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Background and Objective: The technological revolution and 

widespread digitalization have necessitated a re-evaluation of 

traditional leadership models to identify behavioral competencies for 

the electronic age. This study aims to design and explain a model of 

behavioral competencies for organizational leaders in the digital era. 

Methodology: This study employed an exploratory mixed-methods 

approach. In the qualitative phase, a meta-synthesis strategy based on 

the Sandelowski and Barroso seven-step process was used, selecting 

47 out of 349 articles for deep coding. In the quantitative phase, 

Interpretive Structural Modeling (ISM) was applied to analyze the 

insights of 19 experts to map relationships among the identified 

competencies. 

Findings: The meta-synthesis revealed a framework comprising three 

dimensions: “Mindsets,” “Skills,” and “Behaviors.” Key mindsets 

include agility, creativity, innovation, and coaching. Essential skills 

encompass communication, emotional management, diversity 

management, and team building, while transformational and 

responsible actions were identified as fundamental leadership 

behaviors. ISM analysis demonstrated that transformational and 

responsible behaviors occupy the first level, leadership skills the 

second level, and mindsets—as the most influential components—the 

third and fourth levels. 

Conclusion: Effective leadership in digital organizations requires an 

integrated set of mindsets, skills, and behaviors. The coaching 

mindset serves as the primary entry point for leadership 

transformation, while agile and innovative mindsets act as key 

independent drivers. Although transformational behaviors are more 

visible, they are deeply influenced by underlying cognitive and skill 

layers, mirroring the “iceberg” metaphor in organizational behavior. 
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A Behavioral Competency Model for Identifying and Developing 

Organizational Leaders in the Electronic Age 

 
Extended ABSTRACT  

 

Background and Objective: The rapid evolution of the digital landscape and the transition into 

the “Electronic Age” have profoundly transformed organizational structures, rendering traditional 

leadership paradigms increasingly inadequate. As manufacturing and service organizations 

undergo intense digital transformation, the requirements for effective leadership have shifted from 

mere administrative control to the ability to navigate virtual, technology-mediated environments. 

This study addresses the critical research gap regarding how leaders can successfully manage 

modern organizational challenges, foster innovation, and maintain trust in virtual settings. The 

primary objective of this research is to design, validate, and structure a hierarchical competency 

model for organizational leaders in the electronic age. By identifying the essential mindsets, skills, 

and behaviors required, this study provides a strategic framework to guide the identification and 

development of future-ready leaders.  

Theoretical Framework: This study integrates several foundational theories to create a holistic 

view of digital leadership, including Trait Theory, Behavioral Leadership, Contingency Theory, 

and Systems Theory. The proposed framework conceptualizes leadership as a multifaceted 

construct comprising seven core competencies categorized into three dimensions: Mindsets 

(Agility, Creativity/Innovation, and Coaching), Skills (Communication, Emotional Intelligence, 

Diversity Management, and Team-building), and Behaviors (Transformational and Responsible 

actions). Grounded in the perspective that leadership is a systemic process, this framework posits 

that cognitive orientations (mindsets) act as the foundation, which, when translated through 

professional skills, culminate in tangible leadership behaviors that drive organizational success. 

Methodology: The study employed a mixed-methods approach to ensure both conceptual depth 

and structural validity. In the qualitative phase, thematic analysis was utilized to finalize the 

competency model. Subsequently, the study applied Group Interpretive Structural Modeling 

(GISM) to analyze the relationships among the seven identified competencies. A panel of 19 

subject-matter experts evaluated these relationships using a structural approach. The resulting 

reachability matrix, following the application of the transitivity property, allowed for the mapping 

of the model into a four-level hierarchy. Finally, MICMAC (Cross-Impact Matrix Multiplication 

Applied to Classification) analysis was used to categorize the competencies based on their driving 

and dependence power, ensuring a mathematically supported understanding of the system 

dynamics. 

Findings: The hierarchical analysis revealed a clear structure where Mindsets (Coaching, Agility, 

and Innovation) occupy the foundational levels (levels 3 and 4), serving as the primary 

independent variables that drive the entire system. Skills (Communication, Emotional Intelligence, 

Team-building, and Diversity Management) represent the linkage variables at level 2, serving as 

the bridge between cognitive orientations and observable actions. At the pinnacle (level 1) are the 

Transformational and Responsible Behaviors, which emerge as the dependent outcomes. 

MICMAC analysis confirmed that coaching-oriented mindsets and innovative thinking possess 

the highest driving power, reinforcing the notion that leadership development in the electronic age 

must fundamentally begin with cultivating these specific cognitive mindsets to effectively enhance 

transformational leadership behaviors. 

Conclusion and Implications: The findings of this study advance leadership theory by providing 

a systemic, hierarchical model tailored for the digital era. The results challenge static leadership 

models by demonstrating the causal progression from underlying mindsets to behavioral 

outcomes. For managerial practice, this model offers a roadmap for Human Resource 

Development (HRD) programs: organizations should shift their focus from superficial training 

toward fostering agile and coaching-centric mindsets as the bedrock for leadership development. 
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While this study provides a robust framework, it acknowledges limitations such as the potential 

for expert subjectivity. Future research should explore the longitudinal impact of these 

competencies on organizational performance and examine the adaptability of this model across 

diverse, cross-cultural, and globalized industrial sectors. 
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 کیدر عصر الکترون یو توسعه رهبران سازمان ییشناسا یبرا یرفتار یهایستگیمدل شا
  محمد رازقیعلی
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 یرهبر ،یررهب
 ب،یفراترک ک،یالکترون

 یساختار یسازمدل
 یریـ تفس

 

، ضرورت هاسازماندر  یسازیتالیجیو گسترش د یانقلاب فناور زمینه و هدف:

 یمناسب برا یرفتار یهایستگیشا ییو شناسا یرهبر یسنت یدر الگوها یبازنگر

 نییو تب یطراحپژوهش،  نیرا برجسته ساخته است. هدف ا کیدر عصر الکترون یرهبر

 است. تالیجیدر عصر د یرهبران سازمان یرفتار یهایستگیمدل شا

انجام شد. در بخش  یو به روش اکتشاف ختهیآم کردیمطالعه با رو نیاروش پژوهش: 

و استفاده و باروس یساندلوسک یامرحلههفت ندیبر فرا یمبتن بیاز راهبرد فراترک ،یفیک

 ،ی. در بخش کمدیانتخاب گرد قیعم یکدگذار یه برامقال 349 انیمقاله از م 47شد و 

روابط  نییخبره و تب 19 یهادگاهید لیتحل یبرا (ISM) یری ـتفس یساختار یسازمدل

 به کار گرفته شد. شدهییشناسا یهایستگیشا انیم

 و« هامهارت»، «هانگرش» یشامل سه حوزه اصل یچارچوب ب،یفراترک جینتا ها:یافته

یو مرب ینوآور ت،یخلاق ،یشامل چابک یدیکل یهاآشکار ساخت. نگرش را« رفتارها»

تنوع و  تیریمد جان،یه تیریشامل ارتباطات، مد زین یاصل یهابودند. مهارت یگر

 یادیعنوان اقدامات بنمسئولانه به و نیآفرتحول یرفتارها نیبودند. همچن یسازمیت

و مسئولانه  نیآفرتحول یکه رفتارها نشان داد ISM لیشدند. تحل ییمؤثر شناسا یرهبر

 نیادیبن یهاهیعنوان لاها ـ بهدر سطح دوم، و نگرش یرهبر یهادر سطح اول، مهارت

 ها ـ در سطوح سوم و چهارم قرار دارند.مؤلفه نیو اثرگذارتر

از  یمستلزم برخوردار تالیجید یهاسازماناثربخش در  یرهبرگیری: نتیجه

 یگریاست. نگرش مرب یرهبر یها و رفتارهاها، مهارتز نگرشا کپارچهی یامجموعه

 یرهایعنوان متغچابک و نوآور به یهاو نگرش است یدر تحول رهبر ینقطه ورود اصل

دارند، اما از  یشترینمود ب نیآفرتحول یتارها. هرچند رفکنندیاثرگذار مستقل عمل م

در رفتار  خیمشابه استعاره کوه  ؛رندیپذیم ریتأث یو مهارت یذهن ترقیعم یهاهیلا

 .یسازمان
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 مقدمه

 تیریحوزه دانش و مد نیو همچن یابعاد مختلف زندگ یانقلاب فناور ر،یاخ یهادر دهه

 یهایفناور عی(. رشد سرRoman et al., 2019دگرگون کرده است ) نیادیطور بنرا به یسازمان

در  یشیضرورت بازاند ،یسازمان یندهایفرا ندهیشدن فزا یتالیجیاطلاعات و ارتباطات و د

 Sharp et al., 2019; Van Wartرا برجسته کرده است ) تیریموجود مد یگوهاساختارها و ال

et al., 2019و بهبود ارتباطات  ییکارا شیافزا یبرا یفراوان یهاتحولات فرصت نی(. هرچند ا

 جادیرهبران آنان، ا ژهیو، بههاسازمان یبرا زیرا ن یاسابقهیب یهااند، اما چالشفراهم کرده

ساعته که لازمه  24مستمر و  ییگومثال، انتظار پاسخ ی(. براTaschner et al., 2025اند )نموده

(. Van Wart et al., 2017) نجامدیب یشغل یبه فرسودگ تواندیاست، م تالیجید یهاطیمح

فناورانه تواناترند اما  یهاکه از نظر مهارت کار ـ یرویبه ن دیجد یهاورود نسل ن،یافزون بر ا

وسعه به ت ازیدارند ـ ن ینسل هزاره بر تعادل کار و زندگ دیانند تأکم یمتفاوت یکار حاتیترج

 (.Forstmeier et al., 2018رهبران را دوچندان کرده است ) یبرا دیجد یهامهارت

 ییگوقادر به پاسخ گرید یرهبر یسنت یکه الگوها دهدیها نشان ماز پژوهش یرشدروبه بدنه

 یهایدر فناور ریچشمگ یهاشرفتی. با وجود پستندین تالیجید یهاطیمح دیبه الزامات جد

از  یکیاند. مواجه یجد ییهاهمچنان با چالش هاسازماناز  یاریاطلاعات و ارتباطات، بس

 یبندتیو اولو ییشناسا یبرا یجامع و کاربرد یهاها نبودِ چارچوبچالش نیا نیترمهم

سبب شده که  یشکاف دانش نیاست. ا تالیجیدر عصر د یرهبر یضرور یهایستگیشا

 شده تالیجیو د ایپو ده،یچیپ یکار یهاطیمح یمؤثر رهبران خود برا یسازدر آماده هاسازمان

به  ازین زینامحدود مانند متاورس ن یکار یهاطی. ظهور محدرو شونروبه تیامروز، با محدود

یرفناو نیا رایاست؛ زرا برجسته کرده  یسازمان تیریو مد یرهبر یهادر مدل یجد یشیبازاند

 ,Robinsonخلق خواهند کرد ) میشناسیمتفاوت از آنچه امروز م یو مشاغل هاسازمان ها

 ددنیرا سرعت بخش رییروند تغ نیا زین 19–دیکوو یریگهمچون همه یجهان یهاآن(. بحر2022

(Lopez-Figuera et al., 2025; Toleikienė et al., 2024ت .)یرو رهب یمجاز یهامی 

 تیاوم فعالبقا و تد یبرا یاتیح یبودند، اکنون به ضرورت یاریاخت یانهیگز یکه زمان کیالکترون

عنوان نمونه، بنا بر گزارش به کنند؛یم دییتأ را رییتغ نیا زیاند. آمارها نشده لیتبد هاسازمان

 نیکه ا یدر حالدادند،  حیدرصد کارکنان کار از راه دور را ترج 4۸ ،یریگگارتنر، پس از همه

 (.Baker, 2021درصد بود ) 30تنها  یریگاز همه شیرقم پ

در سرعت  تالیجیو د یسنت یهاسازماندر  یرهبر انیم یاساس یهااز تفاوت یکی
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ر مدرن کمت یهاسازماننهفته است.  یریپذو ضرورت حفظ انعطاف ینگرندهیآ ،یریگمیتصم

 یریپذانسجام اطلاعات و واکنش ،ینگرشیبر پ دیا تأکو ب اندیمتک شدهنییتع شیبه قواعد از پ

 یبه فناور شیافزابهرو یاتکا نی(. اRobbins, 2000اند )خاص مواجه ییهابالا، با چالش

 ییکه به توانا یتر ساخته است؛ مفهومرا برجسته «کیالکترون یرهبر»اطلاعات، مفهوم 

(. Blau & Presser, 2013اشاره دارد ) یوربر فنا یمبتن یهاطیدر مح گرانیبر د یرگذاریتأث

 نینو یکردهایرو یحت ای یسنت یکردهایصرفاً با رو توانینم ار کیالکترون یاز آنجا که رهبر

