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Background and Purpose: This study aims to investigate how this 

leadership approach is effectively implemented in practice by analyzing 

Rear Admiral Sayyari's leadership style during his ten-year command of 

the Islamic Republic of Iran Navy (2007–2017). 

Method: This applied, interpretive, and inductive research was conducted 

using a qualitative approach. The data sources comprised the lived 

experiences of 35 persons of colleagues who had continuous and long-term 

direct working interactions with Rear Admiral Sayyari during his tenure. 

Purposeful and judgmental sampling was employed to ensure diversity in 

the participant composition, and data collection continued until theoretical 

saturation was achieved. The data were analyzed using thematic analysis. 

Findings: The field leadership model consists of three interconnected 

layers: prerequisites of field leadership (personal determination and 

motivation, presence on the scene, and relentless effort), functions of field 

leadership (dynamic monitoring, bidirectional guidance, compassionate 

follow-up, motivation and encouragement, organizational interaction 

management, and practical role modeling), and outcomes of field 

leadership (cultivating discipline and readiness and advancing a 

transformative vision). 

Conclusion: The model proposed in this study can contribute to the 

advancement of existing theoretical knowledge in the field of field 

leadership and serve as a basis for the implementation of this leadership 

approach by middle and senior managers in organizations. 
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Introducing a Conceptual Framework of  Field Leadership: A 

Thematic Analysis of lived expriences of Rear Admiral Sayyari 
 

Extended Abstract  
 

Introduction: In the dynamic and complex environments facing today's organizations, the 

effective and simultaneous presence of a leader across both strategic and operational levels plays 

a crucial role in advancing strategic plans and achieving sustainable organizational 

transformation. Under such circumstances, leadership at the strategic and middle levels of the 

organization bears the responsibility of aligning and converging different organizational levels 

with transformation plans, vision, and organizational strategies. Existing research in this area is 

very limited, and few studies have examined how this leadership approach is implemented in 

practice. Consequently, the nature of this type of leadership remains largely underexplored. This 

theoretical gap is even more profound in the context of public sector organizations, which face 

additional complexities; this is because the limited existing studies have been developed within 

the context of commercial organizations and Western societies. This study aims to investigate 

how this leadership approach is effectively implemented in practice by analyzing Raer Admiral  

Sayyari's leadership style during his ten-year command of the Islamic Republic of Iran Navy 

(2007–2017). 

Methodology: This research was conducted using a qualitative approach within the interpretivist 

paradigm. The study participants comprised 35 persons of top and mid-level coworkers who had 

direct and long-term working interactions with Rear Admiral  Sayyari. Purposeful and 

judgmental sampling was initiated and continued until theoretical saturation was achieved using 

the snowball sampling method. Data were collected through analyzing the lived experiences of 

the participants and were analyzed using thematic analysis, drawing upon the six-step framework 

of Braun and Clarke (2006). To enhance the credibility and trustworthiness of the findings, 

Lincoln and Guba's (1985) four criteria—credibility, dependability, confirmability, and 

transferability—were employed. 

Findings: The research findings indicate that field leadership in Rear Admiral  Sayyari's style is 

a multi-layered, systematic, and interconnected phenomenon comprising three main components: 

prerequisites, functions, and outcomes. At the prerequisite level, effective field leadership is built 

upon three foundational pillars: personal motivation of the leader (a combination of religious, 

national, organizational, and achievement-oriented motivations), presence on the scene 

(including avoiding desk-bound management and maintaining continuous presence in 

operational areas), and relentless effort (including high energy and perseverance, jihadi effort, 

and time management). At the functional level, this leadership style consists of six main 

functions: dynamic and results-oriented monitoring, bidirectional guidance, compassionate 

follow-up and facilitation, employee motivation and encouragement, organizational interaction 

management, and practical role modeling. Each of these functions, with its specific components, 

explains how the leader operates in the field. Ultimately, these prerequisites and functions lead to 

two main outcomes: "cultivating discipline and readiness" (including establishing order and 

discipline and enhancing combat readiness) and "advancing a transformative vision" (including 

articulating vision and expectations, and leading and cultivating transformation). 

Accordingly, field leadership is a strategic-operational leadership style in which the leader, 

through objective, continuous, and proactive presence at the forefront of operations and field 

interactions, facilitates the translation of strategy into action via direct observation, direct 

communication, and evidence-based decision-making. This approach, while providing practical 

role modeling for followers, strengthens organizational trust and cohesion and enhances 

operational effectiveness. This model demonstrates that "how a leader is" (prerequisites 

including motivational drive, presence on the scene, and relentless effort) underlies "how a 

leader acts" (functions including dynamic monitoring, bidirectional guidance, compassionate 



 

follow-up, motivation and encouragement, organizational interaction management, and practical 

role modeling), and these functions, in turn, lead to "what the organization becomes" (outcomes 
 

 such as cultivating discipline and readiness and advancing a transformative vision). These three 

levels exist in a dialectical, dynamic, and mutually reinforcing relationship with one another. 

Conclusion: By providing a relatively comprehensive definition and model of the nature of field 

leadership, this research makes three important contributions to the leadership and organizational 

behavior literature. First, by demonstrating that field leadership extends beyond the traditional 

concept of "management by wandering around" and constitutes an integrated, multi-layered 

behavioral system, it contributes to conceptual enrichment. Second, by offering a model 

grounded in the lived experiences of a distinguished Iranian commander, it contributes to the 

localization of leadership knowledge within the context of Iranian organizations, demonstrating 

that effective field leadership is intertwined with components such as religious motivation, jihadi 

effort, compassionate follow-up, and cultivating discipline and readiness. Third, this model 

provides a practical framework for leaders across various organizations to guide their leadership 

style toward greater field orientation and enhanced effectiveness. Thus, the model proposed in 

this study can contribute to advancing existing theoretical knowledge in the field of field 

leadership and serve as a basis for the implementation of this leadership approach by middle and 

senior managers in organizations. 
 

Keywords: Leadership, Leadership Style, Field Leadership, Management by Wandering Around 

(MBWA), Thematic Analysis, Rear Admiral  Sayyari. 
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  ها:واژهکلید

سبک رهبری،   رهبری،
میدانی،   رهبری 

با   زنی،  پرسهمدیریت 
مضمون،   تحلیل 

 .دریادار سیاری
 

 

 

های امروزین حضور  های پویا و پیچیده پیش روی سازمان در محیط  زمینه و هدف:

لایه رهبر  همزمان  و  نقش  موثر  از  سازمان  عملیاتی  و  راهبردی  در    یا سازنده های 

پپیشبرد طرح  است.  برخوردار  پایدار سازمان  و تحول  راهبردی  با  ژوهش  های  حاضر 

واکاوی سبک رهبری دریادار   شناخت چگونگی اجرای موثر این شیوه رهبری به هدف

 .  استج.ا.ا.  نیروی دریایی ارتش  ة فرماندهی  سالده در دوران  سیاری  

شده    انجاماین پژوهش کاربردی، تفسیری و استقرایی است و با رویکرد کیفی    روش:

زیستة  است تجربة  شامل  پژوهش  اطلاعاتی  منابع  ردهاز  نفر    35.  و  همقطاران  عالی 

ایشان در    میانی  با  دوراین  است که  داشته ایشان  ه  نمونه اندتعامل  به صورت  .  گیری 

ها تا رسیدن به  و قضاوتی با هدف تنوع در ترکیب انجام شد و گردآوری داده   هدفمند

 . اندبا روش تحلیل مضمون تحلیل شدهها  داده   اشباع نظری ادامه یافت.

  نیازهای پیش:  استپیوند تشکیل شده  میدانی از سه لایه همرهبری  : الگوی  هایافته 

میدانی و    رهبری  تلاش  خصش ه  انگیز)عزم  و  صحنه  در  حضور  (،  متعهدانهی، 

میدانی  کارکردهای دلسوزانه،  )  رهبری  پیگیری  دوسویه،  هدایتگری  پویا،  نظارت 

و دلگرم  تعاملات سازمانی  ،سازیانگیزش  الگوسازی عملی  مدیریت  نتایجو  رهبری    ( 

 (. گرایانهانداز تحول سازی انضباط و آمادگی و پیشبرد چشمفرهنگ میدانی )

می   گیری:نتیجه پژوهش  این  در  شده  ارائه  نظری  الگوی  دانش  پیشبرد  به  تواند 

این   اجرای  برای  مبنایی  عنوان  به  و  میدانی مساعدت کند  زمینه رهبری  موجود در 

  ها مورد استفاده قرار گیرد.شیوه رهبری توسط مدیران میانی و عالی سازمان
   

همکاران   ستهی ز  ةمضمون تجرب  ل یتحل ی:  دان ی م  یرهبر  یچارچوب مفهوم   یطراح (.  1405)  آرمین،  زادهحسن ؛ و  محسن،  رحمانی  ؛ ناصر،  عسگری:  استناد

 . 31-61(، 10) 3، انسانی مدیریت هوشمند سرمایه . یاریس اداریدر
             DOI: http//doi.org/10.22034/imhr.2026.595621.1130 
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 مقدمه

  ی راهبتترد   ی ها ت ی قطع شتتتابان و عتتدم   رات یی تغ   نده، ی فزا   ی ها ی دگ ی چ ی با پ   ی امروز   ی ها سازمان 

  ن ی تر ی محتتور   از   ی کتت ی اثتتربخش بتته    ی (، مستتئله رهبتتر Elkington et al., 2017  (انتتد مواجه 

. از  ( Liu, 2025 Bird &  )   استتت   شتتده   ل ی تبتتد   ی سازمان   رفتار   و   ت ی ر ی مد   مطالعات   ی ها دغدغه 

  ی ها ی ر ی گ م ی و تصتتم   ی راهبتترد   ی اندازها بر ضرورت خلق چشم   ت ی ر ی مد   پردازان ه ی سو، نظر   کی 

  نشتتان   ی دان یتت م   ی هتتا پژوهش   گتتر، ی د   ی ( و از ستتو Buss & Kearney, 2025دارند )   د ی کلان تأک 

  دور   ستتازمان   ی ن ی ع   ی ها ت ی واقع   از   را   آنان   ، ی ات ی عمل   سطوح   از   رهبران   گرفتن   فاصله   که   دهد ی م 

تنتتاق ،    ن یتت ا (  et al, 2024 Katz)    انتتدازد ی م   مختتاطره   به   را   ها ی ر ی گ م ی تصم   ت ی فی ک   و   ساخته 

  ق یتت امکتتان تلف  ا یتت آ  قتترار داده استتت:   ی پژوهشگران رفتار ستتازمان   ی رو   ش ی را پ   ی اساس   ی پرسش 

  ن یتت وجتتود داردپ پاستت  بتته ا   ی سبک رهبتتر   کی در    ی ات ی عمل   ی با کنشگر   ی راهبرد   ی نگر جامع 

  ات یتت مفهوم اگرچه در ادب   ن ی ا است؛    « ی دان ی م   ی مفهوم »رهبر   تر ق ی عم   ی پرسش، مستلزم واکاو 

(،  Chaanine,  2025)   شود ی شناخته م   « 1ی زن پرسه   با   ت ی ر ی »مد   چون   ی ن ی عناو   با   ی غرب   ت ی ر ی مد 

  ی فرد و منحصربه   ی بوم   ق ی ، مصاد ی دفاع   ی ها سازمان در    ژه ی و به   ، ران ی ا   ی ها اما در بافت سازمان 

 .( 1402  ، ی عسگر مند است ) و نظام   ی علم   ی بررس   ة ست ی است که شا   افته ی 

استتت    « ی زن پرستته   با   ت ی ر ی »مد   ت، ی ر ی مد   ات ی ادب   در   ی دان ی م   ی رهبر   به   مفهوم   ن ی تر کی نزد 

  ی معرف ( 19۸2)   کمال«   ی جستجو   »در   پرفروش   کتاب   در   واترمن   رابرت   و   ترز ی که توسط تام پ 

  ی اد یتت ز   زمتتان   موفق،   ران ی مد   که   افتند ی در   یی کا ی برتر آمر   ی ها شده است. آنان با مطالعه شرکت 

  کارکنان   با   گذرانند؛ ی م   صف   کارکنان   ان ی م   در   و   دربسته   ی ها اتاق   از   خارج   در   را   خود   فرصت   از 

  د یتت مفهتتوم، تأک   ن یتت ا   ی خود در بازنگر   ترز ی . پ کردند ی م   عمل   و   کردند ی م   گوش   زدند، ی م   حرف 

  دهنتتد« ی است که کار را انجام م   ی با افراد   م ی »ارتباط مستق  ی معنا به   ت ی ر ی نوع مد   ن ی ا   کند ی م 

مثابتته  قتترار دارد کتته در آن کارکنتتان صتتف به   ی و انتزاع   « ی صرفاً »عدد   ت  ی ر ی و در تقابل با مد 

 ,Peters & Waterman)   شوند ی م   پنداشته   شده« ی کار روغن   ی ن ی در ماش     ی تعو »قطعات قابل 

1982 .) 

