رشتد قابل قبول این صنعت در موضتوع مست ثنی نیست ند. علی   

                                                           
1. Nielsen, Yarker, Brenner, Randall, & Borg 

2. Spiess & Stadler 
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 اهمیت به توجه با. است شده صنعت انمام این انستانی در  مدیریت منابع مباحث در کم ری یاف ة

 توسطسا    رهبری سب  از اس فاده رسدمی نبر به اس راتژی ز صنعت ی  عنوان به برق صنعت

 هاینابسامانی تدریمی اصتلالا  و مستائل  حل در توجهی قابل کم  تواندمی صتنعتز  این مدیران

. کمبود مدیران شتایس ه سطولا مخ لف عا ی و میانی در صنعت برقز  نماید زیربنایی صتنعت  این

 ییانه  حسا است این بخش را با کیفیت نامناست  منابع انسانی در حوزه مدیری ی مواجه کرده 

معمارزاده و  ز1531 و همکارانز زادهطبائی ز1533 همکارانز و وردی ز تاری1563ا ماستتتیز  و

 یکی(.1536 همکارانز ز مهاجرانی و 1241کاظمی و همکارانزز 1531ز ز حسینی1536همکارانز 

 است رهبری سا   این فرایند بههای دو  ی و مدیران بی توجهی شترکت  عمده و اصتلی  دلایل از

 اندزنداش ه اخ یار در رهبری سا   نقش ایفای راس ای مدیر در سنمش برای شتاخصی  و معیار که

 که استتت رهبرانی شتتناستتایی  رهبری ستتا  ز فرایند موفقیت مه  عوامل از یکی که حا ی در

 عملکردز زمینه ارزیابی صتتحی  در ریزیبرنامه .باشتتند داشتت ه را زمینه این در لازم هایمهار 

ایماد در   رهبری سا   در گرو هایمهار  محوریت با رهبران و مدیران و آموزئ خدمت جبران

 هایقابلیت آن جهت ستتنمش و ارزیابی هایرهبری ستتا   و مو فهمفهوم از  واضتت  و تصتتویری

موفا  یدهد که رهبرمی نشان قا یحقتخصوص است.  این در لازم ای توستعه  بازخورد و مدیران

بر  دیتاک یبه جا یاستتت. رهبران امروز یم فاو  از مدل ستتن  یکردیرو ازمندیدر حال حاضتتر ن

مرکز دهندز تمی لیسا   را تشک یرهبرهای شهیکه ر یدرونهای یژگیبر و دیکوتاه مد  با  ین ا

. ستب  رهبری ستا   با توجه به اصتو ی که در مدیریت و رهبری نیروی انسانی مدنبر قرار    کنند

تواند شرایط مساعدی برای تعدیل شرایط نیروی انسانی و دس یابی به اهداح سازمانی دهدز میمی

طا عا  تمربی صریحی وجود نداش ه های نبری و مرا فراه  کند. با این حال تا همین اواخرز مدل

را بر رفاه و بهزیس ی کارکنان  "رهبری سا   "ها و رف ارهای هاز ارزئاست که ب واند تأثیر نیرئ

(. تعدادی از شترایط برای ایماد موفقیت آمیز رهبری سا    4444ایماد کند  رادو ف و همکارانز 

 های خاصنوان مثالز منابع ما ی(ز ویژگینیز پیشتنهاد شده استز از جمله شرایط سازمانی  به ع 

رهبران  به عنوان مثالز نیرئ و ارزئ رهبر( و پشتت یبانی رهبران از خودشتتان  به عنوان مثالز  

کند(  رادو ف و همکارانز می شتترایط ستتاخ اری که وقت رهبران را برای ارتقای رفاه پیروان آزاد 

کارمندگرا با تمرکز اصلی بر رفاه و  رهبری ستا   به معنای ی  ستب  همکاری مش ر   (. 4444

لی های شغلی و منابع شغتوانند خواس هبهزیس یز اخلاقی رهبر است. با توجه به اینکه رهبران می

ها بر بهزیستتت ی و انییزه پیروان خود را تحت تأثیر قرار دهندز منطقی استتتت که فرن کنی  آن

   (.4413گذارند دانکل و همکارانز شان تأثیر میکارکنان
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 مادیا یبرا دوارکنندهیراه ام  یستتا   ممکن استتت   یکه رهبر دهدینشتتان م قا یتحق

(و رفاه و بهزیس ی شغلی  4416ز  1اکرجورد  کل ویت و ز فورونزیآورو تاب یستازمان  تیظرف

 را هانقش ترینحسا  و ترینکلیدی   یزدو هایسازمان در .باشتد ( 4444رادو ف و همکارانز

برای حرکت در جهت رهبری ستتتا   ستتتازمانی و گنماندن   .دارند برعهده  (رهبران مدیران 

های دو  یز نیاز به ا یوهایی وجود دارد که ب وانند به رویکرد استت راتژی  در مدیریت ستتازمان

مدیران دیدگاهی جامع نیرز ستیست میز اق ضاییز بلندمد  و مب نی بر رهبری سا   سازمانی   

های دو  ی در کشور ما را ورد اس فاده باید م غیرها و شرایط بومی سازمانارائه دهد. ا یوهای م

ها را به سمت تحول و در نبرگرف ه و فارغ از هرگونه تعصت  و رویکرد محافبه کارانهز سازمان 

ایماد هماهنیی بین شرایط مورد ان بار محیط خارجی و همچنین تغییرا  بنیادین سوق دهد. 

مورد نیاز داخلیز یکی از مستتتائل ستتتن ی مدیریت استتت راتژی  قلمداد های ها و قابلیتارزئ

از اق صاد و روانشناسی گرف ه تا  -های نبری بسیاریشتود. در این خصوص ه  بین دیدگاه می

های ها روی عوامل و زمینهباید مد نبر قرار گیرد زیرا هر کدام از این دیدگاه -تئوری ستتازمان

ها بر اهمیت اهداح اند. برخی از این دیدگاهمرجع تمرکز کرده م فاوتی از موضوع طراحی نقاط

اند  تئوری انییزئ و تئوری مب نی بر منابع(. برخی های داخلی ستتتازمان تأکید کردهو قابلیت

ها اذعان دارند دییر بر اهمیت نقاط خارجی مرجع در ان خاب اس راتژی  و ادامه حیا  سازمان

ایت ها(. در نهبازیع یز وابس یی به منابعز نهادینیی و تئوریهای صن تئوری اق صتاد ستازمان  

اند  تئوری قصد اس راتژی  هایی نیز وجود دارند که بیش از هر چیز بر زمان تمرکز کردهدیدگاه

ها بر روی ی  موضوع واحد شناخ ی جمعی ی سازمان و محیط(. به طور کلی تمام دیدگاهو بوم

 در راس ایی که رف ارسازمانی یا "نقطه مرجع است راتژی  "ا یو یا  اتفاق نبر دارند: ان خاب ی 

هاز مح وای خاص خود شوند. به هر حال هر ی  از این دیدگاههای اس راتژی  ارزیابی میگزینه

داند؛ در را دارد. به عنوان مثال؛ دیدگاه اق صتتتاد صتتتنع یز رقابت را مهم رین نقطه مرجع می 

ای از عناصتتر خارجی شتتامل  منابع و تئوری اق ضتتاییز ممموعه که دیدگاه وابستت یی بهحا ی

دهد. دیدگاه مب نی بر نفعان را مورد توجه قرار میکنندگانز مشتت ریانز رقبا و ستتایر ذیتأمین

 داند و تئوری انییزئ بیش ر برهای فیزیکیز انسانی و سازمانی را نقطه مرجع میمنابع؛ دارایی

هاز بیانیر قطعاتی از ی  شود. در واقع هر ی  از این دیدگاهسطولا فردی و گروهی م مرکز می

ای را برای تعیین شکاح یا اهداح سازمانی تعریف گیری ویژهپازل هس ند که چارچوب تصمی 

ه آید کاز نقاط مرجع به دست میای کنند. با در نبر گرف ن تمام این مواردز طیف گست رده می

وع ن براسا  یدباهرسازمان تواند ملا  ان خاب قرار گیرد. با توجه به موارد ذکر شدهز مدیر می

                                                           
1. Furunes, Kaltveit, & Akerjordet 

https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Furunes%2C+Trude
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Furunes%2C+Trude
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Kaltveit%2C+Anita
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Akerjordet%2C+Kristin
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خودز دانش و  ی یریمد یهارستتتاختت یزستتتازمتان و نقتاط مرجع استتت راتژیکی ستتتازمتانز     

در مورد  یسازمانابعاد  یدر چرخه عمر سازمان و به طور کل ستازمان  یاهیجا زیستازمان فرهنگ

با  با دیدگاه بهزیس ی شغلیسب  رهبری سا    .دینما یریگ یتصم رهبری سازمانیاس فاده از 

 هایهای سایر سب و کاس یها شترایط امروز نیروی انستانی ستازگاری بیشت ری دارد و ضعف    

در  "رهبری ستتا  "دهد. علی را  ضتترور  و  زوم استت فاده  ازستتب   رهبری را پوشتتش می

 و مراجعه به  استتتناد بررستتتی های دو  ی و وجود خلاء تحقیقاتی در این زمینه باتشتتترک

 دهد که بهصنعت برق نشان می درحوزه  ایک ابخانه استناد  و منابع و علمی مع بر هایستایت 

 وجود ا ذکر فوق های دو  ی و صنعترهبری سا   در شرکت خصوص در پژوهشی نبری  حاظ

رهبری  حوزه با مرتبط های داخلی و خارجیپژوهش پیشتتینه به نیاهی دییر عبار  به ندارد.

دارد و  وجود پژوهشتتی در این زمینه خلأ که ستتازدمی مشتتخ  در ایران برق صتنعت  در ستا   

هنوز این سب   دارد و وجود صنعت این در رهبری سا   فرایند اجرای و طراحی در هاییکاس ی

عدم انمام باشدز همچنین مفهوم پردازی نشده است و تحقیقا  موجود  فاقد جامعیت لازم می

تحقیقی اک شتتتتافی ازطریا استتت راتژی داده بنیتتاد در این زمینتته بتته منبور شتتتنتتاختتت   

و عدم شناخت مطلوب از این سب  رهبری "رهبری سا  "هازراهبردها و عوامل موثر بر   مو فه

 و در نبر گرف ن تحقیقا  پیشینهای عملیاتی و   میدانی در واقعی و براستا  داده در محیط 

های دو  ی کشتتور در جهت ارائه مدل جامع و بومی بد یل م غیرهای بومی مربوط به شتترکت

نیاه خاص از جمله عوامل اخلاقی ز ارزشیز معنوی و تمرکز برپیروان و فقدان شناخت وآگاهی 

تواندسبکی نوین مخ لف آنزتحقیا حاضتر نوآورانه و جدید است که می مناست  در مورد ابعاد  

 دو  ی معرفی کند. های در زمینه رهبری سازمانی م ناس  با شرایط امروزی شرکت

اگرچه تاکنون تحقیقا  م عددی در زمینه رهبری انمام از این روبتا توجته به موارد فوقز    

رهبری سازمانی را مدنبر قرار داده اندز اما تاکنون  ها با رویکردی م فاو گرف ه و هرکدام از آن

تحقیقی با رویکرد نبام مند و ستتیستت می موضتتوع رهبری ستتازمانی را با تکیه بر نقاط مرجع  

 ی های دو شود که سازماناس راتژی  مدنبر قرار نداده است. این خلاء زمانی بیش ر نمایان می

 یرهبر یراهبردها نییو تع ییشناساحاضرز به بر این استا ز در پژوهش  مورد مطا عه باشتد.  