 یاهتنها به جنبه زیموجود ن یهاکرد و چارچوب نییتب کیزماتیکار ای یتحول یمانند رهبر

 یهاتیها و ظرفسبک ها،یژگیارها، وجامع که رفت یبه مدل ازیاند، ناز آن پرداخته یمحدود

 .شودیشدت احساس مبه رد،یدربرگ را تالیجید یهاسازماندر  یگرتیهدا

و  هاسازمان یبرا ینیسنگ یامدهایپ یبا الزامات عصر فناور یرهبران در سازگار یناتوان

 یمجاز در ارتباطات یرهبر یهاضعف در مهارت یامدهایکارکنان به همراه دارد. از جمله پ

 فیضعو ت یتفاهمات ارتباطسوء ،یاتیعمل یکارکنان، آشفتگ یاحساس انزوا شیبه افزا توانیم

که در ابعاد  ی(. در مقابل، رهبرانVan Wart et al., 2017اشاره کرد ) میت یاعضا انیاعتماد م

 یذاررگیتأث ییدارند، توانا یشتریمهارت ب کیو الکترون یراهبرد ،یزشیانگ ،یمختلف ارتباط

 (.Al-Albidewi, 2016خود خواهند داشت ) روانیبر پ یتریقو

رهبران  ازیموردن یهایستگیجامع از شا یچارچوب یاساس، پژوهش حاضر با هدف طراح نیا بر

انجام شده است، تا ساختار، ابعاد،  هایستگیشا نیا انیروابط م نییو تب تالیجیدر عصر د

 یچارچوب نیمشخص شود. چن یرهبر یاساس یهایستگیشا یو وابستگ ریتأث زانیو م وندها،یپ

 کمک هاسازمان ندهیدر انتخاب و پرورش رهبران حال و آ یتوسعه رهبر تخصصانبه م تواندیم

 .کند یانیشا

 

 پیشینۀ پژوهشمبانی نظری و 

 مبانی نظری

حقق ظور تمنمتقابل و به یرگذاریتأث قیاز طر روانیآن رهبران و پ یاست که ط یندیفرا یرهبر

 یرهبر ی(. پنج عنصر اصلRihal, 2017) کنندیتعامل م گریکدیبا  رییتغ ریدر مس یاهداف سازمان

 ,.Rashid et alاست ) رییتغ جادیافراد و ا ،یاهداف سازمان ،یرگذاریتأث روان،یشامل رهبران و پ

را دربر  یریگمیو تصم یفن ،یفردنیب یهاییاز توانا یامجموعه زین یرهبر یها(. مهارت2016

 کیکلاس یهاهینظر ،یطور کلدارند. به یاساس تیاهم یرهبر یهانقش یفایکه در ا ردیگیم

 هر ؛ییو اقتضا یرفتار ،یژگیبر و یمبتن یکردهای: رورندیگیم یجا یاصل کردیدر سه رو یرهبر
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 (.Oslo, 2019) کنندیم نییمتفاوت تب یرا از منظر یرهبر یاثربخش کردهایرو نیاز ا کی

(. Boldt et al., 2018) کندیم فایا یاتیح ینقش تالیجیبه عصر د یدر گذار از عصر صنعت یرهبر

د بر تفکر خلاق باشن یمحور و مبتندانش نگر،ندهیمنعطف، آ دیدوره با نیدر ا یرهبر یهاسبک

(Sivathanu & Pillai, 2018رهبر .)که  یاعاجتم یرگذاریتأث ندیفرا»به عنوان  کیالکترون ی

شده است  فیتعر «شودیاعمال م رییتغ جادیا یاطلاعات و ارتباطات برا یهایفناور واسطهبه

(Avolio et al., 2000ا .)کینزد یهاتا علاوه بر جنبه افتیبعد توسعه  یهامفهوم در سال نی 

 ،یرگیمرب ،یسازمان ،یاعتمادساز ،یزشیفناورانه، انگ ،یارتباط یهااز جمله مهارت یرهبر

مانند  ی(، ابعاد دور رهبرTaschner et al., 2022) یسازو شبکه یریگمیتصم ر،ییتغ تیریمد

 Zaccaro etشامل شود ) زیو باورها را ن هازشیانگ ،یشناخت یهاییتوانا ،یتیشخص یهایژگیو

al., 2018; Avolio et al., 2014از  ،یفناور عیدهنده گستره وسمفهوم نشان نی(. تکامل ا

از نظر سرعت اجرا و  کیالکترون یاست. رهبر یسازمان دهیچیپ یتا ساختارها هیرتباطات پاا

 ریمتغ یای( و در دنAlbidewi, 2016دارد ) یسنت ینسبت به رهبر ییهاتیمز ،یوربهره شیافزا

 (.Satriadi & Agusven, 2021) دهدینشان م یشتریب یاثربخش یکنون

 یروندها ینیبشیو پ عیاقدام سر یخود را برا یهامهارت دیارهبران ب تال،یجید یهاطیمح در

 یحام گر،لیتسه نگر،ندهیهمچون آ ییها( و نقشArnold & Maurer, 2018دهند ) قیبازار تطب

 صردر ع یحال، رهبر نی(. با اSonarsi et al., 2020) رندیرا بر عهده گ ینوآور و مرب ر،یمد م،یت

در  یارتباط یهاتوسعه مهارت ،یفرهنگ سازمان ییهمسو مانند ییهابا چالش تالیجید

و مسائل مربوط به اعتماد مواجه  یهاآناخلاق رس ،یحفظ تعادل کار و زندگ ،یمجاز یهاطیمح

و  یریپذدانش، انعطاف تیریمد ،یاجتماع یریادگیهمچون  ییهازمان، فرصتطور هماست. به

 ,Butt et al., 2022; Kohadar, 2022; Gunaim) شودیفراهم م زین یبهبود تعادل کار و زندگ

2021; Petkova, 2021; Muschard et al., 2020; Montgomery et al., 2016; Lillian, 2014.) 

حوزه دو  نیکه در ا دهدینشان م کیالکترون یشده درباره رهبرارائه یهادگاهیو د فیتعار مرور

از  زیامستقل و متم یرا مفهوم کیالکترون یشکل گرفته است. نگرش نخست، رهبر ینگرش کل

 تالیجیفعال در عصر د یهاسازمان یبرا یضرور یکردیو آن را رو کندیم یتلق یسنت یرهبر

اند که در سال کرده شنهادی( پ2000. )Avolio et alرا  کردیرو نیا فیتعر نی. مشهورترداندیم

 تیرا هدا کیالکترون یهدف رهبر Liu et al( .201۸) ،یگرید فیشد. در تعر لیتکم 2014

 Putriastuti & Stasiاند. کرده انیاطلاعات و ارتباطات ب یهایفناور قیاز طر یمنابع انسان

 عنوانرا به یکرده و رهبر جادیدر جهان صنعت ا یانقلاب تالیجیعصر د تقدندمع زی( ن2019)

 یررهب هینموده است. نظر فیاطلاعات بازتعر یفناور یهاشرفتیبر پ یمبتن یتحول ندیفرا



                           1405، ومدة ، شماراول ةدور، پژوهی مدیریت منابع انسانیفصلنامه آینده   

آن بر تعاملات بالقوه  ریو تأث یبا فناور شدهیبانیپشت یهاطیدر مح یرهبر یبه بررس کیالکترون

همان اهداف  کیالکترون یرهبر دگاه،ید نی. در اپردازدیم یکیالکترون یارتباط یهاو شبکه

 (.Iriqat & Khalaf, 2017اطلاعات ) یاما با اتکا بر فناور کندیرا دنبال م یسنت یرهبر

شده و بر ضرورت ارائه  یتلق یکل اری. بسAvolio et al یشده از سوارائه فینگرش دوم، تعر در

استفاده مؤثر و  یبه معنا کیالکترون ینگرش، رهبر نی. در اشودیم دیتأک تریاتیعمل یفیتعر

نوع  نیاست. ا روانیپبر  یرگذاریتأث یبرا یو سنت یکیالکترون یارتباط یهااز روش کپارچهی

 دیجد یاطلاعات و ارتباطات روز، انتخاب آگاهانه ابزارها یهایاز فناور یمستلزم آگاه یهبرر

 نیاز ا یریگبهره یلازم برا یفن یستگیاز شا یو برخوردار یو سازمان یاهداف فرد یبرا

سه سطح  یدر حال تکامل است که ط یمفهوم کیالکترون یرهبر دگاه،ید نیابزارهاست. در ا

 :ابدییتوسعه م

با  بیاست که در ترک هیپا یارتباط یهایمحدود به فناور کیالکترون یسطح نخست، رهبر در

 .روندیبه کار م یسنت یهاروش

 ییندهایاز فرا یبانیپشت یبرا یارتباط یهایدر کنار فناور زیاطلاعات ن یهایسطح دوم، فناور در

 .رندیگیمورد استفاده قرار م یازمانس یریگمیدانش و تصم تیریمانند مد

یدر حال تحول ادغام م یسازمان یاطلاعات در ساختارها یهایتر، فناورسطح سوم و جامع در

 ،یشامل ارتباطات مجاز کیالکترون یمرحله، رهبر نی. در اابندییتر مگسترده یاو دامنه شوند

 یهبرنظام ر»که به  یاست؛ تحول یبر فناور یمبتن یسازمان یهاستمیدانش و تحول س تیریمد

 Liu et) گذارندیم ریتأث گریکدیطور مداوم بر به یو فناور یآن رهبر یکه ط انجامدیم «گرنکل

al., 2020.) 

( معتقدند 2019) Van Wart, Roman, Wang & Liuاز پژوهشگران مانند  یشمار ن،یبر ا افزون

 یریگبهره کیو الکترون یسنت یرهبر یهااز سبکزمان طور همبه دیبا تالیجیرهبران در عصر د

را  یارج یندهایفرا دیبا یرهبر نی. همچناندافتهی یبیترک یتیماه یکار یهاطیمح رایکنند، ز

و  هاستمیاجرا و ارائه خدمات س د،یتول ،یدر طراح عیکرده و با توجه به تحولات سر تیریمد

 تینقش هدا نی(. اKiel, Muller, Arnold & Voigt, 2017کند ) تیرا هدا رییمحصولات، تغ

 Akay) ردیگیرا دربر م یبه اهداف سازمان یابیتحول سازنده و دست یبه سو هاسازمان ای هامیت

Kasapoglu, 2018و حرکت  یسازیتالیجید رایدارد، ز یانقش عمده تالیجیدر عصر د ی(. رهبر

 & Bolte, Dehmer) ستین یفناور یسازهادیپ یصرفاً به معنا یکیالکترون یهاستمیس یبه سو

Niemann, 2018کنند که افراد  یبانیرا پشت یباز و منعطف یهاسبک دیبا یرهبر یها(. مهارت

 Sivathanuکند ) تیتفکر خلاق و توسعه مستمر دانش هدا ،ینوآور ،یریادگی هنگرا به سمت فر
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& Pillai, 2018.) 

 هاآنبر انس یفناور ریتمرکز داشته باشد، تأث یو فناور یآورزمان بر نوهم دیبا کیرهبر الکترون کی

عصر  نیدر ا یرا داشته باشد. رهبر یانسان تیبا ماه یراستا کردن فناورهم ییرا درک کند و توانا

 ن،یابرا(. بنLaurent, Shook & Ellin, 2019و نوآورانه است ) یمشارکت محور،میت ع،یسر

 یمتفاوت برا یهاتیدر موقع نینو یابزارها یریکارگبه ییتواناباز و  تیذهن ،یفرد یهامهارت

 کیموفق  تالیجیتحول د تیهدا یبه معنا یرهبر نه،یزم نیاست. در ا یاثربخش ضرور یرهبر

 ,Elsawy, Kremergaard, Amsinck & Winterوکار آن است )کسب بومستیسازمان و ز

ر وکاکسب یهاو مدل یاوت نسبت به استراتژمتف یکردیرو دیعمل، رهبران مدرن با در(. 2020

محور منعطف و انسان یطیعصر را دارا باشند و مح نیا ژهیو یهاداشته باشند، مجموعه مهارت

 ییهاچالش ک،یالکترون یمختلف از رهبر فی(. با وجود تعارGuzman et al., 2020کنند ) جادیا

محور همچنان انسان یهابا مهارت یورو ادغام فنا یمجاز یهامیاعتماد در ت جادیهمچون ا

ـ ممکن است به  داندیمستقل م یرا مفهوم کیالکترون ینخست ـ که رهبر کردیپابرجاست. رو

 بیدوم که بر ترک کردیمنجر شود. در مقابل، رو یرهبر یسنت یهامهارت یگرفتن برخ دهیناد

در رهبران است. از  تریارانه قوسازگ یهاتیقابل ازمندیدارد، ن دیتأک تالیجیو د یسنت یهاروش

 کنند. یبررس ترقیطور عمها را بهچالش نیا توانندیم ندهیآ یهاپژوهش رو،نیا

 

 پیشینه تجربی 

 زش،یو پس از موضوع انگ رودیبه شمار م یرفتار سازمان اتیدر ادب یاز مباحث محور یرهبر

 چیاز آن جهت است که ه تیهما نیرا به خود اختصاص داده است. ا یتوجه پژوهش نیشتریب

 ستیخود ن یهاتیاستمرار فعال ای تیمؤثر قادر به آغاز، هدا یبدون وجود رهبر یسازمان

(Kinicki & Fujate, trans. & Razeghi, 2023) . 

