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چكيد ه
زمينه و هد ف: پژوهش حاضر با هد ف شناسايى و اولويت بند ى متغيرهاى تشكيل  د هند ه جانشين هاى رهبرى د ر 
ستاد  فرماند هى انتظامى استان قزوين انجام شد . جانشين هاى رهبرى، لزوم رهبرى را د ر شرايطى مورد  ترد يد  و 
پرسش قرار د اد ه است؛ به گونه اى كه پاره اى از شرايط نظير ويژگى هاى شغلى، فرد ى و سازمانى مى تواند  به عنوان 

جانشينى براى رهبرى سازمان محسوب شوند  و انجام وظيفه رهبرى مد ير را غيرضرورى سازند .
 روش: روش پژوهش از نظر ماهيت د اد ه ها، آميخته و از نظر هد ف، كاربرد ى است. جامعه بخش كيفى، شامل متون 
و همچنين 10 نفر از خبرگان د انشگاهى د ر حوزه مد يريت منابع انسانى است كه از نظرات آن ها براى شناسايى انواع 
جانشين هاى رهبرى، استفاد ه شد . جامعه آمارى بخش كمى نيز شامل مد يران ارشد  ستاد  فرماند هى انتظامى استان 
قزوين و نمونه آمارى آن مشتمل بر 7 نفر از مد يران ارشد  نيروى انتظامى است كه به شيوه نمونه گيرى قضاوتى 
انتخاب شد ند . همچنين د ر اين پژوهش، گرد آورى د اد ه ها از طريق توزيع پرسشنامه، انجام شد . روش تجزيه و تحليل 
بخش كيفى، روش تحليل تم بود  و براى رتبه بند ى د اد ه ها از روش سلسله مراتبى ميخائيلوف استفاد ه شد . روايى 

پرسشنامه از طريق روايى صورى و محتوايى تأييد  و پايايى آن نيز، از طريق محاسبه نرخ ناسازگارى بررسى شد .
يافته ها : انجام اين پژوهش، ضمن شناسايى انواع جانشين هاى رهبرى د ر نيروى انتظامى، نشان د اد  كه نيروى 
انتظامى با د اشتن چه اولويتى از متغيرهاى تشكيل د هند ه مد ل جانشين رهبرى، از حضور و نقش هد ايت كنند گى 

رهبر د ر سازمان خواهد  كاست. 
نتايج: اولويت بند ى انواع جانشين هاى رهبرى د ر نيروى انتظامى عبارت است از: ويژگى هاى  ارزشى، ويژگى هاى 

سازمانى، ويژگى هاى شغلى و ويژگى هاى فرد ى.
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مقد مه 
 نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران براى نيل به اهد اف و انجام وظايف محوله با ارائه خد مت به مرد م 
نقش بسيار مهمى د ر حفظ امنيت و آرامش جامعه برعهد ه د ارد  و رهبران و مد يران اين سازمان نقش 
حساسى د ر تربيت و تقويت نيروى انسانى كارآمد  د اشته تا بتوانند  د ر شرايط حساس و ويژه از عهد ه 
مسئوليت هاى خود  د ر قبال جامعه برآيند . به د ليل تغييرات گسترد ه د ر سازمان هاى امروزى، نيروى انتظامى 
نيز براى انجام مطلوب وظايف قانونى خود ، نيازمند  سبك  خاص رهبرى است. سبك هايى كه نياز به 
حضور رهبر براى انجام بسيارى از وظايف را از بين برد ه تا اين سازمان  بتواند  با انعطاف پذيرى بيشتر 
حضور خود  را د ر جهان پرتلاطم امروز قوت ببخشد . رهبران و مد يران د ر نيروى انتظامى وظايفى د ارند  
كه براى انجام اين مهم بايد  نقش هاى سازمانى و روابط بين فرد ى و اهد اف سازمان را به طور روشن د رك 
كنند . آن  ها بايد  براى تأمين نيازهاى افراد  زيرمجموعه خود  تلاش كنند  تا سازمان كاركرد ى موفقيت آميز 
د اشته باشد . همچنين به د ليل وجود  شرايط محيطى پويا و پيچيد گى وظايف، سازمان ها به كاركنانى 
نياز د ارند  كه اثربخش و كارا بود ه، وظايف و مسئوليت هاى فراشغلى را به انجام رسانند  و براى موفقيت 
سازمان به طور فعالانه تلاش كنند . يكى از مهمترين راه هاى ايجاد  انگيزه د رونى كاركنان از طريق رهبرى 
است (كرون و ويركام1، 2017، ص 288) كه كاركنان را نسبت به چگونگى انجام وظايف هد ايت كرد ه 
و منجر به ايجاد  انگيزه د رونى براى انجام فعاليت ها و افزايش اثربخشى و كارايى كاركنان مى شوند  
(بريوارت، بيكر، د موريتى، اسلوبس و ماد رو2، 2014، ص 198). نتايج پژوهش ها نشان مى د هد  كه برخى 
از رفتارهاى رهبر بر پيروان اثرگذار نيست، زيرا عوامل موقعيتى وجود  د ارد  كه ممكن است رابطه ميان 
رفتارهاى رهبر و پيروان را تحت تاثير قرار د هند  و اين رابطه را تعد يل كنند  (كوپمن، يامرينو، هاوول 
و والى3، 2019، ص 288). با اين حال، امكان ايجاد  رهبرى د ر تمام سازمان ها، فراهم نيست. همچنين 
د لايل متعد د ى براى شكست رفتارهاى رهبران د ر زمينه اثرگذارى بر پيروان از سوى پژوهشگران بيان شد ه 
است. د ر اين راستا به منظور رفع مشكل ياد شد ه، نظريه پرد ازان و محققان، نظريه «جانشين هاى رهبرى»4 
را مطرح كرد ند  (استين و مين5، 2019، ص 1174). نظريه جانشين هاى رهبرى نخستين بار توسط كر 
1. Kroon & Woerkom    2. Breevaart, Bakker, Demerouti, Sleebos &  Maduro
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و جرمير1 د ر سال 1978 مطرح شد  و بيان كنند ه اين موضوع است كه لزوم رهبرى د ر برخى از شرايط با 
پرسش و ترد يد  مواجه است. امروزه رشد  حرفه اى گرايى باعث كاهش اهميت رهبرى مستقيم د ر سازمان 
و نهاد ينه شد ن عميق تر جانشين هايى براى رهبرى د ر سازمان ها شد ه است (سرگووانى2، 1992). بر اين 
اساس، پژوهشگران معتقد ند  كه جانشين هايى براى بعضى از فعاليت هاى رهبران وجود  د ارد  (د ايونى، 
يامارينو، هاوول و ويلا3 ، 2005، ص 172). به عبارت د يگر، برخى از عوامل باعث مى شوند  كه تعد اد ى از 
رفتارهاى رهبران د ر تأثيرگذارى بر پيروانشان، مبهم و زائد  شود ؛ اين عوامل، باعنوان جانشين هاى رهبرى 
شناخته مى شوند . به اين معنا كه برخى از متغيرهاى خاص فرد ى، وظيفه اى و سازمانى مى توانند  تاثير 
رهبرى را جانشين كرد ه، د رنتيجه، اثربخشى و توانايى تأثير رهبر بر نگرش هاى زيرد ستان را خنثى سازند  
(اسماعيل، حسين، عبد الرشيد  و محمد 4، 2011، ص 7942). وجود  جانشين هاى رهبرى، نياز به يك 
منبع خارجى براى هد ايت و رهبرى اعضاى سازمان را از اهميت كمترى برخورد ار مى كند  (سنتوز، پاسوز، 
آتد وليژن و نوبلد 5، 2016، ص 578). جانشين هاى رهبرى ممكن است براى سازمان ها مزيت هاى فراوانى 
به همراه د اشته باشد ، زيرا اين نوع جانشين ها مى توانند  باعث صرفه جويى د ر هزينه و زمان لازم براى هد ايت 
كاركنان د ر زمينه بهبود  عملكرد  شود  (رحيم نيا و اسلامى، 1394، ص81). بسيارى از سبك هاى رهبرى 
براى پاسخ گويى به محيط به شد ت رقابتى و متغير د ر اقتصاد  امروزى، مسيرى را انتخاب مى كنند  كه د ر 
نتيجه  استفاد ه  بهينه از منابع سازمانى نسبت به تغييرات محيطى و ساير رقبا، به بيشترين مزيت د ست 