___________________________________________________________ 
1Management by Wandering Around (MBWA)  
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  ی علمتت   ات یتت در ادب  ی رهبتتر   و   ت ی ر ی متتد   وه ی شتت   ن ی ا   خصوص   در   موجود   ات ی ادب حال،    ن ی با ا 

  ی  تجرب   ی ها پژوهش   ی به طور کل    آنکه   نخست .  است   بوده   مواجه   ی اساس   ی کاست   دو   با   کم دست 

در خصتتوص    ی کاستتت   ن یتت ( ا ,Chaanine  2025)   استتت   شتتده   انجتتام   نه ی زم   ن ی ا   در   ی اندک   ار ی بس 

انجام شتتده    ی که جستجو   ی ا است به گونه   دتر ی شد   ار ی موضوع بس   ن ی مربوط به ا   ی داخل   ات ی ادب 

ابعتتاد    ن یتتی تب   و  ی پرداز مفهتتوم   ت ی دوم، محتتدود   ی نشد. کاست   ی منته   ی ا افته ی   ه ب   نه ی زم   ن ی در ا 

  و   مطالعتتات که    ی ا به گونه    انجام آن در عمل است.   ی چگونگ   و   ی دان ی م   ی رهبر   شناسانه ت ی ماه 

( اکتفتتا کتترده و از  ی کتت ی ز ی )ماننتتد حضتتور ف  ی ستتطح   ی رفتارها   ف ی موجود غالباً به توص   ات ی ادب 

 اند.  ناتوان بوده   ی سبک رهبر   ن ی ا   ة شناسان ت ی ماه   تر  ق ی عم   ی ها ان ی بن   یی شناسا 

  تجارب   بر   ی مبتن   و   ی بوم   ی  رهبر   ی ها سبک  نه ی زم   در   پژوهش   ضرورت   ، ی نظر   شکاف   ن ی ا 

  ی ار ی ستت   الل ب یتت حب   ادار یتت در   ی رهبتتر   سبک  ان، ی م   ن ی ا   در .  سازد ی م   دوچندان   را   ی سازمان   موفق  

  کیتت از    ی ن ی ع   ی ا عنوان نمونه به  ( ران ی ا   ی اسلام   ی جمهور   ارتش   یی ا ی در   ی رو ی ن   ن ی ش ی پ )فرمانده  

  ستتته ی . تجربه ز است   برخوردار   ی پرداز مفهوم   ی برا   ی مناسب   ت ی ظرف  از ،  برجسته   ی  دان ی م   ی رهبر 

  تتتا   ناوهتتا   موتورخانتته   از   ستتازمان،   مختلتتف   ستتطوح   در   کارکنتتان   بتتا   شتتان ی ا   ی  دان ی م   تعاملات   و 

  ی ها مؤلفتته   و   ابعتتاد   ی  علمتت   ی واکتتاو   ی برا   ی غن   ی بستر   مکران،   سواحل   در   دورافتاده   ی ها گاه ی پا 

 (. 1405  ، ی عسگر )   است   آورده   فراهم   ی دان ی م   ی رهبر 

  ی پژوهش حاضر بتتا هتتدف واکتتاو   ی دان ی م   ی رهبر   ت ی شناخت ماه   ی تلاش برا   ی راستا   در 

شتتده استتت. ستتؤال    ن ی تتتدو   ی ار ی ستت   ادار ی در   ی اساس سبک رهبر   بر   ی رهبر   وه ی ش   ن ی ا   ت ی ماه 

  شتتده   مطالعه   مورد   ن ی ا   ی مبنا   بر   ی دان ی م   ی سازنده رهبر   ی ها پژوهش آن است که مؤلفه   ی اصل 

  بتته   توانتتد ی م   مطالعتته   ن ی ا   ج ی نتا هستندپ    یی و کارکردها   ها ی ژگ ی چه و   ی دارا   کی اند و هر  کدام 

  یی الگتتو   عنتتوان   به   و   کند   مساعدت   ی رهبر   وه ی ش   ن ی ا   خصوص   در   موجود   ی نظر   دانش   شبرد ی پ 

  قتترار   استتتفاده   متتورد   آن   متتوثر   ی اجرا   در   ی سازمان   رهبران   و   ران ی مد   ی برا   ی کاربرد   و   ی ات ی عمل 

 .رد ی گ 
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 پیشینۀ پژوهش

 یرهبر
 یدی   کل  یهاتیاولو  جزو  آن  پرورش   یچگونگ  و  بوده  تیریمد  مباحث  نیترهمواره از جذاب  یرهبرمقوله  
 ف  رد،  کی     آن  یط     ک  ه  یندیفرا»را    یرهبر(.   ۱۳:  ۱۴۰۲کوزس و پوزنر،  )  است  رشته  نیا  ورزانشهیاند

 یمؤلف  ه  چه  ار  ب  ر  و  کندیم  فیتعر  ابند«ی  دست  مشترک  یهدف  به  تا  دهدیم  قرار  ریتأث  تحت  را  یگروه
 ییآن را »توان  ا( ۲۰۱۵) ج  ا  و  ن  زیراب.  دارد  دی   تأک  مش  ترک  ه  د   و  یگروه     بس  تر  نفوذ،  بودن،  ندیفرا
 همک  اران و پ  وریقل دگاهی   . از ددانن  دیاه  دا « م  ای   انداز  تحقق چشم  یسوگروه به  کیبر    یرگذاریتأث
 یاست که فرد را ب  را ییها و رفتارهاها، مهارتنگرش  ها،تیمسئول ها،گاهیاز جا یازهیآم ی، رهبر(۱۴۰۱)
 قیرا هن  ر تش  و یرهبر (۲۰۱۷کوزس و پوزنر ). سازدیو سازمان توانا م گرانیها در دحالت نیبهتر جادیا
 یف  رد یهاتیفعال لیآن را تسه( ۲۰۱۲) وکلی و اندکرده فیتعر مشترک  اهدا   به  دنیرس  یبرا  گرانید
 .داندیم افراد در نفوذ یبرا  یجمع و

، اما وج  ه اش  تراک (۱۴۰۳  ن،یمتیزارع)  ندارد  وجود  یرهبر  از  واحد  فیتعر  کی  گوناگون،  فیبا وجود تعار
ب  ه اه  دا  م  ورد  یابیمنظور دس  تتلاش مشتاقانه ب  ه یبر افراد برا  یرگذاریتأث  ییها »توانااز آن  یاریبس

 فیتع  ار نی   در اغل  ا ا ت«ی   و »موقع روان«یزمان سه عامل »رهبر«، »پوجود هم  ن،ینظر« است. همچن
 یریگو جه  ت  اقیو اش  ت  لی   نفوذ، م  ییسه عنصر توانا  ن،یبراافزون(.  ۱۴۰۱و جا ،    نزیراب)مشترک است  

 (.۱۴۰۱و جا ،  نزی؛ به نقل از راب۲۰۱۲ وکل،ی) شودیم دهید فیتعار اغلا در زیاهدا  ن یسوبه

 یدانیم یرهبر
 ترزیپ  توسط  که  است  «۱یزنپرسه  با  تیری»مد  عبارت  تیریمد  اتیادب  در  مقوله  نیا  به  مفهوم  نیترکینزد
 هدفمن  د و یررس  میغ حض  ور ب  ر کردیرو نیکمال« ارائه شده است. ا یدر کتاب »در جستجو  ۲واترمن  و
 دی   کارکن  ان تأک  یهادغدغه  دنیواسطه و شنیب  یوگوگفت  م،یمستق  ۀمشاهد  یبرا  کار  طیمح  در  رانیمد
 رانیم  د ک  ه افتن  دیدر ییکایبرتر آمر یهاشرکت ۀ(. آنان با مطالعPeters & Waterman, 1982) دارد
گذرانن  د؛ یم    ص  ف کارکنان انیدربسته و در م  یهااتاق  از  خار   در  را  خود  فرصت  از  یادیز  زمان  موفق،
 کردند. یکردند و عمل میزدند، گوش میکارکنان حر  مآنان با 
خ  ود را  دی   دارد که رهبر نبا دیتأک دهیا  نیبر ا  ۳مقدم  خط  از  یرهبر  مفهوم  ،یرهبر  معاصر  یکردهایدر رو

 درقرار دهد.    دانیم  ینیع  یهاتیواقع  معرض  در  را  خود  دیحبس کند، بلکه با  یفرمانده  یاشهیدر اتاق ش
 دیکن  یرهبر  زین  دانیم  منظر  از  دیبا  د؛یباش  داشته  یمؤثر  یرهبر  ز،یم  منظر  از  دیتوانیشما نم  کردیرو  نیا
(Sant'Anna, 2023.) 

___________________________________________________________ 
1. Management By Wandering Around (MBWA) 

2.  
3. Leading from the Field 
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منظور تحق  ق ه  د  سطوح، به  یو مشارکت در تمام  یسازمان  یکارکردها  یسوسازبر هم  یدانیم  یرهبر
اس  ت ک  ه ب  ا  کپارچ  هیو عمل  یریگمیسبک، متضمن تفکر، تصم نیدارد. ا دیو خلق ارزش تأک  یسازمان
ب  ا اتذ  اذ  یدانی   . رهب  ران مش  ودیم یبانیپش  ت یو اعتمادس  از یهم  دل ،یهمچ  ون آگ  اه ییه  امهارت
 دهن  دیم  س  وق  خ  ود  اه  دا   یس  وبه  یمشارکت  یهاتلاش   قی، سازمان را از طریچندوجه  یاندازچشم
(Redingr, 2024.) 

 یدانیرهبرِ م: یمندنهیذست، زمن: کندیم فیتوص یاساس یِژگیرا با سه و  یدانیم  یرهبر(  ۲۰۲۳آنا )سنت

 میآن تنظ     اتِیخود را متناسا با مقتض     یهاو کنش  دارد  توجهرا    دانیم  نیاقتضائات ا  بهاست که    یکس
 یجارهب  ر ب  ه یعن   ی»تواناساز« است؛  یِچهارچوب، رهبر  نیدر ا  یدانیم  ی: رهبریدوم، تواناساز  .کندیم

بالقوه خود را بالفع  ل   یِهاتیکه در آن کارکنان بتوانند ظرف  آوردیفراهم م  یبستر  م،یاعمالِ کنترلِ مستق
: ب  ودن  یاهیسوم، چندس  رما  .تیو خلاق  یریادگیخطا،    ش،یآزما  یامن برا  ییفضا  جادِیا  یعنی  نیاسازند.  
 ای     یاقتصاد  هیسرما  یدارا  صرفاً  کارکنان،  و  هاسازمان  که  است  تیواقع  نیا  درکِ  مستلزمِ  یدانیم  یرهبر
 (.Sant'Anna, 2023)  دهستن زین نینماد و  یاجتماع  ،یهنگفر یهاهیسرما یدارا بلکه ستند؛ین یفن
افس  ران و   یدانی   م  یعملک  رد رهب  ر  ین   یبشیپ  ین   یبشیپ  یب  را  ییالگ  و  زی   ن  (۱9۷9)  گوس یلیه  و  رید

. ۳،  یادار  یه  ا. مهارت۲،  ی. س  ازگار۱ان  د:  ارائ  ه کرده  یابی   ارز  یه  ادر کانون  کایداران ارتش آمردرجه
در نق  ش  ی. اثربذش   8، زهی   . انگ۷، یذهن    یی. توان  ا6،  تی. قاطع۵،  یریگمی. تصم۴،  یارتباط  یهامهارت
 .ینظارت  یها. مهارت۱۰و   یاجتماع  یها. مهارت9، یسازمان  یرهبر

 یتجرب نهیشیپ
 ارائ  ه  ۱  ج  دول  در  یزنپرسه  با  تیریمد  و  یدانیم  یرهبر  نهیزم  در  شده  انجام  مطالعات  نیترمهم  از  یبرخ
 .است شده

 . پیشینه تجربی پژوهی 1جدول 
  پژوهشگر

 )سال(

 هاافتهی پژوهش  عنوان

 و یمیپ       ورکر
 (۱۴۰۳)  یردانمیعل

-یپلماس ید  یرهبر  یالگو
 قاس   م دیش   ه یدانی   م
 رتیبص   بر  یمبتن  یمانیسل

 یانقلاب

 و ش هیاند چ ارچوب در یدانی م یرهبر از یبوم ییالگو  ارائه  دنبال  به  پژوهش  نیا 
 یمبتن  یدانیو اقدام م  یپلماسید  قیالگو بر تلف  نیبوده است. ا   یمانیسل  دیشه  عمل

 ن  هیدر زم یآت   یه  اپژوهش یب  را  توان  دیدارد و م دی  تأک یانقلاب   رتیب  ر بص  
 .کاربرد داشته باشد  یتیو امن  یدفاع  یهادر سازمان  یرهبر  یهاسبک

Chaanine, J. 