 زین یرهبر تیماه ک،یالکترون یکار یهاطیمح یریگاطلاعات و شکل یبا گسترش فناور

در  تیریمد یدیاز ابعاد کل یکیعنوان به «کیالکترون یررهب»شده و مفهوم  رییدستخوش تغ

 .است دهیمطرح گرد تالیجیعصر د

. در شودیم دهید Khaj (2009) در مدل کیالکترون یرهبر نییتب یها براتلاش نیاز نخست یکی

 یبر فناور یمبتن یسازمان یندهایتحول در فرا یعیطب امدیپ کیالکترون یمدل، رهبر نیا

 شوند،یاداره م یاو شبکه یارتباطات مجاز هیکه بر پا نینو یهاسازمان. شودیاد ماطلاعات قلمد

مدل آن  نیوارد بر ا ینقد اصل حال،نیاند. بااکرده جادیا رویرهبر و پ انیرا م یدیجد ملاتتعا

 فیعرت یجامع برا یکرده و چارچوب یمعرف امدیپ کیعنوان را تنها به کیالکترون یاست که رهبر
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 .کندیآن ارائه نم یو سازوکارها هایژگیاد، وابع

از  Siew Pei & Chua Yan (2018) تر، پژوهشجامع یهاتوسعه مدل یراستا در

 یشش عامل مؤثر بر رهبر ات،یمند ادبپژوهش با مرور نظام نیهاست. اتلاش نیترشدهشناخته

توسعه، فرهنگ و  آموزش و ،یاعتمادساز ،یها، سبک رهبرچالش including—کیالکترون

آن شامل اعتماد، تعهد،  یدیکل امدیو چهار پ یمعرف را—کیونرهبر الکتر تیها، و هدامهارت

 یهاطیمدل عمدتاً بر مح نیتمرکز ا ن،ی. باوجوداکندیم نییرا تب روانیپ تیعملکرد و رضا

وجه قرار وکار کمتر مورد تکسب یهاطیو مح یتجار یهاسازماناست و کاربرد آن در  یآموزش

 .گرفته است

 Forstmeier et al. (2018) رهبران در  ازیموردن یهایژگیاند که بر وارائه کرده یمدل متفاوت

 یژگیقرار دارد و چهار و تیمدل، اعتماد در مرکز نیتمرکز دارد. در ا تالیجید یهاطیمح

اعتماد  ظو حف یریگشکل طیشرا عنوانبه—یمشارکت و چابک ،یسازشبکه ،گشودگی—مکمل

در  یرهبر یازهایاز ن ترانهیگراواقع یریچارچوب، تصو نی. اشوندیم یمعرف تالیجید یهامیدر ت

رهبر تمرکز دارد  یفرد یهایژگیبر و شتریهرچند ب دهد،یارائه م یبر فناور یمبتن یهاسازمان

 .یارابطه ای یسازمان یتا بر سازوکارها

 یبرا محورنهیزم یمیپارادا ،یفیک یپژوهش یبر مبنا Chua & Chua (2017) ن،یبر ا افزون

 ،یآنان، سه بُعد آمادگ یهاافتهیاند. براساس ارائه کرده یآموزش یهاطیدر مح کیالکترون یرهبر

 نیهستند. ا کیالکترون یرهبر یسازادهیپ یهاچالش نیترمهم یو عوامل سازمان یعوامل فرد

 تیمحدودبودن دامنه آن، قابل لیب است، اما به دلمناس یآموزش یهاطیمح یاگرچه برا لمد

 .متنوع را ندارد یسازمان یهاطیبه مح میتعم

و  یتوجه مباحث نظرگسترش قابل رغمیکه عل دهدینشان م نیشیمجموعه مطالعات پ مرور

رهبر  یهایژگیو ایها مهارت ییبر شناسا شتریاند و بها همچنان پراکندهپژوهش ،یمفهوم

 نیا نایروشن م یبندتیاولو ایمند نظام یاند؛ آن هم بدون ارائه چارچوبتمرکز کرده کیالکترون

—اروککسب یهاطیاند و محغالب مطالعات در بستر آموزش انجام شده ن،یبرا. علاوههایستگیشا

 قرار مطالعه مورد کمتر—هستند کیالکترون یرهبر یواقع یهابروز چالش اصلی بستر که

 یو سازوکارها هاآن تیاولو ها،یستگیشا انیجامع که روابط م یبه مدل ازین رو،نزایا. اندگرفته

 .شودیوضوح احساس مکند، به نییرا تب تالیجیفعال در عصر د یهاسازمانمؤثر در 

ها، پژوهش تیاز وضع افتهیساختار یریکردن تصوموجود و فراهم یهاافتهی یبندجمع یراستا در

 یمطالعات مرتبط با رهبر نیترجدول مهم نیبخش ارائه شده است. ا نیا یدر انتها 1جدول 

ده شگزارش یهاو شکاف یدیکل جینتا ،یشناسرا از نظر سال انتشار، اهداف، روش کیالکترون
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ه است ک ییهاشکاف نییمطالعات و تب سهیمقا لیجدول، تسه نی. هدف از اکندیم یسازخلاصه

نبود  ها،یستگیشا یدر بررس یپراکندگ ژهیوبه سازند؛یبرجسته مضرورت انجام پژوهش حاضر را 

 .یآموزش یهاطیبر مح ازحدشیها، و تمرکز بمهارت انیم یبندتیاولو
 پیشینه پژوهشخلاصه (1) جدول

 عنوان روش هایافته
 محقق

 )سال(

یک  رهبری مفهوم  محیط یک  منطقی خروجی عنوانبه  الکترون
 در آن ادغام و اطلاعات فناوری توسعة اب که است الکترونیک کاری

 .است ایجادشده سازمانی فرایندهای

 مرور ادبیات
 جدید نوع :الکترونیک رهبری
 مجازی سازمان برای رهبری

 خواج

(2009) 

ــری که  در ــرایط تأثیر  تا  دارد نیاز  مدیر  هر عصـ  کاری  محیط شـ
ــبک  روی بر را مجازی   با  را خود و کرده تحلیل  خویش رهبری سـ

قت   م آن هد،  طاب طه  د جه  بین راب جازی  در  رهبری و بودن م
 در بودن مجازی درجه افزایش با که است  آن از حاکی آفرینتحول
سب،  رفتار انجام برای پیروان برانگیختن کاری، هایگروه  جادای منا

نان  ــترش و اطمی ماد  گسـ ید   و اعت یده   ها ارزش روی تأک   ترپیچ
 .شودمی

مطالعه 
 موردی

: مجازی یهاگروه در رهبری

 مجازی درجه درباره پژوهشی

 آفرینتحول رهبری و بودن

 همکاران شرکت: موردمطالعه)
 (سیستم

امیری  سید

 و همکاران

(2011) 

ــازمان،            ــاختارهای خاص سـ با سـ یک مدل رهبری الکترونیکی 
ــتراتژیک مؤثر را تقویت می    ــویی اسـ کند و رهبران را قادر   همسـ

ــازد تامی  و وکارکســب اســتراتژی ینب مولد همســویی ایجاد با س
ناوری  تال  ف ــم و عمر طول که  دیجی نداز چشـ  بهبود را رشـــد ا

 .کنند اعمال را مؤثر الکترونیکی رهبری بخشد،می

مطالعه 
 موردی

 طریق از الکترونیکی رهبری
 مطالعه: استراتژیک همسویی

 و کوچک هایشرکت تجربی
 دیجیتال عصر در متوسط

لی و 

 همکاران

(2016) 

ــتیابی ــت با الکترونیک رهبری برای مدلی هب دسـ ــمون هشـ  مضـ
ــلی عامل  هفت  و الکترونیک  رهبری کیفیت   اقدامات، آمادگی، اصـ

 .موانع و فرهنگ پشتیبانی، نیازها، ها،استراتژی

 آمیخته
 اکتشافی

 رهبری هایشیوه چگونه
 یک اجرای در الکترونیک

 مجازی یادگیری محیط
 است؟ بهبودیافته مدرسه

 و چوا

 چوا

(2017) 

 یسازمان تعهد و فردی بین اعتماد بر آفرینتحول رهبری رفتارهای
ــای ــاختار چهار میان در دارد و مثبت تأثیر  مجازی  گروه اعضـ  سـ
  تریبرجســته نقش - فردی به توجه- خاص ســاختار یک رهبری،

 .در این رابطه دارد

مرور ادبیات 
و مطالعه 
 اکتشافی

 :عمل در الکترونیکی رهبری
 آفرینتحول ریرهب هایمؤلفه
 وکارکسب هایمحیط در

 مجازی

 وویت

(2017) 

ــتقیم        تأثیر مسـ نان  کارک ــغلی  رهبری الکترونیکی بر نگرش شـ
ضایت ادراکی از ارتباطات  داری دارد و کانالمعنی های ارتباطی و ر

یان رهبری الکترونیکی و نگرش    طه م نان      راب کارک ــغلی  های شـ
 .کندهای مجازی را تعدیل میگروه

ه مطالع
 موردی

 رب الکترونیکی رهبری تأثیر
 در کارکنان شغلی هاینگرش
 بر تأکید با مجازی هایگروه

 ارتباطی هایکانال نقش
 ارتباطی رضایت و آنلاین

 شدهادراک

دانشور 

دیلمی و 

 همکاران

(201۸) 

 ،اعتماد ایجاد الکترونیک، رهبری سبک ها،چالش اصلی عامل شش
عه،   و آموزش ــ نگ  توسـ هار  و فره مایی  و ها تم  رهبر های راهن

 ســـازمان در اثربخش الکترونیک رهبری هایشـــیوه با الکترونیک
ــلی پیامد چهار و دارند ارتباط ــتفاده اصـ   الکترونیک رهبری از اسـ

مرور 
 اکتشافی

 مطالعات اکتشافی مرور
 یکالکترون رهبری

 و پی سیه

 یان چوا

(201۸) 
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ــامل ــازمانی، اعتماد ش ــایت و عملکرد تعهد، س  نظر در پیروان رض
 .شوندمی گرفته

صلی  هایویژگی ترکیب شش  و دیجیتال رهبری ا صر  همة پو  عنا
 و دیجیتال عصــر در مدیریت فرهنگ و موفق شــرکت یک اصــلی

ــتیابی  رد که دیجیتال رهبری حوزۀ در زیربنایی  مدل یک به دسـ
ماد   آن لب  عنوانبه  اعت تال،  رهبری های ویژگی ق عث    دیجی  با

شت  ضرورت  و پیچیدگی افزایش زمان در درست  گیریتصمیم   ندا
 اعتماد حفظ  و ایجاد به نیز دیگر ویژگی چهار و شــودمی ســرعت

 .کنندمی کمک

 مرور ادبیات
 پیامدهای  و دیجیتال تحول

 رفتارسازمانی در آن

 فورسترمتز

 همکاران و

(201۸) 

مادگی برای  طریق از الکترونیکی رهبری   تغییر به  تعهد  بر تغییر آ
  هب  تعهد  بر کیفیت رابطه   طریق و از دارد معناداری  و مثبت  تأثیر 
ــتقیم تأثیر  همچنین و دارد معناداری  تأثیر  تغییر   د به تعه  بر مسـ
 باشد.می معنادار نیز تغییر

مطالعه 
 موردی

تأثیر رهبری الکترونیکی بر 
تعهد به تغییر از طریق 

کیفیت ارتباطات درک شده 
 از تغییر و آمادگی برای تغییر

ئدامینی قا

هارونی و 

 همکاران

(2019) 

صلی  مهارت شش  عنوانبه الکترونیک رهبری تعریف  هایمهارت: ا
 های مهارت  الکترونیک،  اجتماعی  های مهارت  الکترونیک،  ارتباطی 

ــازی گروه   الکترونیک،  تغییر مدیریت   های مهارت  الکترونیک،  سـ
 .کالکترونی اعتماد هایمهارت و الکترونیک فناوری هایمهارت

مطالعه 
 موردی

 رهبری تعریف سازی عملیات
 رعناص شناسایی: الکترونیک

 الکترونیک رهبری

 و وارتون

 همکاران

(2019) 

 زندگی و کار  بین تعادل  و الکترونیکی رهبری الکترونیکی، آموزش
ند  کاری  انگیزه بر مثبتی تأثیر    کی،الکترونی آموزش همچنین،. دار