ردن خلاء به منبور پرک  ینقاط مرجع اس راتژ یتئوربر  یمب نبا دیدگاه بهزیس ی شغلی سا   

.  ذا هدح اصلی این پژوهش پاسخ به این سوال است که  شتود. تحقیقاتی موجودز پرداخ ه می

بر تئوری نقاط مرجع استت راتژی  مب نی با دیدگاه بهزیستت ی شتغلی  راهبردهای رهبری ستا    

 کدام است؟
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 ی پژوهشنهیشیپمبانی نظری و 

 و بهزیستت ی و رفاه با مرتبط رهبریهای مدل به اشتتاره برای گستت رده طور به "ستتا   رهبری

 "ارزئ" مورد در اع قادا  مثالز عنوان به  رفاه به رهبر خاص نیرئ جمله از مرتبط ساخ ارهای

 نعنوا به  رف ارها یا(/ کارکنان بهزیستت ی و رفاه به دادن او ویت مثالز عنوان به ها ارزئ ز (رفاه 

 رهبری بر ستتا   رهبری .(4444 همکارانز و رادو ف  رودمی کار به( اهمیت کردن بیان مثالز

 رهبری بر صرفام سا   رهبری. شودمی اجرا مدیران توسط که عملیاتی و استت  م مرکز شتخصتی  

ی و ز  یائو  شودمی آااز مدیری ی خود شکل به فرد خود از سا   رهبری نیستت؛  م مرکز کارکنان

 اینکه یا کنند برطرح را پیروان مستتائل مستت قی  طور به استتت ممکن رهبران .(4441 ز 1ویلدی

  سا  رف ار از است ممکن رهبران دییرز روشی به. دهند نشان را همد ی و ملاحبه قدردانیز رف ار

 دو ره که ببخشند بهبود راها آن کاری شرایط یا کنند تشویا راها آن و کرده حمایت پیروان کار

 ز 4 زجیمن برگنر و فلفهز زبرگنزر  شتتوندمی بهزیستت ی و رفاه با مرتبط منابع افزایش به منمر

 ایهرف ار تقویت آن هدح که دشومی گرف ه نبر در رهبری سب  عنوان به سا   رهبری .(4413

 زو همکاران دانکل است شغلی فرستودگی  خطر و است ر   کاهش همچنین و کار با مرتبط مثبت

 و مشارک ی خدم یزارز آفرینز تحول رهبری ز(4411  5اریکسون و د و دیدگاه استا   بر .(4413

 را ستتازمان ی  در رفاه که هستت ند بهزیستت ی دهنده ارتقا رهبری هایگیری جهت ایز توستتعه

 با رهبری مخ لف رف ارهای از ترکیبی عنوان به سا   رهبری همچنینز. کندمی حمایت و تسهیل

 ز 2 برگنزر و وینکلر جیمنزز  شتتودمی تعریف کارکنان برای ستتا   کار محل ی  طراحی هدح

 شوندمی گرف ه نبر در رهبریهای ستب   عنوان به آفرین تحول رهبری و ستا    رهبری(. 4411

 فرسودگی خطر و اس ر  کاهش همچنین و کار با مرتبط مثبت رف ارهای تقویتها آن هدح که

 قرار بررستی  مورد محدودی تحقیقا  در ستا    رهبری .(4413 همکارانز و دانکل  استت  شتغلی 

 ن ای  هاییاف ه. اندنشتتده ستتی ماتی  و جامع مدل طراحی به منمر هیچکدام که استتت گرف ه

 بر مستت قی  تأثیر ستتا   رهبری رف ارهای که داد نشتتان نیز( 4444  همکاران و برگنزر تحقیا

. اردد شغلی رضایت طریا از کاری گردئ قصتد  بر ایرمست قی   تأثیر و کارکنان شتغلی  رضتایت 

 مس قی  تأثیر سا  ز رهبری که داد نشتان ( 4411  همکاران و جیمنز مطا عههای یاف ه همچنینز

 منابع طهواس با که دارد شغلی فرسودگی و است ر   بر ایرمست قی   تأثیر و کارکنان منابع بر قوی

 از برخی نیزز( 4418  3 ستتاندستتوند و اندرستتن بلیک ز ز استتکارهو د تحقیا در. شتتودمی انمام

                                                           
1. Yao, Li. & Wildy 

2 . Bregenzer, Felfe, Bergner. & Jiménez 

3. Dellve, L. & Eriksson 

4. Jiménez, Winkler. & Bregenzer 

5. Skarholt, Blix, Sandsund. & Andersen 
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 دس ر ز در گراز عملهای ویژگی شامل که اندشده شتناستایی   ستا    رهبری عمومی هایویژگی

 هزمین در گرف ه انمام تحقیقا  از تعدادی ادامهز در. هستت ند دموکراتی  و فراگیر پشتت یبانز

 .است گف ه قرار بررسی مورد ذیل جدول صور  به تحقیا موضوع

 
 پیشینه رهبری سالم .0جدول

 عنوان ردیف
نویسیینییده و 

 سال
 نتایج

1 

سا   و ارتقاء  یرهبر

ستتلامت محل کار به 

 لازم شیپ  یعنوان 

ستتتتتلامتتت  یبتترا

 ی.سازمان

 کتتویتتنینتتگ و 

 (4441ز1دیهل

تا چه حد که استتتز  ی آنررستتدر این پژوهش بدنبال ب

 ایآ نکهیافراد قتادر بته مقتابله با استتت ر  هستتت ند و ا   

 را تیو سترپرست ان مربوطه  رهبران( مسئو    انیکارفرما

را در مورد  یدیمفهای نشیمطتا عته ما ب  ؟ رنتد یپتذ می

مسئول است ارائه  یچه کستت نکهیبرداشتت کارکنان از ا 

  ستتا  یرهبر شیگراپ انستتیل زیاد در مورد  نشیب. داد

در آ مان ها در حال حاضتر توسط شرکت  کهوجود دارد 

های تیمحدودحالز  نیشده است. با ا  یتاس شیو اتر

 است. مطا عه ارائه شده یبرا یم عدد

4 

بتتررستتتتی و نتتقتتد  

ستتیس ماتی  درباره 

 رهبری سا  

رادو تتتتتف و 

هتتتمتتتکتتتاران   

 4444) 

بتا مروری ستتتیستتت متاتیت  وان قتادی به بحث درباره     

و ترسی  ی  دس ور  "رهبری سا  "ادبیا  مشکلا  در 

های تمویزی برای تحقیا و توسعه کار جدید از توصتیه 

 پرداخ ه شد    "رهبری سا  "بریه  ممدد در خصوص ن

5 
ارائته ی  چهارچوب  

 برای رهبری سا  

وا تترز داگتتلا ز 

 4کمنیآ موند و ب

 4444) 

 

توان می کهارائه دادند ستتا    یرهبربرای  چارچوب  ی

سا   اس فاده کرد  یاز توستعه رهبر  تیحما یآن برا از

ار ک طیمثبت در مح یس یو به رهبران کم  کرد تا بهز

 یرهبر یرف ارهابرطبا این چهارچوبز  را ارتقتا دهنتد.  

 یبررستتت ایاز طر کارکنان یمرتبط با رفاه مثبت و منف

و تعامل گستتت رده با رهبران و کارمندان در  ایم ون دق

 یی گردید.شناساعمومی بخش 

2 
ایمتتاد ا یوی رهبری 

 سا  
 (4418  5بولاتوا

کته یت  مقتدمه مفهومی او یه در حال    در این پژوهش 

مفاهیمی مانند رهبری اخلاقیز خلاقیت و انمام استتتتز 

طور وکار و هدح آن بهعنوان منبع کستتت فرهنتگ بته  

استت دلال گردید که   مستت قل مورد مطا عه قرار گرفت و

                                                           
1. Koinig  & Diehl 

2. Waller, Douglas, Almond,& Beekman 

3. Bulatova 



 سعید اسماعیلیز مهدی خیراندیش و علیرضا کوشکی جهرمی شیما صفرمحمد وز

   81 

 عنوان ردیف
نویسیینییده و 

 سال
 نتایج

در عمل منمر به توستتعه عادیز سا   پیوند این مفاهی  

 . شودمی و سازگار ی  سازمان

2 

ستتتتا   در  یرهتبر 

 معرفی –ها ستتازمان

 ناریمفهوم ستتتم  ی

 دیجد

 جتتمتتیتتنتتز و   

 (4412ز1برگنزر

  یتوان به عنوان یرا مستتتا    یرهبر در این پژوهشز

هوم مفن ای  این تحقیا . دینیرئ روشتتن د  ای تیموقع

همچنین  .دکنیم شتتنهاد یرا پ یاج ماع-یروان ستتتیز

 .در تعادل باشد دیبا یو بهبود اس ر دهد که نشان می

 

تواند همه عناصر و سیس   های سازمان همچنین تدوین نقاط مرجع استتتتت راتژی ز نیز می  

آید  حسین پورز ا وانی و ختتود را بتا آن هماهنتگ نمایندز ی  هماهنیی همه جانبه به وجود می 

گیرندگان سازمانی برای این نقاط هتتدح یتا ا یوهتای شاخصتی استت کته تصمی  (. 1535قزلز 

اتژی  های اس رهای خود به کار متی برنتد تتا ب واننتد بتدان وسیله تصمی ها یا گزینهارزیابی راه

برسانند را اتخاذ کنند و او ویت های کل سیستتت   را بتتته آگتتتاهی گتتتروه هتتتای ذینفع اصلی    

های کلی ها و جهت گیری(. مدیران ارشتتد ستتازمان با تعیین او ویت  1532مشتتو   ز  بامبرگر و

ستتازمانز آگاهانه یا ناآگاهانه توجه کارکنان را به ستتمت اهداح و مقاصتتد خاصتتی معطوح کرده و 

(. در ادامهز 1532کنند  ابطحی و همکارانز بدین شتتتکل نقاط مرجع استتت راتژی  را تعریف می

داخلی و خارجی مربوط به موضتتوع تحقیا ارائه شتتده استتت. آرین قلی پور  تعدادی از تحقیقا  

( در مقا ه مدیریت ریستت  منابع انستتانی با استت فاده از تئوری نقاط مرجع استت راتژی     1533 

های عملیاتی منابع انسانی دارای بیش رین های تحلیل و سنمش نشان داد که ریس درن ای  گام

ایر ها بوده و نسبت به سیری در شتبکه ارتباط م قابل میان ریست   ممموعه تاثیرگذاری و تاثیرپذ

های منابع انسانی از بالاترین او ویت برای مواجهه برخوردار است. صفری و های اصلی ریس حوزه

( در مقا ه شتناستایی است راتژی منابع انستانی با اس فاده از تئوری نقاط مرجع     1532کیا  بهرامی

ی پیمانکاری خدماتی مانند شرکت پالایش گاز پارسیانز بر اسا  مدل هااس راتژی  برای شرکت

نیرئ یکیارچه بامبرگر و مشتتو   به این مه  دستتت یافت کهز استت راتژی مناستت  در هر ستته    

ه یاف ه تدوین اس راتژیز با توجه بباشد و بر اسا  مدل توسعهزیرستیست  ز است راتژی ثانویه می   

ستت راتژی پیمانکارانه ستتاده واگذاری مناستت  استتت. همچنین   ماهیت کار پیمانکاران خدماتیز ا

ها با توجه به آزمون فریدمن زیرستتیستت   ارزیابی عملکرد و پادائ براستتا  جدول میانیین رتبه

( 1534آقا حسینی   .باشدبالاترین ام یاز و زیرسیس   روابط با کارکنان دارای کم رین ام یاز می

                                                           
1. Jimenez   & Bregenzer 
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بع انستتانی براستتا  مدل بامبرگر و مشتتو   مرکز آموزشتتیز   های منادر مقا ه تدوین استت راتژی

دهد که اس راتژی مناس  برای پژوهشتی و درمانی امام حستین  ع( شتاهرود در ن ای  نشتان می    

مشتاال مدیری یز اصلی و خدماتی در بندر امیرآبادز اس راتژی م عهدانه و اس راتژی مناس  برای  

ای که برای مشاال خدماتی بندر امیرآباد اس راتژی باشتد. مشتاال خدماتیز است راتژی ثانویه می  

باشد. نیروی کار مورد نیاز برای اس راتژی ثانویه مناست  استت سادهز تکراری و اس انداردپذیر می  

بته میزان کتافی در بازار کار بیرون از شتتترکت موجود استتتت و نیازی به پرورئ و نیهداری این   

های منابع انسانی در مقا ه شناسایی اس راتژی (1534موسی خانی کارکنان وجود ندارد همچنین 

در ن ای  نشتان داد در مورد اعضای هیئت علمیز اس راتژی پیمانکارانه و در مورد   SRP با رویکرد

ما ی(ز استت راتژی پیمانکارانه با   پژوهشتتی و اداری  کارکنان ایرهیئت علمی  کارمندانز آموزشتی 

 1( و یاما 4411میهایی   .ی برتر و مناستت  تری می باشتتدتمایل به استت راتژی ثانویهز استت راتژ

های رهبری و سایر م غیرهای ( نشتان دادند که هیچ رابطه آماری معنی داری بین ستب   4416 

جمعیت شتتناخ ی مورد بررستتی ز جن  ز ستتط  مدیریت ز ستتط  تحصتتیلا  و تمربه کار وجود 

ندارد. همانطور که مشتاهده شدز در کاربرد ماتری  نقاط مرجع اس راتژی  باید به چهار مشخصه  

ارند شتترکت دبا دیدگاه بهزیستت ی شتتغلی وجهی بر ننقاط راهبردی رهبری ستتا   که تأثیر قابل ت

نقاط مرجع است راتژی  باید ه  راس ا با چش  انداز و مأموریت سازمان و سایر   -توجه کرد: مح وا

ابعاد چندگانه ماتری  نقاط مرجع استت راتژی  باید هماهنگ و مکمل  -عناصتتر باشتتند. شتتکل  

