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Abstract 

The objective of this research was to identify and prioritize the drivers for developing 

behavioral competencies of future leaders in the third millennium using a foresight approach. 

This research was conducted based on the cross-impact/structural analysis matrix. The 

statistical population consisted of 18 academic experts, senior and middle managers in the 

field of leadership, human resources, and organizational behavior. Data were collected 

through semi-structured interviews and a qualitative scoring questionnaire (0 to 3) based on 

the cross-impact/structural analysis matrix and analyzed using the MICMAC statistical 

software.The research findings revealed that the drivers for developing and cultivating 

strategic and transformational vision (Y5), cultivating communication, persuasion, and 

follower alignment skills (Y7), the ability to inspire and motivate followers (Y3), and 

focusing and mastering predictability and risk-taking capabilities (Y4) are influential drivers. 

Additionally, the drivers of accountability for all actions, decisions, and outcomes (Y9), 

leveraging decision-making ability in complex situations (Y1), fostering a spirit of inquiry 

and results-orientation among subordinates (Y2), the ability to cope with stress and 

emergency crises (Y8), and initiative and autonomy in addressing challenges and issues 

(Y10) are influenced drivers. Finally, the driver of safeguarding and protecting personal and 

organizational information (Y6) has the least role in terms of influence (impact) and influence 

ability (dependency). The results of this study indicated that identifying and prioritizing the 

drivers for developing the behavioral competencies of future leaders in the third millennium 

can be effective in achieving positive individual and organizational outcomes. 
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 1403/ 18/12تاریخ دریافت: 
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 چکیده 
در هزاره سوم    ندهیرهبران آ  ی رفتار  ی های ستگیتوسعه شا  ی هاشران یپ  ی بندتیو اولو  یی شناسا ، پژوهش  نیهدف ا

  نیا  ی . جامعه آماراست  ی ساختار  اثرات متقابل  س یماتر  ل یتحل  هیپژوهش برپا  ن یروش انجام ای و  نگارنده یآ  کردیبا رو
شده    ل یتشک  ی و رفتار سازمان  ی منابع انسان  رهبری،  حوزه  ی انیو م   ی عال  رانیمد ی، نفر از خبرگان دانشگاه  18پژوهش از  
 اثرات متقابل  سیطبق ماتر  3تا    0از    ی دهاز یامت  ی فیو پرسشنامه ک   افته یاختارمصاحبه س  ق یازطر  قیتحق  نیا  ی هااست. داده 

 ی هاشران یپژوهش نشان داد که پ  نیا  ی اهافته ی  شدند.   لیوتحله یتجز  مکک یم  ی افزار آمارو با نرم   ی  آورجمع   ی ساختار
 یی، تواناروانی کردن پو همگام   ی سازمتقاعد   ،ی ارتباط  ی ها، پرورش مهارت ی و تحول  ی راهبرد  دگاهیتوسعه و پرورش د

  ی هاشران یعنوان پبه  ی ریپذسک یو ر  ی ریپذی نیبشیپ  ی هات ی ، تمرکز و تسلط بر قابلروانیبه پ  ی بخشزه یو انگ  ی بخشالهام
اقدامات، تصم  یی پاسخگو  ی هاشران ی پ،  رگذاری تأث تمام  نتا  ماتیدرمقابل  بهرهج یو  توانا  ی مند،  در    ی ریگم یتصم  یی از 

،  ی اضطرار  ی هامقابله با استرس و بحران  یی توانا  ،ردستان ی در ز  گراجهیو نت  ی کاوشگر   ه ی، گسترش روحدهیچیپ  طیشرا
و محافظت از    ی پاسدار   شران یپو    ریرپذ یتأث  ی هاشران یعنوان پبه   ها و مسائلبا چالش  ههمواجابتکار و استقلال عمل در  

 ی بندت یو اولو  یی شناسانتایج این پژوهش نشان داد که    . هستند  های مستقل عنوان پیشرانی بهو سازمان  ی اطلاعات فرد
تواند در دستیابی به نتایج مثبت فردی و سازمانی می   در هزاره سوم   ندهیرهبران آ  ی رفتار  ی های ستگیتوسعه شا  ی هاشران یپ

 اثربخش باشد. 
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    ،دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی، گروه رهبری و سرمایه انسانی، دانشکده مدیریت دولتی و علوم سازمانی، دانشکدگان مدیریت

 shabnam.zarjou@ut.ac.ir تهران  دانشگاه
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 مقدمه 
  یی توسعه، فضاو درحال  افتهیتوسعه  یدرکشورها  ژهیو به  هزاره سومرشد در  بهو تجارت رو  یرقابت جهان

 طیمح  نیو مقابله با ا   ییارویجهت روکه    نموده  جادیا   کارهاوکسبها و  سازمان  یتمام  یبرا   داری شدت ناپابه

شدت به  ،کنندعمل  نگران آیندههبرکه در نقش ر  یمبرم به وجود افراد  ازی، نرییتغدرحال  اًمئنامطمئن و دا 

م همکاران،  دیخورش)  شودیاحساس  و  با    یرهبر  از  ینوع  نگرندهیآ  یرهبرواقع،  در  .(1402ی  که  است 

ترغ  ،پیروانبر    یرگذاریتأث به شکل  ندهیآ  یاندازهاتا چشم   کندی م  بیآنان را  قابل تحقق،   نانه،یبواقع  یرا 

به اهداف تعیین کنون  تیجهت بهبود وضعکنند و در  میمتقاعدکننده و جذاب ترس گام   شده،ی و دستیابی 

همکاران،  گوهر  کوکار ین)  بردارند  و  آاین،  برافزون  .(1400ی  ب  نگرندهیرهبران  داشتن   ، راهبردی  نشیبا 

، 1رمای و ب  میس)  کنندیم   تیتحول هدا   ریو سازمان را در مس  داشتهها را  تصها و فرچالش  ینیبشیپ  ییتوانا

و فرهنگ    نموده   تیرا تقو  ی، نوآورپیرواندر    بخشیو الهام  زهیانگ  جاد یبا ا   این، رهبران آیندهبرعلاوه.  (2024

به سمت    یسازمان انطباق  یریادگیرا  مواجراستای  ی درریپذو  استقلال عمل در  و  با چالشهابتکار  و ه  ها 

 .  (2020، 3یگاجوسک؛ 2021، 2جوزف) دهندی سوق م جاری مسائل

تصم  نگرندهیآ  هبران ر  ،طرفیاز اتخاذ  قابل  ماتیبا  خلاقانه،  و  و   یریپذینیبش یپ  یهاتیآگاهانه 

 وانوفسکا یا )  کنندیم  جادیبلندمدت ا   ی رقابتی پایدار وهاتیداده و مز  شی افزا در سازمان  را    یریپذسکیر

بتوانند    آنها  شودی م  موجب  های در سازمانرهبران  نی حضور چن  ت،ینها. در(2023و همکاران،    4وسکایهاج

  ابند یدست  و پایدار  مستمر    شرفتیپعملکرد و  تنها بقا داشته باشند، بلکه به  نه  ،یچالش امروزپر  یایدر دن

اهداف و ها  سازمانحد  ازشیتمرکز بحال،  اینبا   .( 1400؛ فتحانی و فتحانی،  2025و همکاران،    5دنیل) بر 

راهبردی این رهبران کمتر توجه تفکر  و    نگرندهی آبه مقوله رهبری    تا    موجب شده استمدت  کوتاه  جینتا

 ی، اقتصاد  یهاتیو عدم قطع  یطیمح  ی شارهاعواملی همچون ف  ن،ی همچن(.   2019،  6چ ینیهانت و فد )  شود

  شده است تا   سبب،  گذارانو سیاست  رانیمد  یسواز  یریپذسکیبه ر  لی و عدم تما  رییمقاومت در برابر تغ

 _________________________________________________________________________ 
1. Sim & Bierema 

2  . Jozef 

3  . Gajewski 

4. Ivanovska Hadjievska 

5  . Liden 

6  . Hunt & Fedynich 
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 1شپکر )  مغفول بمانند  های این رهبرانو پرورش شایستگی  نگرندهیرهبران آ  یرو  یگذارهیها از سرماسازمان

 (.2009، 2و رابرتسون نیاوبرا ؛ 2018و همکاران، 

آ  ،نیبنابرا  رهبران  بهسازمان  ی برا   ندهیتوسعه  تأث  یریرپذیتأث  لیدلها  مح   یرگذاریو  امر  طی بر    ی خود، 

داشته باشند. لازمه   ندهیآ  یبرا مناسبی    اندازاز گذشته و چشم   مطلوبیدرک    دیباآینده  است. رهبران    یاتیح

 .(1402)عزیزی و همکاران،    داشته باشند  دی رهبران با  هاست ک   ییهایستگیشا  برخورداری و توسعهامر    نیا 

شاواقع،  در آ  یهایستگیتوسعه  شایستگینده یرهبران  از  اعم  رفتارینگر  و  مهارتی  شناختی،   یبرا   های 

امری حائز اهمیت   ،یندهای راهبردی و عملیاتیا سازی فرپیروان و پیادهبه  یدهو جهت تی ها در هدا سازمان

با هستند که    یرهبران  ازمندین  ،شرفتی بقا و پ  یبرا   در هزاره سوم   هاسازمان  ،میاناینرد  .(2012،  3نیوال)  است

مانند  شایستگی رفتاری  شرا   حیصح  یر یگم یتصم  ییتواناهای  و   یقو  یارتباط  یهامهارت  ده،یچیپ  طیدر 

یابند  پیروان،به    یبخشالهام  ییتوانا دست  ارزنده  عملکرد  و  نتایج  و 2021،  4فوتسو   وینگا)  به  حکاک  ؛ 

ها گروههستند، قادرند    های مطلوبیدارای شایستگی  ینظر رفتارکه از  یرهبراناین،  برافزون  . (1399همکاران،  

راستای دربر اعتماد، احترام و تعامل مؤثر  ی مبتن   یطیدهند و مح  لیتشک  یمنسجم و هماهنگ   یکار  یهامیتو  

نواک و ؛  2024و همکاران،    5اسپانوس)   کنند  جادیاکسب موفقیت سازمانی و دستیابی به عملکرد پایدار،  

ای مانند های حرفه دهد که توجه به توسعه شایستگیحال، بررسی مطالعات نشان میاینبا  .(2016،  6شپا یپر

فناوری با  بلوغ فکری   یهایستگیشاهای جدید و دانش مدیریتی  و  آشنایی  مانند خودآگاهی و  شناختی 

(. این در صورتی بوده، که اگر 1402و همکاران،    یزیعز)   های رفتاری استرهبران آینده بیشتر از شایستگی

از شایستگیرهبران آینده نباشند، سایر ویژگینگر  های ها و شایستگی های رفتاری سطح بالایی برخوردار 

ت نیز تحت  بهآنها  این رهبران  قرار گرفته و  بهینه و  أثیر  به عملکرد  به دستیابی  قادر  و   یساز متقاعد درستی 