عادل  الکترونیکی، رهبری ندگی  کار  بین ت   رب کاری  انگیزه و وز
  عوامل هب باید هاشرکت  بنابراین. دارد مثبت تأثیر کارکنان عملکرد
 زندگی و کار  بین تعادل  و الکترونیکی رهبری الکترونیکی، آموزش
جه  ند  تو نان    تا  کن گه  باانگیزه  را کارک ند ن نه  عملکرد و دار  بهی

نان   کار آنلاین در طول همه    به  را کارک مان  نا  گیرویژه در ز ی کرو
 کنند. حفظ

مطالعه 
 اکتشافی

 ،الکترونیکی آموزش اثربخشی
 تعادل و الکترونیکی رهبری

 عملکرد بر کاری زندگی
پاندمی  طول در کارکنان

 19-کووید

وولر و 

 همکاران

(2020) 

یات حوزه رهبری   باط   4ادب ــلی را در ارت هارت  گروه اصـ ی ها بام
شناختی، نهارت  تاند از: مهارنماید که عبارترهبری ارائه می های 

ــتراتژیک.     های تجاری و مهارت   های بین فردی، مهارت   های اسـ
ست  ممکن هاسازمان   در رهبران الزامات عنوانبه را هامهارت این ا

 .بگیرند نظر در 4.0 صنعت سمت به انتقال فرایند

مطالعه 
 مروری

 رهبری هایمهارت و هاویژگی
 4.0 صنعت درزمینه

گوزمان و 

 همکاران

(2020) 

 از که  کاری  های محیط در را رهبری الکترونیکی، رهبری تئوری
  یرمس این در و دهدمی قرار موردبررسی کند،می پشتیبانی  فناوری

ــبت  متفاوتی  های چالش  با  ــنتی رهبری به  نسـ ــت.   روبرو سـ اسـ
فاهیم       به  که م حاکی از آن اســـت  یات   و گراتحول طورکلی ادب

 رهبری حوزه در رهبری هایکسب  ترینمناسب  عنوانبه معاملاتی
 .شوندمی محسوب الکترونیکی

مطالعه 
 کیفی

 هایمحیط در رهبری
 مجازی یادگیری

حیدری و 

 عین قلایی

(2021) 

تار   ــاخ تال  حکمرانی سـ خت   و دیجی ــا نه   زیرسـ ناورا تال  ف  دیجی
 رهامتغی این. هســـتند دیجیتال رهبری الگوی زیربنایی متغیرهای

 نتدوی بر مستقیم صورتبه که باشندهایی میرمتغی تأثیرگذارترین
 تراتژیاس تدوین ترتیب همین به. گذارندمی اثر دیجیتال استراتژی
 یتالدیج گذاری مشی خط و انسانی  منابع مدیریت بر نیز دیجیتال

ــیخط طریق از. دارند تأثیر ــان منابع مدیریت و دیجیتال مش  یانس

مطالعه 
 موردی

 الگوی اعتبارسنجی و طراحی
 نظام در دیجیتال رهبری

 کشور وپرورشآموزش
: موردی مطالعه)

 استان وپرورشآموزش
 (بلوچستان و سیستان

سلاجقه و 

 همکاران

(2021) 
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 درنهایت و کرد نهادینه سازمان  در را دیجیتال فرهنگ توانمی نیز
 .است حصول قابل دیجیتال رهبری نیز

ــنتی رهبر هایویژگی از برخی  باطی،ارت فنی، هایمهارت مانند س
ــی ــازمانی و انگیزش ــتن مهم الکترونیکی رهبری برای نیز س . دهس

ــی  های ویژگی حال، بااین  نه  در خاصـ جازی  های زمی یت  م  اهم
نده  یدا  ایفزای ند می پ گاری   به  الکترونیکی رهبران: کن  و ســـاز

ــک  ،فرهنگی هوش و دائمی تغییرات با رویارویی  برای پذیری ریسـ
  متنوع های گروه در همکاری  تتقوی  برای بالاتر  عاطفی  و اجتماعی 

یاز  ند  ن ناوری  این، بر علاوه. دار تال  های ف هارت  به  دیجی  های م
 .دارند نیاز خاصی اعتمادسازی و مربیگری تغییر، مدیریت

مطالعه 
 سیستماتیک

: دیجیتال عصر در پیشرو
 ردمو در سیستماتیک بررسی

 زمینه در رهبر هایویژگی
 الکترونیکی رهبری

تاشنر و 

 همکاران

(2022) 

ــان  مند پژوهشمرور نظام ــمون مهم را نش های منتخب، هفت مض
دهند که در قالب پیشــایندهای رهبری دیجیتال، تصــمیمات  می

های ها و روشرهبری دیجیتال، پیامدهای رهبری دیجیتال، تئوری
 گیرند.رهبری دیجیتال جای می

مطالعه 
 سیستماتیک

مرور  کی ،یمجاز یرهبر
 کیرومتیبلیمند بنظام

بنکر و 
همکاران 

(2023) 

منظور غلبه بر   ، بهیتالیجید یپژوهش، رهبر یهاافتهیر اســـاس ب
، به پنج یسازمان طـه تحـول  یمشکلات و موضوعات مختلـف در ح 

شا از دارد که عبارتین یستگ یشا  ص   ی و فن یستگ یاند از:  ص ، یتخ
 یفرد یهایستگیشا ،یتیریمـــد یهایستگی، شایهوش یستگیشا

 .یتالیجید یسازمان یهایگستیو شا

نظریه 
 بنیادداده

های شناسایی شایستگی
رهبران در محیط تحول 

 دیجیتالی

غیرتمند و 
جلالی 

(2024) 

ســه شــایســتگی تعامل دیجیتال، گشــودگی دیجیتال و الگو بودن 
ــنی دیجیتال منجر به پیامدهای مثبتی در تیم ــرپرس های تحت س

 رهبران خواهد داشت.

 پیمایش

محیط کاری  رهبری در
دیجیتال: سنجش شایستگی 

 رهبر دیجیتال

و  1روتاپت
همکاران 

(2024) 

ــناختی در تیمچارچوب ایجاد امنیت روان های کاری هیبرید، به ش
ــازمان   ــطح س ــت که فاز اول آن فرهنگ در س ــکل فرایندی اس ش

ستگی     تعیین می شای ضروری  رهبر برای  شود، در فاز بعدی  های 
شود و در فاز نهایی با تقویت رفتار  یین میشناختی تع امنیت روان

 شناختی، نتایج روی تیم مشخص خواهد شد.امن روان

 پیمایش

 یرهبر برا یهایستگیشا
در  یشناختروان تیامن جادیا

 دیبریه یهامیت

گویان و ان
 ،2بوکوتاام
(2025) 

 

های رونیک عمدتاً بر پیامدمطالعات پیشین در حوزه رهبری الکتدهد های گذشته نشان میبررسی پژوهش
ز های مجازی( متمرکآفرین در تیمشده )مانند رهبری تحولهای رهبریِ از پیش تعریفعملکردی یا سبک

این  گیریکه منجر به شکل« های درونیزیرساخت»ها غالباً از تبیین اند. با این حال، این پژوهشبوده
صلی در اینجاست که مطالعات گذشته مسیری مشخص اند. شکاف پژوهشی اشوند، غفلت کردهها میسبک

نیت )مانند ذه« های بنیادینذهنیت»اند که فراتر از نتایج عملکردی، بر برای توسعه رهبران ارائه نداده
ها و رفتارهای رهبری تمرکز داشته باشد. پژوهش نیاز توسعه مهارتعنوان پیشچابک یا کوچینگ( به

مراتبی و تفکیک ابعاد ذهنیت، مهارت و رفتار، تلاش کرده است تا این خلأ حاضر با اتخاذ رویکرد سلسله
 .شدن به یک رهبر اثربخش در عصر دیجیتال ارائه دهدرا پر کرده و تصویری جامع از فرایند درونی تبدیل

___________________________________________________________ 
1 op ´t Roodt 

2 Ngubane & Mbokota 
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 شناسی پژوهشروش

 طرح پژوهش

ده است. در مرحله انجام ش یبوده و در دو مرحله اصل یاکتشاف یبیحاضر از نوع ترکپژوهش 

 یریگبا بهره کیالکترون یرهبر یو جامع برا ینظر یاجرا شد، چارچوب یفیصورت کنخست که به

یتگسیشا ییانجام شد، مدل نها یکم صورت. در مرحله دوم که بهافتیتوسعه  بیاز روش فراترک

 افته،یاختاربا استفاده از پرسشنامه س کیفعال در عصر الکترون یهاسازمانرهبران در  یها

 .دیگرد نیتدو یریتفس یساختار یسازمدل کردیو رو یآمار یهالیتحل

 یعمل یامدهایکه بر پ یکردیاستوار است؛ رو ییگراعمل کردیپژوهش بر رو نیا ،یمنظر فلسف از

 یفیو ک یکم یهاروش بیاز ترک دهدیدارد و به پژوهشگر اجازه م دیپژوهش تأک یو کاربرد

ژوهش پ تیهاز مسئله استفاده کند. با توجه به اهداف مطالعه، ما ترقیدرک عمبه  یابیدست یبرا

 یبرره یبه توسعه چارچوب نظر سوکیمعنا که از  نیدانست؛ بد یـ کاربرد ایتوسعه توانیرا م

 تیکه قابل دهدیارائه م یمفهوم یمدل گر،ید یو از سو کندیکمک م کیالکترون یهاسازماندر 

 را دارد. یسازمان یواقع یهاطیاستفاده در مح
 مرحله کیفی: روش فراترکیب

فراترکیب پژوهش از روش  یفینشان داده شده است، در مرحله ک 1گونه که در شکل همان

Sandelowski & Barroso (2006استفاده شد. هدف اصل )یهاافتهیمند روش، ادغام نظام نیا ی 

 یریبه تصو یابیدست یمشترک برا یا و الگوهاهمؤلفه م،یو استخراج مفاه نیشیپ یهاپژوهش

 ،یوجو، غربالگرشامل جست ندیفرآ نیاست. ا کیالکترون یاز ابعاد رهبر کپارچهیجامع و 

 یظرچارچوب ن تیمرتبط بود تا در نها یهاپژوهش یهاافتهی ریو تفس بیترک سه،یاستخراج، مقا

 .ردیپژوهش شکل گ هیاول

 
 فرایند فراترکیب. 1کل ش

تنظیم ( 1
سؤال 
پژوهش

بررسی ( 2
متون به 
صورت 
نظام مند

جست و(3
جو و 

انتخاب 
منابع 
مناسب

4 )
استخراج 
اطلاعات 

منابع

تجزیه و  ( 5
تحلیل و  
ترکیب 

یافته های 
کیفی

کنترل ( 6
کیفیت

ارائه ( 7
یافته ها
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راحل م یتمام یپژوهش است که راهنما یسؤال اصل فیتعر ب،یفراترک ندیگام در فرآ نیستنخ

 شد: نییتع ریپژوهش به صورت ز نیا ی. سؤال محورشودیمحسوب م لیتحل

 «اند؟کدام کیدر عصر الکترون یرهبر یبرا ازیموردن یهایژگیو و هایستگیشا نیترمهم»

 شامل موضوع یلیتکم یاز پارامترها یاسؤال، مجموعه نیاابعاد مرتبط با  یسازشفاف منظوربه

 ارائه شده است. 2ها در جدول ها و نوع دادهپژوهش یجامعه هدف، بازه زمان ،یبررس
 

 پارامترهای پرسش پژوهش (2)جدول
 های پژوهشپرسش پارامتر

 چیست؟ ی عصر الکترونیکهاسازمانمورد نیاز برای رهبری در  هایویژگیانواع  چه چیزی

 کدام جامعه برای دستیابی به اطلاعات مورد نیاز باید مورد مطالعه قرار گیرد؟ ایچه جامعه

 پژوهش در چه مقطع زمانی مورد انجام شده است؟ چه زمانی

 مطالعات با چه روشی فراهم شده است؟ چه روشی

 

 یابیو باز ییشناساصورت هدفمند مطالعات مرتبط با موضوع پژوهش به ب،یدر گام دوم فراترک

، Emeraldمعتبر از جمله  یعلم یهاگاهیمند در پانظام یوجومنظور، جست نیا یشدند. برا

Springer ،JSTOR ،Web of Science ،SAGE ،Taylor & Francis ،Wiley  وScopus  انجام

-Electronic Leadership ،Eهمچون  کیالکترون یمرتبط با رهبر یهادواژهیگرفت. کل

Leadership ،Digital Leadership ،Virtual Teams Leadership ،Virtual Leadership  و

Online Leadership  در کنار واژگانSkills ،Competencies زیو ن Organizations ،Digital 

Age  وElectronic Age وجو، از فرمول دقت جست یجهت ارتقا ن،یشد. علاوه بر ا هکار گرفتبه

اص منابع اختص ییو انتخاب نها یمل عبارات فوق استفاده شد. گام سوم به غربالگرشا TS یبیترک

، 2025تا  2000 یشمول شامل بازه زمان یارهایها بر اساس معصورت که پژوهش نیداشت؛ بد

که عنوان  یشدند. سپس مطالعات یبررس یپژوهشـیو انتشار در قالب مقالات علم ،یسیزبان انگل