C. (2025). 
 یزنپرسه  با  تیریمد  ییکارا 
... 

 را ی دارد؛ ز  یمثبت   یبهت ر همبس تگ  یساده، با عملکرد کل   فیبه وظا  یدهتیاولو
مش ذ  ش د ک ه   ن، یبرا . علاوهسازدیو کارآمدتر را فراهم م  ترعیامکان اقدام سر

 یدر عملکرد کل یریبهبود چشمگ  ، یاتیبه مسائل ح  یدهتیمتمرکز بر اولو  کردیرو
به   شدهییبه مسائل شناسا  یدگیرس  تیمسئول  یحال، واگذار  نیا . با  کندینم  جادیا 
 منجر شد. یارشد، به عملکرد بهتر رانیمد

Shra’ah,  et 

al. (20131) 

 ریو تأث  یزنبا پرسه  تیریمد
در  یآن ب  ر تعه  د س  ازمان

 اردن یهامارستانیب

 یهامارستانیب در یسازمان تعهد و یزنپرسه  با  تیریمد  نیتمر  سطح   نکهیبا وجود ا 
 ب ر یمعن ادار و مثب ت ریتأث یتیریمد  کردیرو  نیا   دارد،   قرار  متوسط  سطح   در  اردن
 دارد یسازمان  اعتماد و(  یهنجار و  مستمر  ، یعاطف بعد سه  هر)در  یسازمان  تعهد
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Ibrahim, & 

Al-kubaisy, 

(2022) 

 یزنب ا پرس ه  تیریمد  ریتأث
 یراهب   رد یب   ر نوس   از

 وکارکسا یهاسازمان

بع د  نییس طح پ ا ، یراهب رد یبر نوساز یزنبا پرسه تیریمعنادار مد ریبا وجود تأث
ان دازه به  کرد، یرو  نیا   نیدر تمر  رانیدهنده آن است که مدنشان  تیتوسعه و خلاق

 در کارکنان توجه ندارند. یو نوآور  تیبه پرورش خلاق  یکاف

Foster, et al 

(2023) 

 ریت  أث کیس  تماتیم  رور س
 یامدهایبر پ  یدانیم  یرهبر
 ینیو بال  یفرهنگ  ، یاتیعمل

 یام دهایب ا بهب ود پ  یدانی م  یک ه رهب ر  ده دینش ان م  کیستماتیمرور س  نیا 
حض ور  گ ر، یعبارت دارتباط مثبت دارن د. ب ه یو ادراک از فرهنگ سازمان  یاتیعمل
ب ه  توان دیآنان، م یهاسپردن به دغدغهکارکنان و گوش انیدر م  رانیمد  میمستق
 منجر شود. یمنیا فرهنگ   تیو تقو  یمیاعتماد، بهبود کار ت  شیافزا 

 

 شناسی پژوهشروش

  ل یتت تحل   ة و ی هتتا و شتت و از نگتتاه نتتوع داده  استتت  شتتده  انجام  یی رگرا ی تفس  م ی پارادا  قالب  در  پژوهش  ن ی ا 

  ی همکاران )خبرگان( منتخبتت  ة ست ی پژوهش شامل تجربه ز  ی دارد. منابع اطلاعات  ی ف ی ک   کرد ی ها، رو داده 

  الل ب یتت حب   ادار یتت در انتتد.  برختتوردار بوده   ی ار ی ستت   ادار ی با در   ی مستمر و بلندمدت  ی است که از تعامل کار 

از    ی ( بوده استتت کتته بتتا برختتوردار 13۸6-1396ارتش ج.ا.ا. )  یی ا ی در  ی رو ی فرمانده ن  ن ی هفتم  ی ار ی س 

  در   ی ا چندجانبتته   و   گستتترده   تحتتولات   توانستتته (  1404  ، ی عستتگر )   ی متعتتدد   ی رهبر   ی ها ی ستگ ی شا 

  دهتتد   ارتقتتا   ی راهبتترد   یی ا یتت در   ی رو یتت ن   بتته   ی ستتاحل   ی رو یتت ن   ک یتت   از   را   آن   و   کنتتد   جاد ی ا   یی ا ی در   ی رو ی ن 

  ن« ی آفر تحتتول  ی راهبتترد  ی »رهبتتر  عنتتوان  بتتا  شتتان ی ا  ی رهبتتر  سبک  و ( 1404 همکاران،   و   ی عسگر ) 

  ان یتت از م   ی بتته صتتورت هدفمنتتد و قضتتاوت   ی ر ی گ نمونتته (.  1405  ، ی عستتگر )   استتت   شتتده   ی الگتتوپرداز 

اند  داشتتته  ی تعامل کار  شان ی با ا  م ی طور مستق دوره به  ن ی است که در ا  ی ن ی و مسئول   ران ی فرماندهان، مد 

  ی آنها بتتا خبرگتتان   ان ی مصاحبه انجام شد که در م   35. در مجموع  افت ی ادامه    ی برف آغاز و به روش گلوله 

متترتبط،   ی ها ستتازمان  رتبتته ی عال  ن ی مستتئول  رمجموعتته، ی ز  ران ی از فرادستان، همقطاران، معاونان و متتد 

 وجود داشتند.    رمجموعه ی ز   ی ان ی م افسران رده   ل، ی دوران تحص   ی ها ی ا دوره هم 

  استتت   ی روشتت   مضمون   ل ی تحل .  است   شده   استفاده  مضمون  ل ی تحل  روش  از  ها، داده  ل ی وتحل ه ی تجز  ی برا 

  پتتژوهش   پرسش   با   که   پردازد ی م   ی اطلاعات   در   نهفته   ی ها تم   و   الگوها   گزارش   و   ل ی تحل   ، یی شناسا   به   که 

  م ی تنظتت   و   ی ده سازمان   ف، ی توص   و   ی آور جمع   مرحله   سه   قالب   در   روش   ن ی ا   ی کل   طور به .  هستند   مرتبط 

  ن یتت ا   ان یتت (. از م 1404  همکتتاران،   و   ی بروجنتت   زاده ش یتت درو )   شتتود ی م   انجام   یی بازنما   و   ر ی تفس   آخر   در   و 

هتتا  داده   ل ی وتحل ه ی تجز   ی برا   ( 2006)   1کلارک و    براون   ی ا شش مرحله   ی پژوهش، از الگو   ن ی الگوها در ا 

بتتا    یی . آشتتنا 1شش مرحله اجرا شتتده استتت:    ن ی ا   ی پژوهش ط   ند ی مبنا، فرا   ن ی استفاده شده است. بر ا 

.  5  ن؛ ی مضتتام   ش ی . متترور و پتتالا 4  ه؛ یتت اول   ن ی مضام   ن ی و تدو   یی . شناسا 3  ه؛ ی اول   ی کدها   جاد ی . ا 2ها؛  داده 

  ی ها افتتته ی هتتا و  داده   ت یتت ف ی ک   ی اب یتت ارز   ی گتتزارش پتتژوهش. بتترا   ه یتت . ته 6  ن؛ ی مضام   ی گذار و نام   ف ی تعر 

___________________________________________________________ 
1. Braun and Clark 
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  ، ی ر ی پتتذ نان ی اطم   ، ی ر ی استتتفاده شتتد: باورپتتذ (  19۸5و گوبتتا )   نکلن ی ل   ی شنهاد ی پژوهش، از چارچوب پ 

 (. 7۸  : 139۸محمدپور،  )   ی ر ی پذ انتقال   و   ی ر ی دپذ یی تأ 

 

 های پژوهشیافته

  ی د یتت کل   ی هتتا مضمون، با متترور جملتته   ل ی ها بر اساس روش تحل داده   ل ی نخست تحل   ة مرحل   در 

هتتا  آن   ی بتترا   ی مناستتب   ی استخراج شدند، برچستتب مفهتتوم   ه ی اول   ی ها، کدها برآمده از مصاحبه 

  ن یتت از ا   یی ها داده شتتدند. نمونتته   ل ی کتتدها تشتتک   ن یتت مرتبط بتتا ا   ی فرع   ن ی شد و مضام   ده ی برگز 

 . است   شده   ارائه   2در جدول    ی کدگذار 

 یار ی س   اداری در   یدان ی م  ی رهبر  از ه ی اول  ی کدگذار  استخراج  نمونه.  2  جدول 
 

 هی اول   ی کدها  (قول )نقل    مصاحبه   متن 

1 
  ی واقعت  ی معنا به   دان ی م   فرمانده   ک ی   شان ی ا   داشت،   مستمر   حضور   دان ی م   در   ر ی ام » 

 .« شد ی م   حاضر   جا   همه   در   نفر   ن ی اول .  بود 
 ی دانی م   حضور  −

2 
  ی رو   از   ا یت  عمد   به   ی کس   اگر   و   دانست ی م   را   ی کش پس   حساب   ، ی مهربان  ن ی در ع » 

 .« داد ی م   تذکر   ی ست ی رودربا   بدون   کرد، ی م   ی کوتاه   را   خود   فه ی وظ   ، ی انگار سهل 
 ی کش پس   حساب  −

3 
  رأس   را   ی ار ی ست  ر ی ام   اگر ...  کند   صادر   ه ی امر   تهران   در   ند ی بنش   که   نبوده   گونه ن ی ا » 

 .« بود   هرم   دان ی م   کف   شان ی ا   ، ی راهبرد   ر ی مد   عنوان به   م ی کن   تصور   هرم   ک ی 
 در صحنه   ی فرمانده  −

4 
  م ی تصتم   یی تنها بته   و   زش ی م   پشت   ند ی بنش   که ن ی ا .  نبودند   ن ی نش   ز ی اصلاً پشت م » 

 .« نبودند   طور ن ی ا   اصلاً   رد ی بگ 

  ن ی نش   ز ی پشت م  −

 نبودن 

5 
  هتا آن   از   و   کترد ی م   مراجعته   استت،   او   دستت   کتار   که   رده   ن ی تر ن یی پا   به   شان ی ا » 

 خواست« ی م   مشورت 

  ن ی تر ن یی مشورت با پا  −

 ردها 

 

.  شتتدند   ادغتتام   و   ی بند دستتته   یی معنتتا   قرابتتت   استتاس   بتتر   ه ی اول   ن ی ادامه، کدها و مضام   در 

  ه یتت اول   ی کتتدها   ق یتت از تلف  ه ی انتخاب شدند و بق  ه ی از عوامل از ابتدا به عنوان مضمون پا   ی تعداد 

دهنده )سطح  سازمان   ن ی شده و به مضام   ق ی تلف  گر ی کد ی با    ه ی پا   ن ی دند. سپس، مضام ش استخراج  

  ی نظتتر   ی دهنده در چتتارچوب مبتتان سازمان   ن ی ادغام مضام   ت، ی شدند. در نها   ل ی دوم انتزاع( تبد 

در جتتدول    ل ی مرحله از تحل   ن ی ا   ی . خروج د ی گرد   ر ی فراگ   ن ی مضام   ی ر ی گ پژوهش، منجر به شکل 

 ارائه شده است.   3



 41                                                                همکاران وعسگری  /... طراحی چارچوب مفهومی رهبری میدانی 