های پویای اط مرجع اس راتژی  در طول زمان ثابت نیست؛  ذا باید جنبهنق -یکدییر باشند. تغییر

ابعاد نقاط مرجع استت راتژی  باید مورد اجماع تی  مدیران شتترکت    -آن را در نبر گرفت. اجماع

 ا ذکرز فوق موارد به توجه باحاضتتر  (. پژوهش1532ز نیا و نماریاعرابیز جعفری زباشتتد  ابطحی 

 یتئور رب یمب ن با دیدگاه بهزیس ی شغلیچارچوب رهبری سا    طراحی لدنبا به تحقیا این در

 باشد.  صنعت برق می حوزههای دو  ی فعال شرکت  یاس راتژ مرجع نقاط

 رهبری زمینه در تاکنون اگرچه پیشتتتینز تحقیقا  و نبری مبانی بندی جمع براستتتا 

 موضتتوع اما اندزداده قرار مدنبر را ستتازمانی پدیده این محققان و شتتده انمام زیادی تحقیقا 

 که استتت جدیدی موضتتوع داخلی تحقیقا  مب نی بر نقاط مرجع استت راتژی  در ستتا   رهبری

 ا یوهای ارائه زمینه در و اندنداده قرار مدنبر را آن محققان تاکنون محقاز هایبررستتی براستتا 

ستتا    رویکرد از ستتازمانی رهبری بررستتی. دارد وجود تحقیقاتی شتتکاح زمینه این در کاربردی

 نوعی به و دهد ارائه جامع و ستتیستت می  چارچوبی تواندمی مب نی بر نقاط مرجع استت راتژی ز

 حاضر تحقیا بنابراینز. دهد قرار جدید قا بی در را ستازمانی  رهبری زمینه در موجود هایتئوری

                                                           
1.Yamak  
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 تحقیا این طرفیز از. است تحقیقا  در سا   رهبری زمینه در تحقیقاتی شکاح پرکردن دنبال به

 ردیکارب و مطلوب مد ی دو  یزهای شرکت در بومی هایجنبه درنبرگرف ن با است آن دنبال به

 .دهد ارائه سا   مب نی بر نقاط مرجع اس راتژی  رهبری برای

 

 ی پژوهششناسروش

دیدگاه بهزیستت ی شتتغلی رهبری ستتا   با هدح از انمام تحقیاز استت خراج ابعاد  در این پژوهشز

های دو  ی استت. تحقیا حاضر از نبر هدح از نوع  در شترکت مب نی بر نقاط مرجع است راتژی   

است؛ با توجه اینکه ن ای  تحقیا برای مدیران و سیاس یذاران در ای توستعه  -تحقیقا  کاربردی

های دو  ی در جهت ارتقاء ستلامت رهبران و پیروان قابل اس فاده استز از نوع تحقیقا   شترکت 

های رهبری با گنماندن مفاهی  کاربردی است. همچنینز چون این تحقیا به دنبال توسعه تئوری

 روئ .(1561است بازرگانز ای ان استتز از نوع تحقیقا  توستعه  پیروان و رهبر رفاه و بهزیست ی 

ت شوند که مع قد اسمی از ستنت فلستفی تفسیری ناشی   استت . این روئ  کیفی رضت تحقیا حا

 از راداف رف ارهای دیدگاه این مبنای بر کنندمی تفستتیر را خود پیرامون دنیای فعال طور به افراد

 شانپیرامون دنیای تمربیا  و وقایع از هاآن شناخت و تفسیر طریا از و مخ لف م غیرهای طریا

 (.4415زحیدریو  آبادیخل  شناخت توانمی

رز اب دا در مرحله اول از روئ تئوری داده بنیاد جهت طراحی مدل رهبری ضتتتدر تحقیا حا

دیدگاه سا   با شتود. با توجه به اینکه رهبری  ستلامت محور جهت کشتف راهبردها است فاده می   

های جدید در زمینه رهبری است و آگاهی و شناخت محدودی در مورد از تئوریبهزیس ی شغلی 

ود ششود. در این تحقیا تلائ میابعاد مخ لف آن وجود داردز این تحقیا اک شافی محسوب می

 رهای دو  یز راهبردها و م غیرهای موثر بدر شرکت سا  علاوه بر شناسایی ابعاد مخ لف رهبری 

آن و نیز پیامدهای ایماد شتده شتناستتایی گردد و مدل جامع و نبام مند براستا  ستتاخ ار مدل    

 در نبریه ی  خلا داده بنیادز نبریه ( ارائه گردد.  هدح1336  1پارادایمی استت راو  و کوربین

 دست به هاداده مست مر  مقایسته  طریا از که ه  استت به مربوط هایفرضتیه  از ایممموعه قا  

 (.  1334ز 4گلیزر؛1244قاسمی زاست   ان زاعی بسیار و آمده

در مرحله دوم با استت فاده از رویکرد تحلیل مح وایی قیاستتی با وجود مدل طراحی شتتده در  

 ها در جهت بدستساخ اریاف ه  به تقلیل دادهمرحله اول و تحلیل مح وا  و مصاحبه عمیا و نیمه

ها ستتاخ ار و به آن پردازد؛نقاط مرجع استت راتژی  میآمدن چارچوب راهبردها مب نی بر تئوری 

                                                           
1. Strauss & Corbin 

2. Glaser 
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ا تحقی دو وژی تحلیل مح وا ی  م. در واقع گرددنب  داده و موج  تستتکین توستتعه تئوری می

محقا  زدر تحلیل مح وا  .دهداستتتت که کلما  و عبارا  در ی  م ن را مورد بررستتتی قرار می

موجود در م ن و های معلوم کرده و ستتی  پیام معنی و ارتباط کلما  و مفاهی  را زتکرار و وقوع

 ها هس ندبخشی از آن زکلما  و مفاهی که مخاطبان و ح ی فرهنگ و زبانی  زهای نویستنده پیام

هایی که تحلیل محقا با تعیین طبقا  به شمارئ تعداد مصادیا یا مثال . طیکندرا اس ن اج می

زما  با اهمیت در تحلیل مح وا آن استتت که طبقا  لاماز  .پردازدمی زگیرددر هر طبقه جای می

های مشتتابه به ن ای  اران مخ لف با اطلاعا  و دادهذگدبه قدر کافی دقیا و جامع هستت ند که ک

توجه خاص به مسئله پایایی و اطمینان از اینکه محققان مخ لف از  ذا  .دنکنمشابه دست پیدا می

شتتمارئ دقیا کلما   اها که همانروایی یاف ه در و دقت ندطبقا  به طریا مشتتابه استت فاده کن

بندی تحلیلی اصلی باید مورد در این رویکرد طبقه .کنداهمیت پیدا می زمورد است فاده شده است 

ا های اصلی رکدمصاحبه ستئوالا   مفاهی  کلیدی در  زدر این روئ تحلیل. شتناستایی قرار گیرد  

 (.4415و همکارانز آبادیخل  دهدتشکیل می

 احبه عمیا جهت جمع آوری اطلاعا  اس فاده شددر هر دو مرحله فوق مص حاضر تحقیا در

مشارکت کنندگان در این مرحله . ها ادامه یافتو تا رسیدن به اشباع نبریز فرآیند انمام مصاحبه

های دو  ی و خبرگان دانشتتیاهی  بودند که به صتتور  که با ترکی  ز خبرگان اجرایی در شتترکت

 کلیدی معیار پن  درنبرگرف ن و برفی گلو ه روئ و قضتتاوتی هدفمندز یگیر ونهنم هایروئ

باشد. می مشارکت با ستایرینز تنوعز موافقت  وستیله  به شتده موضتوعز شتناخ ه   نبری ز فه  بودن

ا های مدیریت یشرایط ان خاب خبرگان دانشیاهی شامل داش ن مدر  دک ری در یکی از گرایش

های مرتبط و ستتابقه فعا یت پژوهشتتی در رابطه با مباحث رهبری ستتازمانی بود. همچنینز رشتت ه

با های مدیری یز آشنایی ستال ستابقه در پست   3شترایط ان خاب خبرگان اجرایی شتامل حداقل   

نفر  14ستازمانی و داش ن حداقل مدر  کارشناسی ارشد بود. در مرحله کیفیز از  رهبری ادبیا  

در .های دو  ی مصتتاحبه به عمل آمدنفر از مدیران شتترکت 12از خبرگان دانشتتیاهی و همچنین 

طریا صحبت با  ازاین پژوهش محقا در جست ن یاف ن پاستخ و سوالا  خود به مصاحبه عمیا   

پاستخیویان درباره موضتوعا  مورد نبر اطلاعا  جزئی و عمیا در مورد موضوع مورد بررسی به   

 .آوردمی دست

 

 پژوهش یهاافتهی

نی بر مب دیدگاه بهزیستت ی شتتغلی رهبری ستتا   با ابعاد استت خراج ابعاد در این تحقیا به منبور 

تئوری داده بنیاد است فاده شد. در مرحله  های دو  ی از روئ در شترکت  نقاط مرجع است راتژی  

موردنیتاز برای روئ تئوری داده بنیادز از خبرگان اجرایی و  هتای  کیفیز بته منبور گردآوری داده 
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جهت جهت رعایت ملاحبا  اخلاقی در پژوهش ز در  آید. دانشیاهی مصاحبه عمیا به عمل می

توضی  داده شد. پ  از آن تاکید اب دای مصتاحبه ز نخستت اهداح پژوهش برای مصاحبه شونده   

شتد که از مصتاحبه تنها برای مقاصتد پژوهشی اس فاده خواهد شد و هویت افراد به هیچ وجه در    

پژوهش و مقالا  من شتترز مشتتخ  نخواهد شتتد . ستتی  در صتتور  وجود رضتتایت های گزارئ

مصاحبه را داش ند انمام شد و مصاحبه شوندگان در تمام مراحل کار ز حا انصراح از ها مصتاحبه 

. از شترکت کنندگان برای شترکت در پژوهش و نحوه ثبت مصاحبه  ضبط یا یادداشت برداری( ز   

رضایت شفاهی و آگاهانه گرف ه شد . محرمانه نیه داش ن اطلاعا  ارائه شده توسط افراد در تمام 

سیدن به اشباع در این تحقیاز مصاحبه با خبرگان تا مرحله ر مراحل مد نبر محقا بوده استت . 

پژوهشتتی شتتروع و با جمع های روئ داده بنیاد با طرلا پرستتش یا پرستتشدر  نبری ادامه یافت.

 مندها از راه مصاحبه عمیا و مشاهده تاملی در طول زمان شکل گرف ه و با تحلیل نبامآوری داده

نبریه به اثبا  شتتتود و با ارائه یتابتد و در نهتایتز به تو ید دانش خ   می   و متداوم آن ادامته می  

(. تئوری داده بنیاد شامل سه مرحله کدگذاری بازز کدگذاری محوری و 1531رستد  بهادریز  می

رد موها کدگذاری ان خابی استت. در تحقیا حاضر پ  از انمام مصاحبه با خبرگانز م ن مصاحبه 

نمونه از  بررستی قرار گرفت. پ  از بررستی م ن کامل مصتاحبه هاز کدگذاری باز انمام شد. چند   

 ارائه شده است. 4و کدهای باز اس خراج شده در جدولها م ن مصاحبه

 
 و کدهای استخراج شدهها از متن مصاحبهای نمونه .0جدول 

 کد باز متن مصاحبه ها

 «رهبری ستتا  »توجه به رفاه خود و او ویت دادن به آن به عنوان ا یوی مثبت 

 ورفاه و بهزیس ی برای خود و دییران.
 خود رهبری

 یشغل یکاهش فرسودگ کند.می در بلندمد  افراد را فرسوده ادیز یاس ر  و فشار کار

 یکاهش خس ی شود فرد زودتر خس ه شود.می بالا در شغل باعث یذهن یریدرگ

 یقدر  جسم دارند. یانمام امور سازمان یبرا یبالاتر یسا  ز قدر  جسم روانیپ

ریزی کتاری برای حمایت از رفاه دییران و  برنتامته  پتذیری و اصتتتلالا  انعطتاح 

 دس یابی به تعادل زندگی کاری.