 یفیک یهاافتهینداشت، فاقد  یبا سؤال پژوهش همخوان هاآن یداشتند، محتوا نامرتبط دهیچک ای

مطلوب برخوردار نبودند، کنار گذاشته شدند. در  یشناسروش تیفیاز ک ایاستخراج بودند قابل

 بیفراترک ییداشتند، به عنوان منابع نها یفوق همخوان یارهایکه با مع یمجموعه مقالات ت،ینها

 داده شده است. شینما 2در شکل  ندیفرآ نیروند کامل ا انتخاب شدند و
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 الگوریتم انتخاب منابع نهایی. 2کل ش

مقاله بر اساس عنوان  60. ابتدا افتیمقالات ادامه  یروند غربالگر ب،یدر مرحله چهارم فراترک

 لیبه دل گریاله دمق 97شد و  یمقالات بررس یهانامرتبط حذف شدند. در مرحله دوم، خلاصه

مطالعه شد تا  ماندهیعدم ارتباط با موضوع کنار گذاشته شد. در گام بعد، متن کامل مقالات باق

شود که در  دهیسنج ازیبا مسئله پژوهش و امکان استخراج اطلاعات موردن هاآنانطباق  زانیم

وجه قرار گرفت و ها مورد تپژوهش یهاافتهی. سپس نوع دیمقاله حذف گرد 69 زیمرحله ن نیا

 تیفیکنار گذاشته شدند. در مرحله بعد، ک ندیداشتند، از فرا یکم یهامقاله که صرفاً داده 51

شد.  یابیارز Critical Appraisal Skills Program (CASP)با استفاده از ابزار  ماندهیباق الاتمق

روش  ق،یقشامل هدف پژوهش، ضرورت انجام مطالعه، طرح تح ستیلچک نیده شاخص ا

 تیها، شفافداده لیدقت تحل ،یملاحظات اخلاق ،یریپذداده، بازتاب یآورروش جمع ،یریگنمونه

شد.  یازدهی( امتی)عال 5( تا فیضع اری)بس 1 اسیارزش پژوهش بود که هر مقاله در مق و هاافتهی
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حذف  ندیفرآ کردند و از افتیدر 2کمتر از  یازیمقاله امت 24 شده،یمقاله بررس 72 انیاز م

 انتخاب شد. بیدر فراترک یینها لیتحل یمقاله برا 4۸ ت،یشدند. در نها

شامل نام  یدیمنبع استخراج شد و اطلاعات کل 4۸ نیمربوط به ا یهاگام چهارم، داده در

. در گام پنجم، دیثبت گرد هاافتهی، عنوان مقاله و نوع CASP ستیلچک یازهایامت سندگان،ینو

)کدها( از  ییمعنا یانجام شد. واحدها MAXQDA 2022افزار ا استفاده از نرممحتوا ب لیتحل

مرتبط  یفیتوص یهاشدند و سپس در قالب تم یبررس یریتفس کردیاستخراج و با رو لاتمتن مقا

 یشتریب اتیبا جزئ هاافتهیها در بخش کدها و تم نیا یریگشکل یشدند. چگونگ یبنددسته

 ارائه شده است.

 لیتحل تیفیاز ک نانیاطم یبرا کدگذارانیم ییایمحتوا و پا ییروا یدیششم، دو مفهوم کل گام در

 تیفیکحذف مطالعات کم یدر مرحله انتخاب منابع برا CASPمدنظر قرار گرفت. از آنجا که ابزار 

 بیضر گذار،کدانیم ییایپا یبررس یبرا نیشد. همچن دییتأ جینتا یمحتوا ییبه کار رفته بود، روا

 ییمنابع نها انیمنظور، پنج مقاله از م نی( محاسبه شد. بدCohen’s Kappaکوهن ) یکاپا

 یذارمجدداً کدگ یمتخصص مستقل در حوزه رفتار سازمان کیانتخاب و توسط  یصورت تصادفبه

کوهن در  یطور مستقل عمل کرد. محاسبه کاپاآگاه نبود و به هیاول یفرد از کدگذار نیشد. ا

به دست  Kappa=0.832( و مقدار 0/05)کمتر از  Sig=0.000انجام شد و مقدار  SPSS افزارنرم

 اریبس ییایدهنده پامقدار نشان نیاست. ا 1به  کیو نزد 0/60آمد که بالاتر از آستانه قابل قبول 

در  است که جیارائه نتا بیکدگذاران است. گام هفتم و آخر فراترک انیم یمطلوب و توافق بالا

 گزارش شده است. لیبه تفص هاافتهیبخش 

 

 سازی ساختاری تفسیریمدل: روش کمیمرحله 

 یساختار یسازدر مرحله دوم از روش مدل ب،یپس از اتمام مرحله نخست پژوهش و انجام فراترک

استفاده شد. هدف از  یکم لیتحل ی( براInterpretive Structural Modeling – ISM) یریتفس

 یریرپذیو تأث یرگذاریتأث زانیم یو بررس رهایمتغ انیروابط م یی، شناساروش نیا یریکارگبه

 نییانجام شد: نخست، تع یبا دو هدف اصل ISMبود. روش  کیرهبران عصر الکترون یهایستگیشا

و دوم،  ک،یفعال در عصر الکترون یهاسازمانرهبران در  یدیکل یهایستگیشا انیروابط م

 ی( و وابستگDriving Powerقدرت نفوذ ) زانیر اساس مب هایستگیشا نیا یبنددسته

(Dependence.) 

(، SSIM) یتعاملات ساختار سیماتر یطراح رها،یمتغ ییشامل شناسا ISM یگام اساس هفت

وامل، سطوح ع نییتع ،یینها یدسترس سیماتر نیتدو ه،یاول یدسترس سیبه ماتر SSIM لیتبد
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و  یرگذاریقدرت تأث یابیجهت ارز MICMAC لیتحل و انجام ،ییو نها هیاول یهامدل میترس

 دنبال شد. ،یوابستگ

نفر از متخصصان  19توسط  هایستگیشا انیپرسشنامه مربوط به روابط م ،یبخش کم یاجرا یبرا

در  تیبا سابقه فعال، نمونه منتخبشد.  لیتکم رانیا تالیجید ستمیفعال در اکوس یهاسازمان

 بودند. از جمله سوابق تالیجیو د کیالکترون یحوزه رهبر میاهو مسلط بر مف یتیریمشاغل مد

شرکت نفت پاسارگاد،  ،یدولت یهااز جمله: سازمان ییهادر شرکت تیخبرگان فعال نیا یشغل

 پوریش وار،یتوسن، د نت،نیمب کالا،یجید رانسل،یاول، ا ههمرا ،یسپهر،  اسنپ، تپس هیسرما نیتأم

در  کیبا دانش آکادم یبود تا ضمن استفاده از خبرگان نیژوهش بر اپ میو ... بوده است. تلاش ت

 ستمیدر اکوس ریبه عنوان مد تیبا تجربه فعال یافراد ک،یالکترون یو رهبر یحوزه رفتار سازمان

فهرست افراد  هیمنظور، پس از ته نیا یداشته باشند. برا کتدر انجام پژوهش مشار تالیجید

ها با استفاده از منابع گوناگون مانند آن یهاتیپژوهش، سابقه فعال میتوسط ت هیاول طیواجد شرا

 تیهاشد و در ن یبررس ،یوجو از افراد مطلع و فعال در حوزه منابع انسانپرس ای نینکدیل لیپروفا

شده صحبت و پس از اطلاع  ییشناسا هیپژوهش و چارچوب اول موضوعها در خصوص با همه آن

 ها ارسال شدبه آن لیتکم یشده، پرسشنامه برا ییوب شناساچارچ یها رواز توافق آن

با  زیابزار ن ییایاحراز شد. پا یدو متخصص حوزه رفتار سازمان دییتأ قیپرسشنامه از طر ییروا

 یدرصد همبستگ 90نشان داد  جیقرار گرفت که نتا یررس( مورد بTest-Retest) ییروش بازآزما

 .مطلوب پرسشنامه است ییایپا انگریکه ب یود دارد؛ موضوعو نوبت دوم وج هیاول یهاپاسخ نیب

 

 های پژوهشیافته

 های بخش کیفی: فراترکیبیافته

 نیپاسخ به ا یکد باز برا 46قرار گرفتند و  لیپژوهش، مقالات منتخب مورد تحل یفیدر مرحله ک

ها با کد نیا «ست؟یچ تالیجیرهبران در عصر د یاساس یهایستگیشا» سؤال استخراج شد:

ها و رفتار( ها، مهارت)نگرش یدر قالب هفت مفهوم و سه مقوله اصل یمحور یاستفاده از کدگذار

 شدند. یدهسازمان

را بر اساس « هانگرش»مقوله  یو استخراج مفهوم برا یکدگذار ندیاز فرا یانمونه 3 جدول

 .دهدیمقالات منتخب نشان م یمحتوا
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 هانمونه کدگذاری داده (3) جدول

 

را پس از   کیعصر الکترون  یاهسازمان رهبران در  یاساس   یهایستگ یشا  ی، چارچوب کل3شکل  

شان م  یکدگذار ندیانجام فرا ساس نتا  بر .دهدین صل  ج،یا سا    یدر مجموع هفت مفهوم ا   ییشنا

 :دندیگرد میشده و در سه دسته تقس

 گریمربیو  ،یو نوآور تیخلاق ،: چابکهاتیذهن 

 مقوله مفهوم کد شواهد متنی و منبع
 یبایبتوانند پس از مشاهده و ارز دیچهارم با یرهبران در انقلاب صنعت

—بدون داشتن اطلاعات کامل حتی—دیروندها و تحولات جد

در  عیسر یریگمیتوجه به فشار تصم با [.۸کنند ] یریگمتصمی

 یاهمیتوانند تصمب دیرهبران با ر،ییدائماً در حال تغ یمجاز یهاطیمح

سرعت  لیدل به [.12نوآورانه اتخاذ کنند ] یکردهایرا با رو نیرروتیغ

نظر  را با در یریگمیتصم ندیفرآ دیرهبران با ،یطیمح راتییتغ یبالا

مدرن  جهان [.22کنند ] عیتسر نفعانیهمه ذ دگاهیگرفتن همزمان د

 یابر رینامطمئن و متغ یهاطیبا مح عیسر یسازگار ازمندین

 یریگمیمهارت تصم دیرهبران با نیاثربخش است؛ بنابرا یریگمیتصم

کنند  تیریرا مد تالیجیتحول د یندهایداشته باشند تا بتوانند فرآ ایپو

 طلبدیرا م یوکار امروز رهبرانکسب یایموجود در دن یهاتیفور [.25]

 [.33] رندیبگ میکه بتوانند بدون داشتن تمام اطلاعات لازم تصم

 یریگمیمتص

و  عیسر

 ریپذانعطاف

 چابک

 ذهنیت

 یکار یدارند تا بتوانند فضاها ازین یقو ینگرندهیبه آ کیرهبران الکترون

 توسعه دهند یو حضور یمجاز طیمتناسب را در هر دو مح یریادگیو 

[3.] 