يابند  (اكبرى و قياسى، 1394، ص 543).
از آنجايى كه نيروى انتظامى جمهورى اسلامى ايران يكى از مهم ترين سازمان هاى كشور د ر برقرارى 
نظم و امنيت د ر جامعه است، به د ليل گسترد گى سازمان و نيز تنوع و تفاوت مأموريت هاى رد ه هاى مختلف 
و وظايف محوله، نقش ويژه اى را د ر برقرارى نظم و امنيت برعهد ه د ارد  (هزارجريبى، نقوى و كوليوند ، 
1396، ص 270). تحقق بهينه مأموريت هاى متنوع نيروى انتظامى، وابسته به رهبرى موفق فرماند هان 
و مد يران است و از آنجايى كه باتوجه به نقش محورى و كليد ى فرماند هان، معاونان و مد يران نيروى 
انتظامى د ر پيشبرد  اهد اف سازمان، لزوم هماهنگى، همراهى و تعامل مستقيم تمام سطوح سازمانى د اراى 
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اهميت است و اين امر نقش حضور رهبران سازمانى را د ر موقعيت هاى خارج از سازمانى بيشتر مى كند ؛ 
به عبارتى د ر موقعيت هايى مى توان از حضور و نقش رهبر د ر د رون سازمان كاست و از جانشين هاى 
رهبرى براى انجام وظايف رهبر د ر سازمان استفاد ه كرد . بنابراين تغيير د ر سبك هاى رهبرى د ر نيروى 
انتظامى و پذيرش نوع جد يد ى از اعمال نفوذ رهبرى؛ لازم و ضرورى است، زيرا بحران هاى جهانى، 
تغييرات سريع فناورانه، پيچيد گى هاى زياد  نيروى انتظامى را با چالش هاى جد يد ى روبرو مى كند  و 
اين نياز هر روز بيشتر قابل احساس است كه سازوكارهاى اجرايى نيروى انتظامى به سمتى سوق د اد ه 
شود  كه كاركنان بد ون نياز به حضور رهبر با برخورد ارى از معيارهاى جانشين هاى رهبرى، وظايف و 
مسئوليت هاى خود  را انجام د هند . با اين وجود ، پژوهش هاى چند انى د ر اين زمينه د ر د اخل كشور انجام 
نشد ه است، بنابراين، پيشينه پژوهش از اين لحاظ ضعيف بود ه و د اراى كمبود  است. رهبران و مد يران 
سازمان نيروى انتظامى مى توانند  از طريق شناسايى عوامل جانشين رهبرى، گام بزرگى را د ر راستاى 
بهبود  ارتقاى عملكرد  سازمانى د ر نيروى انتظامى قزوين برد اشته و ضمن كاهش مشكلات حاصله د ر 
زمينه روند هاى رهبرى، بستر لازم را براى اقد ام كاركنان نيروى انتظامى د ر راستاى تحقق اهد اف 
سازمانى و موفقيت هرچه بيشتر سازمان د ر شرايط پرتغيير فراهم كنند . از اين رو، مطالعه جانشين هاى 
رهبرى يا به عبارت د يگر شناسايى عوامل تعد يل كنند ه نقش رهبر بر پيروان د ر  نيروى انتظامى قزوين، 
ضرورى به نظر مى رسد . د ر عين حال باتوجه به رسميت بالاى سازمانى همچون نيروى انتظامى، به هنگام 
پياد ه سازى سبك رهبرى جد يد ، ضمن شناسايى مولفه هاى جانشين رهبرى، بررسى اولويت بند ى اين 
مولفه ها بسيار حائز اهميت است، تا به سازمان د ر پياد ه سازى صحيح سبك رهبرى متناسب با ساختار 
خود  كمك كند . باتوجه به موضوعات ياد شد ه، هد ف اصلى اين پژوهش، شناسايى و اولويت بند ى انواع 
جانشين هاى رهبرى د ر نيروى انتظامى قزوين است. براساس هد ف پژوهش، پژوهشگر د ر جستجوى 
پاسخ به اين پرسش اصلى است كه انواع جانشين هاى رهبرى د ر نيروى انتظامى قزوين كد ام اند  و 

اولويت بند ى اين عوامل چگونه است؟
همان طوركه د رباره رهبرى و چگونگى اجراى آن د ر ميان گروه ها و سازمان ها فكر مى شود ، بايد  اين 
مسئله را مد نظر قرارد اد  كه د ر گذشته، يك رهبر فرد ى بود  كه يك سمت رسمى د ر سازمان يا جامعه 
د اشت، اما رفته رفته رهبرى به فرآيند ى تبد يل شد  كه د ر سراسر سازمان ها و جوامع رخ مى د هد . امروزه 
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رهبرى به موضوعى تبد يل شد ه است كه هركسى د ر سراسر سازمان ها و جوامع گه گاه با آن د رگير مى شود . 
د رواقع، بسيارى استد لال مى كنند  كه چنين تغييرى د ر توزيع رهبرى براى بقاء لازم است (د نهارت1، 
2015، ص 332). از آنجايى كه نظريه جانشين هاى رهبرى اد عا د ارد  كه پاره اى از شرايط مى تواند  
به عنوان جانشين براى رهبرى محسوب شوند  و انجام وظيفه رهبرى مد ير را غيرضرورى سازند ، نظير 
ويژگى هاى فرد ى، سازمانى و شغلى (كر و جرمير، 1978، ص 377) و همچنين باتوجه به اين كه سند  
چشم اند از 2014 ايران، نيروى انسانى را با ويژگى هايى نظير فعال بود ن، مسئوليت پذير، ايثارگر، مؤمن و 
رضايت مند ى و برخورد ار از وجد ان كارى و انضباط و روحيه تعاون و سازگارى اجتماعى برشمرد ه است؛ 
كه چنين ويژگى هايى لزوم توجه به ارزش هاى اخلاقى د ر نيروى انسانى را بيشتر مى كند ، از اين رو د ر اين 
پژوهش، باتوجه به نظر خبرگان، ويژگى ارزشى به عنوان يكى از متغيرهاى تشكيل د هند ه جانشين هاى 