 یار ی س ادار ی در  یدان ی م  ی رهبر  یپرداز مقوله   و  ق یتلف   ند یفرا .  3جدول  

  ن ی مضام 

 ر ی فراگ

مضممممممممو   

 دهنده سازما  
 ی د ی کل   ی کدها  ه ی مضمو  پا 

ی پ 
ی ن ش 

ها 
از

  ی 
بر 
ره

ی م  ی 
دان 

 ی 

 ی رهبر   ی شخص   ة ز ی انگ 

 پرتلاش   و   زه ی پرانگ  −

 ی معنو   و   ی ن ی د   ة ز ی انگ  −

 انه ی گرا ی مل   ة ز ی انگ  −

   ی سازمان  ة ز ی انگ  −

 ی شخص   اراده   و   عزم  −

 ی شخص   علاقه   و   عشق  −

  و   یی گرا ت یتتتتتتتتتتتتتموفق  −

 ی مدار شرفت ی پ 

 ی خدمتگزار   زه ی انگ  −

 در صحنه   حضور 

  پشت   از   ز ی پره 

 ین ی نش   ز ی م 

   دان ی حاضر در م  −

 ی دانی فرمانده م  −

 حضور در صحنه  −

 صحنه   در   ی فرمانده  −

 نبودن   ن ی نش   ز ی پشت م  −

حضور مستمر در  

 یاتی مناطق عمل 

 اد ی ز   ار ی بس   ی ها ت ی مامور  −

 دان ی حضور در کف م  −

 عمل   دان ی حضور در م  −

 بودن   رالسفر ی کث  −

 تلاش متعهدانه   

   ی تلاش جهاد 

 ی جهاد   ی فرمانده  −

 بودن   کار   ی پا  −

   ی روز تلاش شبانه  −

 ی ر ی ناپذ ی خستگ  −

 ی سختکوش  −

 کار بودن   ی پا  −

  و   زمان   ت ی ر ی مد 

 ی ور بهره 

 ن ی ها در ماش نامه  −

 ی شناس وقت  −

 برنامه   با   کار  −

 زمان   ت ی ر ی مد  −

 زمان   از   ی ر ی گ بهره  −

ها 
رد
رک
کا

  ی 
بر 
ره

ی م   ی 
دان 

 ی

  و   ا ی نظارت پو 

 گرا جه ی نت 

  ی دها ی بازد 

 اثربخش   ی دانی م 

 جانبه همه   ی دها ی بازد  −

 سرزده   ی دها ی بازد  −

 ی ر ی گ ی پ   ی دها ی بازد  −

 ی دانی م   ی دها ی بازد  −

 مستمر   ی دها ی بازد  −

  تا  ی ر ی گ ی پ 

 جه ی نت   حصول 

 ی ات ی عمل   ی ر ی گ ی پ  −

 گرا جه ی نت   ی ر ی گ ی پ  −

   ی ر ی گ ی در پ   ت ی جد  −

 جه ی نت   حصول   تا   ی ر ی گ ی پ  −

 مستمر   ی ر ی گ ی پ  −

نظارت و کنترل  

 مستمر

   ج ی نتا   ی گر مطالبه  −

 آگاهانه   نظارت  −

بتتته روز نگتتته داشتتتتن   −

 فرماندهان 

 ی دانی نظارت م  −

 ق ی نظارت دق  −

ارتباط با    ی تگر ی هدا  کمتتتتتک خواستتتتتتن از   −  ها رده   ن ی تر ن یی ارتباط با پا  −
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  ن ی مضام 

 ر ی فراگ

مضممممممممو   

 دهنده سازما  
 ی د ی کل   ی کدها  ه ی مضمو  پا 

 ه ی دوسو 
 

 ه ی متخصصان پا  رده   ن ی تر ن یی پا 

  ن ی تتتر ن یی مشتتورت بتتا پتتا  −

 ردها 

 به افراد   ی سرکش  −

بازخورد و اصلاح  

 عملکرد

 ی مهارت پرسشگر  −

 ی اصلاح   ی ها مساعدت  −

 ی تذکر جد  −

 ی کش حساب پس  −

   ی ر ی بازخورگ  −

 بازخورد محترمانه   −

  و   یی گرا مشورت 

 ی محور مشارکت 

 یی گرا مشورت   و   ی فکر هم  −

  در   ی جمعتتتت  مشتتتتارکت  −

 ها م ی تصم 

 ی محور کارشناس  −

  اشتتتباه   دستتتور   از   برگشتتتن  −

 خود 

 ی منطق   ی نظرها   رش ی پذ  −

 از کارشناسان    ی نظرخواه  −

  و  ی ر ی گ ی پ 

  ی گر لی تسه 

 دلسوزانه 

  مشکلات  ی ر ی گ ی پ 

 کارکنان 

 کار   در   ی ر ی گ ی پ  −

 رمجموعه ی ز   امور   ی ر ی گ ی پ  −

  حقتتتوق   و   حتتتق   ی ر یتتتگ ی پ  −

 کارکنان 

 مشکلات   به   ی دگ ی رس  −

و    ی گر لی تسه 

 رفع موانع 

 ک ی نزد   از   مشکلات   دن ی د  −

 دها ی حل مشکلات در بازد  −

 رفع موانع  −

 واحدها   ی ها ی ازمند ی ن  رفع  −

  تعاملات   ت ی ر ی مد 

 ی سازمان
  روابط   ت ی ر ی مد 

 ی سازمان

 کارکنان   با   تعامل  −

 ها  با رده   م ی مستق   ارتباط  −

 با کارکنان   ت ی م ی صم  −

 انتظارات   و   روابط   ک ی تفک  −

 زمان هم   ت ی قاطع   و   رفاقت  −

  یی همگرا   جاد ی ا 

 ی سازمان

 یی همگرا   و   ی همدل  −

 ها تعارض   ت ی ر ی مد  −

   ی بخش ان ی م   ی هماهنگ  −

  ی و همراهتت  ت یتتحما   جلتتب  −

 کارکنان  

 ی کار   ط ی مح   آرامش  −

 

و    زش ی انگ 

 ی ساز دلگرم 
و    ر ی تقد 

 ی گذار ارزش 

 ی قدرشناس   و   ی قدردان −

  و   هتتتتا تلاش   از   ر ی تقتتتتد  −

 دستاوردها 

 افرا   ی برا   احترام   و   ارزش  −

 ی فور   و   موقع   به   ر ی تقد  −

 ی حضور   و   ی شخص   ر ی تقد  −

  ه ی روح   پرورش 

 ی جمع 

 انه ی گرا جمع   گفتمان  −

  و   مشتتتاق   جمتتع   جتتاد ی ا  −

 هماهنگ 

 ی کار   خانواده   جاد ی ا  −

 زمان هم   رفاقت   و   کار  −

  و   ستتتتالم   رقابتتتتت   جتتتتاد ی ا  −

 زاننده ی برانگ 

  و   ها جشتتتتتن   ی برگتتتتتزار  −
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  ن ی مضام 

 ر ی فراگ

مضممممممممو   

 دهنده سازما  
 ی د ی کل   ی کدها  ه ی مضمو  پا 

 ها ی دورهم 

 ی عمل   ی الگوساز 

 در   ی شگام ی پ 

 یرهبر 

 صحنه   در   بودن   شتاز ی پ  −

 سخت   ی کارها   شقدم ی پ  −

 خود   به   ی ر ی سختگ  −

 خود   از   پس   ی گر مطالبه  −

 ی رهبر   در   امامت  −

 امور   در   ی شتاز ی پ  −

  ی عمل   ی الگو 

 بودن 

 انضباط   ی الگو  −

 ی عمل   و   ی رفتار   ی الگو  −

 ی اخلاق   ی الگو  −

 ی افسر   ی الگو  −

 ی فرمانده   ی الگو  −

 ی سختکوش   و   تلاش   ی الگو  −

تا 
ن

ی 
   ج

بر 
ره

ی م  ی 
دان 

ی
 

  ی ساز فرهنگ 

 یانضباط و آمادگ 

  و   نظم   جاد ی ا 

 انضباط 

 مستمر   ی آمادگ   بر   د ی تاک  −

 کار   ط ی مح   ی آراستگ  −

 نظم و انضباط  −

 ی انضباط ظاهر  −

 ی باطن   انضباط  −

 ی آمادگ   ی ارتقا 

 ی رزم 

  ی آمتتتتادگ   بتتتتر   د یتتتتتاک  −

 زات ی تجه 

 د ی فکر کن   ی ا شب حمله  −

 دها ی حاصل از بازد   ی آمادگ  −

 ی ات ی عمل   ی آمادگ   حفظ  −

  انداز چشم   شبرد ی پ 

 انه ی گرا تحول 
  انداز چشم  ن یی تب

 انتظارات   و 

 اهداف   و   ت ی مأمور   ن یی تب  −

  و   انتظتتتتتارات   ن یتتتتتی تب  −

 مطالبات 

 کار   ت ی ارزش و اهم   ی القا  −

  و   برنامتتتتته   از   ی ستتتتتاز آگاه  −

 انداز چشم 

 و   ی راهبر 

  ی ساز فرهنگ 

 تحول 

 تحول   ی راهبر  −

 تحول   ی گر مطالبه  −

 ر یی تغ   ی برا   رش ی پذ   جاد ی ا  −

 ر یی تغ   و   تحول   به   ق ی تشو  −

 تحول   و   ر یی تغ   ی الگوساز  −

 تحول   از   ت ی حما  −

 

در سه ستتطح    ی پرداز و مضمون   م ی مفاه   ق ی تلف  شود، ی م   ده ی د   2گونه که در جدول    همان 

اند. در  استتتخراج شتتده   ر ی دهنده و فراگ سازمان   ه، ی پا   ن ی آن مضام   جه ی انجام شده است که در نت 

.  شتتود ی م   داده   نشتتان   شتتده   استخراج   ن ی مضام   ان ی م   روابط   مضمون،   ل ی تحل   ند ی فرا   گام   ن ی واپس 

نشان    1  نمودار   قالب الگو در    ن ی . ا است   شده   ارائه   کی شمات   یی الگو   مرحله   ن ی ا   در   منظور،   ن ی بد 

دهنتتده و  مضتتمون ستتازمان   10را در قالتتب    ر یتت مضتتمون فراگ   ستته داده شده است کتته شتتامل  

 . دهد ی م   ارائه   ه ی پا   ن ی از مضام   ی منظم   ی بند دسته 
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 یار ی س  ادار ی در   ی رهبر  سبک در   یدان ی م   یرهبر  ت یماه  .1نمودار

 بحث 

  از   ی دان یتت م   ی رهبتتر   ، ی ار ی ستت   ادار ی در   ی در سبک رهبر   شود ی م   ده ی د   1  ة گونه که در نگار   همان 

حاصتتل از    ج ی کارکردهتتا و نتتتا   ازهتتا، ی ن ش ی استتت کتته عبارتنتتد از: پ   شده   ل ی تشک   ی اصل   یة سه لا 

گانه آن  شتتش   ی را همتتان کارکردهتتا   ی دان ی م   ی رهبر   ی اصل   ة الگو جوهر   ن ی ا   در .  ی دان ی م   ی رهبر 

دارد    ی در رهبتتر بستتتگ   ی ا ژه ی و   ی ازها ی ن ش ی کارکردها به وجود پ   ن ی اما انجام ا   دهند ی م   ل ی تشک 

  ة ستتت ی تجربتته ز   ن، ی کارکردها را داشته باشد. علاوه بر ا   ن ی انجام ا   ی لازم برا   ی و آمادگ   ل ی تما   تا 

  ی منته   ی ا ژه ی و   ج ی در عمل به نتا   ی رهبر   وه ی ش   ن ی ا   ی فا ی آن است که ا   ی ا ی کنندگان گو مشارکت 

شتتده    ان یتت کنندگان ب مشارکت   دگاه ی از د آن  ادراک شده    ج ی سوم نتا   ه ی رو، در لا   ن ی اند. از ا شده 

 . شوند ی م   ح ی آنها  در ادامه تشر   رمجموعه ی ز   ی ها و مولفه   ها ه ی لا   ن ی ا است.  