مدرن در عصر  یِسازمان یهابا چالش زیآمتیموفق یمقابله یبرا

یریگمیکرده و آن را در تصم ینیبشیرا پ دهنیآ دیرهبران با تال،یجید

 .[41] خود لحاظ کنند یها

 نگریآینده

 لیبا تسه ،یمجاز یهاطیمح یهادر مواجهه با چالش دیرهبران با

 کنند تیاز کارکنان حما ر،ییتحول و کاستن از ترس تغ یندهایفرا

را  یآورو نو رییکنند تا تغ قیخود را تشو یهامیت دیبا رانیمد  [.12]

 . [13] آغاز کنند

استقبال از 

 تغییر

قرار دارد  تالیجیرهبرانِ د یهایژگیو نیتریضرور یصداقت در زمره

 یاعضا انیطور مداوم اعتماد را در مبه دیبا تالیجیرهبر د کی  [.5]

 [.29دهد ] شیافزا میت

 اعتماد

 نسبت یمجاز یهامیهستند، در ت انهیگراجمع تیذهن یکه دارا یافراد گریمربی

 یتیذهن دی[. رهبران با39دارند ] یشتریب رشیپذ یمیت یندهایبه فرا

طور داشته باشند تا بتوانند مقاصد خود را به یو چندفرهنگ انهیگراجمع

 [.42به عمل درآورند ] یفناور قیمؤثر از طر

 گراییجمع
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 یسازمیتنوع، و ت تیریمد جانات،یه تیریمد ،یارتباط یهایی: تواناهامهارت 

 و مسئولانه گرا: اقدامات تحولتارهارف 

 

 

 

 
 هایی عصر الکترونیک بر اساس یافتههاسازمانهای ضروری رهبران در . الگوی شایستگی3شکل 

 فراترکیب

 

 های بخش کمی: مدلسازی ساختاری تفسیرییافته

شا  ،کمیدر گام نخست مرحله   صل  یستگ یهفت  سا   یفکیرهبران در مرحله  یکه برا یا   ییشنا

(  4جدول ) 7×7 یســاختار یخودتعامل سیماتر کیشــدند. ســپس  در نظر گرفتهبودند،  شــده

 .دیگرد لینفر از خبرگان منتخب تکم 19از  یشد و بر اساس نظرخواه یطراح
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 ماتریس خودتعاملی ساختاری (4) جدول

 

ان  نظرات خبرگ یساز کپارچهی یبرا رایشد؛ ز  ییخبرگان شناسا   یهادگاهیدر گام سوم، بسامد د  

شک  س    سیماتر لیو ت ستر س  یساختار  یساز از مدل ه،یاول ید ستفاده کرد  یگروه یریتف .  میا

که   گونهنظر گرفته شد. همان  عنوان اجماع خبرگان دربسامد را داشت، به   نیکه بالاتر یدگاهید

  ریبه مقاد شده فیمطابق قواعد تعر Oو  V ،A ،X ینشان داده شده است، نمادها    5در جدول 

 شدند. لتبدی 1 و 0دوگانه 

 

 

 

 
 

 هایشایستگی

رهبران در 

ی عصر هاسازمان

 الکترونیک

ذهنیت 

 چابک

ذهنیت 

 گریمربی

ذهنیت 

ر و نوآو

 خلاق

مهارت 

 ارتباطی

مهارت 

مدیریت 

 هیجانات

مهارت 

سازی و تیم

مدیریت 

 تنوع

رفتار 

گرا و تحول

 مسئولانه

       ذهنیت چابک
 

       گریمربیذهنیت 
 

       ذهنیت نوآور و خلاق
 

       مهارت ارتباطی
 

       مهارت مدیریت هیجانات
 

سازی و مهارت تیم

 مدیریت تنوع
      

 

       گرا و مسئولانهرفتار تحول
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 ماتریس دسترسی اولیه (5)جدول

 

ر ب یتعد تیو با اعمال خاصــ یمربع سیماتر کیصــورت به یینها یدســترســ سیدر ادامه، ماتر

س    نیاگر ب س،یماتر نیشد. در ا  فیتعر رهایمتغ انیروابط م صر متناظر م (  ی)با هر طول یریعنا

شد، مق   شته با خواهد  0با  رصورت براب  نیا ریو در غ ردیگیقرار م 1برابر با  هیدار هر دراوجود دا

شان م  یینها یدسترس   سیماتر 6 جدول بود. ستفاده از روابط ز  دهدیرا ن و در دو گام،   ریکه با ا

 مجاورت محاسبه شده است: سیماتر هیبر پا
 ماتریس دسترسی نهایی (6)جدول

رهبران در  هایشایستگی

 ی عصر الکترونیکهاسازمان

ذهنیت 

 چابک

ذهنیت 

 گریمربی

ذهنیت 

نوآور و 

 خلاق

ارت مه

 ارتباطی

مهارت 

مدیریت 

 هیجانات

مهارت 

سازی و تیم

 مدیریت تنوع

رفتار 

گرا و تحول

 مسئولانه

 0 1 1 1 1 0 0 ذهنیت چابک

 0 1 1 0 1 0 1 گریمربیذهنیت 

 1 1 0 0 0 0 1 ذهنیت نوآور و خلاق

 0 0 1 0 0 0 0 مهارت ارتباطی

 1 1 0 1 0 0 0 مهارت مدیریت هیجانات

 0 0 1 1 0 0 0 زی و مدیریت تنوعسامهارت تیم

 0 0 0 0 0 0 0 گرا و مسئولانهرفتار تحول

رهبران در  هایشایستگی

 ی عصر الکترونیکاهسازمان

ذهنیت 

 چابک

ذهنیت 

 گریمربی

ذهنیت 

نوآور و 

 خلاق

مهارت 

 ارتباطی

مهارت 

مدیریت 

 هیجانات

مهارت 

سازی و تیم

 مدیریت تنوع

رفتار 

گرا و تحول

 مسئولانه

 1 1 1 1 1 0 1 ذهنیت چابک

 1 1 1 1 1 1 1 گریمربیذهنیت 

 1 1 1 1 1 0 1 ذهنیت نوآور و خلاق

 1 1 1 1 0 0 0 مهارت ارتباطی

 1 1 1 1 0 0 0 مهارت مدیریت هیجانات

 1 1 1 1 0 0 0 سازی و مدیریت تنوعمهارت تیم

 1 1 1 1 1 0 1 گرا و مسئولانهرفتار تحول
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های ورودی و خروجی هر معیار از ماتریس اســتخراج شــدند تا روابط و   در گام پنجم، مجموعه

دهند که شامل   این فرایند را نشان می  10و  9، ۸، 7مراتب عوامل مشخص شود. جداول   سلسله  

 .است بندی متغیرهاسطحو همچنین  زمینهپیشو  دستیابیهای شناسایی مجموعه

 ها برای تعیین سطح )تکرار اول(ها و خروجیمجموعه ورودی (7)جدول 

نیازیمجموعه پیش مجموعه دسترسی متغیر  
مجموعه 

 اشتراکی

 تیذهن

 چابک

، هنیت خلاق و نوآورذ، ذهنیت چابک

مهارت مدیریت ، مهارت ارتباطی

، هیجانات مهارت مدیریت تنوع و  

گرا و مسئولانهرفتار تحول، سازیتیم  

، ذهنیت چابک ذهنیت ، گریمربیذهنیت  

 خلاق و نوآور

، ذهنیت چابک

ذهنیت خلاق و 

 نوآور

 تیذهن

گریمربی  

ذهنیت ، گریمربیذهنیت ، ذهنیت چابک

مهارت ، مهارت ارتباطی، خلاق و نوآور

مهارت مدیریت تنوع و ، مدیریت هیجانات

گرا و مسئولانهرفتار تحول، سازیتیم  

گریمربیذهنیت  گریمربیذهنیت    

 تیذهن

نوآور و 

 خلاق

، ذهنیت خلاق و نوآور، ذهنیت چابک

، مهارت مدیریت هیجانات، مهارت ارتباطی

رفتار ، سازیمهارت مدیریت تنوع و تیم

و مسئولانه گراتحول  

ذهنیت ، گریمربیذهنیت ، ذهنیت چابک

 خلاق و نوآور

، ذهنیت چابک

ذهنیت خلاق و 

 نوآور

 مهارت

یارتباط  

، مهارت مدیریت هیجانات، مهارت ارتباطی

رفتار ، سازیمهارت مدیریت تنوع و تیم

گرا و مسئولانهتحول  

ذهنیت ، گریمربیذهنیت ، ذهنیت چابک

مهارت ، اطیمهارت ارتب، خلاق و نوآور

مهارت مدیریت تنوع و ، مدیریت هیجانات

سازیتیم  

، مهارت ارتباطی

مهارت مدیریت 

مهارت ، هیجانات

مدیریت تنوع و 

سازیتیم  

 مهارت

 تیریمد

جاناتیه  

، مهارت مدیریت هیجانات، مهارت ارتباطی

رفتار ، سازیمهارت مدیریت تنوع و تیم

گرا و مسئولانهتحول  

ذهنیت ، گریربیمذهنیت ، ذهنیت چابک

مهارت ، مهارت ارتباطی، خلاق و نوآور

مهارت مدیریت تنوع و ، مدیریت هیجانات

سازیتیم  

، مهارت ارتباطی

مهارت مدیریت 

مهارت ، هیجانات

مدیریت تنوع و 

سازیتیم  

 مهارت

 یسازمیت

 تیریو مد

 تنوع

، مهارت مدیریت هیجانات، مهارت ارتباطی

رفتار ، سازیمهارت مدیریت تنوع و تیم

گرا و مسئولانهتحول  

ذهنیت ، گریمربیذهنیت ، ذهنیت چابک

مهارت ، مهارت ارتباطی، خلاق و نوآور

مهارت مدیریت تنوع و ، مدیریت هیجانات

سازیتیم  

، مهارت ارتباطی

مهارت مدیریت 

مهارت ، هیجانات

مدیریت تنوع و 

سازیتیم  

 رفتار

گرا تحول

و 

 مسئولانه

گرا و مسئولانهرفتار تحول  

،ذهنیت چابک ،گریمربیذهنیت   ذهنیت  

،خلاق و نوآور ،مهارت ارتباطی  مهارت  

،مدیریت هیجانات مهارت مدیریت تنوع و  

،سازیتیم گرا و مسئولانهرفتار تحول   

گرا و رفتار تحول

 مسئولانه
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 م(ها برای تعیین سطح )تکرار دوها و خروجیمجموعه ورودی (8)جدول 

نیازیمجموعه پیش مجموعه دسترسی متغیر  
مجموعه 

 اشتراکی

 تیذهن

 چابک

،ذهنیت چابک ،ذهنیت خلاق و نوآور   

،مهارت ارتباطی ،مهارت مدیریت هیجانات   

سازیمهارت مدیریت تنوع و تیم  

،ذهنیت چابک ،گریمربیذهنیت   ذهنیت خلاق و  

 نوآور

،ذهنیت چابک  

ذهنیت خلاق و 

 نوآور

 تیذهن

ریگمربی  

،ذهنیت چابک ،گریمربیذهنیت   ذهنیت  

،خلاق و نوآور ،مهارت ارتباطی  مهارت  

،مدیریت هیجانات مهارت مدیریت تنوع و  

سازیتیم  

گریمربیذهنیت  گریمربیذهنیت    

نوآور  تیذهن

 و خلاق

،ذهنیت چابک ،ذهنیت خلاق و نوآور   

،مهارت ارتباطی ،مهارت مدیریت هیجانات   

سازیتیممهارت مدیریت تنوع و   

،ذهنیت چابک ،گریمربیذهنیت   ذهنیت خلاق و  

 نوآور

،ذهنیت چابک  

ذهنیت خلاق و 

 نوآور

 مهارت

یارتباط  

،مهارت ارتباطی ،مهارت مدیریت هیجانات   

سازیمهارت مدیریت تنوع و تیم  

،ذهنیت چابک ،گریمربیذهنیت   ذهنیت خلاق و  

،نوآور ،مهارت ارتباطی  ،مهارت مدیریت هیجانات   

سازیرت مدیریت تنوع و تیممها  

،مهارت ارتباطی  

مهارت مدیریت 

،هیجانات مهارت  

مدیریت تنوع و 

سازیتیم  

 مهارت

 تیریمد

جاناتیه  

،مهارت ارتباطی ،مهارت مدیریت هیجانات   

سازیمهارت مدیریت تنوع و تیم  

،ذهنیت چابک ،گریمربیذهنیت   ذهنیت خلاق و  

،نوآور ،مهارت ارتباطی  ،هیجاناتمهارت مدیریت    

سازیمهارت مدیریت تنوع و تیم  

،مهارت ارتباطی  

مهارت مدیریت 

،هیجانات مهارت  

مدیریت تنوع و 

سازیتیم  

 مهارت

و  یسازمیت

تنوع تیریمد  

،مهارت ارتباطی ،مهارت مدیریت هیجانات   

سازیمهارت مدیریت تنوع و تیم  

،ذهنیت چابک ،گریمربیذهنیت   ذهنیت خلاق و  

،نوآور ،تباطیمهارت ار  ،مهارت مدیریت هیجانات   

سازیمهارت مدیریت تنوع و تیم  

،مهارت ارتباطی  

مهارت مدیریت 

،هیجانات مهارت  

مدیریت تنوع و 

سازیتیم  

 رفتار

گرا و تحول

 مسئولانه

   

 

 ها برای تعیین سطح )تکرار سوم(ها و خروجیمجموعه ورودی (9)جدول 

نیازیمجموعه پیش مجموعه دسترسی متغیر  مجموعه اشتراکی 

،ذهنیت چابک ذهنیت چابک ،ذهنیت چابک ذهنیت خلاق و نوآور  ،گریمربیذهنیت    

 ذهنیت خلاق و نوآور

،ذهنیت چابک ذهنیت  

 خلاق و نوآور

گریمربیذهنیت  ،ذهنیت چابک  ،گریمربیذهنیت    

 ذهنیت خلاق و نوآور

گریمربیذهنیت  گریمربیذهنیت    

،ابکذهنیت چ ذهنیت خلاق و نوآور ،ذهنیت چابک ذهنیت خلاق و نوآور  ،گریمربیذهنیت    

 ذهنیت خلاق و نوآور

،ذهنیت چابک ذهنیت  

 خلاق و نوآور
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 سطح )تکرار چهارم( ها برای تعیینها و خروجیمجموعه ورودی(10جدول )