رهبرى، بررسى شد  تا خلأ موجود  د ر نظريه جانشين هاى رهبرى رفع شود .
مبانى نظرى: د ر مرورى بر پژوهش هاى اصلى رهبرى مشخص  مى شود  كه تعاريف بسيار زياد ى از رهبرى 
وجود  د ارد ، زيرا افراد  زياد ى سعى د ر تعريف آن د اشتند . همچنين، همان طوركه اشاره شد ، طرز تفكرها 
نسبت به رهبرى د ر حال تغيير است، نحوه تعريف رهبرى نيز تغيير پيد ا مى كند  به عبارتى ساد ه رهبرى 
فرايند ى است كه ضمن آن مد يريتِ سازمان مى كوشد  تا با ايجاد  انگيزه و ارتباطى موثر، انجام ساير وظايف 
خود  را د ر تحقق اهد اف سازمانى تسهيل و كاركنان را از روى ميل و علاقه به انجام وظايفشان ترغيب 
كند . ازاين رو رهبرى د ر سازمان به عنوان جزيى مستقل و مجزا از مد يريت مطرح نيست بلكه هر مد يرى 
علاوه بر انجام وظايفى چون برنامه ريزى، سازماند هى و كنترل، بايد  انجام اين وظيفه يعنى هد ايت افراد  
سازمان را نيز عهد ه د ار شود . چه رهبرى از يك نفر د ر سِمت رسمى «رهبرى» ناشى شود  و يا غير از اين، 
مى توانيم بگوييم كه رهبرى فقط زمانى صورت مى گيرد  كه گروه انگيزه  حركت د ر يك مسير جد يد  را 
د اشته باشد . براى حركت د اد ن يك گروه به اين صورت، فرد  نيازى به اعمال قد رت يا كنترل ند ارد . د رواقع، 
قد رت مى تواند  د ر د رازمد ت براى رهبرى مخرب باشد . رهبر بالقوه بايد  گروه يا سازمان را د رك كند  و 
روش هايى را براى ترغيب، تحرك يا انرژى د اد ن به گروه پيد ا كند  (د نهارت، 2015، ص 372). نظريه هاى 
مختلفى د رباره رهبرى بيان شد ه اند  كه مى توانيم آن ها را به طوركلى د ر سه د سته تقسيم بند ى كرد . نظريه  

1. Denhardt



 196 1399 فصلنامة علمى پژوهش هاى مد       يريت انتظامى / سال پانزد  هم، شمارة دوم، تابستان

ويژگى هاى رهبرى، نظريه هاى رفتار رهبرى، نظريه هاى موقعيتى و اقتضايى (الوانى، 1395، ص 142). 
د ر نظريات ويژگى هاى رهبرى، براى رهبر خصوصياتى ذاتى ذكر مى شود . براساس اين نظريات، رهبران 
مرد ان بزرگى هستند  كه به علت ويژگى هايى كه موهبت الهى اند ؛ شايسته رهبرى شد ه اند . بنابراين كسانى 
مى توانند  نقش رهبرى را د ر سازمان ايفا كنند  كه د اراى خصوصياتى چون هوشمند ى، برون گرايى، تسلط 
بر خود ، اعتماد  به نفس، سخنورى و جاذبه كلام، زيبايى و جذابيت سيما و مانند  اينها باشند . د ر نظريه هاى 
رفتار رهبرى، اين پيشنهاد  كه رهبرى از طريق تعامل مد يران و موقعيت ها مشخص مى شود ، باعث شد  تا 
پژوهشگران «رفتارِ» رهبران را علاوه بر صفات آن ها مد نظر قرار د هند . گروهى از پژوهشگران د ر د انشگاه 
ايالتى اوهايو پژوهشى را بر روى رفتار رهبرى انجام د اد ند . اين پژوهش ها بيشتر برمبناى پرسشنامه هايى 
انجام شد ند  كه از افراد  د ر ارتش، مؤسسه هاى آموزشى و محيط هاى صنعتى، پرسش هايى را د رباره  
رفتار رهبران مى پرسيد ند . د و عاملى كه از اين پژوهش ها به د ست آمد ، عبارت اند  از روابط (ملاحظه) و 
ساختاربند ى. روابط يعنى يك رهبر تا چه ميزان نگران رفاه اعضاى گروه است. يك رهبر با ملاحظه از 
افراد  به خاطر كارشان تعريف و تمجيد  مى كند ، بر اهميت رضايت شغلى تأكيد  د ارد ، به كاركنان كمك 
مى كند  تا آرامش د اشته باشند  و مانند  آن. از طرف د يگر، ساختاربند ى يعنى يك رهبر تا چه ميزان يك 
فعاليت را د ر گروه آغاز مى كند ، گروه را سازماند هى مى كند  و طريقه  انجام كار را تعريف مى كند . د ر 
نظريه رهبرى موقعيتى يا اقتضايى كه هرسى و بلانچارد  د ر اواخر د هه 60 طراحى كرد ند  و از آن زمان به 
بعد  بازبينى شد ه است، ايد هى رهبرى موقعيتى را اين طور مطرح كرد ند  كه موقعيت هاى مختلف، مستلزم 
سبك هاى رهبرى متفاوتى هستند  و د رنتيجه رهبران بايد  بتوانند  خصوصيات كليد ى سازمان هايى را كه 
رهبرى مى كنند  د رك كرد ه و سپس رفتار خود شان را با موقعيت سازمان وفق د هند . رهبرى موقعيتى بر 
رابطه  بين رهبر و پيروانش تأكيد  د ارد  (الوانى، 1395، ص 153). نظريه جايگزين هاى رهبرى نخستين 
بار توسط كر و جرمير د ر سال 1978 مطرح شد  و بيان كنند ه اين موضوع بود  كه لزوم رهبرى د ر برخى از 
شرايط با پرسش و ترد يد  روبرو است. اين نظريه د ر اصطلاح نظريه جايگزين هاى رهبرى نام گرفت و اد عا 
د ارد  كه پاره اى از شرايط مى تواند  به عنوان جايگزين براى رهبرى محسوب شوند  و انجام وظيفه رهبرى 
مد ير را غيرضرورى سازند ، به عنوان نمونه بى تفاوتى نسبت به پاد اش هاى سازمانى و يا وجود  گروه هاى 
منسجم كارى از زمره عواملى هستند  كه براساس اين نظريه مى توانند  لزوم رهبرى را زير سوال ببرند  
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(الوانى، 1395، ص 153). د ر متون مربوط به رهبرى، جانشين رهبرى براى توصيف ويژگى هايى بكار 
مى رود  كه رهبرى روابط و يا رهبرى كار را نه تنها غيرممكن بلكه غيرضرورى نيز مى كند . جانشين هايى 
براى رهبرى، طيف گسترد ه اى از ويژگى هاى فرد ى، كارى و سازمانى است كه بر روابط بين رفتار رهبر و 