پتتذیری و اصتتتلالا انعطتتاح

 ریزی کاریبرنامه

اح رام گذاشت ن و ارزئ قائل شدن به تفاو ز اتخاذ رویکردی فراگیرز شناخت  

 فردیت و تشویا مردم به خودشان بودن  پذیرئ تنوع(

اح رام گذاش ن و ارزئ قائل 

 شدن به تفاو 

ایمتاد یت  محیط کتاری ایمن از نبر روحی و روانی  جوی مثبتز مراقب ی و    

 توانند صحبت کنند( لازم است.می حمای ی که در آن افراد

 

ایمتاد ی  محیط کاری ایمن  

 از نبر روحی و روانی
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به  هاپ  از انمتام کتدگتذاری بازز کدگذاری محوری انمام گرفت. فرآیند مرتبط کردن مقو ه   

 شتتتود؛ زیرا کدگذاری در محور ی  مقو ه صتتتور های فرعیز کدگذاری محوری نامیده میمقو ه

و  ز ا وانیفرد دانایی کند می ها و ابعاد به یکدییر مرتبطرا در ستتتط  ویژگیها گیرد و مقو ته می

بته منبور انمام کدگذاری محوریز کدهایی که دارای اشتتت را  مفهومی بودندز در   .(1536ز آذر

ی  دس ه قرار گرف ند. ن ای  کدگذاری محوری مربوط به پدیده محوری  رهبری سا  ( در جدول 

 آمده است. 5

 
 )پدیده مدوری(  نتایج کدگذاری مدوری رهبری سالم .0جدول 

 کدباز مماهیم مقولات ابعاد

ستتا   در رهبری 

هتتای شتتتترکتتت

 دو  ی

-بعد ارزشتتتی

 نیرشی

 ارزئ

سلامت و رفاه رهبر و های پایبندی به اصتول و ارزئ 

پتیتروانز تتوستتتعتته و تتوانتمنتتدستتتتازی رهبر و       

های پیروانزارتبتاطتا  باز زابراز همد ی و در  انییزه  

پیروان زمستتتئو یتت پذیری اج ماعی ز ا یو بودن در  

 سلامت برای پیروان

 نیرئ

های مثبت ز نیرئ ویژه و او ویت دادن دیدگاهافکار و 

به سلامت و رفاه رهبرو پیروان ز رف ارهای پیشییرانه 

در جهتت ستتتلامت ستتتازمان زتامل و توجه رهبر به  

مستتائل ستتلام ی خود و پیروانز پیییری مشتتکلا  و 

ستلام ی رهبرو پیروانز تعادل بخشیدن  های کاست ی 

 انیبه ارتقاء پیروان در مقابل اهداح سازم

 بعد دانشی

آگتتاهی رهبر و 

 پیروان

دانش اندوزی در مورد مباحث علمی رفاهیز یادگیری 

از تمتارب دییر رهبران موفا در مورد مدیریت رفاه و  

بهزیست یز توسعه دانش پیروان در مورد مباحث رفاه  

 و بهزیس ی

خوآگاهی رهبر 

 و پیروان
 خودکن ر ی

 بعد رف اری

 اخلاق

ای ز توستتتعه اهداح اخلاق حرفهتشتتتویا پیروان به 

های و برنامهها های اخلاقیز استتت راتژیارتقتاء ارزئ 

هتتای اقتتدام برای بهبود اخلاق در ستتتازمتتانز ارزئ 

اخلاقی رهبر و پیروانز نیتاه همته جتانبته و جامع به     

 اخلاق در سازمان

ختتلاقتتیتتت و  

 نوآوری

 ریس  پذیری ز بالا بردن تحمل ابهام

 های جدید در محیط کارایدهبیان آزادانه 
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همچنینز پ  از انمتام کتدگتذاری بتاز و کتدگذاری محوریز راهبردهای رهبری ستتتا   در      

 آمده است. 2دو  ی شناسایی گردید. ن ای  کدگذاری محوری در جدول های شرکت

 
 دولتیهای نتایج کدگذاری مدوری راهبردهای رهبری سالم در سازمان .0جدول 

 کدباز مماهیم مقولات ابعاد

راهییبردهییای 

 رهبری سالم

روییییکیییرد 

 توسییعه رفاه

 شغلی
 

بهبود ستتتب  زندگی 

 فردی

ورزئز تغذیه و رژی  اذیی سا  ز پایش سلامت 

 و تفری  و اس راحت

 بهزیس ی شغلی

 بهبود کمیتز کیفیت 

 و مح وی شغل(

کتتاریز متتدیریتتت  -تعتتادل بین زنتتدگی فردی

 استتت ر  در محیط کتار و متدیریتت وظایف و   

 مسئو یت ها

تنوع وظایفز فشتتتار زمانی شتتتغلز تعادل بین 

تقاضتاهای شتغلی و منابع شغلی و ارائه امکانا    

 موردنیاز برای انمام وظایف

های معناداری شتتغلز بازخورد شتتغلیز فرصتتت 

توستتعه کارکنانز وضتتتولا و شتتتفافیت شتتتغلز  

 یادگیری شغلی و اس قلال شغلی

روییییکیییرد 

 رفتاری

 های رف اریویژگی

باز و شتتفاح بودن زنشتتان دادن شتتفقت   روحیه

نستتتبتتت بتته خود و مهربتتانی بتتا دییران ز خود 

 رهبری

 تصمی  گیری از طریا مشور  با پیروان

اقتتدامتتا  فتتردی و  

 گروهی

ز شتتتفاح بودن در مورد ها اع ماد به افراد و تی 

 ارزئ ها

ری پذیبه چا ش کشیدن رف ار نامناس  زانعطاح

اح رام گذاشتت ن و  ریزی کاریزو اصتتلالا برنامه

ارزئ قتائل شتتتدن به تفاو ز ایماد ی  محیط  

 کاری ایمن از نبر روحی و روانی

 زآموزئ دادن به پیروان

سییییبییک  

 رهبری

 سب  اخلاقی

 انصاح و اخلاق

 حمایت اخلاقی

 اخلاقی -مسئو یت فرهنیی

 سب  مربییری

 - رویکرد پرورشی

 رویکرد سا  وژنی (

تغییرز تشتتتویا تتاکیتد بر خلاقیتتز متدیریت     

جتدیدز پادائز  هتای  وقتدردانی وپتذیرئ ایتده   

مشتتتارکت کارکنان و ا یو بودن مدیرز ستتتلامت 

 فردی و اج ماعی ز توسعه راهبردهای سبز



 شناسایی و تعیین راهبردهای رهبری سا   با دیدگاه بهزیس ی شغلی مب نی بر تئوری نقاط مرجع اس راتژی 

 1244 بهار/ 32ز شماره 13فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی/ دوره                                                        86

 کدباز مماهیم مقولات ابعاد

روییییکیییرد 

 مدیطی

 

بتتهتتبتتود متتحتتیتتط   

 اج ماعی -فرهنیی

اع ماد سازیز جو حمای یز ایماد هویت مش ر  

 و انسمام و همبس یی کار گروهی قوی(

 محیط کاریبهبود 

شرایط فیزیکی  نورز صداز دما و ...(ز پیاده سازی 

اس انداردهای محیط کاریز شناسایی و مدیریت 

محیط کاری و تسهی  دانش و ایماد های ریس 

 آموزشیهای فرصت

-بهبود محیط ارزشتتی

 معنوی
 عدا ت و صداقت

 

احبه با خبرگان و انمام مراحل کدگذاری باز و کدگذاری صتتنهای از پ  از بررستتی مح وای م

های و پیامدهای آن در شتترکتدیدگاه بهزیستت ی شتتغلی با محوریز عوامل موثر بر رهبری ستتا   

ز ن ای  کدگذاری محوری مربوط به عوامل موثر و پیامدهای 3دو  ی شتتتناستتتایی گردید. جدول 

 دهد.رهبری سا   را نشان می

 
 دولتیهای گذاری مدوری عوامل موثر و پیامدهای رهبری سالم در شرکتنتایج کد .5جدول 

 کدباز مماهیم مقولات ابعاد

عییوامییل 

 گرمداخله

فاصتتتله ی ستتتازمانیز هنمارهاپیروان ز هتا و باورهای  ارزئ فرهنگ سازمانی سازمانی

 پذیرئ تغییرو قدر 

بتتوروکتتراستتتتی 

 سازمانی

گستت ردگی ز پاگیرقواعد زائد و دستتت و ز ستتاخ ار ستتازمانی

 سلسله مرات  سازمانیو  تشکیلا  سازمانی

فناوری اطلاعا  

 و ارتباطا 

و  های ا ک رونی  ستتتازمانیشتتتبکهز های اج ماعیشتتتبکه

 های ا ک رونی  بین سازمانیسیس  

رهبر های ویژگی فردی

 و پیروان

 

بقه ستتاپیروان و بلوغ پیروان ز  جنستتیتپیروان ز تحصتتیلا  

 های شخصی ی رهبرز ویژگین پیروانکاری 

عییوامییل 

 ایزمینه

های مردم نهادز فشارهای جامعه در مورد نیروی کارز سازمان محیط اج ماعی مدیط دور

 سط  دانش عمومی جامعهو  فرهنگ کار در جامعه

 تدو  و بودجه تحری ز روایط بین ا مللیهای دو تز سیاست محیط سیاسی

 نوسانا  بازارز شریط رقاب ی بازار و تورمز وضعیت اش غال محیط اق صادی

مییدیییییط 

 نزدیک

وانین قز قوانین بیمه نیروی کارز قوانین حمای ی از نیروی کار محیط قانونی

قوانین مربوط به سلامت و  حمایت از اشت غال و کست  وکار  

 نیروی انسانی در محیط کار
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 کدباز مماهیم مقولات ابعاد

متتتتحتتتتیتتتتط 

 محوراخلاق

 اخلاقیسیاس یذاری محور سازمانز جو اخلاق

عییوامییل 

 علی

مداراخلاق

 ی

اج مامستتئو یت

 عی سازمانی

و  انستتتانیت و نوع دوستتت یز ایاخلاق حرفهز حقوق بشتتتر

 های اج ماعیحساسیت

الییزامییات  

 کارمدیط

 ورفاه بهداشتتتت

 نپیروا

ز خطرا  محیط کارز شتتتغلیهتای  آستتتیت  ز حوادث کتاری 

 مسائل بهداش یو  اخ لالا  ذهنی و روانی

 ا زامتتا  نیروی

 انسانی

آگاهی پیروان ز و ان بارا  ها خواس هپیروان ز دانشتی شدن  

 ارزئ سرمایه انسانیپیروان و 

ا زاما  ستتلامت 

 حرفه ای

قوانین ستتتخت گیرانه ستتتلامت ز های بالای ستتتلامتهزینه

ها و توسعه انممنز ایتوستعه دانش ستلامت حرفه  ز ایحرفه

 سلامت اداریو  اینهادهای سلامت حرفه

پیییامدهای  پیامدها

رفیییاه و 

 بهزیسییتی

 شغلی

 کاهشو  مثبت یخلا و خوز سلامت روانز کاهش است ر   رفاه روانی

 یافسردگ

و  کارکنان یشتتادیز وفادارز تر یقو تعهدیز شتتغل تیرضتتا

 مثبت نیرئ

 تعاون هیروحیز رخواهیخ هیروح رفاه اج ماعی

 کاهشیز شتتتغل یفرستتتودگ کاهشز کتار ستتتا   تر  یروین رفاه جسمی

 یکیزیفهای  یآس کاهشی و جسم یز قدر خس ی

پیییامدهای 

درون 

 سازمانی

پتتیتتامتتدهتتای   

عتتمتتلتتکتتردی   

 کارکنان

بهره  شیافزای پیروانز ماریمربوط بته ب  یهتا نته یکتاهش هز 

 عملکرد تیفیکی و سازمان تیظرفیز آور تابیز نوآوریز ور

پتتیتتامتتدهتتای   

 کارکنان رف اری

 یمرخصتتت کتتاهشی پیروان ز منیاپیروان ز  بتتتیکتتاهش ا

 تیشتتتکا کاهشپیروان ز تر  خدمت  کاهشیز استتت علاج

 ز بهبود رف اریتعارضا  کاهشو  سلامت

پیییامدهای 

بیییییرون 

 سازمانی

 پتتیتتامتتدهتتای  

 زیست محیطی

ارزئ آفرینی برون  یزدر مصتترح انرژ یستتن  یباورها رییتغ

و  یستتتازمان یفرهنگ ستتتبز در کارکردها مادیاستتتازمانیز 

 یاج ماع

 

نهتای تاز پ  از انمتام مراحتل کتدگتذاری باز و کدگذاری محوریز مرحله کدگذاری ان خابی       

گام  ها است. او ین گزینشتی( انمام شد. کدگذاری گزینشی برای یکیارچه سازی و پالایش نبریه 

 گر مضمون اصلی پژوهش است. کدگذاریسازی تعیین مقو ه مرکزی است که نمایاندر یکیارچه

های مقو ه با را اصتتلی هایآنز مقو ه در محقا که استتت پردازینبریه مرحله رینتمه  گزینشتتیز

 و بهبود به که کندمی اصتتلالا را هایی و مقو ه کندمی اثبا  را آنها ارتباط دهدزمی ارتباط دییر
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پ  از انمام کدگذاری گزینشتتی و نبرخواهی  (.1536ز فرد و همکاراندانایی دارند  نیاز بازنیری