نیازیمجموعه پیش مجموعه دسترسی متغیر  مجموعه اشتراکی 

    ذهنیت چابک

گریمربیذهنیت  گریمربیذهنیت   گریمربیذهنیت   گریمربیذهنیت    

    ذهنیت خلاق و نوآور

    مهارت ارتباطی

    مهارت مدیریت هیجانات

سازیمهارت مدیریت تنوع و تیم     

گرا و مسئولانهلرفتار تحو     

 

در گام ششم، متغیر مربوط به سطح اول در بالاترین سطح قرار گرفت و سایر متغیرها به ترتیب 

ترین سطح برای ترسیم مدل نهایی مرتب شدند. شایان ذکر است که متغیرهای سطوح تا پایین

 گیرند.یتر تأثیرگذارترند و متغیرهای سطوح بالاتر بیشتر تحت تأثیر قرار مپایین

ی عصر الکترونیک در چهار سطح هاسازمانهای اساسی رهبران در در این مطالعه، شایستگی

 بندی شدند:طبقه

 مهارت ارتباطی

   

مهارت مدیریت 

 هیجانات

   

مهارت مدیریت تنوع 

سازیو تیم  

   

گرا و رفتار تحول

 مسئولانه
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 های رهبری با عنوان رفتارهای ای از رفتارها و سبکشامل مجموعه :سطح اول

 آفرین و مسئولانهتحول

 شده برای رهبرانهای شناساییسطح دوم: شامل مجموعه مهارت 

 ها هستندها که تأثیرگذارترین شایستگیوم و چهارم: شامل مجموعه ذهنیتسطح س 

 دهد.بندی را نشان میاین سطح 4شکل 

 

 
 ی عصر الکترونیکهاسازمانرهبران در  هایمدل نهایی شایستگی. 4شکل 

 

ه شناسایی شد، در حالی ک متغیر وابستهعنوان به« آفرین و مسئولانهرفتارهای تحول»در نهایت، 

د. این تعیین گردی متغیر مستقلعنوان که تأثیرگذارترین متغیر بود، به« گریذهنیت مربی»

رسی از ماتریس دست میزان وابستگیو  قدرت نفوذتعیین بر اساس شناسایی معیارهای کلیدی 

 گیری مدیریتی بهتر درک شود.نهایی انجام شد تا فضای تصمیم
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ند. قرار گرفت متغیرهای مستقلنیز در دسته « نوآور ذهنیت خلاق و»و « ذهنیت چابک»همچنین 

بندی شدند، زیرا هم دارای قدرت نفوذ بالا و هم طبقه متغیرهای پیوندیعنوان ها بهمهارت

 وابستگی بالا هستند.

 نشان داده شده است. 11در جدول  نمودارتوزیع قدرت نفوذ و وابستگی در 
 

 رای تعیین سطح )تکرار چهارم(ها بها و خروجیمجموعه ورودی(11)جدول 

 

 

 نهادهاگیری و پیشنتیجه

و منطق  «نیآفرتحول یرهبر» نشیافزا از بهم یبیپژوهش، ترک نیمدل ارائه شده در ا

 راتییو تغ ندهیانداز آچشم جادیبر ا نیآفرتحول یکه رهبر یاست. در حال «ییاقتضا یهاهینظر»

ن ابه توسعه رهبر یدیبُعد جد ،«هاتیذهن» هیپژوهش با افزودن لا نیدارد، مدل ا دیتأک یفرهنگ

 .دیافزایم

اما برخلاف  کند،یم ییشناسا یسطح یهایعنوان خروجرا به« گراتحول یرفتارها»حاضر،  مدل

ک چاب یهاتیذهن یعنی) نیریز یهاهیرفتارها بدون وجود لا نیمعتقد است ا ک،یکلاس یهامدل

هش حاضر، نخواهند بود. در خصوص ابعاد رشد رهبران، مدل پژو داری(، پایتعامل یهاو مهارت

رهبران در  هایشایستگی

 ی عصر الکترونیکهاسازمان

ذهنیت 

 چابک

ذهنیت 

 گریمربی

ذهنیت 

نوآور و 

 خلاق

مهارت 

 ارتباطی

مهارت 

مدیریت 

 هیجانات

مهارت 

سازی و تیم

مدیریت 

 تنوع

رفتار 

گرا و تحول

 مسئولانه

 نفوذ

 6 1 1 1 1 1 0 1 ذهنیت چابک

 7 1 1 1 1 1 1 1 ریگمربیذهنیت 

 6 1 1 1 1 1 0 1 ذهنیت نوآور و خلاق

 4 1 1 1 1 0 0 0 مهارت ارتباطی

 4 1 1 1 1 0 0 0 مهارت مدیریت هیجانات

سازی و مدیریت مهارت تیم

 تنوع

0 0 
0 1 1 1 1 4 

 1 1 0 0 0 0 0 0 گرا و مسئولانهرفتار تحول

  7 6 6 6 3 1 3 وابستگی
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نگاه، رشد  نی. در اداندیم «تیذهن رییتغ» ندیفرا کی، بلکه «رفتار رییتغ» کیتوسعه را نه فقط 

 و نگیکوچ تی)مانند ذهن نیادیبن یهاتیبه سمت ذهن یکیتکن یهارهبران از سطح مهارت

چراغ »که هم  ندیآفریم یرهبران کردها،یرو نیا بیترک گر،ی. به عبارت دکندی( حرکت میچابک

 تالیجید راتیی( در تغیی)اقتضا «ریپذدار انعطافسکان»( و هم نیآفرسازمان )تحول ندهیآ« راه

 باشند.

عصر  یهاسازمانرهبران در  ازیموردن یهایستگیکه شا دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهی

ظر گرفت؛ سطح در نمستقل و هم یهاو مهارت هایژگیاز و یامجموعه توانیرا نم کیالکترون

. مدل رندیگیشکل م وستهیپهمو به یمراتبساختار سلسله کیدر قالب  هایستگیشا نیبلکه ا

را در چهار سطح نشان « رفتارها»و « هامهارت» ،«هاتیذهن»شامل  یسه بعد اصل ژوهشپ یینها

نوان عو بهسطح قرار گرفته  نیگرا و مسئولانه در بالاترتحول یساختار، رفتارها نی. در ادهدیم

تنوع و  تیریمد جانات،یه تیریمد ،یارتباط یهااند؛ مهارتوابسته شناخته شده یرهایمتغ

چابک،  یهاتیاند؛ و ذهنقرار گرفته یوندیپ یرهایعنوان متغو به یانیدر سطح م یسازمیت

وذ قدرت نف لیتحل نیاند. همچنگرفته یمدل جا تریادیو نوآور در سطوح بن خلاقو  گریمربی

و  چابک یهاتیقدرت نفوذ را دارد و ذهن نیشتریب گریمربی تینشان داد که ذهن یو وابستگ

 قیها از طرکه مهارت یدر حال رند،یگیمستقل قرار م یرهایدر زمره متغ زیو نوآور ن خلاق

 یو رفتارها هاتیذهن انیم ونددهندهیبالا، نقش پ یهمزمان از قدرت نفوذ و وابستگ یبرخوردار

 .کنندیم فایرا ا یبرره

ست فهر کیعنوان را نه به یرهبر یستگیدر آن است که مدل حاضر، شا افتهی نیا یاصل تیاهم

قابل  یرهبر به رفتارها تریدرون یهاهیتحول از لا ندیفرا کیعنوان بلکه به ها،یژگیاز و ستایا

 رمدل قرا ییدر سطح نها گرا و مسئولانه کهاساس، رفتار تحول نی. بر اکندیم نییمشاهده تب

 یهاتیذهن انیتعامل م امدیبلکه پ ست،ین یرهبر یستگیشا یریگگرفته است، نقطه آغاز شکل

 گر،ید انی. به بکنندیم لیرا به عمل تبد هاتیذهن نیاست که ا ییهاو مهارت ییربنایز

یم تیا را هدارفتاره نیکه ا ییهاتیمطلوب بدون توجه به ذهن یرهبر از رفتارها یبرخوردار

 در رفتار «خیکوه »با استعاره  افتهی نیمنجر شود. ا یرهبر داریبه توسعه پا تواندیمن کنند،

 یهاهیر لارفتار، ب یعنی ،یمعنا که بخش قابل مشاهده رهبر نیاست؛ به ا نییقابل تب زین یسازمان

 یارتساخ لیتحل یهاافتهی استوار است. هاتیو قابل هاتیاز ذهن یاو کمتر قابل مشاهده ترقیعم

 یرگذاریاز قدرت تأث ترنییسطوح پا یرهایکه متغ یاگونهبه کند؛یم دییمنطق را تأ نیهم زین

 .رندیگیقرار م ریتحت تأث شتریسطوح بالاتر ب یرهایبرخوردارند و متغ یشتریب

 نیشتریبا ب ریتغم نیدارد. ا یاژهیو گاهیجا گریمربی تیذهن شده،ییشناسا یهاتیذهن انیم در
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که در  دهدینشان م افتهی نیشد. ا ییعامل محرک در مدل شناسا نیترقدرت نفوذ، مهم

 شود،یمحدود نم یریگمیکنترل و تصم ت،ینقش رهبر صرفاً به هدا ک،یعصر الکترون یهاسازمان

داند. ب زین گرانید یرشد و توانمندساز ،یریادگی تیظرف جادیخود را مسئول ا دیبا ربلکه رهب

و کنترل، بر  یصرف بر دستورده یاتکا یبه جا کندیبه رهبر کمک م گریمربی تیذهن

 یحل مسئله توسط اعضا یبرا نهیزم جادیکارکنان و ا یهاتیبازخورد، توسعه قابل ،یپرسشگر

که  شودیم شتریاز آن جهت ب تالیجید یهاطیدر مح تیذهن نیا تیتمرکز کند. اهم میت

از گذشته به  شیب هاطیمح نیدر ا یو روابط کار یهمکار یهاوهیش ،ینسازما یساختارها

 تیقرار گرفتن ذهن ن،یوابسته هستند. بنابرا یرحضوریمستمر و تعامل غ یریادگیاستقلال، 

ینشان م رایپژوهش دانست؛ ز نیا زیمتما یهاافتهیاز  یکی توانیمدل را م هیدر پا گریمربی

و  رییقابل مشاهده، از تغ یاز تمرکز بر رفتارها شیپ دیبا کیلکترونتوسعه رهبران در عصر ا دهد

 .افراد آغاز شود یتوسعه نحوه نگرش رهبر نسبت به رشد و توانمندساز

 یدایو نوآور در سطوح بن خلاق تیچابک و ذهن تیقرار گرفتن ذهن ،گریمربی تیکنار ذهن در

 رشیذپ یرهبر برا تیبه ظرف ر،یانه و متغفناور یهاطیدر مح یآن است که رهبر انگریب زیمدل ن

ر عص یهاسازمانوابسته است.  دیجد یهاحلو خلق راه ییگرامستمر، تجربه یریادگی ر،ییتغ

 یاندهیو تحول مستمر در فرا یهمکار دیجد یهاشکل ،یفناور عیسر راتییبا تغ کیالکترون

 تیریو مد یریگمیتصم شدهتیتثب یلگوهاصرفاً بر ا تواندیرهبر نم رو،نیاند؛ ازاوکار مواجهکسب

 نهیو نوآور زم خلاق تیو ذهن کندیرا فراهم م رییبا تغ یچابک امکان سازگار تیکند. ذهن هیتک

 یادیبن یهاهیدر لا تیدو ذهن نی. قرار گرفتن اکندیم جادیرا ا دیجد یهاحلراه رشید و پذیتول

از نحوه  یبه بخش دیبلکه با ستند،ین یمقطع یارهاصرفاً رفت هاتیقابل نیکه ا دهدیمدل نشان م

 .شوند لیتبد یسازمان طیرهبر از مح ریادراک و تفس

وان عنبه یسازمیتنوع و ت تیریمد جانات،یه تیریمد ،یارتباط یهامهارت گاهیجا گر،ید یسو از

 یرهارفتا یریگشکل یبرا ییتنهامطلوب به یهاتیکه ذهن دهدینشان م ،یوندیپ یرهایمتغ

شوند.  لیبه رفتار تبد یو انسان یعمل یهاتیقابل قیاز طر دیبا هاتی. ذهنستندین یکاف یرهبر

باط ارت یبرقرار ییچابک و نوآور داشته باشد، اما بدون توانا تیمثال، رهبر ممکن است ذهن یراب

گرا ولتح یهاها به رفتارنگرش نیا لیمنسجم، امکان تبد یهامیت جادیو ا جاناتیه تیریمؤثر، مد

را  «لانتقا زمیمکان» کیها در مدل حاضر نقش مهارت ن،یو مسئولانه محدود خواهد بود. بنابرا

 لیرهبر به اقدامات قابل مشاهده تبد یو نگرش یشناخت یهاهیآن، لا قیکه از طر کنندیم فایا

 .شوندیم

فاوت ت کی تال،یجیو د کیالکترون یرهبر اتیاز ادب یبا بخش مهم ییهمسو نیدر ع هاافتهی نیا
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 یهاطیهمچون ارتباطات در مح یموضوعات تیبر اهم نیشی. مطالعات پکنندیم جادیا زیمهم ن