نیازهای رهبری میدانیپیش  

 
 متعهدانه پشتکار حضور در صحنه انگیزه شذصی رهبر 

 نتایج رهبری میدانی
 
 انهیگراانداز تحولچشم شبردیپ یانضباط و آمادگ یسازفرهنگ 

 کارکردهای رهبری میدانی

 

 

 

 
 

 هیدوسو یتگریهدا گراجهیو نت اینظارت پو

 یگرلیو تسه یریگیپ
 دلسوزانه

تعاملات  تیریمد
 یسازمان

 سازیانگیزش و دلگرم

 الگوسازی عملی
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 یدان ی م   ی رهبر   ی ازها ی ن ش ی پ (  الف 

 رهبر   یشخص   زه ی ( انگ 1-الف 

به اهداف    ی اب ی منظور دست تلاش مشتاقانه خود رهبر به   ازمند ی ن   ز ی از هر چ   ش ی پ   ی دان ی م   ی رهبر 

  در   کتته   بود   ی و   ی وافر شخص   اق ی و اشت   زه ی انگ   ، ی ار ی س   ادار ی تلاش در در   ة مدنظر است. سرچشم 

  ی هتتا زه ی انگ   بتتا   ی معنتتو   و   ی نتت ی د   ی هتتا زه ی انگ   ب ی ترک .  افت ی   اشاعه   ز ی ن   سازمانش   و   روان ی پ   ان ی م 

  ن، ی همچنتت   و   کتتار   ی معنتتا   و   ارزش   بتته   داشتتتن   بتتاور   همتتراه   بتته   پرستتتانه، هن ی م   و   انتته ی گرا ی مل 

  ی انتتر    از   ی منبعتت   شتتان، ی ا   ی ت ی شخصتت   ی هتتا ی ژگ ی و   از   حاصتتل   ی مدار شتترفت ی پ   و   یی گرا ت ی موفق

  رهبر   ی ا زه ی انگ   ن ی چن .  آورد   وجود به   او   در   ر ی ناپذ ی خستگ   یی ا ی پو   و   پشتکار   تلاش،   ی برا   ان ی پا ی ب 

  ستتازمان   انداز چشتتم   تحقتتق   و   اهتتداف   شبرد ی پ   ی برا   ر ی ناپذ ی خستگ   و   ی روز شبانه   تلاش   ی برا   را 

 سازد ی م   آور تاب   و   دار ی پا 

 صحنه   در   حضور (  2-الف 

به ضرورت    شان ی و باور ا   ی رهبر   ق ی عم   ة فلسف  ی برگرفته از نوع   ، ی ار ی س   ادار ی در   ی دان ی م   ی رهبر 

  ن یتت در صتتحنه، از ا   ی ات ی و حضور عمل   ی ن ی زنش ی از پشت م   ز ی حضور فرمانده در صحنه است. پره 

بتتا    م ی عمتتل و در تمتتاس مستتتق  دان یتت در م   ی د یتت کل   ی هتتا م ی کتته تصتتم   رد ی گ ی باور سرچشمه م 

  و   « ی ن ی نشتت   ز یتت م   پشتتت   از   ز یتت »پره   ی فرعتت   مضتتمون   دو   از   مؤلفه   ن ی . ا شود ی گرفته م   ها ت ی واقع 

  پرداختتته   کیتت   هتتر   شتترح   به   ادامه   در .  است   شده   ل ی تشک   « ی ات ی عمل   مناطق   در   مستمر   »حضور 

 . د شو ی م 

از گزارشات و    ی توان از پشت انبوه ی اثربخش را نم   ی فرمانده   : ین ی نش   ز ی م   پشت   از   ز ی . پره 1

  و   ی ادار   فات ی تشر   ر ی درگ   را   خود   آنکه   ی جا   به   ی ار ی س   ادار ی . در کرد   ت ی دربسته هدا   ی ها در اتاق 

رستتاند و  ی م   ات ی عمل   ی اجرا   به   نقطه   ن ی تر کی نزد   به   را   خود   همواره   کند،   ز ی پشت م   ی ها نشست 

  ی بتته معنتتا   بتتودن«   دان یتت کتتف م »   ن ی . ا انداخت ی نم   فاصله   ی ات ی عمل خود و کارکنان    ن ی ب هرگز  

  ی نگتتر جامع   همزمان   ق ی تلف  ی معنا   به   بلکه   نبود،   ی ستاد   ف ی و وظا   ی راهبرد   امور گرفتن    ده ی ناد 

 بود.    ی ات ی عمل   ی با کنشگر   ی راهبرد 



 1405 پاییز ،10 ، شمارة 3فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، دورة                                                    46    

  د یتت بازد   کتته   بتتود   ده ی رستت   بتتاور   ن ی ا   به   ی ار ی س   ادار ی در   : یات ی مستمر در مناطق عمل  حضور .  2

  او .  استتت   مشتتکلات   ع ی واسطه و حتتل ستتر ی ارتباط ب   ، ی ن ی نظارت ع   ی برا ابزار    ن ی مؤثرتر   ی دان ی م 

  ی حت   و   دورافتاده   ر ی شمال و جنوب، جزا   ی ها گاه ی منظم داشت که به طور مستمر از پا   ی ا برنامه 

 کند.    د ی در سواحل مکران بازد   س ی تأس تازه   ی ها گان ی 

 متعهدانه   پشتکار   ( 3-الف 

.  کنتتد ی م   ح ی تشتتر را    فتته ی سخت و فراتتتر از وظ   ط ی عمل کردن در شرا   ی متعهدانه چگونگ   تلاش 

  و   ی دار یتت پا   انتظتتار   گتتران ی توانتتد از د ی ماند، نم ی شود و از تلاش بازم ی که خود خسته م   ی رهبر 

فتتراوان،    ی و مشتتکلات جستتم   ن ی سنگ   ی با وجود جانباز   ی ار ی س   ادار ی . در باشد   داشته   ی ستادگ ی ا 

  ن یتت اهتتداف متتورد نظتترش داشتتت. راز ا   شتتبرد ی پ   ی بتترا   ی اد یتت ز   ار ی و پشتتتکار بستت   ی انتتر  

  ن یتت هوشمندانه زمان نهفتتته بتتود. ا   ت ی ر ی و مد   یی گرا ف ی تکل   کار،   به   عشق   در   ، ی ر ی ناپذ ی خستگ 

  ل ی تشتتک   « ی ور بهتتره   و   زمان   ت ی ر ی »مد « و  متعهدانه »تلاش    ی مضمون فرع   دو از    ی مضمون اصل 

 .شود ی م   پرداخته   کی   هر   شرح   به   ادامه   در .  است   شده 

  ی ا ی انتتر    ، ی جانبتتاز   از   ی ناشتت   ی جستتم   مشتتکلات   وجود   با   ی ار ی س   ادار ی در :  متعهدانه   تلاش .  1

  انجتتام   هم   سر   پشت   را   دها ی بازد   کند،   کار   وقفه   بدون   ها ساعت   توانست ی . او م داشت   ی زدن مثال 

 .  شود   کاسته   او   دقت   و   ی شاداب   از   ی ا ذره   که   آن   ی ب   کند،   اداره   را   متعدد   جلسات   و   دهد 

  ی ات یتت امتتور عمل   ی بتتر ش ی ستتازمان و پ   ی امتتور راهبتترد   ی راهبر   : ی ور بهره   و   زما    ت ی ر ی . مد 2

  ی متتوثر رهبتتر   ی رو، اجتترا   ن یتت بر استتت. از ا دشوار و زمان   ار ی بس   ی سازمان به طور همزمان کار 

  ی ار ی س   ادار ی است. در   زمان از    ی حداکثر   ی ر ی گ بهره   و   زمان   هوشمندانه   ت ی ر ی مد   ازمند ی ن   ی دان ی م 

  ی فرصتتت   بتته   ز یتت شتتده را ن تلف   ساعات   و   مرده   ق ی دقا   ی به ارزش زمان آگاه بود که حت   ی به قدر 

 بود.    ق ی دق  ی بند ت ی اولو   ی معنا   به   شان ی ا   در   زمان   از   ی ر ی گ کرد. بهره ی م   ل ی تبد   کار   ی برا 

 یدان ی م   ی رهبر   ی کارکردها (  ب 

  مربتتوط   ی رهبتتر   وه ی ش   ن ی ا   ی کارکردها   و   ی اصل   ت ی ماه   به   ی دان ی م   ی رهبر   ی الگو   از   ه ی لا   ن ی دوم 

  بتته   ادامتته   در .  شتتود ی م   انجتتام   چگونه   و   ی هدف  چه   با   ی رهبر   وه ی ش   ن ی ا   که   معنا   ن ی ا   به   شود ی م 
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 . شود ی م   پرداخته   ی دان ی م   ی رهبر   ی الگو   از   ه ی لا   ن ی ا   دهنده   ل ی تشک   ی ها مولفه   ن یی تب 

 گرا جه ی نت   و   ا ی ( نظارت پو 1-ب 

  و   ی شتت ی نما   ت ی ر ی گرا، به مد جه ی نت   ی ر ی گ ی پ   و   هدفمند   د ی در صحنه بدون بازد   رهبر ص رف حضور  

  امتتا   استتت،   آستتان   دادن   دستتتور   کتته   بتتود   افتتته ی در   ی خوب به   ی ار ی س   ادار ی شود. در ی اثر بدل م ی ب 

.  استتت   رانتته ی گ ی پ   و   ق ی دق  مستمر،   ی نظارت   ازمند ی ن   و   سخت   جه ی نت   به   دن ی رس   و   اجرا   از   نان ی اطم 

  ی ر ی پذ ت ی مسئول   ی نبود، بلکه به معنا  نظرانه تنگ  کنترل   ا ی   ی ن ی بدب   ی معنا   به   هرگز   نظارت   ن ی ا 

  دو   از   ی اصتتل   مضتتمون   ن یتت شد. ا ی م   ر ی رفع موانع تعب   ی با کارکنان برا   ی و همراه   جه ی نت   قبال   در 

. است  شده   ل ی تشک  جه« ی نت   حصول   تا   ی ر ی گ ی »پ   و  اثربخش«   ی دان ی م   ی دها ی »بازد   ی فرع  مضمون 

 شود. ی م   پرداخته   کی   هر   شرح   به   ادامه   در 

از    ی کتت ی   د یتت بازد   کتته   بتتود   ده ی رس   باور   ن ی ا   به   ی ار ی س   ادار ی در   : اثربخش   یدان ی م   ی دها ی . بازد 1

و مؤثر به مشکلات است.    ع ی سر   ی دگ ی واسطه و رس ی ارتباط ب   ، ی ن ی نظارت ع   ی ابزارها   ن ی مؤثرتر 

  داشتتت،   اعتقتتاد   سرزده   ی دها ی شده نبودند. او به بازد اعلام   ش ی و از پ   ی رسم   اغلب   دها ی بازد   ن ی ا 

دهند. در  ی نم   ارائه   گان ی   ت ی وضع   از   ی واقع   ی ر ی شده، تصو ی ز ی ر برنامه   ی دها ی بازد   بود   معتقد   را ی ز 

  ی رزمتت   ی کرد؛ از آمتتادگ ی م   ی بررس   را   ز ی چ   همه   ی ن ی زب ی ر   و   دقت   با   ی ار ی س   ادار ی در   دها، ی بازد   ن ی ا 

 سربازان.    ی غذا   ت ی فی و ک   شگاه ی انضباط کارکنان گرفته تا نظافت آسا   ت ی و وضع   زات ی تجه 

  اکتفتتا   جلستته   ی برگزار   ا ی   دادن   دستور   به   هرگز   ی ار ی س   ادار ی در :  جه ی نت   حصول   تا   ی ر ی گ ی . پ 2

  متتورد   را   کارها   شرفت ی پ   ، ی ادوار   ی دها ی بازد   با   و   بود   دستورات   ی اجرا   ر ی گ ی کرد. او شخصاً پ ی نم 

و    ی از سست   ی ر ی ها و جلوگ برنامه   ق ی دق  ی گرا، ضامن اجرا جه ی نت   نظارت   ن ی داد. ا ی م   قرار   ی اب ی ارز 

کتترد. اگتتر  ی تمام رها نمتت مه ی ن   را   ی کار   چ ی بود که ه   ی ا گونه   به   او   مستمر   ی ر ی گ ی مسامحه بود. پ 

  ی ر یتت گ ی کتترد، از پ ی نم   حاصل   نان ی کامل آن اطم   ی که از اجرا   ی کرد، تا زمان ی صادر م   ی دستور 

 داشت.  ی برنم   دست 

 ه ی دوسو   ی تگر ی هدا (  2-ب 

است. نظارت، نگاه از بالا    ه« ی دوسو   ی تگر ی هدا »   ، ی ار ی س   ادار ی در   ی دان ی م   ی رهبر   کارکرد   ن ی وم د 
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  ی راهبتترد ستتطوح    ان یتت پتتل زدن م   ی معنا به   ه ی دوسو   ی تگر ی هدا   اما کند،  ی م   ی را تداع   ن یی به پا 

  ی رهبتتر ه است.  ی سو دو   ی اطلاعات   ان ی جر   جاد ی صف و ا   و   ی ات ی عمل   سطوح   با   ی و فرمانده   ی ستاد 

هتتا  رده   ن ی تتتر ن یی پتتا   از   نتوانتتد   امتتا   کند،   بسنده   کردن   د ی بازد   و   دادن   دستور   به   تنها   که   ی دان ی م 

  ن یتت ا .  رد یتت گ ی سازمان فاصتتله متت   ی ها ت ی وگو کند، به مرور از واقع گفت   آنان   با   و   رد ی بازخورد بگ 