رهبری ستتا   با دیدگاه بهزیستت ی شتتغلی   راهبردهای  نهاییچارچوب از خبرگان در این زمینهز 

 قابل ملاحبه است. 1اس خراج شد که در شکل  مب نی بر نقاط مرجع اس راتژی 
 

 اعتبارسنجی  

مرحله  5ها با استت فاده از نبریه داده بنیاد های حاصتتل از مصتتاحبهبه منبور تمزیه و تحلیل داده

مب نی بر نقاط مرجع دیدگاه بهزیستتت ی شتتتغلی رهبری ستتتا   با کدگذاری انمام شتتتد تا ابعاد 

تحقیاز روایی و چارچوب  های دو  ی طراحی گردید. بعد از نهایی شتتدندر شتترکت استت راتژی 

های تحقیا بر روایی درونی را چیونیی انطباق یاف ه (ز4443پتایتایی آن بررستتتی گردید. مریام    

(ز برای 4443(. در این تحقیا براستتتا  دیدگاه مریام  1531داند  صتتتادقی مقدمز واقعیا  می

توسط اعضا اس فاده شد. در روئ  روایی درونی در بخش کیفی از دو روئ کثر  گرایی و بررسی

شود. های در حال ظهور اس فاده میای تأیید دادهاز چند منبع داده یا چند روئ بر 1کثر  گرایی

شود تا به پرسش میزان دهندگان درخواست میز از پاسخ4همچنینز در روئ بررستی توسط اعضا 

های (. در این تحقیا برای تایید روایی یاف ه4443مورد قبول بودن ن تای  پتاستتتخ دهند  مریامز   

ها نبرخواهی برگان مشتتتارکت کننده در مورد یاف هنفر از خ 2کیفی با روئ نبریه داده بنیادز از 

ثبا  به  یپایایمعیار قابلیت اع ماد یا ها رستتید. همچنینز ها به تایید آنشتتد که با تغییراتی یاف ه

ها عمیقا تحت تأثیر شتتود. پایایی مصتتاحبه اطلاق می شتترایط م فاو در در طول زمان و ها داده

فرآیند کدگذاری است و درصد بالای توافا یا عدم توافا در کدگذاری به ترتی  نشان دهنده ک  

ضری   ازیا زیاد بودن پایایی مصتاحبه است. به منبور بررسی قابلیت اع ماد ن ای  پژوهش حاضر  

( که همخوانی بستتتیاری با روئ 4444ز 3ندورح نئوا 2یا ستتتنمش رابطه خام 5توافا درصتتتدی

های کمی( داردز بر استتا  فرمول  در پژوهش 8آزمون ممدد -آزمونیا بازآزمایی ستتنمش پایایی 

 زیر اس فاده گردید:  

 

 
 

                                                           
1. triangulation 

2. member checks 

3 . Raw Percent Agreement 

4. Crude Association 

5. Neuendroef 

6. Test-retest method 
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PAO=2M/(n1+n2)                                              1 رابطه 

PAO1)درصد توافا مشاهده شده  ضری  پایایی  

M تعداد توافا در دو مرحله کدگذاری   

n1تعداد واحدهای کدگذاری شده در مرحله اول   

n2  تعداد واحدهای کدگذاری شده در مرحله دوم   

مصاحبه ان خاب شد و هر  2های انمام شده تعداد به منبور محاستبه پایاییز از بین مصتاحبه  

نمام گرفت. ستتی  کدهای تعیین روز دو بار توستتط محقا کدگذاری ا 12کدام در فاصتتله زمانی 

شتده برای هر مصتاحبه ی  به ی  با ه  مقایسه شدند. در هر مصاحبهز کدهای مشابه به عنوان   

قابلیت اع ماد یا پایایی تعیین گردید.  "عتدم توافا "و کتدهتای ایرمشتتتابته بته عنوان      "توافا"

 قابل مشاهده است. 8در جدول  پژوهشهای یاف ه

 
 اعتماد یا پایایی نتایج پژوهشقابلیت . 6جدول 

 مصاحبه
تعداد کدهای 

 مرحله اول

تعداد کدهای 

 مرحله دوم

 تعداد

 توافقات

 تعداد

 عدم توافقات
 درصد پایایی

1 52 56 52 2 32/4 

4 46 51 46 5 32/4 

5 43 41 43 4 38/4 

2 48 54 48 2 34/4 

 32/4 43/5 43/46 3/51 43/46 کل

 

ز میانیین 43/46شودز میانیین کدها در مرحله اول همان طور که در جدول فوق ملاحبه می

و پایایی کل  43/5ز میانیین عدم توافقا  43/46ز میانیین توافقا  3/51کتدهتا در مرحلته دوم    

 باشدز پایایی کدگذاری تایید شد.  درصد می 1/4درصد است که با توجه به اینکه بالاتر از  32
(ز در پژوهش خودز به تبعیت از فلینت و همکاران 1534ز محقر و صتتتادقی مقتدم   همچننی

ها و تفستتتیرهاز ترکیبی از معیارهای مورد استتت فاده در ارزیابی برای ارزیابی قابل اتکا بودن داده
ن اند که در این تحقیا ایتحقیقا  تفسیری و تحقیقا  برخاس ه از داده را مورد اس فاده قرار داده

شود. بر این اسا ز معیارهای مربوط معیارها برای ستنمش کفایت فرآیند تحقیاز بکار گرف ه می 
های تفستیری شامل اع ماد پذیریز ان قال پذیریز اتکاپذیریز تصدیا پذیری و راس ی  به پژوهش

و معیارهای نبریه تئوری داده بنیاد شتامل تطاباز فه  پذیریز عمومیت و کن رل پذیری هس ند.  
 مورد بررسی قرار گرف ه است. 1ایت فرآیند تحقیا براسا  معیارهای مذکور در جدول کف

                                                           
1. Percentage of Agreement Observation (POA) 



 ردهای رهبری سا   با دیدگاه بهزیس ی شغلی مب نی بر تئوری نقاط مرجع اس راتژی شناسایی و تعیین راهب
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 . سنجش کمایت فرایند تدقیق7جدول 

 توضیدات ممهوم معیار معیار

 تطابق

ها با دهد یاف همیزانی کته نشتتتان می 

ستتاخ ار ذهنی افراد نستتبت به پدیده  

 مورد بررسی تطبیا دارد.

های کدگذاری و برای تعیین پ  از نهتایی شتتتدن یاف ه 

تحقیاز از تعتتدادی از  چتتارچوبروابتط بتیتن اجزای    

ها مشتتتارکتت کننتدگتان نبرخواهی به عمل آمد تا آن   

هتتا را بتتا نبرا  و ذهنیتتت خود تطبیا دهنتتد. یتتاف تته

هاز تلائ شد که نبرا  همچنین در حین انمام مصاحبه

های مصتاحبه شتوندگان به صور  ملمو  و با   و دیدکاه

 بیان مصداق مطرلا شود.

فییهییم  

 پذیری

دهد ن ای  حاصل نشتان می میزانی که 

ای از از تحقیا تتتا چتته حتتد نمتتاینتتده

 دنیای واقعی مصاحبه شوندگان است.

ها بر بیان تمربیا  و وقایع با توجه به اینکه در مصتتاحبه

ملمو  تمرکز  شتده استز ن ای  حاصل با دنیای واقعی  

مصتاحبه شتوندگان تطابا دارد. همچنینز تلائ شد در   

وای مطرلا شده توسط خبرگان مواردی که در مورد مح 

ها مطل  ابهتام وجود داشتتتتز بتا مراجعته ممدد به آن   

 ها شفاح شود.موردنبر آن

 عمومیت

 هاز ابعاددهد یاف همیزانی که نشان می

مخ لف پدیده مورد بررسی را در خود 

 جای داده است.

خبره دانشیاهی و اجرایی باعث شد  42انمام مصاحبه با 

بعاد و م غیرهای مخ لف رهبری تا امکان شتتتناستتتایی ا

 ها و جوان  مخ لف فراه  شود.سا   از دیدگاه

کیینترل 

 پذیری

دهد تا چه حد بر میزانی که نشتتان می

ابعاد قابل کن رل پدیده مورد بررستتتی 

 تمرکز شده است.

با توجه به اینکه خبرگان مشتارکت کننده بیش ر بر بیان  

 هاییاف ههای عینی تمرکز کردندز تمربیا  و مصتتتداق

 حاصل بر ابعاد قابل کن رل پدیده تمرکز داشت.

 اعتماد 

 پذیری

دهد ن ای  حاصل میزانی که نشتان می 

های از تحقیا تتا چه حد نماینده داده 

 تحقیا است.

هتا تلائ شتتتد تا حد امکان بر  در فرآینتد تحقا یتاف ته   

ها ها و مرور چندباره آنیادداشتت برداری کامل مصاحبه 

هتتا تمرکز شتتتود. از قل  نیف تتادن داده جهتت اطمینتتان 

ها و شتتکل دادن همچنینز در طول فرآیند تفستتیر یاف ه

 هاز از خبرگان نبرخواهی شد.به ابعاد و مقو ه

نتقییال  ا

 پذیری

ای همیزانی که قابلیت بکارگیری یاف ه

های مشابه دییر تحقیا را در موقعیت

 دهد.نشان می

 42حاصل مصاحبه با  های تحقیابا توجه به اینکه یاف ه

ها و سوابا مخ لف است و نیز نفر از خبرگان با تخصت  

ها استتز قابل ان قال است. ضمناز  مب نی بر تمربیا  آن

هایی استتت که از بستت ر پدیده مورد ها حاصتتل دادهیاف ه

 بررسی اس خراج شده است.

اتییکییا  

 پذیری

ها به میزانی کته منحصتتتر بودن یاف ه 

دهد. ثابت و می زمان و مکان را نشتتان

 های صور  گرف ه.پایداری در تبیین

اینکه برای دس یابی به یاف ه هاز از خبرگانی که با پدیده 

مورد بررستتی آشتتنایی داشتت ند و دربستت ر آن فعا یت   

داشتت ند و همچنین دارای نمارب و دانش م فاوتی بوندز 

 کند.نبرخواهی به عمل آمدز اتکا پذیری را تایید می
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 توضیدات ممهوم معیار معیار

تصدیق 

 ریپذی

دهد تا چه حد میزانی کته نشتتتان می 

تفستتیرهای صتتور  گرف هز برآمده از  

شتوندگان است و تحت تاثیر  مصتاحبه 

 سوگیری محقا نبوده است.

شتتتوندگان در مورد نبرخواهی از تعتدادی از مصتتتاحبه 

هتای تحقیا و نیز مرور چنتدبتاره یتادداشتتتت و     یتاف ته  

 های انمام شتتده تا حدود بستتیار زیادیز تاثیر مصتتاحبه

 نبرا  محقا را به حداقل رسانده است.

 راستی

دهد تفستتتیرها میزانی که نشتتتان می

تحت تاثیر اطلاعا  نادرستتت یا طفره 

شتتوندگان قرار نیرف ه رف ن مصتتاحبه

 است.

متحتقتا بترای رفع نیرانی خبرگتتان تلائ کرد کتته     

ها به صور  باز و در فضایی صمیمی انمام شود. مصاحبه

ی مصتاحبه شونده ایماد شود  همچنینز این اطمینان برا

که هیچ گونه افشتتای اطلاعاتی انمام نمی شتتود و صتترفا 

ها به صتتتور  یکما و توستتتط محقا ارزیابی مصتتتاحبه

 شود.می

 

ابعاد رهبری ستتتا   پ  از انمام کدگذاری گزینشتتتی و نبرخواهی از خبرگان در این زمینهز 

 است. قابل ملاحبه 1اس خراج شد که در شکل مب نی بر نقاط مرجع اس راتژی  

 
 نقاط مرجع استراتژیکمبتنی بر دیدگاه بهزیستی شغلی رهبری سالم با راهبردهای  چارچوب. 0شکل 

 

ز مب نی بودن آن بر فلسفه حاک  پیشنهادی مه  در منطا چارچوبهای یکی دییر از ویژگی

در قا   ی  ماتری   4شکل های مدیریت و ستازگاری با آنهاستت. این چارچوب که در   بر تئوری

توان پیشنهادی می چارچوبدو بعدی نشان داده شده است. برای جمع بندی و بررسی سازگاری 

داخل خارج                                                       کانون توجه                                                          
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 پیرو مدور
 رویکرد رفاه و بهزیستی

 ،بهزیستی شغلی ، )بهبود سبک زندگی فردی

مدیریت وظایف و   بهبود سبک زندگی سازمانی، 
 ......(مدیریت استرس در مدیط کار ،هامسئولیت

 
 
  

 هدف مدور
 رویکرد رفتاری

پیروان،  مشورت با  قیاز طر یریگ میتصم، یرهبر خود)
 (شماف بودن و ....