 ی ها ی ستگیکه فاقد شا  نگریآینده  رهبراناین،  برعلاوه(.  2021،  7ملر یس)   نخواهند بود  روانیکردن پهمگام

به  تواندی موضوع م نی نخواهند بود. ا  یزشیمثبت و انگ یفرهنگ سازمان جادیمناسب باشند، قادر به ا  یرفتار

 _________________________________________________________________________ 
1  . Schepker 

2  . O'Brien & Robertson 

3  . Wallin 

4  . Ngayo Fotso 

5  . Spanos 

6  . Novak & Prischepa 

7  . Seemiller 
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، 1منصور و حمزه) منجر شود در سازمان هاتعارض شی کاهش تعاملات مؤثر و افزا  ،یمیت ی کاهش همبستگ 

برایبنابراین  .(2014 تمام   یبرقرار  ،  با  مؤثر  و    حس  جادیا ،  سطوح سازمان  یارتباط  در   ییافزا همهمدلی 

اتخاذ   حفظ  میتصمپیروان،  موقعبهاعتماد  آگاهانه،  در  چالش  یهاتینفس  و   تیریمد  ،  زیبرانگنامشخص 

باشد های رفتاری رهبران آینده میتوسعه شایستگی  و   گرانیاحساسات خود و د اثربخش  ، 2)سانگ  تواند 

)عسگری،    است  یو تحول سازمان عامل رهبر  یتعال  یاتیح  یهاشران یاز پ  یکطرفی، یاز(. در واقع،  2021

مبتنی   .(1402 منابع،  براساس دیدگاه  فاقد شا  نگریآینده  رهبرانبر  با   یهستند، حت   یرفتار  یهایستگیکه 

توانمند  یبرخوردار برقرار  ،یتیریمد   ای  یلیتحل  ،ی فن  یهایاز  ترغ  ی در  مؤثر،  اهداف    هامیت  بیارتباط  به 

قابلسازما ایجاد تحول سازمانی در سطح  ا   قبولن،  پ  زهیانگ  جادیو  بود  روانیدر  و   3بونسو)  ناتوان خواهند 

اجتماعی  بر  همچنین،  .( 2020همکاران،   یادگیری  دیدگاه  شااساس  نبود   رهبران   ،یرفتار  یهایستگیدر 

 زه، یبلکه با کاهش انگ  مانند،یناتوان م  یرشد و نوآور  ی بخش برا امن و الهام  یفضا  جادیتنها از ا نه  نگرآینده

کارا  و  ت  یی اعتماد  همچن  هامیدر  تصم  یدشوار  نیو  به  یهای ریگم یدر  عم  لیدلکلان  درک  از    قی فقدان 

 ت ی نفوذ مثبت و هدا   گران،یمؤثر مستلزم درک د  یکه رهبرچرا   ؛شوندیمواجه م   یو فرهنگ  یانسان  یازهاین

مس  پیروان است  دهیچیپ  یرهایدر  بنابرا (2023،  4اتنویس)  تحول  ی رفتار  یهای ستگیشا  گرفتندهیناد  ن،ی. 

 .(2018،  5وردانگلو )ی  سازدی را از درون دچار ضعف م  هاو عملکرد سازمان  اثریرا ب  ی آنهانگرندهیآ  ،رهبران

باید    ندهیو توسعه رهبران آ یسازآماده ( 2023) و همکاران 6ه ینگسیانیستنظر شده، ازبر مطالب بیانافزون

نظر   نها مدنظر قرار گیرد. همچنین، ازی آرفتار  یهای ستگیتوسعه شا و    مشارکت رهبران جوان  بر تقویتباتکیه

 وابسته بوده و   راهبردی  و   یاحساس  ،یشناخت   یهامهارت  به توسعه  ندهیتوسعه رهبران آ (  2023)  7لیاسماع

برا  را  درحالبه  یایدن  یهای دگیچیپ  حل  یرهبران  می امروز    رییتغسرعت  بآماده  ازااینسازد.  نظر  حال، 

درصد از    45های متعدد  کنونی با وجود چالشدر عصر    ان آیندهتوسعه رهبر  یهاراهبرد(  2024)  8ناسیشن 

 ی کنون  یهاراهبرد  دهد کهمی   واقع، این وضعیت نشاندر  ها، فاصله دارد.تحقق خود در سازمانقابل  اهداف

 _________________________________________________________________________ 
1  . Mansor & Hamzah 

2  . Sang 

3. Bonesso 

4. Сейтенова 

5  . Iordanoglou 

6  . Setianingsih 

7  . Ismail 

8  . Nasution 
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امر موجب   نیکنند، که ا  تیتقو  نگرندهیرا در رهبران آ  یرفتار  یهایستگیشا  در سطح مطلوب  اند نتوانسته

و همکاران،   1کامبرلند )  شودمی  یافراد با اهداف سازمان  یساز راستاو هم   رییتغ  تیریها در مدآن   ییکاهش توانا

 ی تا بتوانند با ذهن  ابندیپرورش    یرفتار  یهای ستگیشا  نهیمند در زم طور هدفبه  د یبا  ندهیرهبران آلذا،    .(2016

  ر یافراد، سازمان را در مس  یهازهیاز احساسات و انگ  قیو درک عم    یاجتماع  تیاحساس مسئول  ر،یپذانعطاف

 . (2023و همکاران،  2منزز ) کنند ت یدرست هدا 

اولو   ییبا شناسا  رودانتظار می   ،روازهمین رهبران   یرفتار  یها ی ستگیتوسعه شا  یهاشران یپ  یبند تیو 

.  فراهم شود  هزاره سومدر  های رهبران آینده  ت یو موفقها  به کارکرد  یدهرشد و شکل  یهافرصت   نده،یآ

اولو   ییشناسا  ن،ی همچن م  هاپیشران   نیا   یبند تیو  سازمان  کندی کمک  بهترتا  به  را  منابع خود  نحو   نیها 

این، ربافزونآماده سازند.    ی ملی، فراملی و جهانیهامقابله با چالش  یرا برا   ندهیدهند و رهبران آ  صیتخص

تنها در  که نه  را پرورش دهند  یها قادر خواهند بود تا رهبرانسازمان  ها،شرانیپبندی این  و اولویت  ییبا شناسا

 راتییتغ  جادیو ا   های پیروانها و شایستگیو توسعه مهارت  تیهدا   ییتوانا  زین  ندهیبلکه در آ،  امروز  طیشرا 

دهد که نشان می   حال، بررسی نتایج مطالعاتاینبا  داشته باشند.در شرایط عدم اطمنیان و پیچیده  مثبت را  

های کلی رهبران آینده در یک حوزه و یا سازمان خاص شده صرفاً به شناسایی شایستگیهای انجامپژوهش

اند؛ اما، هیچکدام  بندی نمودهها را در ارتباط با این رهبران دستهاینکه تعداد معدودی از شایستگیو یا  پرداخته

اند.  نداشته  در هزاره سوم  ندهیرهبران آ یرفتار  یهایستگیشاهای توسعه  از این تحقیقات توجهی به پیشیران 

توسعه   یهاشران یشده پانجاممطالعات    ر یو سا  ینظر  یبه مبانپژوهش باتوجه  نیمسائل، محقق در ا   نیبه اباتوجه

  ،یرهبر  به نظر خبرگان در حوزهتوجهکرده و با  ییدر هزاره سوم را شناسا  نده یرهبران آ  یرفتار  یهایستگیشا

انسان رفتارسازمان  یمنابع  اولو  یو  پ  کیهر  یبندتیبه  طر  هاشرانیاز  امت  قیاز  ماتر  یازدهیروش   س یدر 

ا   مکک یم انجام  از  هدف  لذا،  پرداخت.  شناسا  نی خواهد  اولو   ییپژوهش  توسعه   یهاشران یپ  یبند تیو 

 است. ی نگارندهیآ کردیدر هزاره سوم با رو ندهیرهبران آ یرفتار یهایستگیشا
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 مبانی نظری پژوهش
   نگرندهیآ  مفهوم رهبری 

رهبر  ینوع  نگرنده یآ  یرهبر تأث  یاز  با  که  پ  یرگذاریاست  ترغ  روان،یبر  را  تا   کندی م  بیآنان 

جهت بهبود ند و درکن  میتحقق، متقاعدکننده و جذاب ترسقابل  نانه،یبواقع   یرا به شکل  ندهیآ  یاندازهاچشم 

نظر  از  (.1400  کاران،و هم  یکوکارگوهری)ن  گام بردارند  شده،ن ییبه اهداف تع  یابیو دست  یکنون  تیوضع

  ی و طراح  ندهیآ  یروندها  ینیبش یرهبران در پ  ییبر توانا  نگرنده یآ  یرهبر(  2021)  1پامونگکاسی و  ن یحیصب

  ط ی در شرا آگاهانه و خلاقانه    ی ریگم یتصم  بردیتأکی بابه اهداف سازمان  یاب یدست  یبلندمدت برا   یهاراهبرد

اشاره    یبه رهبران  نگرنده یآ  یرهبر( سبک  2024و همکاران )  2مموننظر  همچنین، ازدارد.  اشاره    تیقطععدم

 ی ها، روندها داده  لیسازمان هستند و با استفاده از تحل  ندهیآ  یانداز روشن برا چشم   میدارد که قادر به ترس

و مؤثر   ی راهبرد  ماتیتصم   ،یاز تحولات جهان  ق یدرک عم  قیطررهبران از  نی. ا کنندی م   یساز ه یرا شب  ندهیآ

ویژگیدر  .رندیگی م دارای  رهبران  این  برجسته واقع،  نظیر  های   ، ندهیآ  یروندها  ینیب شیپ  ییتواناای 

  زش یو انگ   یبخشالهام  یی توانا  ، مستمر  یر یادگیو حفظ فرهنگ    جادیا   ،راتییدر مواجهه با تغ  یریپذانعطاف

 (. 2014، 5؛ جین 2015، 4ی آلبانتان؛ 2018، 3آکرز) هستند نینو یهایمهارت در استفاده از فناورو  پیروان،

   نگرندهیآ های رهبرانشایستگی 

بلندمدت و نوآورانه    یهاراهبردکه    دهندیامکان را م  نیا ها  و سازمان  به رهبران  یرهبر  یهایستگیشا

و همکاران،   6ی الشملان)  نمایند  واکنش مناسب  آماده  محیطی  یهاو سازمان را در برابر چالش  کرده  یطراح

شناختی،   یهای ستگیشاهای فردی مانند  قبیل شایستگیها در وهله اول شامل مواردی ازی(. این شایستگ2024

سازی، هدایتگری و مدیریت تعارض های سازمانی مانند تیم ای و رفتاری و در وهله دوم شامل شایستگیحرفه 

و   یبخش در الهام  نگرنده یرهبران آ  هایی ستگیشا(  2017)  7مولدر ازنظر  (.  1402)عزیزی و همکاران،    است

ها به آن  ی زیردستانارتباط  یهاپرورش مهارتو    نانیعدم اطم  طیدر شرا   یریگم یتصم  روان،ی به پ  یبخشزهیانگ

 ی اهداف سازمان  یریگ یپ  یلازم برا   یو انرژ  زهیانگ  رات،یی ها و تغکه در مواجهه با چالش  دهدیامکان را م  نیا 
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 هاسکیها و شناخت رداده  لیتحلوهیتجز  به  های خودبا اتکا به شایستگی  رهبران   نیا همچنین،    را حفظ کنند.