  عملکتترد«   اصلاح   و   »بازخورد   و   رده«   ن ی تر ن یی پا   با   »ارتباط   ی فرع   مضمون   دو   از   ی اصل   مضمون 

 شود. ی م   پرداخته   کی   هر   شرح   به   ادامه   در .  است   شده   ل ی تشک 

  ت ی وضتتع   از   ی واقعتت   اطلاعتتات   کتته   داشتتت   بتتاور   ی ار ی ستت   ادار ی در   : رده   ن ی تر ن یی . ارتباط با پا 1

  و   ی صتتف  کارکنتتان   ان یتت م   در   بلکتته   لترشتتده، ی ها و مشکلات کارکنتتان، نتته در گزارشتتات فگان ی 

  اختصاص   آنان   با   م ی مستق  ی وگو را به گفت   یی ها زمان   همواره   رو،   ن ی شود. از ا ی م   افت ی   ی ات ی عمل 

 کند.    جاد ی ا   ی او و کارکنان عاد   ان ی م   ی وار ی د   ، ی ادار   فات ی داد که تشر ی داد و هرگز اجازه نم ی م 

  گتترفتن   ی معنتت   به )هم    بازخورد   که   داشت   باور   ی ار ی س   ادار ی در   . بازخورد و اصلاح عملکرد: 2

.  استتت   ی ستتازمان   بهبود   و   ی ر ی ادگ ی   ة تپند   قلب (  ی دادن تذکر اصلاح   ی و هم به معن   گران ی د   نظر 

  ز یتت بتتازخورد بدهنتتد و ن   ی بتواننتتد بتته راحتتت   ز ی کرد که آنان ن ی با کارکنان رفتار م   ی ا گونه او به 

 .  رند ی بپذ   ر ی تذکرات او را بدون احساس تحق

 دلسوزانه   ی گر ل ی تسه   و   ی ر ی گ ی ( پ 3-ب 

  ن یتت ا استتت.    « دلستتوزانه   ی گر ل ی تسه   و   ی ر ی گ ی پ »   ، ی ار ی س   ادار ی در   ی دان ی م   ی رهبر   ة مؤلف  ن ی م سو 

آنتتان    ی رو   ش ی رفع مشکلات کارکنان و برداشتتتن موانتتع از پتت   ی برا   ی اقدام عمل   ی کار به معنا 

برندارد،    ی حل آنها گام   ی مشکلات بسنده کند، اما برا   دن ی که تنها به شن   ی دان ی م   ی است. رهبر 

  د، ی شتتن ی متت   و   د یتت د ی متت   کی نزد   از   را   مشکلات   تنها   نه   ی ار ی س   ادار ی اثر خواهد بود. در ی ناقص و ب 

داشت.  ی هوشمندانه، موانع را از سر راه کارکنان برم   ی گر ل ی و تسه   مجدانه   ی ها ی ر ی گ ی پ   با   بلکه 

و رفتتع موانتتع«    ی گتتر ل ی »تستته   و   کارکنان«   مشکلات   ی ر ی گ ی »پ   ی فرع   مضمون   دو   از   مؤلفه   ن ی ا 

 شود. ی م   پرداخته   کی   هر   شرح   به   ادامه   در .  است   شده   ل ی تشک 

  مستتتمر   و   ی شخصتت   ی ر یتت گ ی پ   ره، یتت زنج   ن ی ا   از   حلقه   ن ی نخست   : کارکنا    مشکلات   ی ر ی گ ی . پ 1
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  بستتنده   ی لفظتت   ی همتتدرد   ابتتراز   بتته   هرگتتز   ی ار ی ستت   ادار ی در .  بود   کارکنان   ی شغل   و   ی فرد   مسائل 

  ست، ی ن   ی ور او تنها عملکرد و بهره   ة داد که دغدغ ی نشان م   ی عمل   ی ها ی ر ی گ ی کرد؛ بلکه با پ ی نم 

  ا، یتت مزا   و   حقتتوق   شتتامل   ، ی ر ی گ ی پ   ن ی ا .  دارد   ی ات ی ح   ت ی اهم   ش ی برا   ز ی ن   کارکنان   خوب   حال    بلکه 

  نحتتوه   بتتارز،   ق ی مصاد   از   ی ک ی بود.    ی روح   ی ها ی ت ی نارضا   رفع   ی حت   و   ی خانوادگ   و   ی درمان   مسائل 

 .  بود   ت ی مأمور   حق   پرداخت   با   شان ی ا   برخورد 

رفع فعالانه موانع از سر راه کارکنتتان و    ، ی مضمون فرع   ن ی دوم   و رفع موانع:   ی گر ل ی . تسه 2

  ة فی باور داشت که وظ   ی ار ی س   ادار ی بود. در   ی تحول   ی ها برنامه   شرفت ی پ   ی برا   نه ی فراهم کردن زم 

  با   او .  است   ت ی تلاش و خلاق  ی و فراهم کردن بستر مناسب برا   ی رضرور ی رهبر برداشتن موانع غ 

  ی بتترا   ی فرصتتت   عنتتوان   بتته   را   ی دان یتت م   ی دها یتت داد که بازد ی م   نشان   دها، ی بازد   در   مشکلات   حل 

  پسابندر   محروم   منطقه   در   درمانگاه   احداث   ی ماجرا   بارز،   ق ی مصاد   از   ی ک ی .  ند ی ب ی م   ی گر ل ی تسه 

  ز، یتت ن   ی فن   و   ی ات ی شد. در مسائل عمل ی نم   محدود   ی درمان   و   ی رفاه   مسائل   به   تنها   موانع   رفع .  بود 

 گشود.  ی ها را م مستمر، گره   ی ها ی ر ی گ ی پ   و   م ی مستق  حضور   با   او 

 کارکنا    ی ساز دلگرم   و   زش ی انگ (  4-ب 

و    ت ی هتتدا   ، بتته کنتتترل   تنها عمل  خود،    ند  ی در فرا   ی دان ی آن است که رهبر م   انگر ی کارکرد، ب   ن ی ا 

  د یتت ام   ، ی ارزشمند   حس    هدفمند،   و   ی ن ی ع   ی اقدامات   با   زمان، هم   طور  به   بلکه   پردازد، ی نم   ی ر ی گ ی پ 

  و   ی بخشتت زه ی انگ   گتتر، ی د   عبارت بتته .  کنتتد ی م   ت یتت تقو   و   جتتاد ی ا   ختتود   کارکنان    در   را   خاطر تعلق   و 

  ی ها افتتته ی .  استتت   صتتحنه   در   رهبر   کردن «   عمل   ی  »چگونگ   از   ر ی ناپذ یی جدا   ی بخش   ی ساز دلگرم 

  ة دهند ستتازمان دو مضتتمون    ق یتت کارکرد را از طر   ن ی ا   ی ار ی س   ادار ی که در   دهد ی پژوهش نشان م 

 .آورد ی اجرا درم به   « ی جمع   ه ی پرورش روح » و   « ی گذار ارزش   و   ر ی تقد » 

و    ی شخصتت   ر ی »تقتتد   «، ی موقع و فتتور به   ی با »قدردان   ی ار ی س   ادار ی در   : ی گذار ارزش   و   ر ی . تقد 1

  بتته   دستتتاوردها«،   و   هتتا تلاش   از   ر ی تقتتد » کارکنتتان« و    ی هتتا به تلاش   ی گذار »ارزش   «، ی حضور 

  ستتازمان   و   فرمانده   ی برا   بلکه   شود، ی م   ده ی د   تنها نه   آنان   زحمات   که   داد ی م   نشان   خود   کارکنان 

به کارکنان داشتتت کتته    ی روشن   ام  ی و بدون  فاصله، پ   درنگی ب   ر  ی تقد   ن ی ا .  دارد   ی راهبرد   ی ارزش 
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 دارد.«    ت ی فرمانده اهم   ی و برا   شود ی م   ده ی آنان در لحظه د   ی ها »تلاش 

  جتتاد ی »ا   انتته«، ی گرا گفتمتتان جمع »   ی  ر ی کارگ بتتا بتته   ی ار ی س   ادار ی در :  یجمع   ه ی . پرورش روح 2

  و   هتتا« ی دورهم   و   ها جشتتن   ی »برگتتزار   زاننتتده«، ی برانگ   و   ستتالم   رقابتتت   جاد ی »ا   «، ی کار   خانواده 

  کارکنتتان   ان یتت م   در   را   ی همبستتتگ   و   ی ستتازمان   تعلتتق    حتتس    هماهنگ«،   و   مشتاق   جمع   جاد ی »ا 

  بتتود   ن ی ا   بر   تلاششان   شان ی ا » :  د ی گو ی م   باره   ن ی ا   در   ارشد   فرماندهان   از   ی ک ی  .ساخت ی م   نه ی نهاد 

  با   مختلف   ی ها حوزه   در   و   کنند   کار   گر ی کد ی   با   خانواده   کی   و   مجموعه   کی   عنوان به   کارکنان   که 

  هتتم   تجتتارب   از   و   باشتتند   داشتتته   مشتتورت   و   ی فکتتر هم   تعاملات،   ارتباطات،   نباشند،   گانه ی ب   هم 

 «.  کنند   استفاده 

 یسازمان   تعاملات   ت ی ر ی مد (  5-ب   

جربتته  ت استتت.    « ی تعاملات سازمان   ت ی ر ی »مد   ی دان ی م   ی رهبر   ی کارکردها   ه ی مولفه از لا   ن ی پنجم 

و    ی همراهتت   ه ی در ستتا   ی موثر نقتتش رهبتتر   ی فا ی ا دهد  ی نشان م   ی روشن به   ی ار ی س   ادار ی در   ی ن ی ع 

  ی و توانمندستتاز   ی دهتت مشتتارکت   ، ی اعتمادساز   ق ی طر   از   سازمان   درون   ی انسان   ی رو ی ن   یی همسو 

(  1عبارتنتتد از:    ی دان یتت م   ی کتتارکرد رهبتتر   ن یتت ا   ة دهند   ل ی تشک   ی فرع   ن ی است. مضام   ر ی پذ امکان 

هتتا  مؤلفتته   ن یتت ا   ن یتتی . در ادامه، به تب ی سازمان   یی همگرا   جاد ی ( ا 2  ، ی سازمان درون   روابط   ت ی ر ی مد 

 شود. ی پرداخته م 

  گرو   در   دار ی پا   تحول   که   اصل   ن ی ا   به   باور   با   ی ار ی س   ادار ی در :  یسازمان روابط درو    ت ی ر ی . مد 1

  بتتا   کارکنتتان   از   نفتتر   هتتزاران   ان یتت م   در   منضتتبط   حتتال   ن ی ع   در   و   مانه ی صم   مؤثر،   ی ارتباط   جاد ی ا 

بود. از    ه قرار داد   ت ی اولو   در را    ی سازمان درون   روابط   ت ی ر ی گوناگون است، مد   ی ها نقش   و   درجات 

  برقتترار   رو   در   رو   و   واستتطه ی ب   ارتبتتاط (  ادار ی سرباز تا در   ة رد   ن ی تر ن یی پا ها )از  رو با همه رده   ن ی ا 

گذاشت،  ی م   شان ی ا   ار ی واسطه، نه تنها اطلاعات دست اول را در اخت ی ب   و   ی ن ی ع   حضور   ن ی ا  . کند 

 سازمان مهم است.    ی شود و برا ی م   ده ی کرد که د ی م   منتقل   را   احساس   ن ی بلکه به هر کارکن ا 

  ی مختلف ستتازمان   ی ها رده   ان ی م   در   یی همگرا   و   ی همدل   جاد ی ا :  یسازمان   ییهمگرا   ت ی تقو .  2

  و   صتتحنه   در   حضتتور   ی بالا   ت ی اولو   در گرفته تا  معاونان و فرماندهان ارشد    ی ات ی از کارکنان عمل 
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  تتتلاش   حاصتتل   ، یی همگرا   و   ی همدل   ن ی . ا است   بوده   برخوردار   سازمان   ی اعضا   با   م ی مستق  تعامل 

و    ی سازنده، بها دادن به نظرات تخصص   ی ا وه ی ها به ش تعارض   حل   ی برا   شان ی ا   مستمر   و   آگاهانه 

  شتتان ی . ا کنند ی م   تلاش   واحد   هدف   کی   ی برا   اعضا   همه   آن   در   که   بود   ی کار   خانواده   کی   جاد ی ا 

کتترده    جتتاد ی معاونان ختتود ا   ان ی در م   ی جمع   ی از اعتماد، احترام متقابل و همکار   یی چنان فضا 