 

 فعال مدور
مربیگری  سبک سبک  رهبری)سبک اخلاقی و 

انصاف و  رویکرد سالتوژنیک(: ) -پرورشی)رویکرد 
،مدیریت تغییر  ،یاخلاق تیحما،  اخلاق

مشارکت   ،خلاقیت،نوآوری ،کار تیمی ،همدلی، حمایت،
، سلامت فردی و اجتماعی ، الگو بودن مدیرو  کارکنان

 توسعه راهبردهای سبز و.....((
 

 مدورتعاملی
 رویکرد مدیطی

  و اجتماعی، بهبود مدیط کاری -بهبود مدیط فرهنگی )
و   ایجاد هویت مشترک)ارزشی -بهبود مدیط معنوی

،شناسایی ریسک  انسجام و همبستگی)کار گروهی قوی(
 ...(  عدالت و صداقت وتسهیم دانش و ها و فرصت ها و
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ه . اما باز مبانی منطقی م عددی است فاده کردکه به طور خلاصته و گویا به آن پرداخ ه شده است  

با  ز است"ا یوی جامع اثربخشی"ا یوی هال که ی  مدل اق ضایی با عنوان عنوان نمونه تناست   

 پیشنهادی پژوهش نشان داده شده است.چارچوب 

ایجاد وحدت و انسییجام و حمر روحیه نیروی  وسییله: هدف: رشید نیروی انسیانی.    -1

عال ف رهبری مبتنی برگونه مناسب استراتژی مبتنی بر فرآیند ،  با فرهنگ انسیانی 

 مدور

گونه مناسب استراتژی  با فرهنگ کارکردی، هدف: ثبات وسییله: مدیریت اطلاعات  -2

 پیرو مدوررهبری مبتنی بر 

با  آماده باش بودن انعطاف پذیری و درحالهیدف: جیذب منیابع بیرونی، وسیییله:     -3

 تعاملی مدوررهبری مبتنی بر گونه مناسب استراتژی  ،فرهنگ مبتنی بر زمان

گونه مناسیب استراتژی   شیبکه کاری،  با فرهنگ ریزیهدف: کارایی وسییله: برنامه  -4

 هدف مدوررهبری مبتنی بر 
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 مورگان 
SRP1 

 ذهنی
های فرضپیش

 فلسمی
 عینی

 عقلایی دیدگاه طبیعی اسکات

  هال
 بیرون

 )خارجی(
میزان توجه به 

 عوامل
 درون

 )داخلی(

 داخلی مدیط خارجی  دفت

 

 های مدیریتسازگاری چارچوب پیشنهادی پژوهش  با مبانی فلسمی تئوری .0 شکل
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د و ابعاز  مقولا او یهز  مفاهی ز هایبدین ترتی ز ابعاد نهایی تحقیا با شتتناستتایی کد

بر اسا  دو نقطه مرجع اس راتژی  اع  از و راهبردها  دست ه بندی اصلی شناسایی شده  

 طراحی و تدوین گردید. ”به داخل وخارج کن رل”و "کانون توجه به داخل وخارج"

 

 گیریبدث و نتیجه

دو  یز دییر جایی برای های به د یل محدودیت منابع دو ت و شتترایط حاک  بر ستتازمان 

ع گیری بهینه از منابای جز اتلاح و عدم بهرهمدیریت سن ی که با نیاه کوتاه مد ز ن یمه

ها را ترین نقشترین و حستتا کلیدی های دو  یزنداشتت ه استتتز وجود ندارد. در شتترکت

 های دو  یبا توجه به تغییر و تحولا  محیطیز در شرکت و مدیران  رهبران( برعهده دارند

های رهبران شرکت حال اگرباید از مدیریت سازمانی به سمت رهبری سازمانی حرکت کرد. 

طور  به کنندز با فعل را کارکنان با قوه نیروهای که کنند فراه  شتترایطی  ب وانند دو  ی

 .(1532 زارعی م ین و همکارانز کرد خواهد پیدا ها بهبودشتتترکت این عملکرد مستتتل 

 هاشتترکتهای ناکامی از درصتتد 28 دهدمی نشتتان  عمل آمده به تحقیقا  دییرز ازطرح

بهبود ستتتتازمتتانی بتته د یتتل رهبری نتتادرستتتتت استتتتت چمنی فرد و  درانمتتام تغییر و

 و مناس  جهت نیریزژرح با که نیازمندند رهبرانی های موفاسازمان(. ذاز 1536پورزنی 

تحول  ایماد انییزه و کنند مسیر هدایت به را افراد سازندز مشخ  را سازمان آینده مستیر 

برای حرکت در جهت رهبری ( و 1534 همکارانز و آورند مبلومی وجود به را کارکنان در

نیاز به ا یوهایی وجود دارد که ب وانند به مدیران دو  یز های سازمانی در مدیریت شرکت

نیر و ستتیستت می ارائه دهد که ضتتمن تحقا اهداح ستتازمانیز زمینه برای دیدگاهی جامع

 .ارتقای سلامت نیروی انسانی و ح ی خود رهبران فراه  شود

 تلائ شد بر و تحلیل مح وا تئوری داده بنیاد هایدر این تحقیا با است فاده از روئ  

به عنوان یکی از رویکردهای نوین در دیدگاه بهزیس ی شغلی با نای تئوری رهبری سا   مب

ران و م عاقبا رهب ارتقای سط  رفاه و بهزیس یزمینه رهبریز ا یویی توسعه یابد تا ضمن 

 وزر این از سازمانیز زمینه را برای بهبود عملکرد و دس یابی به اهداح سازمانی فراه  شود.

یتابد. مستتتئله مدیریت و به ویژه هدایت و  می ضتتترور  کتارکنتان   در نفوذ و انییزئ

 مطرلا آن از پیش ح ی و انسان اج ماعی زندگی در همواره که استت  موضتوعی   رهبریز

 جدید هایمهار  و هامدل به توسل  مدیری یز رهبری پیرامون کنونی تحولا . است بوده

 ا زامی ساخ ه است.  را
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دستتت ه عوامل بر مبنای ا یوی پارادایمی استتت راو  و کوربین  8در تحقیا حاضتتترز 

ایز عوامل ( شتتتامتل عوامتل علیز رهبری ستتتا    پتدیده محوری(ز عوامل زمینه    1336 

گرز راهبردها و پیامدها شتناسایی شد. پدیده محوری در مدل طراحی شده رهبری  مداخله

نیرشی ز دانشی و  -رزشیهای تحقیاز رهبری سا   از سه بعداستا   استت. براسا  یاف ه  

از ای ممموعه"توان رهبری سا   را به عنوان رف اری تشتکیل شتده استت. به عبارتیز می   

ها و رویکردها و همچنین اقداما  عملی که باعث ارتقای ستتط  رفاه و بهزیستت یز  نیرئ

ریف ز تع"شودکاری و سازمانی میهای اخلاقز رف ار و دانش و.... پیروان و رهبران در محیط

کرد. براین استتا ز رهبری ستتا   نه تنها رفاه و بهزیستت ی پیروانز بلکه رفاه و بهزیستت ی  

های دهد و همچنینز علاوه بر توجه به نیرئ و داداهشتتخ  رهبر را نیز مدنبر قرار می

ها اقداما  عملی و اجرایی و رف اری با آگاهی  و خودآگاهی نیز در رهبران در این زمینته 

( نیز مانند تحقیا حاضر بر 4444شود. در مفهوم سازی رادو ف و همکاران  نبر گرف ه می

توجه توامان به نیرئ و رف ار عملی پیروان در رهبری ستتتا   تاکیده شتتتدهز اما جیمنز و 

اند که همیی در های رف اری رهبری سا   تاکید داش ه(ز بیشت ر بر جنبه 4411همکاران  

های محققان گذش ه از رهبری سا  ز ا در مفهوم سازیباشد.؛ امبدست آمده می مدلتایید 

رفاه و بهزیستتت ی رهبری کم ر مدنبر بوده که در این تحقیا به عنوان یکی از ابعاد مدل 

 رهبری سا   مدنبر قرار گرف ه است.   

دیدگاه بهزیستت ی پ  از بدستتت آمدن مدل رهبری ستتا   با  قیاهمچنین در این تح

 مب نی بر تئوری نقاطدیدگاه بهزیس ی شغلی با راهبردهای رهبری سا    چارچوب زشغلی 

شتتتناستتتایی گردید.  فعال حوزه صتتتنعت برق های دو  یدر شتتترکتمرجع استتت راتژی  

گروه رویکرد توسعه رفاهز رویکرد رف اریز سب  رهبری و  2راهبردهای شناسایی شده در 

شده مؤید این نک ه است که رفاه  رویکرد محیطی دس ه بندی شدند. راهبردهای شناسایی

 -  اج ماعی از شرایط مربوط به محیطای و بهزیست ی پیروان و رهبرانز ماحصل ممموعه 

بهزیستت ی معنویز کاری( ز ستتب  رهبری و بهبود رفاه  زندگی فردی و -فرهنییز ارزشتتی

های رف اری است و رهبران سا   برای ارتقای سط  رفاه و (و در نهایت بهبود ویژگیشغلی

بهزیستت یز دانش و .... در ستتازمان باید به صتتور  توامان این موارد را مدنبر قرار دهند.  

راهبرد توستعه رفاه بر این مستا ه تاکید دارد که رهبران ستا   باید سب  زندگی فردی و    

ها تغییر دهند. جهت ارتقای سط  رفاه و بهزیس یز دانش و .... آن ستازمانی پیروان را در 

مثلاز کارکنان را به ورزئ تشتویا کنند  سب  زندگی فردی( یا زمینه کاهش اس ر  در  

(. ارتقای سب  زندگی فردی به طور ویژه بهزیس ی شغلیمحیط کار را فراه  کنند  سب  
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ی توسط محققانی مانند رییوتی و شتغل  بهزیست ی ( و ستب   4413  1در تحقیا لارستون 

( مدنبر قرار گرف ه 4411(؛ بودیل و همکاران  4418( و بوه  و همکاران  4412همکاران  

ها در این تحقیا تایید شتتتد.راهبرد رویکرد رف اری نیز بر بهبود های آناستتتت که یاف ه

. در این راس ا های رف اری و یکسری اقداما  فردی گروهی در این زمینه تاکید داردویژگی

( به این مسا ه تاکید کردند. راهبرد سب  رهبری 4444  4وا رز داگلا ز آ موند و بیکمن

نیز بر شتتتیوه هتدایت و ایماد روابط بین رهبر مدیریت( و پیروان  کارکنان( تاکید دارد.  

هاز رهبران سا   باید از سب  اخلاقی و سب  مربییری  رویکرد پرورشی و براستا  یاف ه 

( نیز بر 4416یکرد ستتا  وژنی ( در مدیریت بهره گیرند. در تحقیا فورونز و همکاران  رو

است فاده از مدیریت مشارک یز توانمندسازی پیروان و ایماد روابط اج ماعی مثبت توسط  

رهبران ستتا   تاکید شتتده که با ن ای  تحقیا حاضتتر همراستت ا استتت. نهای از راهبردهای  

های یط اج ماعیز کاری و معنوی تاکید دارد. توستتعه محیطرویکرد محیطی بر بهبود مح

( و برگنزر و 4411اج متاعی مطلوب توستتتط اکثر محققتان از جمله جیمنز و همکاران    

( مورد توجه قرار گرف ه استت. ضمناز در تحقیقا  گذش ه ارتقای محیط  4413همکاران  

انده شده است. در ممموعز معنوی سازمانی مورد توجه نبوده که در ا یوی این تحقیا گنم

تعدادی از راهبردهای رهبری ستا   در تحقیقا  گذش ه به صور  موردی مطرلا شده که  

ها در ی  ا یوی ساخ اریاف هز بسیاری از راهبردهایی که در تحقیا حاضر ضمن تممیع آن

 اند.در دییر تحقیقا  مطرلا نشدهز در ا یوی تحقیا شناسایی و مطرلا شده

دهتای محیطی بر بهبود محیط اج متاعیز کاری و معنوی تاکید دارد.   ز راهبرهمچنین

دیدگاه با  صتتنعت برقهای دو  ی فعال در حوزه شتترکتعناصتتر ا یوی رهبری ستتازمانی 

 “ کانون توجه داخل وخارج”را بر اسا  دو نقطه مرجع اس راتژی ؛ یعنیبهزیس ی شغلی 

تعاملی شتتدکه درچهار دستت ه طبقه بندی  1به صتتور  شتتکل “ به داخل وخارجن رل ک”و

دیدگاه ستتا   با به عنوان نقاط مرجع رهبری  پیرو محور و هدح محورز فعال محورز محور

 شناسایی شدند.مب نی بر تئوری نقاط مرجع اس راتژی  بهزیس ی شغلی 

عطاح انسیس   باز و فرآیندها مب نی بر  زتعاملی محوربر  است راتژی رهبری مب نی در 

 زمانباشتد که بر توانایی ساز ( میتطبیا با تغییرا  و شترایط محیط بیرونی  توانایی  پذیر

کند. در ن یمه موج  رشد سازمانی ز کس  منابع محیط بیرونی تاکید می تطبیا و شرایط

شتتودکه عامل راهبردهای محیطی  بهبود محیط می بیرونی وتوستتعه نیروی انستتانی و ... 