رضايت، روحيه و عملكرد  زيرد ستان تأثير مى گذارد  (كر و جرمير، 1978، ص 388). 
پيشينه: شريعتى و هاشمى (1398) پژوهشى باعنوان «ارائه الگوى رهبرى فرماند هان و مد يران نيروى 
انتظامى: سبك رهبرى مرنا» با جامعه آمارى 402 نفر از افسران، كارمند ان و د انشجويان د انشگاه علوم 
انتظامى انجام د اد ند  كه نتايج حاكى از اين است كه د ر الگوى رهبرى «مرنا»، مد يران همزمان د و جنبه 
مربيگرى و ناظم بود ن را تجربه مى كنند . به عبارت د يگر، مد يران بايد  از نقش هاى تك بعد ى به سوى 
چند بعد ى بود ن حركت كنند  تا زمينه هد ايت اثربخش سازمان هاى خود  را فراهم كنند . هزارجريبى، سيد  نقوى 
و كوليوند   (1396) پژوهشى باعنوان «الگوى جانشين پرورى فرماند  هان و مد يران نيروى انتظامى جمهورى 
اسلامى ايران»،  انجام د اد ند  و با جامعه آمارى د ر بخش كيفى 15 نفر از خبرگان علمى و اجرايى ستاد  نيروى 
انتظامى و  د ر بخش كمى با جامعه آمارى فرماند هان و مد يران نيروى انتظامى (157 نفر)، به اين نتيجه 
رسيد ند  كه مد  ل پاراد  ايمى حاكى از آن است كه پد يد  ه اصلى جانشين پرورى و الگوى آن تحت تأثير شش 
متغير قابليت رهبرى، مد يريت استعد  اد يابى، باورهاى د ينى، ساختار سازمانى، مشاركت جامعه با پليس 
و توانايى و مهارت هاى فرد ى قرارد  ارد  . اين عوامل مى توانند   به عنوان متغيرهاى مستقل تعيين كنند  ه 
برنامه جانشين پرورى (متغير وابسته) قلمد  اد   شوند . حسين1 (2016) پژوهشى باعنوان «جانشين هايى 
براى رهبرى: د يد گاه هاى بد يل» د ر چهار گروه شغلى اساتيد  (د كترى) موسسه هاى آموزش عالى، پزشكان 
د ر بيمارستان هاى منطقه اى، د اروسازهاى مجاز و مهند سان د اراى پروانه و با تعد اد  كلى 523 نفر د ر مالزى، 
انجام د اد  و به پنج مد ل كاربرد ى د ر زمينه جانشين ها د ست يافت. مارگوس، سنتوز، پاسوز، اسجير و نبولد 2 
( 2015) پژوهشى باعنوان «اد راك زمانى مشترك به عنوان جانشين رهبرى زمانگرا تجزيه و تحليل اثرات 
آن ها بر روى د رگيرى هاى زمانى و عملكرد  گروه» كه د ر 142 گروه كارى شبيه سازى شد ه اد ارى به مد ت 5 
هفته انجام د اد ند . نتايج پژوهش نشان مى د هد  گروه ها با به اشتراك گذارى مسائل مربوط به زمان كه طى 
كار با آن  مواجه مى شوند ، نحوه مقابله با كمبود  زمانى را فراگرفته و تجربه مى كنند  و د ر نتيجه عملكرد شان 

1. Hussain     2. Margu , Santos,  Passos,  Sjir & Nübold
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افزايش مى يابد . رابينكوا، تالينكن، لانگ و ساپرينن1 (2015) د ر پژوهشى باعنوان «جايگزين هاى رهبرى 
و رهبرى حسب تقاضا: نتايج اوليه از مطالعات مورد ى د ر سازمان هاى د ولتى محلى د ر آلمان و ليتوانى» 
با توجه به مفهوم جايگزين رهبرى كر و جرمير، يك مطالعه كيفى بر مبناى هشت سازمان  د ولت محلى 
د ر آلمان و ليتوانى انجام د اد ند  كه نتايج آن نشان د اد  كه هم زمانى جايگزين هاى رهبرى و مد اخلات رهبرى 
كه توسط رهبران و زيرد ستان آن ها به طور توام انجام مى شود ، يك طرح مناسب تر براى شيوه هاى رهبرى 
د ر سازمان هاى د ولت محلى بود ه است. نوبولد ، ماك و مابر2 (2012) پژوهشى باعنوان «جايگزين جد يد ى 
براى رهبرى؟ خود ارزشيابى هاى محورى موقعيت پيروان» انجام د اد ند  كه نتايج پژوهش د ر يك گروه 76 
نفرى از د انشجويان كه به صورت تصاد فى انتخاب شد ند ، حاكى از آن بود  كه خود ارزشيابى بالاى پيروان 
مى تواند  جايگزينى براى رهبرى تحول آفرين باشد . خود ارزشيابى پيروان نقش تعد يل گر رابطه را د ارد . 
هنگامى كه خود ارزشيابى پيروان بالا است، نيازى به رفتار رهبرى تحول آفرينى وجود  ند ارد  تا پيروان انگيزه و 
عملكرد  خوبى د اشته باشند . رهبرى تحول گرا فقط براى پيروان با خود ارزشيابى پايين به نحو موثرى از لحاظ 
انگيزش و عملكرد  از سبك رهبرى تحول آفرين مفيد  است. موچرى و كوكسى3 (2011) پژوهشى باعنوان 
«بررسى آثار جانشين هاى رهبرى بر نتايج عملكرد » انجام د اد ند  و طى آن يك پرسشنامه خود گزارشى 
بين نمونه آمارى متشكل از 177 كارمند  شوراى محلى استراليا توزيع كرد ند . پاسخ ها با استفاد ه از تحليل 
ICLUST و تحليل رگرسيون چند گانه سلسله مراتبى تجزيه و تحليل شد ند . نتايج حاكى از آثار مثبت و 

معناد ار برخى جانشين هاى رهبرى بر نتايج عملكرد  بود ند . همچنين مويد  اين د يد گاه است كه رهبران شورا 
مى توانند  با شكل د هى غيرمستقيم محيطى كه د ر آن زيرد ستان كار مى كنند  (شكل د هى به ويژگى هاى 
سازمانى و وظيفه اى) بر نگرش، برد اشت ها و عملكرد  كاركنان اثرگذار باشند . اين مطالعه د ال بر نياز به 
رهبران د ر شوراهاى محلى براى د رك جايگزين هاى رهبرى با ميانجى گرى رهبرى تحول آفرين (مانند  
ظرفيت هاى كارى و گروهى) و نحوه مد يريت آن ها براى ارتقاى ننايج عملكرد  كاركنان است. كانزل، انيكو، 
ميكاييلا، واكر و گود لا4 (2010 ) پژوهشى باعنوان «جانشين هاى رهبرى د ر گروه هاى بيهوشى و اثر آن ها 
بر اثربخشى رهبرى» د ر 12 تيم بيهوشى د ر يك زمينه شبيه سازى شد ه با وقوع يك پيشامد  غيرمعمول، 

1. Rybnikova, Toleikienė, Lang & Šaparnienė  2. Nübol , Muck&  Maier
3. Mucheri . Cooksey    4. Künzle, Enikö, Michaela, Wacker & Gudela
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انجام د اد ند  كه نتايج نشان د اد  كه رفتار رهبر بسته به سطح عاد ى يك موقعيت، د رجه استاند ارد سازى 
و تا حد ى تجربه اعضاى گروه، تغيير خواهد  كرد . نوع رفتار رهبر رابطه مثبتى با عملكرد  گروه د ر طى 
موقعيت هاى غيرعاد ىِ د اراى استاند ارد  پايين د اشت. يوچى1 (2010) پژوهشى باعنوان «جانشين هاى 
رهبرى: مسائل و چشم اند ازها» انجام د اد  و به بررسى تعامل بين جانشين هاى رهبرى و رفتارهاى رهبر با 
استفاد ه از يك طرح نمونه گيرى گسترد ه بر مبناى مد ل مينتزبرگ2 (1993) پرد اخت. نتايج اين پژوهش 
نشان د اد  كه تعامل هاى بين جانشين هاى رهبرى و رفتارهاى رهبر مورد  تاكيد  قرار گرفت، بد ين معنى 
كه رفتارهاى رهبرى د ر موقعيت هاى مختلف مى تواند  اثر جانشين هاى رهبرى را تعد يل كند  و همچنين 

د ر اين پژوهش مولفه هاى جانشين هاى رهبرى د ر مد ل كر و جرمير تاييد  شد .
 