ون ) رندیبگ ،نامطمئن  ایکه اطلاعات ناقص  ییهادر زمان یترق یو دق راهبردی ماتیقادرند تصم پرداخته و 

 (. 2007، 1یو ورو یدر مرو

  نگرندهیآ  کارکردهای رهبری 

ا را ب خودکه  ندموفق ییهاسازمان ان،یمنیدرا  بوده که ینوو دگرگ راتییاز تغ وجهان حاضر، جهان ممل

 ان رهبرحین، در هزاره جدید  دراین  .( 1399)شرفی و همکاران،    دهند  قیتطب  دیجد  هایموقعیتو    طیشرا 

در جهان   دهیچیپ  راتیی مواجهه با تغ  یها برا سازمان  یسازتحولات و آماده   ینیبش یبا تمرکز بر پ  نگرندهیآ

است که رهبران   راهبردیانداز  چشم   می کارکردها، ترس  ن یاز ا   یکی  د.ندار  مؤثری  یکارکردها  ،شدهدگرگون

، 2ایاوا و سندجا)  کنندیم   نیبلندمدت تدو  یهاراهبرد  ،یطیمح  راتییو تغ  ندهیآ  یبا درک روندها  نگرندهیآ

است که  ینوع رهبر ن یاز کارکرد ا  یگر یها، بخش ددر سازمان ینوآور تیو هدا جادیا  ن،ی . همچن(2013

و تحول   رییتغ  تیری. مد(2022،  3ولدوشف)ی  شودیم  ی سازمانریپذو رقابت  ی عملیاتیندهایا باعث بهبود فر

د  زین آ  یاتیح  یکارکردها  گریاز  رهبران  که  شرا باتوجه  نگرندهیاست  محیطی  ط یبه  پرچالش،   پیچیده  و 

ارتباط مؤثر   یبرقرار  ن،یا بر. علاوه(2025و همکاران،    4رولکا)  کنندیم  تیهدا   تیموفق  ریها را در مسسازمان

 نگرندهی. رهبران آکندیم   جادیا   یهمکار  یبرا   یزشیسالم و انگ  یطیمح  ،پیروانرهبران و    نیاعتماد ب  جادیو ا 

  کنندیفراهم م  فردی و سازمانی  تحقق اهداف  یو منابع لازم را برا   داده  زهیخود انگ  یهامیطور مستمر به تبه

ساپوترو   سکایفرانس) به(2023،  5و  سا  نگرندهی آ  یرهبر  یکارکردها  ،یکلطور.  پیروان    هازمانبه  کمک و 

 برخوردار شوند.  تریتر و بهینهرقابتی از مزیت یاتیو عمل راهبردیامروز، از نظر  یایپو یا یتا در دن کندی م

 

 پیشینه پژوهش

ا این بخش  به  زآنجادر  اولو  ییشناساکه تاکنون پژوهشی   یها ی ستگیتوسعه شا  یهاشرانیپ  یبند تی و 

آ  یرفتار رو  ندهیرهبران  با  سوم  هزاره  پژوهشنگارنده یآ  کردیدر  است،  نپرداخته  با ی  مرتبط  های 
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در دو بخش پیشینه تجربی پژوهش در داخل کشور و    (1) در جدول    ندهیرهبران آ  یرفتار  یهایستگیشا

 شود. بندی مطالب ارائه مینهایت، جمعبررسی شده، و در خارج از کشور 

 
 . پیشینه تجربی پژوهش 1 جدول

 نتایج پژوهش عنوان پژوهش پژوهشگر)سال(

 پژوهش در داخل کشور یتجرب  نهیشیپ

 و همکاران یزیعز

(1402 ) 

رهبران  یهایستگیشا ییشناسا

 ی در نظام آموزش عال ندهیآ

در نظام    ندهیرهبران آ  یهایستگیپژوهش نشان داد که  شا  نیا  یهاافتهی

 ، یسازمان -یتعاملات اجتماع  تیریمد  ،یاز هشت بعد فرد  یآموزش عال

  ، یراهبرد   یزیرو برنامه  یدانش سازمان   ،یشهروند جهان  ،یهوش فرهنگ

شده است.   لیتشک  یسازو گفتمان  ی اجتماع  تیمسئول  ،یسازمان  یپلماسید

شا  قع،دروا بر  تمرکز  آ  یهایستگیبا  عال  ندهیرهبران  آموزش    ینظام 

 اقدام نمود.  یدرجهت انتخاب و توسعه آنان در آموزش عال توانیم 

 یرهبر یهایستگیشا ییشناسا (1402قنبری )

 یفی مطالعه کبا  انیدانشجو

مقوله    7شده در  ییشناسا  یهایستگیشا  پژوهش نشان داد که  نیا  یهاافتهی

 ،یتیریمد  ،یشناختروان   ،یشناخت   ،یتیشخص  /یفرد  یهایستگی) شایاصل

 یهایستگیها به توسعه شا. توجه دانشگاهاست(  یو اخلاق   ی فن  ،یفردنیب

ا  ییشناسا در  م  نیشده  و  یپژوهش  استعداد  بهتر  توسعه  به  تواند 

 کند.  یانیکمک شا انین دانشجویب ی آیندهرهبر یهایستگیشا

حکاک و همکاران  

(1399 ) 

 یبندتیو اولو ییشناسا

سبک   یندهایو پسا ندهایشایپ

 نگرندهیآ یرهبر

م   نیا  یهاافتهی که  داد  نشان  رهبر  یندهایشای پ  انی پژوهش   یسبک 

رسامان  نگرندهیآ بودن، ریپذسکیدهنده،  اراده  با  و  مصمم  رهبر،  بودن 

عنوان به   گرانیکردن دو همگام  راهبردیبه نفس بالا، داشتن تفکر  اعتماد

به  نیترمهم رهبر وجودعوامل  سبک   ی هاسازمان  نگرندهیآ  یآورنده 

  ، یو نوآور تیخالق شیافزا ،یتعهد سازمان یارتقا ،یاست. ازطرف  یولتد

 شیافزا  ،یسازمان  یبهرهور  ،یریپذمشارکت  شیافزا  ،یتعلق خاطر کار

کارا  یمندتیرضا بهبود  و  اثربخش  ییکارکنان   نیترمهم  ی سازمان  یو 

 است.  یدولت  یهادر سازمان  ندهنگریآ  یسبک رهبر  یامدهایپ  ای  ندهایپسا
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 . پیشینه تجربی پژوهش 1  جدولادامه 

 نتایج پژوهش عنوان پژوهش پژوهشگر)سال(

 کشوراز پژوهش داخل  یتجرب  نهیشیپ

توسعه  یهاراهبرد یبررس (2024) 1ناسیشن

نسل جوان   یبرا ندهیرهبران آ

 تال یجیدر عصر د

که    نیا  یهاافتهی داد  نشان  آموزش   ،یفناور  یسازکپارچهیپژوهش 

مرب   افتهیساختار مهارت  یگریو  توسعه  فناور  یهاو  با  به  ینرم  عنوان  را 

  تال یجیدر نسل جوان در عصر د  ندهیدر توسعه رهبران آ  یاصل  یهاراهبرد

اتخاذ   درواقع،  انطباق   یهاراهبردهستند.  و  آماده  ینوآورانه   ی سازدر 

 یهاشدن به رهبران مؤثر در مواجهه با چالشلیتبد  یبرا  ندهیآ  یهانسل

 است. ندهیآ

 2و ساپوترو  سکایفرانس

(2023 ) 

 یتیریمد یهامهارت ییشناسا

 نده یرهبران آ ازیموردن

اهم  نیا  یهاافتهی که  داد  نشان  تغ  تیحساس  تیپژوهش   ییتوانا  ر،ییبه 

توانا  تیریمد و  توسعه   یهامهارت   ،یقو  یهامیت  جادیا  ییتعارض، 

قابل  نیآفرتحول  یرهبر  ،راهبردیانداز  چشم   ، ینوآور  یهاتیو 

 یو نوآور  یاستفاده از فناور  ییبه سازمان، توانا  یدهبخش و جهتالهام

 تیحائز اهم  ندهیرهبران آ  ازیموردن  یتیریمد  یهاعنوان مهارت هب  تالیجید

 هستند.

و  3ه ینگسیانیست

 ( 2023) همکاران

و توسعه  یسازآماده یبررس

 ندهیرهبران آ

 یو توسعه رهبر  یارتباط  یهاپژوهش نشان داد که مهارت  نیا  یهاافتهی

 یاطلاعات و ارتباطات برا  یو اصلاحات فناور  ک یدولت الکترون  یبرا

آ  یسازآماده رهبران  توسعه  گ   دیبا  ندهیو  قرار  توجه  لذا، رندیمورد   .

سازمان و  آموزش مؤسسات  مطالب  به   یها،  را  دوره خود  کنند،   یهاروز 

 ی ندهاایمربوطه را ارائه دهند و مشارکت رهبران جوان را در فر ی آموزش 

بتوانند در عصر   دیموارد، با  نیبر اهیباتک  ندهیدهند. رهبران آ  جیمهم ترو

فناور الکترون  یاصلاحات  دولت  و  ارتباطات  و   یرهبر  کیاطلاعات 

 داشته باشند.  زیآم تیموفق

به توسعه   ندهیپژوهش نشان داد که پرورش و توسعه رهبران آ  نیا  یهاافتهی ندهیپرورش رهبران آبررسی  ( 2023) 4ل یاسماع

 ی وابسته بوده و رهبران را برا  راهبردیو    یاحساس  ،یشناخت  یهامهارت

. لذا، سازدیامروز آماده م   ریی تغسرعت درحالبه  یا یدن  یهایدگیچیحل پ

مستمر را    دو رش   یسازگار  ،یفرهنگ نوآور  توانندیها م جوامع و سازمان

اطم  تیتقو برا  نانیو  رهبرانشان  که  کنند  در    تیموفق  یحاصل  مستمر 

 در حال تحول آماده هستند. یاندازچشم
 

 _________________________________________________________________________ 
1  . Nasution 

2  . Fransisca & Saputro 

3  . Setianingsih 

4  . Ismail 



 1404 تابستان(، 54پیاپی شماره )  2شماره ، چهاردهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

42 

 

توان متوجه شد که هیچکدام از تحقیقات تأکیدی  های پیشین میبا بررسی مبانی و پیشینه تجربی پژوهش

نداشته و صرفاً به بررسی   ندهیرهبران آ  یرفتار  یهای ستگیتوسعه شا  یهاشرانیپبندی  یا اولویت  بر شناسایی و