 وها و فرصتتتها یط معنوی وشتتناستتایی ریستت اج ماعیز بهبود محیط کاری و بهبود مح

                                                           
1. Larsson 

2. Waller, Douglas, Almond,& Beekman 
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لی تعامرهبری مب نی بر اس راتژی  باشند.می...( آموزشیهای تسهی  دانش و ایماد فرصت

با  را دیدگاه بهزیستتت ی شتتتغلی  با ستتتا   رهبری تئوری نقاط مرجع  چارچوبدر محور 

بصور  کلی تاکید  . باشدمی "جذب منابع "و  "درستت انمام دادن  کار درستت را  "هدح

 و تمرکز برمحیط خارجی سازمان است. و بسیار ارگانی  آن به ساخ ار انعطاح پذیر 

 حفظروابط انستتتانی ز فرآیندها مب نی بر  محورزفعالبر  استتت راتژی رهبری مب نیدر 

مربییری  رویکرد سب   سب  اخلاقی و باشد که عامل سب  رهبریمیوحد  و انسمام 

یززمدیریت تغییر اخلاق تیحماز  انصتتاح و اخلاق   باعث ستتا  وژنی (رویکرد -پرورشتتی

 ز سلامتا یو بودن مدیرو  مشارکت کارکنان زخلاقیتزنوآوری زکار تیمی زهمد یز حمایتز

رهبری مب نی بر استت راتژی باشتتد . می فردی و اج ماعی ز توستتعه راهبردهای ستتبز و.....(

با هدح دیدگاه بهزیس ی شغلی با تئوری نقاط مرجع رهبری سا    چارچوبدر محور فعال

که بصور  کلی تاکید بر انعطاح  باشدمی"توسعه نیروی انسانی  "و  "درست کار کردن "

 تمرکز بر محیط خارجی سازمان است. ساخ ار ارگانی  و پذیری و

فرآیندهای داخلی با فرآینتدهتا مب نی بر   محورز پیرورهبری مب نی بر در استتت راتژی 

ندگی و بهبود سب  ز و بهزیس ی شغلی بهبود سب  زندگی فردی رویکرد رفاه و بهزیس ی 

ز برنامه ریزی و مدیریت اس ر  در محیط کار زهامدیریت وظایف و مستئو یت  زستازمانی  

در جهت بهبود ......(بهره وری و کارایی جهت بهبود کمیت و بهبود کیفیت  مح وای شغل

بری رهاس راتژی .باشدمی کارکنان و بهزیست ی شتغلی  و  زندگی فردی و ستازمانی  کیفیت

دیدگاه بهزیستتت ی در چارچوب تئوری نقاط مرجع رهبری ستتتا   با محورز پیرومب نی بر 

که بصور  کلی تاکید بر ساخ ار کن رل است  "ثبا  "و  "مشغول بودن "با هدح شتغلی  

محیط داخلی سازمان توجه دارد؛ همچنین در راس ای  و تمرکز برو بستیار مکانی   شتده  

محورز تحقیا و بتتا توجتته بتته نبر خبرگتتان مح رم استتت راتژی رهبری مب نی بر پیرو 

 باشد.ترین اس راتژی در راس ای سئوال اصلی پژوهش میمناس 
رد رویکعقلایی بودن با فرآیندها مب نی بر محورز هدحاستت راتژی رهبری مب نی بر  در

 زپیروانز شتتتفاح بودن و ....(مشتتتور  با  ایاز طر یریگ  یتصتتتمیز رهبر خود رف اری 

در چارچوب تئوری نقاط مرجع رهبری را محورز هدحرهبری مب نی بر . اس راتژی باشدمی

کارایی و  "و  "کار درستتتت را انمام دادن "با هدحدیدگاه بهزیستتت ی شتتتغلی ستتتا   با 

که بصور  کلی تاکید برساخ ار کن رل شده و تمرکز بر محیط خارجی  استت  "اثربخشتی 

 سازمان توجه دارد.

وبا توجه به مدل بدست آمده پیشنهاداتی بصور  کاربردی در جهت  اجرای این سب  

های شتترکت ستتا   در یرهبر یستتاز ادهیبه منبور پگردد. ذا  رهبری در ادامه ارائه می
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 ها ب وانندگردد تا آن مادیاز رهبران ا تیدر جهت حما ییو اجرا یبس ر قانونباید  زدو  ی 

 دوینتگام بردارند. روانیپ یس یرشد و توسعه رفاه و بهز ریدر مست  تریبا پشت وانه محک  

ر د روانیپ یس یرفاه و بهزمداریز اخلاق یارتقا یبرا نیبرنامه بلندمد  با اهداح مع  ی

کر ذ انی. ا ب ه شاگرددپیشنهاد می رانیه توسط مدبرنام نیا یو راهبر یدو   یهاشرکت

د. از ستا   باشن  یرهبر نهیدر زم یو کاربرد یمستلط به دانش علم  دیبا رانیاستت که مد 

ستتطولا  یدیفرهنگ گروه گف مان فرهنگ م شتتکل از افراد کل  هیکم لیتشتتک طرفی با

مربوط به رفاه و ها و قواعد ارزئ زیمدارزاخلاقیدو   یهاشتتترکتت  رانیمتد  ز(ی یریمتد 

 یاقداما  رهبر یکنند تا در اجرا نهینهاد  یو ... را در فرهنگ ستتازمان روانیپ یستت یبهز

ها و ساخت ریمناس  ز تیریمدو با  دچار مشکل نشوندبا دیدگاه بهزیست ی شتغلی   ستا    

اطلاعا   یفناور تیاز ظرف یریگجهت  بهره یو بس ر ساز یاطلاعات یهاس  یتوستعه س 

توانند گام موثری در اجرای این ستب  رهبری داش ه  میستا     یاقداما  رهبر یدر اجرا

 ودشیم هیمورد مطا عه توص یهاشرکت رانیمد ژهیها به وشرکت رانیبه مدباشند. با توجه 

 تینشان دادن صداقت و شفاف زیاج ماع یهاارزئ رامونیپ ردس انیصحبت با ز ایاز طر

 برقراری سازمانیز یز اع ماداخلاق یبه اس انداردها یبندیمخ لفز پا نفعانیدر تعامل با ذ

 برقراری براین کارکنا که محیطی و جو ایماد شرکت در بخش انسمام صتادقانه  ارتباطا 

 رهبری سب  کاربری به و( کنند امنیت احسا  خود همکاران و مدیران با صادقانه ارتباط

 تماری قابلیت شرکتز انداز وچش  راهبرد پیروان از آگاهی منبور به  شرکت در مشارک ی

 افزایش موجبا  ز(شرکت انسانی منابع یها سیاست و ساخ ارها و فرایندها آنز فناوری و

 .فراه  آورند را سازمانی اع ماد سط 

 یریپذتیمستتتؤو  یمخ لفز در جهت ارتقا نفعانیو صتتتلالا ذ ریو در نبر گرف ن خ

های های رفاهی وگستت رئ دورهتدوین ستتیاستتت و برنامه  گام بردارند. شتترکت یاج ماع

بهتداشتتتت و روانی درمحیط کتار درجهت ستتتب  رهبری ستتتا   برای داشتتت ن نیروی     

های دو  ی پیاده سازی شود تا ترزتروی  نیرئ مثبتز رضتایت شغلی و... در شرکت ستا   

ها باشند و ما  رهبری سا   شرکتشاهد کاهش فرسودگی شغلیز افسردگی و....در اثر اقدا

ب وانند از ظرفیت نیروی وفادار و م عهددر راستتت ای ستتتیاستتتت رهبری ستتتا   با دیدگاه 

 سازی وظایف بین کلیه کارکنانگیری داش ه باشند.همچنین م عادلبهزیس ی شغلی بهره

های مخ لف سازمانی در خصوص حم  کاری کارکنان و نیزسط  فشار و اس ر  در پست

هایی در جهت ارتقای سب  زندگی و های دو  ی برنامهدو  ی . در شترکت هایشترکت  در

و بست ر مناست  در خصوص تغذیه سا   و    رفاه پیروان از جمله ورزئز ایماد زیر ستاخت 

ها تشتتویا شتتوند و  تفری  کارمندان ایماد گردد و کارکنان برای مشتتارکت در این برنامه
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و انییزئ پیروان در سازمان  1زیست(کارز محیطرز ایمنیکابررستی ارتقا فرهنگ  بهداشت 

ه با توجه بدر جهت ارتقا رفاه و بهزیست ی و مسائل بهداش ی افراد در شرکت انمام پذیرد  

ان دارد؛ در این راستت ا پیرو بهزیستت یاثرا  قابل توجهی که طراحی محیط کار بر رفاه و 

 کن رل اعطایان به طرق مخ لف اع  از پیروطراحی ممدد کار در راس ای حمایت از رفاه 

انمام وظایفشتتان؛ اعطای انعطاح پذیری بیشتت ر به  نحوه خصتتوص در  کارکنان به بیشتت ر

حم  کاری معقول ؛ های کاری شتتتناورزایماد ستتتاعتان در مورد زمان و مکان کار ؛ پیرو

 نبایر  ان وپیروان؛ تقویت ح  تعلا اج ماعی در میان پیرواز نیاز شخصی  رهبرحمایت 

سب  مدیریت رهبران نیز نقش مهمی در رفاه و بهزیس ی و... پیروان  .شودمی توصتیه  آن

 زتشکیل تسهی  دانشو  های آموزشیایماد فرصتگردد: دارند. در این راست ا پیشنهاد می 

سازی و نهادینه شدن سب  رهبری سا   موثر باشد . تواند در فرهنگمی افزاییتی  و ه 

 های دو  ی فعال صنعت برقز رهبرانتوجه به چارچوب بدست آمده در شرکت در نهایت با

 گوئ قویز و مناس  سؤالا  پرسیدن هایمهار  تقویت طریا از استت  لازم صتنعت برق 

 کم  طریا از و کرده برقرار پیروان با را مؤثری بازخوردز ارتباطا  دریافت و ارائه و دادن

 از استتت فاده با و تغییر موانع کردن و برطرح عملی اقداما  طراحی جهت پیروان به

طور  به شانپیروان توسعه و رشد بر مداریپذیریزاع مادسازیز اخلاقمستئو یت  معیارهای

 برق صنعت مه  و مد  بلند اهداح تحقا و توسعه به طریا این از و نبار  داش ه مس قی 

 به برق صتتنعت مدیران شتتودمی تأکید های پژوهشیاف ه براستتا  نمایندهمچنین کم 

 یکی تیمیز انمام کار و سازیتی  بیردازند. تیمیز مربییری و سازیتی  مه  مهار  تقویت

 که گونهاست. همان سازمان و کارکنان در تحول و تغییر ایماد برای ارزشتمند  ابزارهای از

 اینکه یا نیس ند آشنا رهبری سا   سب  با رهبران از بسیاری گردید ذکر نبری مبانی در

 این در گرددمی پیشتتنهاد خصتتوص این در  ذا ندارندز را آن کارگیری به در مهار  لازم

 مشکلا  از دییر یکی گردد. برگزار مخ لف آموزشتی سطولا  هایدوره یا هاکارگاه ز زمینه

 کمبود و زیاد هایمشغله رهبرانز داش ن توسط سا   رهبری سب  از است فاده  در اجرایی

 برای مشخصی و مکان زمان گرددمی پیشنهاد رابطه این در که استت  پیروان هدایت زمان

 شود. گرف ه نبر در سازمان در مدیران و رهبران توسط رسیدگی به امور پیروانز انمام

دیدگاه بهزیس ی شغلی مب نی بر نقاط در خصوص تحقیقا  آتی مدل رهبری سا   با 

ی و صوصهای خهای دو  یز شرکتگردد که برای سازمانپیشتنهاد می  مرجع است راتژی  

 ایران فاعی طراحی گردد و با ا یوی تحقیا حاضر مقایسه گردد و پژوهشیرانهای سازمان

                                                           
1. HSE:( Health; Safety; Environment) 
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 از ی  هر اهمیت پژوهشز این هاییاف ه به توجه با و کمی پژوهش روئ از استت فاده با

 .آورند دست به برق صنعت کارکنان و مدیران نبر از راز رهبری سا   اس خراجی هایمؤ فه

موانع پیاده سازی رهبری سا   را مورد بررسی گردد سایر محققان همچنینز پیشنهاد می

قرار دهنتد و  با توجه به کمبود منابع علمی و عدم اجماع درباره مفهوم رهبری ستتتا   با  

تر در این خصوص را انمام دهند.همچنین در ادامه از دیدگاه بهزیس ی شغلیز بررسی دقیا

های مرتبط با پژوهشتوانز  بته کمبود منتابع علمی و ستتتابقه   مهم رین محتدودیتت می  

و دس رسی به  شتوندگان  ماهنیی با مصتاحبه بر فرایند مصتاحبه زه موضتوعز اجرای زمان  

های خبرگان بد یل شرایط بحرانی شیوع بحران کرونا در ایرانز و ... اشاره نمود که با تلائ

و در ممموعز تعدادی از راهبردهای رهبری ستتتا   در  محقا تتا حتدودی مرتفع شتتتد.   