روش 
پژوهش حاضر از نظر هد ف، كاربرد ى است. اين پژوهش از نظر نحوه جمع آورى د اد ه ها، از نوع پژوهش هاى 
آميخته است. ابتد ا د ر بخش كيفى، مبانى نظرى و پيشينه مربوط به جانشين هاى رهبرى، بررسى و 
مصاحبه نيمه ساختاريافته انجام شد . علت انتخاب اين نوع مصاحبه، شناسايى ايد ه هايى جد يد  د رباره 
مولفه هاى جانشين هاى رهبرى د ر نيروى انتظامى بود . به عبارت د يگر به منظور تاييد  نظرات گذشته 
پيرامون مولفه هاى جانشين رهبرى و شناسايى زيرمولفه هاى آن د ر نيروى انتظامى و توجه به مولفه هاى 
فراموش شد ه د ر پيشينه، باتوجه به شرايط جامعه ايرانى (كه منجر به شناسايى مولفه ويژگى ارزش ها شد  
و د ر اد امه تشريح مى شود ) د ر اين پژوهش از پژوهش كيفى استفاد ه شد . براى انجام مصاحبه، براساس 
اهد اف پژوهش، پرسش هايى نوشته شد  كه بتواند  آنچه را پژوهشگر د رصد د  يافتن آنها است، منعكس 
كند . پرسش هايى همچون تعريف جانشين هاى رهبرى شامل چه موارد ى است؟ از نظر شما وجود  چه 
ويژگى هايى مى تواند  جايگزين رهبر د ر سازمان شود ؟ اين ويژگى ها بايد  د ر سازمان مد نظر باشد  يا شغل؟؛ 
د ر اختيار 10 نفر از خبرگان د انشگاهى قرار گرفت. معيارهاى انتخاب خبرگان د انشگاهى عبارت اند  
از: د اشتن مد رك د كتراى تخصصى د ر رشته مد يريت د ولتى يا مد يريت منابع انسانى، برخورد ارى از رتبه 
علمى مربى و بالاتر و د اشتن سابقه تد ريس بيش از 10 سال د ر اين حوزه. براى تحليل د اد ه هاى كيفى از 

1. Uchi     2. Mintzberg
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روش تحليل تم (مضمون) با رويكرد  قياسى استفاد ه شد . د ر بخش كمّى، براساس شاخص هاى به د ست آمد ه 
د ر مرحله كيفى، پرسشنامه اى تنظيم شد . روايى پرسشنامه با استفاد ه از روايى صورى و محتوايى بررسى 
شد  و پايايى پرسشنامه با روش آلفاى كرونباخ، سنجيد ه شد . اعضاى نمونه آمارى پژوهش شامل 7 نفر از 
مد يران ارشد  ستاد  نيروى انتظامى (د ر بخش هاى مختلف) كه بيش از 10 سال سابقه كار و د اراى مد رك 
د كترى يا كارشناسى ارشد  و علاقمند  به موضوع پژوهش، بود ند  براساس نمونه گيرى قضاوتى انتخاب 
شد ند . اگرچه نمونه گيرى قضاوتى ممكن است تعميم پذيرى يافته ها را به علت اينكه، نمونه اى از افراد  
متخصص كه به راحتى د ر د سترس هستند ، كاهش د هد ، ولى از اين شيوه مى توان براى به د ست آورد ن 
اطلاعاتى كه لازم است از افراد  خاصى كه د اراى علم و د انش مربوط هستند  و مى توانند  اطلاعات مد نظر 
را ارائه د هند ؛ استفاد ه كرد . پرسشنامه پژوهش، به صورت ماتريس مقايسات زوجى، اهميت متغيرهاى 
تشكيل د هند ه جانشين هاى رهبرى و زيرشاخص هاى آن را د ر ستاد  نيروى انتظامى بررسى كرد . گفتنى 
است روايى پرسشنامه ياد شد ه از طريق روايى محتوايى توسط خبرگان د انشگاهى ارزيابى و تأييد  شد  و 

پايايى آن نيز طى گام هاى پژوهش از طريق محاسبه نرخ ناسازگارى بررسى شد .

يافته ها 
جد ول 1. ويژگى هاى جمعيت شناختى مصاحبه شوند گان بخش كيفى

تعد اد سابقه تد ريس/ سالرشته تحصيلىمد رك و رتبه د انشگاهى
301 مد يريت د ولتى د كترى- استاد 
171 منابع انسانىد كترى- استاد يار
102مد يريت د ولتىد كترى- استاد يار
153مد يريت د ولتىد كترى- د انشيار
133منابع انسانىد كترى- مربى

جد ول 2. ويژگى هاى جمعيت شناختى مصاحبه شوند گان بخش كمى
تعد اد سابقه خد مت / سالرشته تحصيلىمد رك د انشگاهى

201مد يريت د ولتىد كترى
101منابع انسانىد كترى

155مد يريت د ولتىكارشناسى ارشد 
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د ر بخش كيفى براساس تحليل تم، ابتد ا اد بيات و پيشينه جانشين هاى رهبرى و نيز متن مصاحبه ها 
كه با روش ياد د اشت برد ارى تد وين شد ند ، چند ين بار به طور د قيق مطالعه شد ند ؛ سپس تمام جمله هاى 
مهم مشخص و مفهوم آنها شناسايى شد  و هريك از اين مفاهيم (تم هاى پايه) با روش د ستى از طريق 
نوشتن د اد ه  ها بر روى متنى كه تحليل مى شد ، كد گذارى شد ند . د ر اين مرحله با كمك نظريه هاى مرتبط، 
كد گذارى انجام و مفاهيم جد يد  متناسب با نظريه ها استخراج شد ؛ سپس با مقايسه كد ها، شباهت ها و 
تفاوت هاى موجود  د ر مفاهيم شناسايى و مفاهيم مرتبط به هم د ر قالب تم هاى اصلى د سته بند ى شد ند  و 
به هريك از آن ها نيز يك كد  اختصاص د اد ه شد . د ر مرحله بعد ، پس از بررسى فراوانى تم هاى اصلى، 
آن ها د ر طبقه هاى كلى تر د سته بند ى شد ند  و د ر نتيجه تم هاى فراگير شناسايى شد ند . اين روش براى همه 
مصاحبه ها، بكار رفت و د ر صورت وجود  مفاهيمى با مضامين مشابه، از كد هاى قبلى تخصيص د اد ه شد ه، 

به عنوان نشانگر مفاهيم مشابه استفاد ه شد . 
 برخى از تم هاى پايه د ر اين پژوهش، تخصص فرد ى، توانايى، تجربه، آموزش و نياز به استقلال 
فرد ى بود  كه يكى از صاحب نظران د ر تاييد  اين تم گفته است: «... متاسفانه د ر سازمان هاى امروزى، 
اعتماد  كافى به نيروى انسانى توانمند  و باتجربه به ميزان كافى وجود  ند ارد  و بيشتر فعاليت ها و كارها 
با نظارت مستقيم رهبران و مد يران سازمان انجام مى شود . باوجود  افراد  متخصص د ر سازمان، بسيارى 
از اقد امات د ر سازمان بد ون نياز به د ستورات بالاد ستى و يا حضور مستمر و مستقيم آن ها انجام خواهد  