 دارند.    ی ل ی نسبت فام   گر ی کد ی آنان با    یی بود که گو 

 یعمل  ی الگوساز (  6-ب 

  کتته   است   آن   انگر ی ب   ، ی ار ی س   ادار ی در   ی دان ی م   ی رهبر   کارکرد   ن ی عنوان ششم به   ی عمل   ی الگوساز 

  ی برا   یی الگو   خود،   ی مشاهده قابل   رفتار    و   ی ن ی ع   عمل    با   بلکه   دستور،   و   گفتار   با   نه   ی دان ی م   رهبر 

متتورد نظتتر همچتتون انضتتباط،    ی هتتا اصتتول و ارزش   ی سو به   را   آنان   و   کند ی م   م ی ترس   روانش ی پ 

  « ی رهبتتر   در   ی شگام ی »پ   ی  اصل   مضمون   دو   از   کارکرد   ن ی ند. ا ک ی م   ت ی هدا   ی و تعال   تحول   ، تلاش 

 .شوند ی م   ن یی تب   ل ی تفص به   ادامه   در   که   است   شده   ل ی تشک   بودن«   ی عمل   ی »الگو   و 

حرکتتت    گتتران ی جلوتر از د   ی کارکرد، به معنا   ن ی مؤلفه از ا   ن ی نخست   : ی در رهبر   یشگام ی پ .  1

  شتتتاز ی پ » با    ی ار ی س   ادار ی . در هاست ی و داوطلبانه در خط مقدم دشوار   نه فعالا   ی کردن و حضور 

بتته ختتود« بتته کارکنتتان نشتتان    ی ر ی گ سخت« و »سخت   ی کارها   ی شقدم ی »پ   صحنه«،   در   بودن 

  ن، ی جا آورده استتت. همچنتت بار آن را به   ن ی خود نخست   خواهد، ی که هر آنچه را از آنان م   داد ی م 

  ی ا گونه است؛ به   ی شگام ی پ   ن ی وجوه ا   گر ی از د   « ی پس از خود« و »امامت در رهبر   ی گر »مطالبه 

  ر یتت ام : » کند ی نسبت به خود نقل م   شان ی ا   ی ر ی گ شوندگان با اشاره به سخت از مصاحبه   ی ک ی که  

انجتتام دهتتد، ابتتتدا    خواستتت ی که م   ی . هر کار گرفت ی سخت م   ه ی از بق  ش ی به خودش ب   ی ار ی س 

خود در خط مقدم حرکتتت    شوا ی امام  و پ   همچون   رهبر   کرد، ی رو   ن ی .« در ا داد ی خودش انجام م 

 .سازد ی م   خود   روان ی پ   ی زنده و ملموس برا   یی الگو   امور   در   ی شتاز ی پ   با   و   کند ی م 

کامل  گفتار و رفتتتار  رهبتتر    ی  کارکرد، به هماهنگ   ن ی مؤلفه از ا   ن ی دوم   بود :   یعمل  ی . الگو 2

  گتتران ی باشتتد کتته از د   یی ارهتتا ی هتتا و مع ارزش   ی  نتت ی که او خود، مصداق ع   ی ا گونه اشاره دارد؛ به 

هتتا را بتته  ، اعتماد کارکنان را جلتتب کتترده و آن کردار گفتار و    ان ی م   ی همخوان   ن ی انتظار دارد. ا 
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  و   ی رفتتتار   ی »الگتتو   انضتتباط«،   ی »الگتتو   بتتا   ی ار ی ستت   ادار ی . در کند ی م   ب ی ترغ   ها ارزش   از   ی رو ی پ 

تتتلاش و    ی و »الگتتو   « ی فرمانتتده   ی »الگتتو   «، ی افستتر   ی الگتتو » ،  « ی اخلاقتت   ی »الگتتو   «، ی عملتت 

  ن ی بتتد کتترده بتتود.    ی به کارکنانش معرف  ی سرمشق  فرمانده   کی عنوان  خود را به   « ی کوش سخت 

  ی اخلاقتت   اصتتول   و   رفتتتار   منش،   ها، ارزش   ی علم   ی الگوساز   موجب   صحنه   در   موثر   حضور   ب ی ترت 

 . است   شده   کارکنان   از   انتظار   مورد 

 یدان ی م   ی رهبر   از   حاصل   ج ی نتا (  ج 

  و   ازهتتا ی ن ش ی پ   تعامتتل   از   کتته   هستتتند   ی ا مشاهده قابل   و   ی ن ی ع   ی امدها ی پ   ، ی دان ی م   ی رهبر   ج ی نتا 

  ی ا چرختته   و   کتترده   ت یتت تقو   را   ازها ی ن ش ی پ   خود،   ی نوبه به   ج، ی نتا   ن ی ا .  شوند ی م   حاصل   کارکردها 

بتتر استتاس    ی رهبتتر   ة و ی شتت   ن ی ا   ة ادراک شد   ج ی . نتا دهند ی م   شکل   را   شونده ت ی خودتقو   و   مثبت 

(  1:  استتت   بتتوده   ی اصتتل   جتته ی نت   دو   ی ا یتت گو پتتژوهش    ن یتت کنندگان در ا مشتتارکت   ة ستتت ی ز   ة تجرب 

  ن یتت ا   ن یتتی . در ادامه بتته تب انه ی گرا انداز تحول چشم   شبرد ی ( پ 2  ، ی انضباط و آمادگ   ی ساز فرهنگ

 .  شود ی نتابج پرداخته م 

 یانضباط و آمادگ   ی ساز ( فرهنگ 1-ج 

  ی است. رهبتتر   ی انضباط و آمادگ   ی ساز فرهنگ  ، ی ار ی س   ادار ی در   ی دان ی م   ی رهبر   جه ی نت   ن ی نخست 

  دار یتت پا   ی آمتتادگ   و   نظتتم   بتتر   امتتا   بپردازد،   دلسوزانه   ی همراه   و   مشکلات   رفع   به   تنها   که   ی دان ی م 

  بتته   ی ار ی ستت   ادار یتت ستتازد. در ی م   ر ی پذ ب ی آس   دها ی ها و تهد بحران   برابر   در   را   سازمان   نکند،   د ی تأک 

ستتازمان    دار یتت پا   ی آمتتادگ   ن ی ا انجامد و  ی م   ی انضباط، به سست ی ب   ی مهربان   که   بود   افته ی در   ی خوب 

  ی مؤلفتته از دو مضتتمون فرعتت   ن یتت استتت. ا   دشتتوار   ط ی در شرا   آن   ی آور تاب است که ضامن بقا و  

 : است   شده   ل ی تشک   « ی رزم   ی آمادگ   ی »ارتقا   و   انضباط«   و   نظم   جاد ی »ا 

و    یی کتتارا   ی ربنتتا ی ز   انضتتباط   کتته   داشتتت   بتتاور   ی ار ی ستت   ادار یتت در   : انضممباط   و   نظمم    جمماد ی . ا 1

ظاهر، نظافتتت    ی )نظم در لباس، آراستگ   ی انضباط ظاهر   ن ی سازمان است. او ب   ی ر ی پذ ی ن ی ب ش ی پ 

  قائتتل   کیتت هتتا( تفک ارزش   بتته   ی بنتتد ی پا   ، ی فکر   نظم   ، ی )خودکنترل   ی کار( و انضباط باطن   ط ی مح 

  نظتتم و انضتتباط در ابعتتاد گستتترده   ن یتت دانستتت.  ا ی متت   مهتتم   اندازه   کی شد و هر دو را به  ی نم 
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 بود.    ی جار   ز ی ن   ی سازمان 

دفاع مقتتدس و    دوران   ی بها گران   تجارب   به   توجه   با   ی ار ی س   ادار ی در   : یرزم   یآمادگ   ی . ارتقا 2

  یی ا یتت در   ی رو یتت ن   ت یتت اولو   ن ی تتتر مهم   را   ی رزم   ی آمادگ   نظام،   ی رو   ش  ی پ   دات ی تهد   از   ق ی درک عم 

  ی کتت ی ندارد.    ی چندان   دوام   ی رزم   ی بدون توانمند   ی سازمان   ی دار ی پا دانست. او باور داشت که  ی م 

.  د« ی فکر کن   ی ا شب حمله » :  بود   شان ی ا   ی شگ ی هم   شعار   ، ی ساز فرهنگ  ن ی ا   ی نمودها   ن ی بارزتر   از 

  ی بتترا   ی دائمتت   ی هشتتدار ها نصب شده بود،  گان ی   و   فرماندهان   از   ی ار ی بس   اتاق   در   که   جمله   ن ی ا 

 بود.    ی احتمال   د ی در برابر هر تهد   ی آمادگ 

 انه ی گرا انداز تحول چش    شبرد ی (  پ 2-ج 

  جانبتته همه   و   دار ی پا   ن، ی اد ی بن   ی تحول   به   اثربخش   ی  دان ی م   ی رهبر   که   است   آن   انگر ی ب   جه، ی نت   ن ی ا 

  و   انداز چشتتم   ن یتتی »تب   ی  ا ه یتت پا   مضتتمون   دو   از   ختتود   جتته، ی نت   ن یتت ا .  شتتود ی م   منجتتر   سازمان   در 

 . است   شده   ل ی تشک   تحول«   ی ساز فرهنگ  و   ی »راهبر   و   انتظارات« 

  ن یتتی و اهتتداف«، »تب   ت ی مأمور   ن یی با »تب   ی ار ی س   ادار ی در   انداز و انتظارات: چش    شناخت .  1

  ی انداز«، افقاز برنامه و چشم   ی ساز آگاه » کار« و    ت ی ارزش و اهم   ی انتظارات و مطالبات«، »القا 

و نقتتش     رود ی کجا متت تا بدانند سازمان به   داد ی کارکنان قرار م   ار  ی را در اخت   شده م ی روشن و ترس 

  ان یتت در م   ی تحتتول   ی ها راهبردهتتا و برنامتته   رش ی کار موجب پتتذ   ن ی ا .  ست ی چ   ر ی مس   ن ی آنان در ا 

 انداز سازمان شده است.  تحول و تحقق چشم   ر ی آنها در مس   ت ی و حما   ی و جلب همراه   کارکنان 

  تحتتول«،   ی ستتاز نه ی زم   و   ی »راهبتتر   بتتا   ی ار ی ستت   ادار یتت در   تحول:   ی ساز و فرهنگ   ی . راهبر 2

  ر«، ییتت تغ   و   تحتتول   بتته   ق ی تشو » ،  « ر یی تغ   ی برا   رش ی پذ   جاد ی »ا   تحول«،   و   شرفت ی پ   ی گر »مطالبه 

  ی ستتو به   را   ستتازمان   تحتتول«،   از   ت یتت حما   و   ی گر ل ی »تستته   و   تحتتول«   و   ر ییتت تغ   ی »الگوستتاز 

  شتتود ی موجتتب م   ی رهبتتر   وه ی شتت   ن یتت ا   ب یتت ترت   ن ی . بتتد کتترد ی م   ت ی هتتدا   ن ی اد ی بن   ی  ها ی دگرگون 

هتتا و ستتطوح  محدود نشتتوند بلکتته در حوزه   ی کاغذ و  دفاتر ستاد   ی تحول تنها رو   ی راهبردها 

 شوند.    ی و جار   ی ساز   ی مختلف سازمان 
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 و پیشنهادها گیرینتیجه

انجتتام    ی ار ی ستت   ادار ی در   ی در سبک رهبر   ی دان ی م   ی رهبر   ت ی ماه   ی پژوهش حاضر با هدف واکاو 

نفر از همکاران، معاونان، فرمانتتدهان    35  سته ی تجارب ز   ق ی عم   ل ی حاصل از تحل   ی ها افته ی شد.  