ها در موردی مطرلا شده که در تحقیا حاضر ضمن تممیع آن صور   گذش ه به تحقیقا

ساخ اریاف هز بسیاری از راهبردهایی که در دییر تحقیقا  مطرلا نشدهز در  چارچوب ی  

نهای از ن ای  برازئ نشتتان داد که ساخ ار تحقیا شتناستایی و مطرلا شتده اند.    چارچوب 

مورد تایید استتتت. در ممموع ن ای  تحقیا نشتتتان داد که رهبری ستتتا   در    چتارچوب 

تواند ن ای  مثبت و می چندوجهی است که بهره گیری از آنای دو  ی پدیدههای شترکت 

 ارزشمندی ایماد کند. 

مدترم مقاله که موجب  انتقدیر و تشکر: از نظرات و توضیدات سازنده داور»

 «.میمال تشکر و قدردانی را دارارتقاء کیمی مقاله گردید، ک

 

 منابع

(. توانمندسازی واگذاری کار و تفویض اخ یارز 1534و عابسیز سعید.   سیدحسین زابطحی

 تهران: فوژان.

. بررسی رضتا  زنماریو  شتم  ال ز جعفری نیا. ستیدمحمد  زاعرابی. ستیدحستین   زابطحی

 (.1532  فوژان  . تهران:اس راتژی منابع انسانیموردی 

: نبریه مبناییز یروئ تحقیا کیف(. اصتتول 1534استت را ز آنستتل  و جو یت کوربین   

و روئ هاز ترجمه بیو  محمدیز تهرانز پژوهشتتیاه علوم انستتانی و مطا عا   ها رویه

 فرهنییز چاپ سوم.

 دک ریز به رستتتا ه. دو  ی هایستتتازمان در ناب رهبری (. ا یوی1536  ز م. اع مادی 

 علامه دانشتتتیاه حستتتابداریز و مدیریت دانشتتتکده ستتتیدنقویز میرعلی راهنمایی

 طباطبائی ره( تهران.

https://www.adinehbook.com/gp/search/ref=pd_sa_top?search-alias=books&author=%D8%B3%DB%8C%D8%AF%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86+%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D8%AD%DB%8C&select-author=author-exact
https://www.adinehbook.com/gp/search/ref=pd_sa_top?search-alias=books&author=%D8%B3%DB%8C%D8%AF%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86+%D8%A7%D8%A8%D8%B7%D8%AD%DB%8C&select-author=author-exact
https://www.adinehbook.com/gp/search/ref=pd_sa_top?search-alias=books&author=%D8%B3%DB%8C%D8%AF%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%A7%D8%B9%D8%B1%D8%A7%D8%A8%DB%8C&select-author=author-exact
https://www.adinehbook.com/gp/search/ref=pd_sa_top?search-alias=books&author=%D8%B3%DB%8C%D8%AF%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF+%D8%A7%D8%B9%D8%B1%D8%A7%D8%A8%DB%8C&select-author=author-exact
https://www.adinehbook.com/gp/search/ref=pd_sa_top?search-alias=books&author=%D8%B4%D9%85%D8%B3+%D8%A7%D9%84%D9%84%D9%87+%D8%AC%D8%B9%D9%81%D8%B1%DB%8C+%D9%86%DB%8C%D8%A7&select-author=author-exact
https://www.adinehbook.com/gp/search/ref=pd_sa_top?search-alias=books&author=%D8%B4%D9%85%D8%B3+%D8%A7%D9%84%D9%84%D9%87+%D8%AC%D8%B9%D9%81%D8%B1%DB%8C+%D9%86%DB%8C%D8%A7&select-author=author-exact
https://www.adinehbook.com/gp/search/ref=pd_sa_top?search-alias=books&author=%D8%B1%D8%B6%D8%A7+%D9%86%D8%AC%D8%A7%D8%B1%DB%8C&select-author=author-exact
https://www.adinehbook.com/gp/search/ref=pd_sa_top?search-alias=books&author=%D8%B1%D8%B6%D8%A7+%D9%86%D8%AC%D8%A7%D8%B1%DB%8C&select-author=author-exact
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 و بامبرگر براسا  مدل انسانی منابعهای اس راتژی تدوین ( .1534.  منصوره حسینیز آقا

 آزاد دانشتتیاه ز شتتاهرود )ع( حستتین امام درمانی و پژوهشتتی آموزشتتیز مرکز مشتتو  

 دو  ی. گروه مدیریت انسانیز علوم دانشکده شاهرود واحد اسلامی

های تحقیا کیفی و آمیخ هز رویکردهای م داول ای بر روئمقدمه (.1561بتازرگانز ع .  

  در علوم رف اری. تهران: دیدار.

بامبرگرز پی ر و مشتتو  ز ایلن. تدوینز اجراز و آثار استت راتژی منابع انستتانی  چاپ پنم (. 

 . ترجمه علی پارسائیان و سید محمد اعرابی. تهران: دف ر پژوهشهای فرهنیی

کارایی.  بر شرک ی حاکمیت ستازوکارهای  (. تأثیر1533 . علی حبیبیز یدالز وردیز تاری

 .144- 63(ز 5 15حسابداریز و های جدید درمدیریتپژوهش

 تهران:.  ستتازمان در نوین رهبریهای ستتب  (ز1536  امین. پورزنی  و راحله فردزچمنی

  دانشیاهی. سازمان جهاد ان شارا 

 گزارشیری کیفیت و شترک ی  حاکمیت (.1562  رافی . بااومیانز یحییز ییانهز حستا  

 .68-23(ز 1 1رسمیز ما ی. حسابدار

مناس   یاست راتژ  (. ان خاب1535  رضتا ی. قزلز علیدمهدیست  زیپورز داوود. ا وان نیحست 

: مطا عه استت راتژی   مورد مرجعنقاط  یتئور ازاستت فاده با کارکنان  عملکرد یارزیاب

 یتمدیرچش  انداز خودرو(. فصلنامه ایران قطعا   نیتامو  یمهندس یطراحشرکت 

 .151-133ز .11 زیدو  

های شرکت حستابرستی   و اداره ارکان بر ناظر ا زاما  (.1531  ستیدمحمدرضتا.   حستینیز 

 و انیلس ان ایرانز حقوق تطبیقی  مطا عه شرک یحاکمیت  اصول سهامی درچهارچوب

 .34-31(ز44 34تطبیقیز حقوق هایپژوهش م حده(. ایالا 

(. بررسی وضعیت سب  رهبری مدیران 1533حیاطیز ییانهز عربز محمد و موحدز ا هام  

دانشیاه علوم پزشکی تهران در های و ارتباط آن با ستلامت روان کارکنان بیمارست ان  

 .33-84ز 1فصلنامه بیمارس انز سال شانزده ز شماره . 1535سال 

(. بررسی کیفی مشارکت مردان م أهل 4415.   جلال زحیدریز  فریده زآبادی فراهانیخل 

 57-50  . .(1)16 :فصلنامه پژوهش حکی  .در تنبی  خانواده در شهرس ان زنمان

شتتناستتی پژوهش کیفی در روئ(. a1536فردز حستتن؛ ا وانیز مهدی و آذرز عادل.  دانایی

 مدیریت: رویکردی جامع . چاپ شش . تهران: ان شارا  صفار.

ارتباطی مدیران با ستتتلامت های (. رابطه ستتتب  رهبری و مهار 1531درامامیز فاطمه  

 .13-43ز 1روان کارکنان. ط  ان بامیز سال اولز شماره 
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عنوان انییزئ کارکنان به .(1399  .ابوا فضل زدانایی دیزهاز هم یانز  یلا زشعرباح علیایی

 .ن(ای خراسا مورد مطا عه: شرکت برق منطقه آوری سازمانیبراهبردی برای ارتقای تا

 . (2) 17علوم اج ماعی دانشیاه فردوسی مشهدفصلنامه 

 تفتتاوتی بی بر موثر (. عوامتتل1533شتتتکتتاری.ز علیتتایی.ز هتتاشتتت  زهی و همکتتاران.   

 مدیریت رسا ت . فصلنامه)خراستان  ای منطقه برق شترکت  :موردی ستازمانی مطا عه 

 .64-11: 1(44دو  ی. 

(. طراحی و تبیین ا یوی هماهنیی زنمیره تأمین در 1531صتتتادقی مقدمز محمدرضتتتا . 

ستط  شتبکه خودرو سازی  مطا عه موردی: ایران خودرو(. پایان نامه دک ری مدیریت   

 تو ید و عملیا ز دانشکده مدیریتز دانشیاه تهران.

 از اس فاده انسانی با منابع اس راتژی شناسایی (.1532قاست     کیاز بهرامی و علی صتفری 

 شرکت خدماتیز پیمانکاریهای شرکت : موردی مطا عه اس راتژی  مرجع نقاط تئوری

 مهندستتی و مدیریت در نوینهای ا مللی پژوهش بین کنفران  پارستتیانز گاز پالایش

 .ایلیا پای خت پردازان مدیران ایده شرکت تهرانز صنایعز

 (.1531مهرزاد.   مینوئیز ابراهی ز محمد پورزرندیز محمد حمیدز فشتتارکیز زاده طبائی 

 . فصتلنامه حسابداری  ایران تماری هایبان  ما ی ستلامت  بر حاکمیت شترک ی  تأثیر

 . 148-143(ز 11 56 مدیریت

 یلیتکم لا یمرکز تحص (. تهران:ده نوز یشرایو مرجع پژوهش (. 1244.  دیحمیز قاسم

 .نور امیدانشیاه پ

(. مد ی برای 4441زاده.  حسن زصیاد شیرکش زمعمارزاده طهران زجزنی زشاهرخ زقاسمی

های دو  ی با تمرکز بر بُعد ستیاسی؛ مورد مطا عه شرکت ملی  ان خاب مدیران شترکت 

 .58-13ز 14(28ز  فصلنامه مطا عا  راهبردی در صنعت نفت و انرژی .نفت ایران

(. مدیریت ریستت  منابع انستتانی: رویکرد آمیخ هز  1533پورز آرینز ابراهیمیز ا هامز قلی

 .15-38های مدیریت عمومیز سال نه ز شماره سی و دومزص  پژوهش

 تی روا کردیپن  رو انیو طرلا پژوهش: ان خاب از م یفیک شی(. پو 1532کرسولز جان  

حستتن  ةقوم نیاریز مطا عه موردی(. ترجم ادزیبن دادهیةنبر زیشتتناستت داریپد زیپژوه

 .دوم شیرای. تهران: صفارز ویکاظم نیفرد و حس ییدانا

( . هماهنیی زنمیره تامین در صنعت خودرو: رویکرد 1534ز م. ر. مقدممحقرز ع؛ صتادقی 

 .85-43ز 2(1انداز مدیریت صنع ی. ها. فصلنامه چش تئوری برخواس ه از داده
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 و آفرینتحول رهبری رابطه (ز1534  زگلشن احستانفر  و وحید فرزناصتحی  نادر؛ مبلومیز

 بیمهز پژوهشنامه ز ایران در بیمه خصوصی هایشرکت در و نوآوری ستازمانی  خلاقیت

 .55-38شماره صدونه:  ز وهش   بیست دوره

(. حکمرانی شتترک ی در 4413مستتعود.   زمهاجرانی, امیرعلی, مشتتایخی, علینقی, طا بیان

ز 12(35ز فصلنامه انممن علوم مدیریت ایران .دو  یهای ایران: پژوهش موردی شرکت

1- 13. 

(. طراحی مد ی از عوامل موثر بر 4444مل  زاده.  زکاظمیزنیار سادا  زآبادیموسوی تقی

رهیاری  کوچینگ( در مدیریت و توسعه  .عملکرد مرشدیت و آزمون آن در صنعت برق

 .1(1ز بهره وری

 با منابع انستانی های است راتژی  شتناستتایی  (.1534ناهید   ممردز مرتضتیز  نیزخا موستی 

 . 14شماره  تحولز و توسعه مدیریت فصلنامه ز  SRP رویکرد
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