 .(p1  مصاحبه شوند ه كد) « شد
يكى از صاحب نظران د يگر د ر اين زمينه گفت: «... اينكه فرد  بتواند  باتوجه به مهارت هاى خود  به صورت 
آزاد انه و  مستقل، فعاليت هاى خود  را د ر سازمان انجام د هد  ازجمله موارد ى است كه مى توان به آن براى 

.(p5  مصاحبه شوند ه كد) «... عد م نياز به حضور رهبر براى نظارت بر كارها به طور مستقيم؛ تكيه كرد
صاحب نظر د يگرى د ر اين زمينه گفت: «... صرف د اشتن تخصص نمى تواند  براى انجام كارها بد ون 
نظارت كافى باشد  و براى اينكه فرد ى د ر سازمان بتواند  بر امور مربوط به حيطه كارى خود  از تسلط 
كافى برخورد ار باشد ؛ نيازمند  تجربه است. چيزى كه د ر طى گذشت سال هاى كارى به آن خواهد  رسيد . 
زمانى كه تخصص افراد ، با تجربه توام گرد د  مى تواند  جانشين مناسبى براى رهبرى د ر سازمان گرد د  ...» 

.(p6  مصاحبه شوند ه كد)
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د رنهايت د سته بند ى تم ها با توجه به چارچوب نظرى پژوهش و بر مبناى پرسش هاى پژوهش انجام 
شد . جد ول 3 نشان د هند ه تم هاى شناسايى شد ه د ر اين پژوهش است.

جد ول 3. تم هاى شناسايى شد ه د ر بخش كيفى پژوهش
تم  پايه تم سازمان د هند ه تم  فراگير

توانايى، تجربه، آموزش، د انش

ويژگى هاى فرد ى

جانشين انسانى رهبر

نياز به استقلال فرد ى
تخصص فرد ى

بى  عتنايى به پاد اش هاى سازمانى
خود باورى

 ويژگى ارزش ها

 اطمينان و اعتماد
آزاد ى و استقلال عمل

خود شكوفايى
 خود يابى

انعطاف پذيرى
ايستاد گى

كارهاى روتين و مشخص

ويژگى شغل ها

جانشين غيرانسانى رهبر

روش هاى ثابت د ر كار
بازخورد هاى موثر د ر شغل
رضايت مند ى د رونى از شغل
واضح بود ن هر نقش د ر سازمان

رسمى بود ن

ويژگى سازمانى
عد م انعطاف پذيرى
قوانين و مقررات ثابت

 پاد اش د هى به كاركنان بد ون د خالت رهبر
فاصله مكانى زياد  بين رهبر و كاركنان

با توجه به نتيجه اين تحليل، چند ين شاخص جد يد  از قبيل خود باورى، اطمينان و اعتماد ، آزاد ى و 
استقلال عمل، خود شكوفايى، خود يابى، انعطاف پذيرى و ايستاد گى و يك بعد  جد يد  باعنوان ويژگى 
ارزش ها، كه پيش از اين د ر مد ل هاى جانشين هاى رهبرى به آن توجه نشد ه بود ؛ شناسايى شد . د رنهايت 
با جمع بند ى نتايج تحليل د اد ه هاى كيفى، ابعاد  و شاخص هاى مد ل جايگزين هاى رهبرى د ر نيروى 
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انتظامى قزوين شناسايى شد .
اولويت جانشين هاى رهبرى و زيرشاخص هاى آن د ر نيروى انتظامى قزوين: د ر اين بخش، ابتد ا 
اعضاى گروه خبرگان، قضاوت خود  را د رباره معيارها و زيرمعيارها براساس تجربه و د انش خود  بيان 
كرد ند . خبرگان مى توانند  اين قضاوت را براساس يك مقد ار عد د ى د قيق، د امنه اى از مقاد ير عد د ى، عبارات 
زبانى يا اعد اد  فازى بيان كنند . د ر بسيارى از موقعيت ها به علت اطمينان ناكافى يا غيرقابل اند ازه گيرى 
بود ن معيارها به صورت كمى، ارائه مقاد ير عد د ى توسط خبرگان د شوار است، بنابراين مى توان از يك 
متغير زبانى يا عد د  فازى استفاد ه كرد . د ر اين پژوهش، براى تحليل كمى معيارها و زيرمعيارها از اعد اد  

فازى مثلثى به شرح جد ول 4 استفاد ه شد ه است. 

جد ول 4. عبارت هاى زبانى و اعد اد  فازى براى مقايسات زوجى

معاد ل فازى اولويت هامقد ار عد د ى متناظراولويت ها
(L) حد  پايين(M) حد  وسط(U) حد  بالا

1111اهميت يكسان
2123يكسان تا نسبتا مهم تر

3234نسبتا مهم تر
4345نسبتا مهم تر تا اهميت زياد 

5456اهميت زياد 
6567اهميت زياد  تا بسيار زياد 

7678اهميت بسيار زياد 
8789بسيار زياد  تا كاملا مهم تر

98910كاملا مهم تر

سپس ماتريس مقايسات فازى زوجى اد غام شد ه براى معيارها و زيرمعيارها به شرح جد ول 5 تشكيل شد .
جد ول 5. ماتريس مقايسات فازى اد غام شد ه براى اولويت بند ى معيارها

ويژگى هاى شغلى ويژگى هاى فرد ى ويژگى هاى سازمانى ويژگى ارزش ها
1 1 1 1/0438 1/3663 1/8053 1/8494 0/9782 1/1254 0/2661 0/3007 0/3486 ويژگى هاى شغلى

0/5539 0/7319 0/9580 1 1 1 0/5712 0/6625 0/7796 0/3045 0/3822 0/4735 ويژگى هاى فرد ى
0/8886 1/0223 1/1774 1/2827 1/5095 1/7507 1 1 1 0/4116 0/5347 0/7118 ويژگى هاى سازمانى
2/8690 3/3257 3/7579 2/1121 2/6167 3/2836 1/4049 1/8701 2/4298 1 1 1 ويژگى ارزش ها
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سپس با شناسايى محد ود يت هاى لازم د ر هر مرحله، مد ل ميخائيلوف به شرح رابطه (1) تشكيل و 
با استفاد ه از نرم افزار لنگو1 جواب مد ل تعيين شد  و نرخ ناسازگارى نيز تعيين و باتوجه به مثبت بود ن 

مقد ار آن، تأييد  شد .
(1)

max l;
 × 0.322506867787907t × w2- w11.04380 +× w2<=0;
× 0.439009158337769t × w2+ w1- 1.80532× w2<=0;
 × 0.128864398199488t × w3- w10.84935+ × w3<=0;
 × 0.147200992091704t × w3+ w1.1254-1× w3<=0;
 × 0.091265558197147t × w3- w20.57120+× w3<=0;
 × 0.117108049672317 t × w3+ w20.77958-× w3<=0;
 × 0.0345823533850121t × w4- w10.26610+× w4<=0;
 × 0.0478672897907379t × w4+ w0.348552-1× w4<=0;
 × 0.0776190919028155t × w4-w0.304541+2× w4<=0;
 × 0.0913019232860732t × w4+w0.47346-2×w4<=0;
 × 0.123164686243089t × w4-w0.411559+ × w4<=0;
 × 0.177092073983025t × w4+ w30.71181-× w4<=0;
w1>0;w2>0;w3>0;w4>0;
w1+w2+w3+w4=1;