رو، محققان در این پژوهش به  اند. ازهمینتی رهبران آینده پرداخته خصوص رهبری و مدیریهچند ویژگی ب

اولو   ییشناسا با رو  ندهیرهبران آ  یرفتار  یهایستگیتوسعه شا   یها شران یپ  یبندتی و   کردی در هزاره سوم 

 ی هاشرانیپدنبال پاسخ به این سؤال اصلی بوده که  درواقع، محقق در این پژوهش به  اند.ی پرداخته نگارندهیآ

ی شامل چه مواردی بوده و نگارندهیآ  کردیدر هزاره سوم با رو  ندهیرهبران آ  یرفتار  یهایستگیتوسعه شا

 بندی برخوردار هستند؟از چه سطح از اولویت

 

 پژوهش شناسی روش
حاضر زیرا    پژوهش  است،  پراگماتیسم  نوع  از  شناسی  پارادایم  در ازحیث  متقابل  روابط  تحلیل  به 

های کمی )امتیازدهی اثرات( و هم کیفی )تحلیل روابط( استفاده هم از دادهو    پردازدهای پیچیده میسیستم 

 رویکرد پژوهش استقرائی  .فنی مناسب استـ    های اجتماعیهای سیستم برای درک پویایی. همچنین،  کندمی 

است،  ـ   دادهقیاسی  از  استقرایی )کشف روابط جدید  ماتریسو   (هاعناصر  از  )استفاده  قیاسی  های عناصر 

می شدهتعیین ازپیش شامل  را  لایه  شود.  (  حاضر  در  پژوهش  آینده  راهبرد،  تحقیقات  دسته  قرار    نگردر 

 های کیفی )مصاحبه با خبرگان از دادهزیرا     ،است  چندروشی،  ازحیث روش، پژوهش حاضر، از نوع  گیردمی 

های کمی )محاسبات ماتریسی( برای شناسایی تحلیلاز  شده است و  ( برای ساخت ماتریس استفاده  و اسناد

، بر پژوهش انجام گرفته شد، ازحیث بازه زمانی، پژوهش حاضر مقطعی است  و روش تحلیل و روابط بهره 

 است.  مککیافزار مبا استفاده از نرم یساختار  اثرات متقابل سی ماتر لیتحل هیپا

مند و نظام  یندیفرا   ی،  راهبرد  ینگارنده یآ  افتیرهاست،    ینگارندهی آ  افتیرهدنبال،  پژوهش حاضر به 

  یریتصو  کندی ها کمک مبه سازمان   ، یطیمح  پیشرانو    هاتیروندها، عدم قطع  لیاست که با تحل  یمشارکت

آ از  ترس  یهانده یجامع  همکاران،    کنند  م ی ممکن  و  گرجی  وقوع   ،را یز  (؛1403)اسحاقی  موجب  خود 

 راتیتأث   ب، دامنهیترتنی ا دنبال دارند. بهاز تحولات را به  یاخود، سلسلهنوبهکه به  شود ی م  ید یجد  یدادهایرو

رخدادها همان   انیارتباط م  نیا   .گذاردیاثر م  هاشرفتیو پ  دادهایرو  گریو بر د  ابدیی طور مداوم گسترش مبه

مطابق شامل چهار   یساختار  اثرات متقابل  لیتحل  یطورکلاست. به  یساختار  متقابل  ثراتا   سیماتر  لیتحل

 : (1404منش و همکاران، )رضایی است ریمرحله ز
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 بندی آنها.ها( و دسته)پیشران پارامترها ییاول: شناسا مرحلهـ 

 .مکک یاطلاعات به نرم افزار مورود  و  ها()پیشران پارامترهاتشکیل ماتریس دوم:  مرحلهـ 

 و امتیازبندی براساس فرم مصاحبه.  ها()پیشران  پارامترها نیروابط ب نیی سوم: تع مرحلهـ 

 ها( براساس نفوذ و وابستگی. )پیشران  پارامترها بندیاولویت نتایج و چهارم: استخراج  مرحلهـ 

صفر   به این صورت بوده که امتیاز ها()پیشران به پارامترها یتازدهیام  یساختار اثرات متقابل سیماتر در

( بوده، که خبرگان اد یز  ریسه )تأث  ازیمتوسط( و امت   ریدو )تأث  ازی(، امتفیضع  ری)تأث  کی  ازی(، امتری)بدون تأث

امتیاز لذا،  .  ندینمایخود را اعلام م  ازیامت  ها()پیشران  به پارامترها  افتهیمصاحبه ساختار  قیطراز های مجموع 

های مسئله  بندی پیشران به اولویت  (ی)وابستگ  یریرپذی)نفوذ( و تأث  یرگذاریتأث  کیتفکاساس  واردشده نیز، بر

 شود. مورد بررسی ختم می 

عالی و میانی   رانیمد  ی،  دانشگاه  شامل اساتید  نفر از خبرگان  18پژوهش از    نیا   یجامعه آمار  ن،ی همچن

نفر از    10صورت که، تعداد    نیبه ا شده است.    لیتشک  منابع انسانی و رفتارسازمانی  رهبری،  حوزه  سازمانی

اسات  نیا  از  اعضای    دیخبرگان  و  اول کشور  دانشگاه  یعلمتیئهدانشگاهی  طراز   ی دکتر  مدرک)با  های 

نفر   8( انتخاب شدند و  سیقه تدرسال ساب  8و حداقل    ی، سابقه پژوهش در حوزه مدیرت و رهبریتخصص

مد  از  م  یعال  رانیاز خبرگان  دولت  یهاسازمان  یان یو  ی، تخصص  ی)با مدرک دکترا   یو خصوص  یبخش 

سازمانی رهبری  کار  تجربه  سابقه  حداقل  و  12  یو  شدند.  انتخاب  و   ی شناختت یجمع  ی هایژگیسال( 

 است. (2)اساس جدول بر خبرگان کیدموگراف

 
 ی و دموگرافیک خبرگان شناختت ی جمعهای . ویژگی 2 جدول

 فراوانی  سمت  فراوانی  سن  فراوانی  جنسیت

 10 هیأت علمی دانشگاه  5 سال  45تا  35 13 مرد 

 4 مدیر عالی  10 سال  55تا  45 5 زن

 4 مدیر میانی  3 سال به بالا  55 - -

 18 خبرگان  جمع کل 

 

از   مکک یم  سیماتر  یازدهیبا خبرگان با روش امت  افتهیمصاحبه ساختار  قیطرپژوهش از  نیا   یهاداده

مطابق با    شدهلیتشک  سی اساس ماترخبرگان بر  صورت که  نیشده است. به ا   یآورجمع   3تا    0  ازیامت  فیط
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  ازیامت  شده،ییدر هزاره سوم شناسا  ندهی رهبران آ  یرفتار  یهای ستگیتوسعه شا  یهاشران یبه پ  زین   (3)جدول  

  ز ین  یبوده که به قطر اصل  نیا   یساختار  اثرات متقابل  سی در ماتر  تیاهمحائز    اند. نکتهخود را اعلام نموده

و آن    ندارد  یارتباط   )پیشران(  با خود آن پارامتر  )پیشران(  پارامتر  کیمعنا که  نیا . بهردیگی تعلق نم  یازیامت

نمی اثری  خودش  بر  )پیشران(  برداده  لیتحلوهیتجز  ت،ینها در  گذارد.پارامتر  افزار  نرم   یخروج  یمبنا ها 

 بندیاولویتاساس  بر  شدهییشناسا  هایپیشران  زا   کیهر  یآمده برا دستبه  یینها   ازیاساس امتبر  مکک یم

  . (1403زاده و همکاران،  )بخشیشودیانجام م   ی(وابستگتأثیرپذیری )و    (نفوذ)  تأثیرگذاری  کیمسائل به تفک

 نده یرهبران آ  یرفتار  یهای ستگیتوسعه شا  یهاشرانیمورد از پ  10از نظرات خبرگان،    ی ریگبهره  برای

مدارک و  اسناد  با  مطابق  سوم  هزاره  پایگاهموجود    در  معتبردر  خارجی  های  اسکولار،   علمی  )گوگل 

 . دش ییشناسا (3) ..( مطابق با جدول .اسکوپوس، ساینس دایرکت و
 

 در هزاره سوم  ندهیرهبران آ   یرفتار  یها یستگیتوسعه شا یها شران یپ.  3 جدول

 ردیف 
  یهایستگی توسعه شا  یهاشرانیپ

 در هزاره سوم  نده یرهبران آ  یرفتار

علامت  

 اختصاری 
 منابع مفهوم پیشران 

1 
  طی در شرا یریگمیتصم ییاز توانا یمندبهره

 ده یچیپ 
Y1 

انتخاب   جهتمسائل  یچندبعد لیتحل

   عمل. ریمس نیمؤثرتر

پرابهام و   یها تیتمرکز در موقع حفظ 

 کارآمد. یهاحلراه افتنی

 (2021) چیکوتیس

  هالو و همکاران

(2020) 

2 
در   گراجهیو نت یکاوشگر  هیروح گسترش

 Y2 ردستان یز 

نوآورانه و   ی هابه طرح پرسش قیتشو

 خلاقانه. یهاحلراه

مند با  عملکرد هدف یافراد به سو تیهدا

 ملموس.  جی تمرکز بر نتا

  و همکاران وو

(2023) 

 ( 2018) نیچن و ل

 Y3 روان یبه پ   یبخشزهیو انگ  یبخشالهام ییتوانا 3

  جهتبخش الهام یانداز چشم  جادیا

 .ی درون یهازهیانگ کی تحر

  یارتقا جهتمثبت  یرفتارها  یالگوساز 

 .میدر ت  اقیشور و اشت

ی و  چاتورود

 ( 2019) همکاران

 و هو  نیف یگر

(2013) 

4 
 یهاتی و تسلط بر قابل تمرکز

 Y4 ی ریپذسکیو ر   یریپذینیبشیپ 

و   ماتیتصم یامدهایپ  قیدق یابیارز 

 . هاتی عدم قطع یبرا یآمادگ

  یابیدست یبرا دهی سنج  یهاسکیر  رشیپذ

 تر. بزرگ یهابه فرصت

 (2022) یفور 

  و همکاران هانا

(2019) 

 Y5 ی و تحول یراهبرد دگاهیو پرورش د توسعه 5

  یراستاساز هم یتفکر بلندمدت برا 

 سازمان.  ندهیاقدامات با آ

 میزا و تنظتحول یروندها ییشناسا

 .دیجد یهایریگجهت

 (2023) یلستر

ی و میهاش

 ( 2023) همکاران
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 در هزاره سوم  ندهیرهبران آ   یرفتار یها یستگیتوسعه شا ی هاشران ی پ.  3  جدولادامه 

 ردیف 
  یهایستگی توسعه شا  یهاشرانیپ

 در هزاره سوم  نده یرهبران آ  یرفتار

علامت  

 اختصاری 
 منابع مفهوم پیشران 

6 
و   یو محافظت از اطلاعات فرد یپاسدار 

 یسازمان
Y6 

  قیاطلاعات ازطر یمحرمانگ نیتضم

 .یتیامن قیدق یهااستیس

ها درباره حفاظت از داده یآگاه شیافزا

 .یخصوص می و حر

 حلیم و همکاران

(2023) 

  شین و همکاران

(2015) 

7 
و    یساز متقاعد ،یارتباط   یهامهارت پرورش

 روان یکردن پ همگام 
Y7 

انتقال اهداف و    یارتباط مؤثر برا  یبرقرار 

 ها.ارزش

  یبرا یاز فنون متقاعدساز استفاده

 ها. تلاش یراستاساز هم

دلآرت، و  

 ( 2017) دوفیداو

  ی و همکارانشکر

(2014) 

8 
  یهامقابله با استرس و بحران ییتوانا

 ی اضطرار 
Y8 

قاطع در   یریگمیحفظ آرامش و تصم

 .یبحران  طیشرا

  یو عملکرد  یتعادل روان عیسر یابیباز 

 پس از بحران.