 یبرا ازیموردن یهاو مهارت تالیجیرهبران د یهایژگیو ،یمجاز یهامیت یرهبر تال،یجید

به نقش  نیشیپ یهانمونه، پژوهش یاند. براکرده دیتأک محوریفناور یهاطیمح رد تیریمد

 هامیت نیا تیریمد یرهبران برا ازیموردن یهایستگیو شا یمجاز یهامیت ،یارتباطات مجاز

از  دیجد یامجموعه ییپژوهش حاضر صرفاً شناسا یاصل نوآوریحال،  نیاند. با اتوجه کرده

 کیر ه و قدرت نفوذ گاهیجا نییو تع هاآن انیم یروابط ساختار نییبلکه تب ست؛ین هایستگیشا

که  دهدیمنظر، مدل حاضر نشان م نیاست. از ا یمراتبنظام سلسله کیدر  هایستگیاز شا

لکه کرد، ب یابیارز هاتیفهرست مستقل از قابل کیصرفاً در قالب  دیرا نبا یرهبر یهایستگیشا

 .توجه داشت زین هاآنتوسعه  بیو ترت هاآن انیبه روابط م دیبا

 یهاطی. در محکندیروشن م زیرا ن «کیعصر الکترون»باط مدل با ارت ،یساختار یژگیو نیا

یفناور ارتباطات شیو پراکنده، افزا یمجاز یهامیت یریگشکل ،یفناور عیسر راتییتغ تال،یجید

 یرهبر یهاتیاز قابل یاند که در آن برخکرده جادیا یانهیمستمر، زم یو ضرورت نوآور واسطه

تنها  یطیمح نیتنوع در چن تیریو مد یسازمی. ارتباطات، تندکنیم دایپ یمتفاوت تیماه

 یطیدر شرا یروابط و همکار تیریمد یبرا ییبلکه ابزارها ستند،ین یرهبر یعموم یهامهارت

و  یچابک نی. همچنشودیانجام م یفناور قیاز گذشته از طر شیب یهستند که تعاملات سازمان

با  دهندیبلکه به رهبر امکان م ستند،ین یمطلوب عموم یهایژگیصرفاً و طیمح نیدر ا ،ینوآور

 کیرو، آنچه مدل حاضر را به عصر الکترون نیمستمر سازگار شود. از ا یفناورانه و سازمان راتییتغ

از  یامجموعه افتنی تیبلکه اهم ست؛ین یصرفاً حضور چند واژه مرتبط با فناور سازد،یمرتبط م

 یسازمان رییو تغ یریادگی ،یاست که در آن نحوه تعامل، همکار یها در بسترو مهارت هاتیذهن

هان در ج یموجود درباره نقش رهبر اتیبا ادب ریتفس نیقرار گرفته است. ا یفناور ریتحت تأث

 .دارد یهمخوان زین یمجاز یهاطیو مح تالیجید

که  یکردیرو کمک کند تا از یرهبر اتیبه ادب تواندیپژوهش م نیا یهاافتهی ،یمنظر نظر از

 یکردیبه سمت رو کند،یمستقل مشاهده م یرهایاز متغ یاصورت مجموعهرا به هایستگیشا

 شران،یپ و ییربناینقش عوامل ز هاتیذهن کرد،یرو نیحرکت کند. در ا یمراتبو سلسله یستمیس

 نی. اکنندیم فایقابل مشاهده را ا یامدهایو رفتارها نقش پ یوندیپ یرهاینقش متغ اهمهارت

تنها بر  دینبا یارهبران، مداخلات توسعه داریتوسعه پا یکه برا دهدینشان م نیساختار همچن

رد رهبر مو ییربنایز یهاتیمطلوب متمرکز باشند؛ بلکه لازم است ابتدا ذهن یآموزش رفتارها

 .دوبه مهارت و رفتار فراهم ش هاتیذهن نیا لیتبد یگرفته و سپس فرصت لازم برا رتوجه قرا

و توسعه رهبران  یینظام جامع شناسا یطراح یبرا ییمبنا تواندیپژوهش م جینتا ،ینظر کاربرد از
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یستگیشا یطراح یاز مدل حاضر برا توانندیم هاسازمانباشد.  کیعصر الکترون یهاسازماندر 

 ند،یراف نیاستفاده کنند. در ا یپرورنیاستعداد و جانش ییشناسا یندهایدر فرا ازیموردن یها

 یهاتیآنان متمرکز شود، بلکه لازم است ذهن یفعل یصرفاً بر رفتارها دیرهبران بالقوه نبا یابیارز

مدل  تریادیدر سطوح بن رهایمتغ نیا رایشوند؛ ز یابیارز زیو خلاق و نوآور ن گریمربیچابک، 

مانند  ییاده از ابزارهااستف ن،یدارند. بنابرا هایستگیشا ریبر سا یشتریقرار دارند و قدرت نفوذ ب

یم یریگمیتصم یوهایو سنار یبازخورد چندمنبع ،یابیمراکز ارز محور،یستگیشا یهامصاحبه

ان را رهبر ییربنایز یهاتیقابل مشاهده، ظرف یکمک کند تا علاوه بر رفتارها هاسازمانبه  تواند

 .کنند ییشناسا زین

. بر اساس ردیقرار گ یتوسعه رهبر یهانامهبر یبازطراح یمبنا تواندیمدل حاضر م نیهمچن

عنوان نقطه شروع آغاز شود؛ بلکه گرا بهتحول یاز آموزش رفتارها دیمنطق مدل، برنامه توسعه نبا

د و تمرکز کن ،یو نوآور یچابک ،گریمربی تیذهن ژهیوبه ها،تیبهتر است ابتدا بر توسعه ذهن

 یسازمیت جانات،یه تیریمد ،یارتباط یهاهارتم نیآموزش و تمر قیاز طر هاتیذهن نیا سپس

یم یتوسعه رهبر یهااساس، برنامه نیشوند. بر ا لیتبد یرهبر یتنوع به رفتارها تیریو مد

 یکار رو ،یتجرب یریادگیدرجه،  360بازخورد  نگ،یمنتور ،گریمربیاز  یبیاز ترک توانند

د. بر مسئله استفاده کنن یمبتن یریادگیو  تالیجید یهاتیموقع یسازهیشب ،یاقعو یهاپروژه

تمرکز  یبه جا دهدیمدل سازگار است و به سازمان اجازه م یمراتببا منطق سلسله کردیرو نیا

 .دنبال کند قیو عم یاصورت مرحلهرا به یتوسعه رهبر ندیمدت، فراکوتاه یهاصرف بر آموزش

 یتوسعه رهبر یهابرنامه یاثربخش شیو پا یبایارز یاز مدل برا توانندیم هاسازمان گر،ید یسو از

 یابیرا ارز یادیبن یهاتیاز ذهن رانیمد یبرخوردار زانیابتدا م توانیمثال، م یاستفاده کنند. برا

و  گرالتحو یدر رفتارها رییتغ تیو در نها دیرا سنج یانیم یهاکرد، سپس توسعه مهارت

 تیمانند رضا ییهاسازمان تنها به شاخص دهدیمامکان  یکردیرو نیکرد. چن یمسئولانه را بررس

 نیکند. ا یابیارز زیرا ن یرفتار رییبه تغ یریادگی لیتبد ریاکتفا نکند، بلکه مس یاز دوره آموزش

وسعه ت رایز دارد، یشتریب تیقرار دارند اهم تالیجیتحول د ریکه در مس ییهاسازمان یموضوع برا

 یهاطیدر مح تیریو مد یهمکار دیار و الزامات جدوککسب طیمح راتییبا تغ دیبا یرهبر

 .همگام باشد محوریفناور

ها و مؤسسات مورد استفاده دانشگاه تواندیپژوهش م یهاافتهی زین تیریسطح آموزش مد در

 یهاهیاز آموزش صرف نظر توانندیم تالیجید یرهبر یآموزش یها. برنامهردیقرار گ یآموزش

 یهاتیبر توسعه ذهن تال،یجیو تحول د یر کنار مباحث مربوط به فناورفاصله گرفته و د یرهبر

یمتنوع و فناور یهامیت تیهدا ییو توانا یو انسان یارتباط یهاو نوآور، مهارت گریمربیچابک، 
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آزمون و توسعه  نهیزم تواندیم هاسازماندانشگاه و  انیم یهمکار نیتمرکز کنند. همچن محور

 .فراهم کند یسازمان یواقع یهاتیدر موقع را هایستگیشا نیا

شود. نخست، مرحله  ریآن تفس یهاتیبا توجه به محدود دیپژوهش با جینتا ن،یوجود ا با

انتشار  یریمطالعات موجود وابسته است و احتمال سوگ یریگدامنه و جهت ت،یفیبه ک بیفراترک

مطالعات در  یو کدگذار ریم، تفسدر دسترس وجود دارد. دو اتیبه ادب هاافتهیو محدود شدن 

 یساز. سوم، مدلردیقضاوت پژوهشگر قرار گ ریتحت تأث تواندیم یتا حد بیرکمرحله فرات

در  یطعق یروابط علّ انگریشده در مدل الزاماً بدارد و روابط ارائه ستایا یتیماه یریتفس یساختار

را  هایستگیشا انیجهت روابط ماگرچه مدل حاضر ساختار و  جه،ی. در نتستندین یواقع یایدن

در طول زمان، مطالعات  هاآن ریینحوه تغ یروابط و بررس نیا یتجرب دییتأ یبرا کند،یروشن م

 ییهاتیپژوهش حاضر و محدود یشناختروش تیبا ماه هاتیمحدود نیاست. ا ازیمورد ن یشتریب

 .، سازگارنداندشده ییشناسا یریتفس یساختار یسازو مدل بیفراترک یکه برا

را با استفاده  یشنهادیدر گام نخست، مدل پ ندهیآ یهاپژوهش شودیم شنهادیاساس، پ نیا بر

 ها،تیذهن انیآزمون کنند و روابط م یصورت تجربتر بهبزرگ یهاو نمونه یکم یهااز روش

 یبررس یمعادلات ساختار یسازمانند مدل ییهاروش قیرا از طر یرهبر یها و رفتارهامهارت

 واقعاً یادیبن یهاتیتوسعه ذهن ایمشخص کنند که آ توانندیم یمطالعات طول نی. همچنندینما

. با توجه به ریخ ای شودیمنجر م یرهبر یرفتارها داریپا رییتغ تیها و در نهابه بهبود مهارت

جهه با مدل در موا نیا یهایستگیشا تیاهم رییتغ یبررس ،یو در حال تحول فناور ایپو تیماه

 یمهم ریمس تواندیم زین تالیجیکار د دیاشکال جد ریو سا یمانند هوش مصنوع ییهایفناور

 یهاو فرهنگ هاسازمان ع،یآزمون مدل در صنا ن،یباشد. علاوه بر ا ندهیآ یهاپژوهش یبرا

 یتیپژوهش ماه نیدر ا شدهییشناسا یساختار چهارسطح ایمشخص کند که آ تواندیمختلف م

 ت،ی. در نهاکندیم رییتغ یسازمان نهیصنعت، فرهنگ و زم یهایژگیو ریتحت تأث ایدارد  یعموم

 یامکان بررس تواندیم ها،ستمیس یایپو یسازاز جمله مدل اتر،یپو یکردهایاستفاده از رو

را فراهم  یرهبر یها و رفتارهامهارت ها،تیذهن انیم یرخطیو روابط غ یبازخورد یهاحلقه

رهبران اثرگذار باشند.  یهاتیدر بلندمدت بر ذهن زین یرهبر یفتارهاممکن است ر اریآورد؛ ز

 .مطرح شده است ندهیمهم پژوهش آ یرهایاز مس یکیعنوان به زین یموضوع در نسخه فعل نیا

صرفاً به  کیاثربخش در عصر الکترون یکه رهبر دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهیمجموع،  در

 یهاتیبلکه از ذهن شود؛یمطلوب محدود نم یرفتارها شینما ایها از مهارت یاداشتن مجموعه

ت یو در نها کندیم دایپ یشکل عمل یو ارتباط یانسان یهامهارت قیاز طر شود،یآغاز م ییربنایز

ارزش مدل  نیترمنظر، مهم نی. از اشودیگرا و مسئولانه آشکار متحول یدر قالب رفتارها
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قدرت  گاه،یبلکه در نشان دادن جا شده،ییشناسا یهایستگیاً در فهرست شانه صرف یشنهادیپ

کمک کند تا توسعه  هاسازمانبه  تواندیساختار م نی. اهاستیستگیشا نینفوذ و ارتباط متقابل ا

و  هاتیذهن ترقیمدت به سمت توسعه عمو کوتاه یسطح یرا از تمرکز بر رفتارها رهبران

اثربخش  یرهبر یربنایز محور،یمتحول و فناور یهاطینند که در محک تیهدا ییهاتیقابل

 هستند.
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