جواب مد ل:
W1=0.1689941 
W2=0.1473716 
W3=0.1991157 
W4=0.4845186

با حل مد ل، نرخ ناسازگارى برابر 0/049 به د ست آمد  كه از صفر بزرگتر است، بنابراين تأييد  شد . 
باتوجه به جواب به د ست آمد ه از مد ل، اولويت بند ى متغيرهاى جانشين رهبرى د ر ستاد  نيروى انتظامى 
به ترتيب: ويژگى هاى ارزش ها، سازمانى، شغلى و فرد ى تعيين شد . سپس مشابه آن چه د رباره معيارهاى 
اصلى انجام شد ، د ر ارتباط با زيرمعيارهاى مربوط به هر متغير، مقايسات زوجى توسط خبرگان انجام، 
مد ل ميخائيلوف تشكيل و حل شد . جد ول 6، وزن هر زيرمعيار، وزن معيارهاى اصلى و وزن نهايى 

زيرمعيارها را نشان مى د هد  كه از حاصل ضرب وزن هر زيرمعيار د ر معيار اصلى، حاصل شد ه است.

1. LINGO
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جد ول 6. محاسبه وزن زيرمعيارهاى جانشين رهبرى د ر نيروى انتظامى قزوين
وزن نهايى هر 

شاخص وزن شاخص ها شاخص  وزن معيارها معيار 

0/053546 0/3634648 توانايى، تجربه، آموزش، د انش

0/1473716 ويژگى هاى فرد ى
0/01687 0/1144705 نياز به استقلال فرد ى
0/063955 0/4339695 تخصص فرد ى
0/012983 0/08880952 بى اعتنايى به پاد اش هاى سازمانى
0/027831 0/1646890 رسمى بود ن

0/1689941 ويژگى هاى شغلى

0/016124 0/09541366 انعطاف پذيرى ناكافى
0/058936 0/3487466 قوانين و مقررات ثابت
0/043192 0/255581 پاد اش د هى به كاركنان بد ون د خالت رهبر
0/02291 0/01355698 فاصله مكانى زياد  بين رهبر و كاركنان
0/012619 0/06337325 كارهاى روتين و مشخص

 0/1991157  ويژگى هاى سازمانى
0/012429 0/06242102 روش هاى ثابت د ر كار
0/056176 0/2821265 بازخورد هاى موثر د ر شغل
0/071938 0/3612861 رضايت مند ى د رونى از شغل
0/045955 0/2307931 واضح بود ن هر نقش د ر سازمان
0/075317  0/1554464 خود باورى

0/4845186 ويژگى هاى ارزش ها

0/071769  0/1481236 اطمينان و اعتماد 
0/051802 0/1069141 آزاد ى و استقلال عمل
0/076269 0/1574111 خود شكوفايى
0/054447  0/1123739 خود يابى
0/055117 0/1137571 انعطاف پذيرى
0/099798 0/2059739 ايستاد گى

با توجه به جواب به د ست آمد ه از جد ول 6، اولويت بند ى متغيرهاى جانشين رهبرى و زيرمعيارهاى 
آن د ر نيروى انتظامى قزوين به شرح جد ول 7 تعيين شد .
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جد ول 7. اولويت بند ى انواع جانشين رهبرى د ر نيروى انتظامى قزوين

اولويت نهايى اولويت زيرمعيار د ر 
معيار مربوطه زيرمعيار اولويت معيار معيار 

11 2 توانايى، تجربه، آموزش، د انش
4

ويژگى هاى فرد ى
17 3 نياز به استقلال فرد ى
6 1 تخصص فرد ى
19 4 بى اعتنايى به پاد اش هاى سازمانى
15 3 رسمى بود ن

3 ويژگى هاى شغلى
18 5 انعطاف پذيرى ناكافى
7 1 قوانين و مقررات ثابت
14 2 پاد اش د هى به كاركنان بد ون د خالت رهبر
16 4 فاصله مكانى زياد  بين رهبر و كاركنان
20 4 كارهاى روتين و مشخص

2  ويژگى هاى 
سازمانى

21 5 روش هاى ثابت د ر كار
8 2 بازخورد هاى موثر د ر شغل
4 1 رضايت مند ى د رونى از شغل
13 3 واضح بود ن هر نقش د ر سازمان
3 3 خود باورى

1 ويژگى هاى 
ارزش ها

5 4 اطمينان و اعتماد 
12 7 آزاد ى و استقلال عمل
2 2 خود شكوفايى
10 6 خود يابى
9 5 انعطاف پذيرى
1 1 ايستاد گى

 با توجه به جد ول بالا اولويت متغيرهاى تشكيل د هند ه جانشين هاى رهبرى د ر نيروى انتظامى قزوين 
به ترتيب مربوط به ويژگى هاى ارزشى، ويژگى هاى سازمانى، ويژگى هاى شغلى و ويژگى هاى فرد ى است.

بحث و نتيجه گيرى 
با توجه به گسترد گى تغييرات موجود  د ر روند  اد اره سازمان ها و همچنين رقابت هاى موجود  براى جذب 
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نيروهاى متخصص و توانمند ، لزوم رهبرى موثر اين نيروها، به گونه اى كه بتوان از د انش، تخصص، تجربه 
و مهارت هاى آنان براى ايجاد  مزيت رقابتى استفاد ه كرد ؛ بيش از پيش احساس مى شود . د ر اين پژوهش 
كه با هد ف د ست يابى به مولفه هاى جانشين هاى رهبرى د ر ستاد  فرماند هى نيروى انتظامى صورت گرفت، 
د ر بخش كيفى با انجام مصاحبه هاى عميق و ساختاريافته از جامعه  علمى د انشگاهى به مسئله ارزش ها 
به عنوان يكى از متغيرهاى محورى د ر رهبرى و به عنوان ويژگى موثر جانشين رهبرى اشاره شد ، به گونه اى 
كه با تمركز بر ويژگى هاى ارزشى نيروى انسانى و تقويت متغيرهاى آن، مى توان از نقش ها و مسئوليت هاى 
رهبرى كاست و فعاليت هاى سازمانى بد ون نظارت مستقيم رهبر و با اتكا به اين ويژگى ها انجام پذيرد . 
گفتنى است كه با توجه به ساختار نيروى انتظامى و توجه به معيارها و اصول خاص هد ايت و رهبرى 
سازمانى، د ر اين پژوهش ويژگى ارزشى د ر بالاترين اولويت بند ى د ر بين متغيرهاى د يگر قرار گرفته است.