  گری و همکاران

(2023) 

 (2018) یالکناو

9 
در مقابل تمام اقدامات،   ییپاسخگو

 Y9 ج ی و نتا ماتیتصم

 یامدهایدر برابر پ  پذیریمسئولیت

 .یو عملکرد فرد یریگم یتصم

و   یکار  یندهاایفر یساز شفاف

 .فعال ییپاسخگو

اوگووزور و  

 (2024) یامباج

  و همکاران ایکا

(2022) 

10 
ها  ه با چالشهو استقلال عمل در مواج ابتکار 

 و مسائل 
Y10 

در حل   یدام خلاقانه و بدون وابستگاق

 . رمنتظرهیمسائل غ

 یشخص لی توان تحل یریکارگهب

  طی مؤثر در شرا یریگمیتصم درراستای

 .دیجد

 و لارسون لسنین

(2025) 

  و براندرت نیرو یا

(2016) 

 

بنیهماز بالقوه  و  بالفعل  ارتباط  ماترشاخص   نیرو،  در  مت  سیها  ا   یساختار  قابلاثرات  پژوهش   نیدر 

 است. ( 4)بوده و مطابق با جدول  10×10
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 های پژوهشیافته
اختار اثرات متقابل سی، ماتر(4)مطابق جدول   اس پبر  یسـ ا  یهاشـرانیاسـ عه شـ  یرفتار  یهایسـتگیتوسـ

خبرگان   نینفر از خبرگان موردنظر قرار داده شد و ا   18 اریاختدر  یقالب فرمدر هزاره سوم در  ندهیرهبران آ

نمودند و   نییرا تع هاپیشــران  نی( بی)وابســتگ یری)نفوذ( و اثرپذ  یاثرگذار  زانیم یبندازیامت فیاســاس طبر

 جی. نتادش ـ  لیتحل  مککیافزار منرم  طیدر مح  هاشـرانیپ نیاثرات متقابل، روابط ب سیماتر لیسـپس با تشـک

در   سیماتر یشــدگنهیو به تیو درجه مطلوب  (5)در جدول  سیها در ماترداده یحاصــل از پردازش مقدمات

   است. شیقابل نما (6)جدول 

 
 بالقوه  میو مستق میاثرات مستق سیماتر یها ی ژگیو.  5 جدول

 شاخص 
  ابعاد

 س ماتری

  تعداد 

 تکرار 

  تعداد 

 صفر امتیاز  

  تعداد 

 یک  ازیامت

تعداد  

 دو  ازیامت

  تعداد 

 سه  ازیامت
 جمع

  درجه

 پرشدگی 

 درصد  85 85 23 36 26 15 2 10×10 مقدار

 

 س ی ماتر ی شدگنه یو به  تی. درجه مطلوب6جدول 

 )وابستگی(   تأثیرپذیری )نفوذ(   تأثیرگذاری چرخش 

 درصد 100 درصد  95 1

 درصد 100 درصد 100 2

 

مطلوب   یرگذاریتأث  زانیم  انگریدرصد است که ب  85برابر با    سیماتر  ی، درجه پرشدگ (4)اساس جدول  بر

 یهاشرانیاثرات پ  لیتحل  سی،  ماتر5اساس جدولبر  نی. همچنباشدیم  گریکدی شده بر  انتخاب  یهاشران یپ

و دو بار چرخش   یآمار   یهاشاخص  از با استفاده    ،در هزاره سوم  ندهیرهبران آ  یرفتار  یهایستگیتوسعه شا

  ابزار پژوهش است. بودنمناسبدهنده صددرصد برخوردار بوده که نشان ینگیو به تی ها، از مطلوبداده

 رهایمتغ  ی ریو اثرپذ ی اثرگذار زان یم نییتع

 شودیم  نییتع  یاثرات متقابل ساختار  لیتحل  سیبا استفاده از ماتر  هاشرانیپ  یریو اثرپذ یاثرگذار  زانیم

قرار   یعوامل مورد بررس ـ گریآن از د  یریرپذیتأث زانیو م  هاشـرانیپ ریبر سـا شـرانیهر پ ریکه در آن شـدت تأث

ودیم یازدهیگرفته و امت رانیپ کی  یاثرگذار  زانیروش، م نی. لذا، در ا شـ ا شـ رانیپ ریبر سـ ل    هاشـ را از حاصـ
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طرها رانیپ کی یریاثرپذ زانیو م سیماتر یجمع سـ ا  شـ رانیپ  ریاز سـ ا  یهاشـ ناسـ ده،ییشـ از حاصـل جمع    شـ

   شده است. حیتشر (7)در جدول  سیماتر یهاستون

 
 هاشاخص   ی ریو اثرپذ  یاثرگذار .7جدول 

 ردیف 
رهبران   یرفتار  یهایستگیتوسعه شا یهاشران یپ

 در هزاره سوم ندهیآ

علامت 

 اختصاری

کل  امتیاز تعداد 

 سطرها

 )تأثیرگذاری( 

کل   ازیتعداد امت

  هاستون 

 )تأثیرپذیری( 

 Y1 16 21 دهیچی پ طیدر شرا یریگمیتصم ییاز توانا یمندبهره 1

 Y2 11 20 ردستانیدر ز گراجهیو نت یکاوشگر هیروح گسترش 2

 Y3 19 13 روان یبه پ یبخشزهیو انگ یبخشالهام ییتوانا 3

 Y4 18 15 ی ریپذسکیو ر ی ریپذینیبشیپ یهاتی و تسلط بر قابل تمرکز 4

 Y5 25 16 ی و تحول یراهبرد دگاهیو پرورش د توسعه 5

 Y6 10 11 یو سازمان یو محافظت از اطلاعات فرد یپاسدار 6

 Y7 23 13 روانیکردن پو همگام یسازمتقاعد ،یارتباط یهامهارت  پرورش 7

 Y8 16 18 یاضطرار یهامقابله با استرس و بحران ییتوانا 8

 Y9 12 23 جیو نتا ماتیدر مقابل تمام اقدامات، تصم ییپاسخگو 9

 Y10 17 17 ها و مسائل ه با چالشهو استقلال عمل در مواج ابتکار 10

 167 167 از یجمع کل امت

 

 م یمستق  یاثر وابستگ  سیماتر

ساختاری دارای چهار نوع ماتریس تأثیرات مستقیم، تأثیرات غیرمستقیم، تأثیرات   ماتریس اثرات متقابل

بالقوه اثرات متقابل   و  مستقیم  اولین تحلیل ماتریس  بالقوه است.  افزار  ساختاری در نرم  تأثیرات غیرمستقیم 

گیرد که فقط شامل روابط فعلی میان متغیرها بوده و دربرگیرنده انجام می  MDIمک با شروع از ماتریس  میک 

متقابل )  متغیرهای  بهاپیشرانساختاری  خبرگان  امتیاز  درواقع،  است.  اثرات ه(  ماتریس  در  مستقیم  صورت 

متناظر با ماتریس تأثیرات مستقیم    MIIو سپس ماتریس تأثیرات غیرمستقیم      شودساختاری وارد می  متقابل

 ها تقویت شده است. پی تعداد چرخش درافزار با تکرار پیاست که توسط نرم

نیز با تخصیص   MPIIو تأثیرات غیرمستقیم بالقوه    MPDIبراین، دو ماتریس تأثیرات مستقیم بالقوه  افزون 

آیند که شامل تأثیرگذاری )نفوذ( و تأثیرپذیری دست می به   MDIیک مقدار متناظر به مقادیر تعریف شده در  
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است.    در هزاره سوم  ندهی رهبران آ  یرفتار  یهای ستگی توسعه شا  یهاشرانیبندی پ)وابستگی( برای اولویت

دست آمده است.  براساس همک نیز بنیز ماتریس اثر وابستگی مستقیم بر اساس تحلیل میک  (1)در شکل  

های قرار گرفته در سمت راست بالای ماتریس دارای بیشترین  توان استنباط نمود که پیشراناین شکل می

های قرارگرفته در سمت راست تأثیرگذاری )نفوذ( و بیشترین تأثیرپذیری )وابستگی( هستند. همچنین، پیشران 

همچنین،   هستند.  )وابستگی(  تأثیرپذیری  بیشترین  و  )نفوذ(  تأثیرگذاری  کمترین  دارای  ماتریس  پایین 

ای بیشترین تأثیرگذاری )نفوذ( و کمترین تأثیرپذیری های قرارگرفته در سمت چپ بالای ماتریس دارپیشران 

هستند پیشران   )وابستگی(  درنهایت،  کمترین  و  دارای  ماتریس  پایین  چپ  سمت  در  قرارگرفته  های 

 تأثیرگذاری )نفوذ( و کمترین تأثیرپذیری )وابستگی( هستند. 