  دهتتد ی اند، نشتتان م داشتتته   ی تعامتتل کتتار   شتتان ی و بلندمدت با ا   م ی طور مستقکه به   ی و خبرگان 

است کتته    وسته ی پ هم مند و به نظام   ه، ی چندلا   ی ا ده ی پد   ، ی ار ی س   ادار ی در سبک در   ی دان ی م   ی رهبر 

  ازهتتا، ی ن ش ی شده استتت. در ستتطح پ   ل ی تشک   ج ی کارکردها و نتا   ازها، ی ن ش ی پ   ی  اصل   ی از سه مؤلفه 

  از   ی بتت ی ترک )   رهبتتر   ی شخصتت   زه یتت استوار استتت: انگ   ی اصل   ان  ی اثربخش بر سه بن   ی  دان ی م   ی رهبر 

از    ز یتت )شتتامل پره (، حضتتور در صتتحنه  یی گرا ت یتت موفق  و   ی ستتازمان   ، ی ملتت   ، ی نتت ی د   ی هتتا زه ی انگ 

و    ی )شتتامل انتتر    متعهدانتته   پشتتتکار ( و  ی ات یتت و حضور مستمر در منتتاطق عمل   ی ن ی زنش ی م پشت 

  شتتش از    ی رهبتتر   ة و ی شتت   ن ی زمان(. در سطح کارکردها، ا   ت ی ر ی و مد   ی پشتکار بالا، تلاش جهاد 

  ه، ی دوستتو   ی تگر ی هتتدا   گرا، جتته ی و نت   ا ی شده است که عبارتند از: نظارت پو   ل ی تشک   ی کارکرد  اصل 

و    ی سازمان   تعاملات   ت ی ر ی مد   کارکنان،   ی ساز دلگرم   و   زش ی انگ   دلسوزانه،   ی گر ل ی تسه   و   ی ر ی گ ی پ 

عمل کردن  رهبتتر    ی خاص خود، چگونگ   ی ها کارکردها با مؤلفه   ن ی از ا   کی . هر  ی عمل   ی الگوساز 

  ی  اصتتل   ة جتت ی و کارکردهتتا بتته دو نت   ازهتتا ی ن ش ی پ   ن یتت ا   ت، یتت . در نها کننتتد ی م   ن یی در صحنه را تب 

 .  شوند ی منجر م   انه ی گرا تحول   انداز چشم   شبرد ی و پ   ی آمادگ   و   انضباط   ی ساز فرهنگ

است که در آن رهبر بتتا    ی ات ی عمل -ی راهبرد   ی از رهبر   ی سبک   ، ی دان ی م   ی رهبر   مجموع،   در 

  ة مشتتاهد   ق یتت طر   از   ، ی دان یتت م   تعتتاملات   و   ات ی در خط مقدم عمل   فعالانه مستمر و    ، ی ن ی حضور ع 

بتته عمتتل را    ی استتتراتژ   ل ی تبتتد   شتتواهد،   بتتر   ی مبتن   ی ر ی گ م ی تصم   و   واسطه ی ب   ارتباط   م، ی مستق

کتترده    ت ی را تقو   ی اعتماد و انسجام سازمان   روان، ی پ   ی برا   ی عمل   ی کرده و ضمن الگوساز   ل ی تسه 

حضتتور    ی تنهتتا بتته معنتتا   ی دان یتت م   ی رهبر   ر ی تعب   ن ی ا   با .  دهد ی م   ش ی را افزا   ی ات ی عمل   ی و اثربخش 

  ی دان یتت م   ی بتته رهبتتر   توانتتد ی م   ی زمان )حضور در صحنه(    ی دان ی م   حضور   ست، ی در صحنه ن   ر ی مد 

را    ی ر ی ادگ ی و    ی لگر ی تسه   ، ی ر ی گ م ی وگو، بازخورد، تصم که حضور، مشاهده، گفت   شود ی م   ل ی تبد 

 . کند   ل ی تبد   چرخه   کی   به 

:  دارد   ی و رفتار سازمان   ی رهبر   ات ی ادب   ی مهم برا   مساعدت کم سه  پژوهش، دست   ن ی ا   ی ها افته ی 
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حاضر   پژوهش  به    ی دان ی م   ی رهبر   ی مفهوم   ی غنا   ی ارتقا   به نخست،  است،  کرده  مساعدت 

است و    « ی زن پرسه   با   ت ی ر ی »مد   ی سنت   مفهوم   از   فراتر   ، ی دان ی م   ی نشان داد که رهبر که    ی ا گونه 

  است  ی حال   در   ن ی ا است.    ی پرداز قابل مفهوم   ه ی و چندلا   کپارچه ی   ی  نظام رفتار   ی نوع عنوان  به 

  و (  Chaanine  2025 ,)   سند ی ن   برخوردار   ی چندان   ی غنا   از   نه ی زم   ن ی ا   در   ن ی ش ی پ   مطالعات   که 

  آن   دهنده   ل ی تشک   ی ها مولفه   که   ن ی ا   بدون   است   شده   ارائه   مقوله   ن ی ا   از   ف ی تعر   چند   به   تنها 

  و   ج ی نتا   ی برخ   مطالعه   به   ز ی ن   مطالعات   ن ی ا   از   ی برخ (.   Sant'Anna, 2023)   شوند   ی معرف

مساعدت    ن ی (. دوم Foster, et al, 2023)مانند   اند پرداخته   سازمان   در   ی رهبر   وه ی ش   ن ی ا   رات ی تاث 

بوم  م   ی رهبر   دانش   ی ساز ی به  ارائه    ن ی ا .  شود ی مربوط  با    تجارب    بر   ی مبتن   یی الگو پژوهش 

بوم    ، ی ران ی ا   ة برجست   ة فرماند   ک ی با    ی همکار   ة ست ی ز  رهبر   ی ساز ی به  بافت    ی دانش  در 

  در   اثربخش   ی  دان ی م   ی رهبر   که   دهد ی م   نشان   الگو   ن ی کرده است. ا   مساعدت   ران ی ا   ی ها سازمان 

  ی ر ی گ ی پ   ، ی جهاد   تلاش   ، ی معنو   و   ی ن ی د   ة ز ی انگ   همچون   یی ها مؤلفه   با   ، ی ران ی ا   ی ها سازمان 

  ی فرهنگ  ی ها ارزش   در   شه ی خورده است که ر   گره   ی انضباط و آمادگ   ی ساز دلسوزانه و فرهنگ

  ها و رهبرانسازمان   ی برا   ج ی نتا   ی ری ، کاربردپذ مساعدت   ن ی سوم .  دارد   رانی ا   ة جامع   ی  اعتقاد   و 

ا ارائه   ی الگو  است.   ی سازمان    یها رهبران  سازمان   ی برا   ی ات ی عمل   ی پژوهش، چارچوب   ن ی شده در 

تا بتوانند با اتکا بر آن، سبک    آورد ی فراهم م (  ی خصوص   ی و حت   ی دولت   ، ی مختلف )اعم از نظام 

  یبرا  ژهی و الگو به   ن ی کنند. ا   ت ی هدا   شتر ی ب   ی  شدن و اثربخش   تر ی دان ی م   ی سو خود را به   ی  رهبر 

 . دارد   کاربرد   اند، مواجه   ع ی سر   تحول    ازمند ی ن   و   پرچالش   ده، ی چ ی پ   ط ی که با شرا   یی ها سازمان 

  ز یتت ن   یی ها ت ی با محتتدود   ، ی فی ها، پژوهش حاضر، مانند هر پژوهش ک مساعدت   ن ی وجود ا   با 

  ختتاص   متتورد    کیتت   بتتر   پژوهش   ن ی است که ا   ن ی ا   ها ت ی محدود   ن ی ا   ن ی تر مهم مواجه بوده است.  

  ر ی ستتا   بتته   ج ی نتتتا   ی  ر ی پتتذ م ی تعم   و   استتت   بتتوده   متمرکتتز (  ی ار ی س   ادار ی در   ی نظام   ی رهبر   سبک) 

برگرفتتته از    ی  هتتا اتکتتا بتتر داده   ن ی همچنتت .  استتت   ی لتت ی تکم   ی  هتتا پژوهش   ازمنتتد ی ن   ها ستتازمان 

  ی  است کتته ممکتتن استتت بتتا خطتتا   ی گر ی د   ت ی محدود محور(  خاطره ) نگر  گذشته   ی  ها مصاحبه 

مثبتتت    ی ر ی ستتوگ   احتمتتال   ن، یتت ا   بتتر   عتتلاوه شوندگان همراه باشد.  مصاحبه   ی  ر ی سوگ   ا ی حافظه  

  یی دارد و چندصتتدا   وجتتود متتورد مطالعتته    فرمانده   به   نسبت پژوهش    ن ی ا   در   کنندگان مشارکت 

file:///C:/Users/Amoozesh/Downloads/واکاوی%20ماهیت%20رهبری%20میدانی(1).docx%23Sant2023
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  در مطالعتته    متتورد   ی مختتالف ستتبک فرمانتتده   ا یتت منتقتتد    کنندگان مشتتارکت   دگاه یتت حاصل از د 

  انتختتاب    بتتا   شتتد   تتتلاش   حتتال،   ن یتت . بتتا ا شتتود ی م   ده یتت ها کمتتتر د حاصل از مصتتاحبه   ی ها داده 

  و   « ی آور »مثال   فن   از   استفاده   با   ز ی ن   و   گوناگون   ی ها نقش   و   سطوح   از   متعدد   شوندگان  مصاحبه 

 .  ابد ی تا حد امکان کاهش    ت ی محدود   ن ی ا   م، ی مستق  ی ها قول نقل   ارائه 

  ی هتتا نخستتت، پژوهش :  شتتود ی م   ارائه   ی آت   مطالعات   ی برا   ر ی ز   ی شنهادها ی پ   اساس،   ن ی بر ا 

  ة فرمانتتدهان  برجستتت   ر ی ستتا   بتتا   ی ار ی ستت   ادار یتت در   ی  دان یتت م   ی رهبر   سبک  ة س ی مقا   به   که   ی قی تطب 

  ی ابزارهتتا   ی  و اعتبارستتنج   ی بتتا هتتدف طراحتت   ی کم    ی ها ؛ دوم، پژوهش   بپردازد   مسلح   ی روها ی ن 

  ی ها ؛ سوم، پژوهش شود   انجام شده  ارائه   ی بر اساس الگو   ی دان ی م   ی رهبر   ی ها مؤلفه   ی  ر ی گ اندازه 

  ی ستتازمان   ی  د یتت کل   ی رهتتا ی بتتر متغ   ی رهبر   ة و ی ش   ن ی ا   ی  ر ی کارگ به   ر  ی تأث   ی  به بررس   که   امدمحور ی پ 

 بپردازند.   ی و عملکرد  سازمان   ی توان رزم   ، ی شغل   ت ی رضا   ، ی همچون تعهد سازمان 

  ی بتترا   شتتود ی م   ه ی ( توصتت ی و دفاع   ی در بخش عموم   ژه ی و )به   ی و رهبران سازمان   ران ی به مد 

  ت یتت و تقو   جتتاد ی را دنبتتال کننتتد: نخستتت، ا   ر یتت ز   اقتتدامات خود،    ی کردن سبک رهبر   تر ی دان ی م 

و    ی ملتت   ، ی معنتتو   ی هتتا زه ی از انگ   ی بتت ی )ترک   ی شخصتت   زه ی انگ   ت ی کشف و تقو   ق ی از طر   ازها ی ن ش ی پ 

  ی دها یتت بازد   ی منظم بتترا   ی ز ی ر عادت روزانه با برنامه   کی حضور در صحنه به    ل ی (، تبد ی سازمان 

  ن ی و تمتتر   ، ی اتتتاق فرمانتتده   ی جا نقتتاط کتتار بتته   ن ی تر از ستتخت   دها یتت و آغتتاز بازد   ی دان یتت م 

هوشتتمندانه زمتتان و    ت ی ر ی از متتد   ی ر یتت گ و تتتلاش فراتتتر از انتظتتار بتتا بهره   ی ر ی ناپذ ی خستتتگ 

نظتتارت    ی ستتاز نه ی شتتامل نهاد   ی دان یتت م   ی گانه رهبر شش   ی کارکردها   ی دوم، اجرا   ؛ ی شناس وقت 

  ق یتت از طر   ه ی دوستتو   ی تگر ی هتتدا   ن ی تمتتر   جتته، ی تا حصتتول نت   ی شخص   ی ر ی گ ی با پ   گرا جه ی و نت   ا ی پو 

آشتتکار،      ی تتتوب   ی جا بتتازخورد محترمانتته بتته   ی ن ی گز ی ها و جتتا رده   ن ی تر ن یی با پا   م ی ارتباط مستق

حتتل مشتتکلات کارکنتتان و رفتتع موانتتع،    ی دلسوزانه برا   ی گر ل ی و تسه   ی ر ی گ ی به پ   ی ده ت ی اولو 

تعتتاملات    ی جتتد   ت ی ر ی متتد   ، ی جمع   ه ی موقع و پرورش روح به   ی با قدردان   ی ساز و دلگرم   زش ی انگ 

 . ی ساز فرهنگ  ابزار   ن ی مؤثرتر   عنوان به   ی عمل   ی الگوساز   ی ر ی کارگ ، و به ی سازمان 
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