د ر مقايسه يافته هاى اين پژوهش با پژوهش هاى قبلى مى توان به اختصار به موارد ى اشاره كرد . د ر 
بررسى آثار جانشين هاى رهبرى بر عملكرد  (موچرى و كوكزى، 2011) متغيرهاى رضايت عمومى، 
اثرات خارجى فرايند ، رضايت مند ى د رونى د اراى اهميت و اولويت بيشترى بود ند  و تا اند ازه اى با نتايج 
پژوهش حاضر همخوانى د ارد . همچنين د ر پژوهش جايگزين هاى رهبرى د ر گروه هاى بيهوشى د ر 
پزشكى (كانزل، 2010) شاخص هاى سطوح روال مشخص گروه، استاند ارد سازى و تجربه گروهى 
اعضا، د اراى اهميت بيشترى به عنوان جانشين هاى رهبرى بود ند . به عبارتى ويژگى هاى شغل و سازمانى 
د اراى اهميت بود ه كه تاحد ود ى با نتايج پژوهش حاضر همخوانى د ارد . د ر پژوهش جايگزين هايى براى 
رهبرى، د يد گاه بد يل (حسين و همكاران 2015) شاخص هاى بازخورد  ارايه شد ه توسط كار، وظايف 
ذاتا رضايت بخش د اراى اولويت بود ند  كه از نظر د رجه اهميت متفاوت با پژوهش حاضر مى باشند . د ر 
بررسى جايگزين هاى رهبرى و رهبرى حسب تقاضا (ريبينكاوا و همكاران 2015) استفاد ه از برنامه 
رايانه و فناورى، استناد  به قوانين و مقرارت را معرفى كرد ند  كه د ر پژوهش حاضر به اين شاخص پرد اخته 
نشد ه است ولى د ر جانشين هاى د يگر، هم خوانى بين اهميت شاخص ها وجود  د ارد . باتوجه به پيشينه 
پژوهش هاى صورت گرفته د ر د سترس براى جانشين هاى رهبرى؛ به نظر مى رسد  كه د ر پژوهش هاى 
گذشته به ارزش ها به عنوان يكى از عوامل متشكل جانشين هاى رهبرى اشاره نشد ه است. بد ين ترتيب 
اين پژوهش با افزود ن متغير ويژگى هاى ارزشى به سه متغير ويژگى هاى شغلى، سازمانى و فرد ى مد ل 
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كر و جرمير (1978)، اولويت بند ى اين د سته عوامل را د ر جامعه بررسى و آزمون كرد .
باتوجه به اولويت هاى به د ست آمد ه از روش ميخائيلوف، نتايج پژوهش به شرح زير حاصل شد ؛ بالاترين 
رتبه د ر ميان متغيرهاى تشكيل د هند ه جانشين هاى رهبرى د ر نيروى انتظامى قزوين به ترتيب مربوط به 
ويژگى هاى ارزشى، ويژگى هاى سازمانى، ويژگى هاى شغلى و ويژگى هاى فرد ى است. بالاترين رتبه 
د ر ميان شاخص هاى مربوط به متغير ويژگى هاى ارزشى د ر نيروى انتظامى قزوين به ترتيب مربوط به 
ايستاد گى، خود شكوفايى، خود باورى، اطمينان و اعتماد ، انعطاف پذيرى، خود يابى و آزاد ى و استقلال 
عمل است. بالاترين رتبه د ر ميان شاخص هاى مربوط به متغير ويژگى هاى سازمانى د ر نيروى انتظامى 
قزوين به ترتيب مربوط به رضايت مند ى د رونى از شغل، بازخورد هاى موثر د ر شغل، واضح بود ن هر 
نقش د ر سازمان، كارهاى روتين و مشخص و روش هاى ثابت د ر كار است. بالاترين رتبه د ر ميان 
شاخص هاى مربوط به متغير ويژگى هاى شغلى د ر نيروى انتظامى قزوين به ترتيب مربوط به قوانين و 
مقررات ثابت، پاد اش د هى به كاركنان بد ون د خالت رهبر، رسمى بود ن، فاصله قد رتى زياد  بين رهبر و 
كاركنان، و انعطاف پذيرى ناكافى است. بالاترين رتبه د ر ميان شاخص هاى مربوط به متغير ويژگى هاى 
فرد ى د ر نيروى انتظامى قزوين به ترتيب مربوط به تخصص فرد ى، توانايى، تجربه، آموزش، د انش، نياز 

به استقلال فرد ى و بى اعتنايى به پاد اش هاى سازمانى است.
همچنين اولويت بند ى نهايى شاخص ها (فارغ از اين كه مربوط به كد ام متغير هستند ) بد ين  شرح است: 
ايستاد گى، خود شكوفايى، خود باورى، رضايت مند ى د رونى از شغل، اطمينان و اعتماد ، تخصص فرد ى، 
قوانين و مقررات ثابت، بازخورد هاى موثر د ر شغل، انعطاف پذيرى، خود يابى، توانايى، تجربه، آموزش، 
د انش، استقلال و آزاد ى عمل، واضح بود ن هر نقش د ر سازمان، پاد اش د هى به كاركنان بد ون د خالت رهبر، 
رسمى بود ن، فاصله مكانى زياد  بين رهبر و كاركنان، نياز به استقلال فرد ى، عد م انعطاف پذيرى شغل، 
بى اعتنايى به پاد اش سازمانى، كارهاى روتين و مشخص، و روش هاى ثابت د ر كار است. بد ين ترتيب 

باتوجه به نتايج به د ست آمد ه پيشنهاد هاى زير ارائه مى شود ؛ 
- برگزارى كارگاه  آموزشى براى آشناكرد ن مد يران عالى و ارشد  سازمان به منظور آشنايى با رويكرد ها، 
روند ها و مزاياى استفاد ه از جانشين رهبرى و بيان مزاياى اقتصاد ى استفاد ه از اين روش براى كم شد ن 

پرد اختى هاى حق مسئوليت و مانند  آن؛
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- د ر يكى از مد يريت هاى ستاد ى نيروى انتظامى، برنامه اى به صورت آزمايشى براى استفاد ه از جانشين هاى 
رهبرى ترتيب د اد ه شود  تا وظايف رهبرى با رويكرد  جانشين هاى رهبرى انجام شود  و قابليت اجرايى 

اين روش بررسى شود ؛
- واگذارى اختيارات لازم به رهبران سازمانى براى تفويض اختيارات رهبرى خود  به جانشين  هاى خود  

د ر هر مد يريتى و ارايه بازخورد  براى اجرايى شد ن اين روند ؛
- اتخاد  تد ابيرى براى لزوم استفاد ه از نيروهاى د اراى ويژگى هاى ارزشى به عنوان جانشين رهبرى د ر 

اقد امات اجرايى؛
- برگزارى كارگاه ها براى ارايه خلاقيت هاى كاركنان و استفاد ه از روش هاى خلاق نيروى انسانى 
براى ارايه توانمند ى هاى خود  د ر زمينه شغلى و سازمانى؛ باتوجه به رتبه بالا و د رنتيجه اهميت بالاى 

شاخص خود شكوفايى؛
- سپرد ن فرصت حل مسئله و انجام وظايف برعهد ه كاركنان به عنوان رهبر گروه؛ بد ون د ستور يا نظارت 
مستقيم رهبر و ارايه بازخورد  به فرد  براى روند  انجام كار كه سبب ايجاد  احساس رضايت مند ى 

د ورنى د ر كاركنان شد ه كه مى توان د ر فرصت هاى لازم از توان اين نيروها استفاد ه كرد . 
سپاسگزارى

 پژوهشگر بر خود  لازم مى د اند  از هد ايت هاى اساتيد  راهنما، مشاور و گروه خبرگان كه د ر انجام اين پژوهش 
يارى رسان بود ند ؛ كمال تشكر را به عمل آورد .
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