 

 
 

 می مستق ی اثر وابستگ  سیماتر. 1شکل 
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  ی رفتار   یهایستگیتوسعه شا  یهاشرانی پ  یاثر وابستگاست،  نشان داده شده    (1)که در شکل  طورهمان

 ی رگذار یتأثنظر  از  هاشران ی پ  یریکه قرارگیطور، بهاست  بوده  داریپا  تیدر هزاره سوم در وضع  ندهیرهبران آ

 است.   واضح، مشخص کاملاً (  به شکلی)وابستگ یری رپذی)نفوذ( و تأث

در هزاره سوم  ندهیرهبران آ یرفتار یهایستگیتوسعه شا یهاشران یپ نیارتباط ب( 2)در شکل  ن،ی همچن

را نشان داده است.    هاشرانیپ   نیب  میداده شده است که تنها روابط مستق   شیدرصد نما  100در سطح پوشش  

 قطه کم )خطوط ن  یل ی (، خیخطوط مشک)  (، کم ی)خطوط قرمز(، متوسط )خطوط آب  ادیز  ریشکل تأث  نیدر ا 

 ( به آنها تعلق گرفته است.نیچ

 

 
 درصد  100با پوشش  هاشران یپ  نیب میروابط مستق. 2شکل 
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 میمستق  ریغ یاثر وابستگ  سیماتر

است،   میمستق  راتیتأث  س یمتناظر با ماتر  MII  می مستق  ریغ  راتیتأث  سی ماتر  ، که قبلاً اشاره شدطورهمان

  یاثر وابستگ  سیماتر  (3)شده است. در شکل    ت یها( تقو)تعداد چرخش  یپ دریافزار با تکرار پکه توسط نرم

 داده شده است.  شینما هاشرانیپ  میرمستقیغ

 

 
 میمستق ریغ ی اثر وابستگ  سیماتر. 3شکل 
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داده شده است که تنها   شیدرصد نما  100در سطح پوشش    هاشرانیپ   می مستقریروابط غ  (4)در شکل  

.  دهدیرا نشان م  در هزاره سوم  ندهیرهبران آ  یرفتار  یهایستگیتوسعه شا  یهاشران یپ  نیب  م ی مستقریروابط غ

ا  تأث  نیدر  آب  ادیز  ریشکل  )خطوط  متوسط  قرمز(،  کمی)خطوط  مشک)  (،  خیخطوط  )خطوط    مکی لی(، 

 ( به آنها تعلق گرفته است.نیچنقطه

 

 
 درصد  100با پوشش  هاشران یپ ن یب میمستق ریروابط غ. 4شکل 
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در هزاره سوم    ندهیرهبران آ  یرفتار  یهایستگیتوسعه شا  یهاشرانیپ  یبندتیاولو  زین(  8)در جدول  

 آورده شده است. کی به تفک مککی( در می)وابستگ یریرپذی)نفوذ( و تأث یرگذاریتأث نیشتریاساس ببر

 
 کیدر هزاره سوم به تفک  ندهیرهبران آ  یرفتار  یها یستگ یتوسعه شا یهاشران یپ  یبندت ی اولو .8جدول 

 مک ک ی( در می)وابستگ یر یرپذی)نفوذ( و تأث  یرگذار یتأث

 )نفوذ(   یرگذاریتأثبندی براساس  اولویت
علامت  

 اختصاری 

 آمده دستبه نهایی  امتیاز

 غیرمستقیم تأثیرگذاری مستقیم  تأثیرگذاری

 Y5 1497 1462 ی و تحول یراهبرد دگاهیتوسعه و پرورش د

 Y7 1377 1355 روان ی کردن پ و همگام  یساز متقاعد ،یارتباط   یهاپرورش مهارت

 Y3 1137 1167 روان یبه پ   یبخشزهیو انگ  یبخشالهام ییتوانا

 Y4 1077 1041 ی ری پذسکیو ر  ی ریپذینیبشیپ  یهاتی تمرکز و تسلط بر قابل

 Y10 1017 1022 ها و مسائل ه با چالشهابتکار و استقلال عمل در مواج

 Y1 958 987 دهیچی پ  طی در شرا یریگمیتصم ییاز توانا یمندبهره

 Y8 958 908 ی اضطرار   یهامقابله با استرس و بحران ییتوانا

 Y9 718 747 ج ی و نتا  ماتیدر مقابل تمام اقدامات، تصم ییپاسخگو

 Y2 658 702 ردستانی در ز  گراجهیو نت یکاوشگر  هیگسترش روح

 Y6 598 604 ی و سازمان یو محافظت از اطلاعات فرد یپاسدار 

 ( ی)وابستگ یریرپذیتأثبندی براساس  اولویت
علامت  

 اختصاری 

 آمده دستبه نهایی  امتیاز

 غیرمستقیم  پذیریتأثیر پذیری مستقیم تأثیر

 Y9 1377 1345 ج ی و نتا ماتیدرمقابل تمام اقدامات، تصم ییپاسخگو

 Y1 1257 1220 دهیچی پ  طی در شرا یریگمیتصم ییاز توانا یمندبهره

 Y2 1197 1207 ردستانی در ز  گراجهیو نت یکاوشگر  هیگسترش روح

 Y8 1077 1085 ی اضطرار   یهامقابله با استرس و بحران ییتوانا

 Y10 1017 1006 ها و مسائل ه با چالشهابتکار و استقلال عمل در مواج

 Y5 958 960 ی و تحول یراهبرد دگاهیتوسعه و پرورش د

 Y4 898 930 ی ری پذسکیو ر  ی ریپذینیبشیپ  یهاتی تمرکز و تسلط بر قابل

 Y3 778 818 روان یبه پ   یبخشزهیو انگ  یبخشالهام ییتوانا

 Y7 778 772 روان ی کردن پ و همگام  یساز متقاعد ،یارتباط   یهاپرورش مهارت

 Y6 658 651 ی و سازمان یو محافظت از اطلاعات فرد یپاسدار 

 

با   منتایج  مطابق  مشاهده  بالا  اولو   شودی جدول  شا  یهاشران یپ  یبندتیکه    ی رفتار  یهایستگیتوسعه 

و   یراهبرد  دگاهیتوسعه و پرورش د  شامل  بیترت)نفوذ( به  یرگذاریاساس تأثدر هزاره سوم بر   ندهیرهبران آ

و  یبخش الهام ییتوانا(،  Y7) روانیکردن پو همگام یسازمتقاعد ،یارتباط یهامهارت پرورش(، Y5ی)تحول
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و    ابتکار(،  Y4ی)ریپذسکیو ر  یریپذی نیبش یپ  یهاتیو تسلط بر قابل  تمرکز(،  Y3)  روانی به پ  یبخشزهیانگ

 دهیچیپ  طیدر شرا   یریگم یتصم  ییاز توانا  یمندبهره(،  Y10)ها و مسائله با چالشهاستقلال عمل در مواج

(Y1 ،)یاضطرار  یهامقابله با استرس و بحران ییتوانا (Y8 ،)مات یمقابل تمام اقدامات، تصمدر ییپاسخگو 

و محافظت از اطلاعات    یپاسدار(،  Y2)  ردستانیدر ز  گرا جهی و نت  یکاوشگر  هیروح  گسترش (،  Y9)  جیو نتا

 نده ی رهبران آ  یرفتار  یهای ستگیتوسعه شا  یهاشران یپ  یبندتیاولو  ،یطرفاز( است.  Y6)  یو سازمان  یفرد

 مات یمقابل تمام اقدامات، تصمدر  ییپاسخگو  شامل  بیترت( بهی)وابستگ  یریرپذیاساس تأثدر هزاره سوم بر

نتا توانا  یمندبهره(،  Y9)  جیو  و   یکاوشگر  هیروح  گسترش (،  Y1)  دهیچیپ  طیدر شرا   یریگم یتصم  ییاز 

و استقلال عمل   ابتکار(،  Y8)  یاضطرار  یهامقابله با استرس و بحران  ییتوانا(،  Y2)  ردستانیدر ز  گرا جه ینت

و تسلط   تمرکز(،  Y5)   یو تحول  یراهبرد  دگاهیو پرورش د  توسعه(،  Y10)ها و مسائله با چالشهدر مواج

قابل انگ  یبخشالهام  ییتوانا(،  Y4)  یریپذسکیو ر  یریپذی نیبشی پ  یهاتیبر  پ  یبخشزهیو  (،  Y3)  روانیبه 

و محافظت از اطلاعات   یپاسدار(،  Y7)  روانی کردن پو همگام  یسازمتقاعد  ،یارتباط  یهامهارت  پرورش

 ( است.Y6ی) و سازمان یفرد

 دگاهیتوسعه و پرورش دی  هاشرانیکه پ  شودی مشاهده م  ( 8)جدول  و نتایج    4الی  1های  اساس شکلبر

  یی توانا(،  Y7)   روانیکردن پو همگام   یساز متقاعد   ،یارتباط  یهامهارت  پرورش (،  Y5ی)و تحول  یراهبرد

  ی ریپذسکیو ر  یری پذی نیبش یپ  یهاتیو تسلط بر قابل  تمرکز(،  Y3)  روانیبه پ  یبخشزهی و انگ  یبخشالهام

(Y4 به )مقابل تمام اقدامات، در  ییپاسخگوی  هاشران یپشناخته شدند. همچنین،    رگذاریتأثهای  عنوان پیشران

نتا  ماتیتصم توانا  یمندبهره (،  Y9)  جیو  شرا   یریگم یتصم  ییاز    هیروح  گسترش(،  Y1)  دهیچیپ  طیدر 

و    ابتکار (،  Y8ی)اضطرار  یهامقابله با استرس و بحران  یی توانا(،  Y2)  ردستانیدر ز  گرا جهیو نت  یکاوشگر

نهایت، در  شناخته شدند.  ریرپذیتأث  یهاشرانیعنوان پبه(  Y10)ها و مسائله با چالشهاستقلال عمل در مواج

فرد  یپاسدار  شران یپ اطلاعات  از  ازY6)  یو سازمان  یو محافظت  تأث  یرگذاریتأثنظر  (    ی ری رپذی)نفوذ( و 

 های موردنظر است. حذف از پیشرانو قابل عنوان پیشران مستقلبه دارای کمترین نقش بوده (ی)وابستگ

 

 گیری بحث و نتیجه
سوم هزاره  فناوردر  گسترش  با  افزا   شدنیجهان  ن،ینو  یهای،   ،یسازمان  یهاچالش  یدگیچیپ  شی و 

تفکر    هاییشایستگی  دیبا  آینده  رهبران پو همگام  یسازمتقاعد  ،راهبردیهمچون  برقرار  روانیکردن   ی و 
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مؤثر غیره  ارتباط  تقو  و  خود  در  اولویت  ییشناساراستا،  درهمین کنند.    تیرا  توسعه   یهاشران ی پ  بندیو 

خود   یا و توسعه  یآموزش  یهاتا برنامه  دهدیم  را   امکاناین  ها  به سازمان  ندهیرهبران آ  یرفتار  یهایستگیشا

لذا، هدف از انجام این پژوهش،   کنند.  یر یمتمرکز کرده و از هدررفت منابع جلوگ  یضرور  یهارا بر مهارت

اولو   ییشناسا با رو  ندهیرهبران آ  یرفتار  یهایستگیتوسعه شا   یها شران یپ  یبندتی و   کردی در هزاره سوم 

 ی بود. نگارندهیآ

 ی و تحول  یراهبرد  دگاهیتوسعه و پرورش دی  هاشرانیپ  پژوهش نشان داد که  یهاافتهیاول،    وهله  در

(Y5  ،)همگام  یسازمتقاعد  ،یارتباط   یهامهارت  پرورش پو  و   یبخش الهام  ییتوانا(،  Y7)   روانیکردن 

عنوان  ( بهY4)  یریپذسکیو ر  یریپذی نیبش یپ  یهاتیو تسلط بر قابل  تمرکز(،  Y3)  روانی به پ  یبخشزهیانگ

و   حکاکو  (  1402)  و همکاران  یزیعزهای این بخش با نتایج پژوهش  هستند. یافته  رگذاریتأثهای  پیشران 

و   یراهبرد  دگاهیتوسعه و پرورش دتوان استنباط نمود که  می  ،روازهمین   همخوانی دارد.  ( 1399همکاران )

ا این    واقع،در  .است  یضرور  ندهیرهبران آ  یرفتار  ی هایستگیتوسعه شا  یبرا   یتحول با   ت یقابل   نیرهبران 

ارائه    راتییتغ  باانطباق    یبرا   یمؤثر  یکرده و راهکارها   ییرا شناسا  یآت  یهاها و چالشفرصت  توانندی م

 ی فعل یازهایتنها ناتخاذ کنند که نه یماتیتا تصم کندی ها کمک مبه آن پیشران تمرکز بر این همچنین، دهند.

از تفکر   ی ریگبا بهره  یرهبران  نی بلندمدت آماده کند. چن  یهات یموفق   یرا برآورده سازد، بلکه سازمان را برا

بخش  رییتغ  تیریمد  ییتوانا   ،یراهبرد بهبود  هدا   دهیرا  کلان  اهداف  سمت  به  را  سازمان   .کنندیم  تیو 

های پیشران  نیتریاز اساس  یکی  روانیکردن پو همگام  یساز متقاعد  ،یارتباط  یهاپرورش مهارتطرفی،  از

پ  دیبا  این رهبران  کهچرا   ؛است  ندهیرهبران آ  یرفتار  یهایستگیشاتوسعه   را    هاامیبتوانند  اهداف خود  و 

خود را    روانیدارند، قادرند پ  یقو  یارتباط  یهاکه مهارت  یرهبرانواقع،  درمنتقل کنند.    به پیروان  وضوحبه

اعتماد   شیتنها باعث افزا نه  ییتوانا  نی . ا نندسازمان همسو ک  تیانداز و مأمورها را با چشممتقاعد کرده و آن

  ی ری جلوگ  راتییها و مقاومت در برابر تغتفاهمبلکه از بروز سوء  شود،یم  هامیت  هاگروه  و تعامل مثبت در

، پیروان  یازهایو درک ن  یهمدل  ،یتا با استدلال منطق  کندی به رهبران کمک م  یساز. مهارت متقاعدکندی م

 ارائه دهند. ترخود را اثربخش یهادگاهید

آاین،  برافزون انگ  یبخش الهام  ییتوانا  دیبا  ندهیرهبران  پ  یبخشزهیو  توسعه جهت  در  را  روانیبه 

  برسانند.   یرا به سطح بالاتر  یسازمانفردی و  باشند تا عملکرد    ی خود و پیروان داشتهرفتار  یهایستگیشا

نهایت  ی و درتحقق اهداف سازمان  ریها در مستعهد و تلاش آن  شیباعث افزا   پیرواندر    زهیانگ   جادیا   واقع،در
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 ی اندازها ارائه چشم  قیطربخش معمولاً از. رهبران الهامشودی م  ندهیرهبران آ  یرفتار  یهایستگیشاتوسعه  

ا   تیتقو  ،روشن و  کار  در  معنا  حما  یط یمح  جادیحس  و  تقو  روانیپ  یدرون  یهازهیانگ  ،یت یمثبت    ت ی را 

ا کنندی م قدردان  نی رهبران همچن  نی.  تشو  پیروان  یهااز تلاش  یبا  افزا   ،ینوآور  قیو  و   هی روح  شیباعث 

را بهبود   پیروان  یوربهره  و را بالا برده    یشغل  ت یرضا  زانیمؤثر، م  یبخشزهی. انگشوندیها به کار مآن  اقیاشت

 .  بخشدی م

تمرکز و تسلط بر   نده،یرهبران آ  ی رفتاری های ستگیشاهای توسعه  پیشران   نیتراز مهم   یکهمچنین، ی

ر  یریپذی نیبش یپ  یهاتیقابل رهبران    یریپذسکیو  تحل  دیبا آینده  است.  با   نده، یآ  یروندها  لیبتوانند 

تهدفرصت و  شناسا  یاحتمال  یدهای ها  ناملا  ییرا  برابر  در  را  سازمان  تا  سازند.    یطیمح  مات یکنند  مقاوم 

  راتییمواجهه با تغ  یبرا   یمناسب  یهاراهبردکه    دهدیامکان را م  نیا   نگررهبران آیندهبه    ؤثرم  یریپذی نیبش یپ

از    زیشده نحساب  یری پذسکیر  ،ییتوانا  نیکنند. در کنار ا   یر یجلوگ  یاحتمال   یهاکنند و از بحران  نیتدو

و در مواقع   ردهاتخاذ ک  یا جسورانه  ماتیقادر باشند تصم  دیرهبران با  ،را ی ز   ؛برخوردار است  ییبالا  تیاهم

مس توانا  یدیجد  یرهایلازم  کنند.  تجربه  مد   یابیارز   ییرا  سازمان  شودیم  موجب  سکیر  تیریو  ها که 

  ی رهبران   ت،ی نهاکنند. در  یسازادهیرا پ  یمؤثر  یهایکرده و نوآور  یبردارنوظهور بهره  یهابتوانند از فرصت

آن    یر یپذکرده و رقابت  تیهدا   یداری و پا  شرفتیها مسلط هستند، سازمان را به سمت پمهارت  نیکه بر ا 

 . دهندی م شی را در بازار افزا 

 ماتیدر مقابل تمام اقدامات، تصم  ییپاسخگو یهاشرانیپژوهش نشان داد که پ یهاافتهی، دومدر وهله 

نتا بهرهY9)  جیو  توانا  یمند(،  و   یکاوشگر  هی(، گسترش روحY1)  دهیچیپ  طیدر شرا   یریگم یتصم  ییاز 

(، ابتکار و استقلال عمل Y8)  یاضطرار  یهامقابله با استرس و بحران  یی(، تواناY2)  ردستانیدر ز  گرا جه ینت

با چالشهدر مواج پبه  (Y10)   مسائل  وها  ه  نتا  نیا   یهاافتهیهستند.    ریرپذیتأث  یهاشرانیعنوان  با   جیبخش 

)  سکایفرانسهای  پژوهش ساپوترو    ی همخوان   (2023)  لی اسماع،  (2023)  و همکاران  هینگسیانیست ،  (2023و 

منیهمازدارد.   که  توانی رو  نمود  پیشران  استنباط  تغییر  این  یا  و  سیستم  پایداری  شرایط  تغییر  اثر  در  ها 

گونه  توان اینواقع، می گذارند. دراثر می   ندهیرهبران آ  یرفتار  یهای ستگی توسعه شاهای تأثیرگذار، بر  پیشران 

نمود که    اقدامات، تصم   تیمسئول  دیبا  ندهیرهبران آتفسیر  نتا  ماتیکامل  بر  جیو  را  آنها  از  عهده  حاصل 

مقابل تمام  در  ییپاسخگوان آینده با  هبر. رکندیم  تیرا در سازمان تقو  تی اعتماد و شفاف   یژگیو  نیا   .رندیبگ

نموده و موجب   جادیسازمان ا   یاعضا  ریسا  یبرا   یمناسب  یرفتار  یخود، الگو  جیو نتا  ماتیاقدامات، تصم
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سازنده    یقادرند بازخوردها  یرهبران  نی چن  ن،ی. همچنشوندهای رفتاری خود و پیروان می توسعه شایستگی

 ها اصلاحات لازم را انجام دهند. کرده و براساس آن افتیدر

 های اثرپذیر توسعهپیشران   نیتراز مهم   یکی  دهیچیپ  طیدر شرا   یریگم یتصم   ییاز توانا  یمندبهرهطرفی،  از

هستند و    رییتغسرعت درحالبه  سازمانی امروزی  یهاطی مح  را یز  ؛است  ندهیرهبران آ  یرفتار  یهایستگیشا

قطع جدا   تیعدم  بخش  رهبری  ریناپذ ییبه  رهبران  لیتبد  از  است.  با    دیبا  نگرآینده  شده  باشند  قادر 

 ی ا نه یبه یخود، راهکارها مات یتصم یامدهایدرک پ ومختلف  یهانهیگز  یابیاطلاعات، ارز لیوتحلهیتجز

درست را    رینامطمئن، مس   ط یتا در شرا   کندیکمک م  هاسازمانرهبران آینده و  به    شایستگی  نیارائه دهند. ا 

  ط ی در شرا  یریگم یتصم ییاز توانا  یمندبهره  لذا،    اجتناب کند.  یرضروریغ  یهاسکیکرده و از ر  ییشناسا

آیندهبه     دهیچیپ رفتاری رهبران  توسعه شایستگی  پیشران  م به سازمان  عنوان  اجازه    ط ی که در شرا   دهدیها 

 داشته باشند.   یو مؤثر عیواکنش سر ،یو رقابت یبحران

آهمچنین،   پیشران    دیبا  ندهیرهبران  روحبه  نت  ی کاوشگر  هیگسترش  ز  گرا جه یو    خود   ردستانیدر 

 ی امروز  یایپررقابت و پو  یهاطیکنند تا سازمان بتواند در مح  توجه  های رفتاریراستای توسعه شایستگیدر

.  شود ی م  پیروان  زهیانگ  یبهبود عملکرد و ارتقا  ،ییکارا   ش یدر کنار هم باعث افزا   یژگیدو و  نیموفق باشد. ا 

با بازخوردها  د یرهبران  ارائه  پاداشهدف  یبا  تلاشمند،  به  فراهم  یها دادن  و  فرصت موفق   یهاکردن 

دارند،    دیتأک  ییگرا جهی و نت  یکه بر کاوشگر  رهبرانی  ،لذا کنند.    تیتقوسازمان    نگرش را در  نیا   ،یریادگی

ی، اضطرار  یهامقابله با استرس و بحران  ییتواناهای  نهایت، پیشراندر  خواهند داشت.  یبالاتر  یتوان رقابت

مواج  و در  عمل  استقلال  و  چالشهابتکار  با  مسائله  و  آخرین  به  ها  اثرپذیرهاشرانیپ عنوان  توسعه   ی 

 شودیم  موجب  یاضطرار  یهامقابله با استرس و بحران  ییتوانا  هستند.  ندهیرهبران آ  یرفتار  یهایستگیشا

که ی  بماند. رهبران   یو مقاوم باق  ریپذانعطاف  نشده،ی نیبشیپ  یهاو چالش  داتیکه سازمان در مواجهه با تهد

انسجام سازمان  طیخود را حفظ کرده و در شرا   پیرواناعتماد    توانندیمهارت را دارند، م  نیا  را    یدشوار، 

 یهابحرانو  ها  چالشاین  از ابتکار و استقلال عمل در مواجهه با    د یبا  ندهیرهبران آطرفی،  از   کنند.  تیتقو

 کنند.  تیرشد هدا  ریبرخوردار باشند تا بتوانند سازمان را در مس یاضطرار

  ی و سازمان   یو محافظت از اطلاعات فرد   یپاسدار  شرانیپ     پژوهش نشان داد که  یهاافتهی،  آخر  در وهله

(Y6از )حذف از  بوده و قابلعنوان پیشران مستقل  و به  نقش  نیکمتر  یدارا   یریرپذیو تأث  یرگذارینظر تأث

های اثرگذار و اثرپذیر نیز به شود که پس از توجه به پیشرانحال، توصیه میاینبا  است.  موردنظر  یهاشران یپ
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نیز   ندهیرهبران آ یرفتار یهایستگیتوسعه شای در و سازمان یو محافظت از اطلاعات فرد یپاسدار شران یپ

را درک کرده   یحفظ اطلاعات فرد  تیاهم  دیبا  ندهیرهبران آتوان استنباط نمود که  واقع، میتوجه شود. در

استفاده کنند. حفاظت از    و ارتباطات سازمانیدر تعاملات    یا و حرفه   یاز اصول اخلاق  یکی عنوان  و از آن به

امن در سازمان   یطیمح  جادیاعتماد و ا   شیموجب افزا   نفعان،یذ  ریو سا  انی، مشترپیروان  ی اطلاعات شخص

داده   جیرا در سازمان ترو  یخصوص  میباشند، فرهنگ احترام به حر  بندیموضوع پا  نیکه به ا   ی. رهبرانشودی م

 یدرستبه   یکه از اطلاعات فرد   یرهبران  ،لذا .  کنندی م  ی ریجلوگ  پیروان  ن یب  یاعتمادی ها و بتنش  جادیو از ا 

 خواهند بود.  پیروان یبرا  یگریا و حرفه  یریپذتیمسئول یالگو کنند،ی محافظت م

پژوهش،  بر نتایج  درپیشنهاد میاساس  آ  یرفتار  یهایستگیتوسعه شاراستای  شود که  در    ندهیرهبران 

 هزاره سوم اقدامات زیر انجام شود:

و   برخط  یهاو با شرکت در دوره  رندیمستمر قرار گ  یر یادگی  ری طور فعال در مسبه  دیبا  ندهیرهبران آ

فردی مرتبط، دانش    یهاو کنفرانس  نارها یو شرکت در وب  یحوزه رهبر  یتخصص  یهاروز، مطالعه کتاببه

جلسات ماهانه   لیشکت با    توانندی ها مو فناورانه هماهنگ سازند. سازمان  یطیخود را با تحولات محو سازمانی  

 نهیمداوم را نهاد   یری ادگیفرهنگ    ،یآموزش  یهابه پلتفرم  یکردن دسترسو فراهم   رانیمد  ان یتبادل تجربه م

شکست   اتیو استفاده از تجرب  هامیاز ت  یا بازخورد دوره  افتیدر  یبرا   ییها سازوکار  یطراح  ن،یکنند. همچن

خواهد    یانیکمک شا  آینده  رهبران  یرفتار  یهایستگیمرور عملکرد، به رشد شا  اتقالب جلسدر  تیو موفق

 کرد.

 تی، هدا های کوچکسازمان  تیری مانند مد  ،یرهبر  یهادر نقش  یتجربه عمل  یبرا   ییهافرصت  جادیا 

تصم  یا فهیوظچند  یهامیت در  مشارکت  شا  تواندیم   ،عملیاتی  یهای ر یگمیو  رشد   ی رفتار  یهایستگیبه 

ا آینده  رهبران   کند.  ارتقا  یواقع  اتیتجرب  ن یکمک  تصم  یهامهارت  یموجب  و  مسئله  و      ی ریگمیحل 

گرفتن در معرض برآن، قرارعلاوه  .شودی م  دهیچیپ  طی در شرا   رییمؤثر تغ  ت یریمد  ییتوانا  تیتقو  نی همچن

 .دهدیم  شیافزا  یریرا به شکل چشمگ ندهیرهبران آ شایستگی رفتاری ،ی عمل یهاچالش

درنهادر شاراستای  یت،  آ  یرفتار  یهایستگیتوسعه  پ  ندهیرهبران  سوم،  هزاره  که    شودیم  شنهادیدر 

 یسازهیکه رهبران با شبییطور منظم برگزار کنند، جارا به  یقیتطب  یرهبرهای  و سیاسیت  ها ها برنامهسازمان

 ت یر یو مد  یریگم یتصم  ،یارتباط  یهامهارت  هاتیو متنوع مواجه شوند و در آن موقع  دهیچیپ  یهاچالش

 یهایدگیچیبا تحولات و پ  عیسر  یتا رهبران قادر به سازگار  کندی کمک م  کرد یرو  نیا   ؛کنند  نیرا تمر  رییتغ
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 خود برقرار کنند.  یهامیبا ت یحال ارتباط مؤثرنیعباشند و در یطیمح

 شود: اساس نتایج پژوهش، پیشنهادهای زیر به محققان آتی مطرح می بر

نشان   تواندیم  آینده  رهبران  یرفتار  یهایستگیدرجه بر شا  360استفاده از بازخورد    ریتأث  نهیزم  بررسی

 ی رفتار  یهایستگیشا  توسعهچگونه باعث رشد و    ران،ی همکاران و مد  ،پیروانبازخورد از    افتیدهد که در

مد  یمتقاعدساز  ،رهبران   م  شود  دهیچیپ  یهامیت  ت یریو  به روش  ند یا فر  نیا   توانیو چطور  در    یرا  مؤثر 

 کرد. یسازادهیها پسازمان

 ی هایستگیدر پرورش شا  یو تجرب  یمجاز  یهاآموزش  یاثربخش  سهیمقا  نهیپژوهش در زمهمچنین،  

م  یرفتار بهتر  تحقیقاتبه    تواندی رهبران  تا  کند  برا روش  نیکمک  مانند   ییهامهارت  یارتقا   یها 

 . شود یی شناسا رییتغ تی ریارتباط مؤثر و مد ،یریگم یتصم

 ها و موانع این پژوهش به شرح زیر است: محدویت

آ   یرفتار  یهایستگیتوسعه شا  یهاشران یپ هزاره سوم مختص    ندهیرهبران  رهبران در  سبک رویکرد 

نداشته    یو کاربرد  یات یعمل  جنبه  چگونهیه های رهبری سنتی  سایر سبک بوده و ممکن است در    نگرآینده

 باشد. 

 ی هادانشگاه  یعلمتئیه  یو اعضا  یدانشگاه  دیاز خبرگان شامل اسات  یکه جامعه آمارازآنجا  نهمچنی 

شده است، ممکن   لیتشکی  و خصوص  یبخش دولت  یهاسازمان   یانیو م  یعال  رانیطراز اول کشور  و مد

 را رقم بزند.  یترمتفاوت جیاز خبرگان نتا یگرید بیپژوهش با ترک نیاست انجام ا 
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 منابع 

، ( 1403)  ینعلیحس  ،ییکلاری ش  یو محمد  یاسدبک، مهد  ؛نیحس  ،یحمزو   ؛الهمیعظ  ،یزارع  ؛دیمج  ،یگرج  یاسحاق 

 :doi.   92ـ    74  :( 1) 4  ،و توسعه  یحکمران  ، رانیا   یاسلام  یجمهور  یطیمحستیز  استیمسائل س  یبندتیاولو

10.22111/jipaa.2024.447250.1166   
برجیبخش جمال  نیحس  ی،حمزو   ی؛کبر  ،زاده  اولو  ییشناسا  ،( 1403)  نیمحمدام  ی،و    یها شران یپ  یبندتیو 

پا  رهیزنج  یساز نه یبه پتروش  داریارزش  رو  رانیا   یمیصنعت    ره ی زنج  ت ی ریمد  ی،راهبرد   ینگارندهیآ  کردیبا 

 doi: 10.22075/svcm.2025.36996.1024. 26ـ  1 :( 3)1  ،یارزش راهبرد

،  ها در هزاره سومدر سازمان   یرهبر  یها سبک(،  1402)  هیسم  ،ی و جواد  ؛تایآناه  ا،ینیعبد  ی؛محمدموس  ،یدیخورش

رو   یحسابدار  ت، ی ریمد  یالمللنی ب   شیهما  ن یاول با  اقتصاد  آ  ی نگاه  کردیو  چندمنظوره ؤم  ،ندهیبه  سسه 

 ایران.  بوشهر،، بام پژوهش پرواز جنوب یهنر یفرهنگ

حس  نیحس  ی،حمزو  ؛بهروز  ،منشییرضا اولو  ییشناسا  ،(1404)  هیمرضدهی س  ی،نیو    ی هاشران یپ  یبندتیو 

در    نینو  یهاپژوهش  ی،پژوهنده یآ  کردی با رو  یمینفت و گاز و پتروش  یها سازمان   داریعملکرد پا  یساز نه یبه

 doi: 10.22105/mrpe.2025.506185.1146. 26ـ  11 :( 1)4  ،عملکرد یاب یارز

منتظر  ی،رسول؛  حسن  ی،الودار  ؛الهروح  ی،فیشر و  )ی،  رضا  دانشگاه   یاشبکه  یرهبر   یالگو   ،( 1399محمد  در 

 . 68ـ  45 :( 4) 9 ،ی مطالعات رفتار سازمان ،ادیبنمطالعه داده کی نور:امیپ

ابوالقاسم  ،شمس  ی؛مهد  ی،زیعز و  )  ی،غلامرضا  آ  ی ها یستگیشا  ییشناسا  ،( 1402محمود  نظام   ندهیرهبران  در 

 . 102ـ  85 :( 4) 4 ،یکاربرد  یآموزش یرهبر ی،آموزش عال

https://doi.org/10.22098/ael.2024.13601.1334   
 12  ،یمطالعات رفتار سازمان   ی،ستار  دیشه   یسبک رهبر  ی : الگوپردازیستودن  یرهبر  ،( 1402ناصر )  ی،عسگر

 .34ـ  1 :( 3)

  ی الملل نی کنفرانس ب  نی دوم،  ندهیآ  یها در سازمان   یو رهبر  تیهدا (،  1400)  مهسا  ،یمحمدحسن و فتحان  ،یفتحان

 ، تهران، ایران. مدبر تیریمد ی سسه پژوهشؤم، و صنعت   تی ریمد

ـ    65  :( 4)2  ،یدانشگاه  تی ری مد  ی،فی: مطالعه کان یدانشجو  ی رهبر  یهایستگیشا  ییشناسا  ،( 1402رضا )ی،  قنبر

34. 

:  یسازمان  ینگر بر اثربخشندهیآ  یرهبر  ریثأت  یبررس  ،( 1400محسن )   ،یو اکبر  زیپرو  ،یآه  ی؛هان  ،ی گوهر  کوکارین

 . 138ـ    107  :( 57  یاپ ی )پ  2)  15  (، تیری مد  ی)فراسو   یوربهره  تی ریمد  ی،سازمان   یرفتار شهروند  یانجینقش م

 

https://doi.org/10.22098/ael.2024.13601.1334
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