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Abstract 

Objective 

Strategic Transformational Leadership, defined as an amalgamation of transformational 

leadership and strategic leadership, stands as one of the key drivers for the successful 

implementation of organizational transformation and excellence programs. It also plays a 

crucial role in ensuring an organization’s survival and sustainable productivity amid today’s 

dynamic and highly complex environments. Gaining a deep understanding of the nature and 

practical applications of this leadership style within the public sector can provide a valuable 

guiding model and a solid foundation for action. This is particularly relevant for senior 

managers in these organizations as they fulfill such a vital and demanding role. In line with 

this perspective, the present study aims to design a comprehensive ontological model of the 

leadership style exemplified by Rear Admiral Sayyari. He serves as an outstanding and 

prominent example of a strategic transformational leader during his tenure commanding the 

Navy of the Islamic Republic of Iran’s Army. 

Methods 

This research is applied in purpose and qualitative in nature, conducted within the 

framework of the interpretive-constructive paradigm. The participants were selected from 

experts who possess in-depth knowledge of the subject and have a history of direct and 

longterm professional interactions with Rear Admiral Sayyari. Sampling commenced with 

purposive judgmental methods and was subsequently expanded using the snowball technique 

to ensure comprehensive coverage. Data were gathered through in-depth semi-structured 

interviews and meticulously analyzed employing the emergent Grounded Theory method, 

specifically following the Glaserian approach. To evaluate the reliability of the data, intra-

subject agreement between two independent coders was calculated and verified. 

Additionally, to guarantee the accuracy and validity of the categorizations, expert reviews 

were conducted, incorporating necessary modifications and refinements where required.  
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Results 

The emergent model of Rear Admiral Sayyari’s strategic transformational leadership is 

structured around four interconnected core layers, each building upon the others to form a 

cohesive framework: 

a) The foundational layer of leadership, encompassing human-centered leadership, 

ethics-oriented leadership, and field-based leadership. This layer represents the 

philosophical and intellectual bedrock that underpins his entire approach, 

emphasizing core values and principles. 

b) The empowering leadership approach, which focuses on the development of human 

and psychological capital, alongside fostering motivation and inspiration. This 

delineates the practical methods for cultivating capable, self-assured, and highly 

motivated human resources, essential for driving organizational transformation 

forward. 

c) The core thematic layer of leadership, integrating strategic transformational 

leadership with strategic interactional leadership. This layer encapsulates the 

essential character of this leadership style, where comprehensive and purpose-driven 

changes are pursued. It leverages intra-organizational synergy and extra-

organizational networking to accelerate and facilitate these transformations 

effectively. 

d) The leadership orientation layer (vision-orienting), oriented toward achieving 

strategic transformation at organizational, national, and international levels. This 

signifies the ultimate outcomes and tangible accomplishments resulting from the 

application of this leadership paradigm in pursuit of an excellence-oriented vision. 

These layers are not isolated but interlinked, creating a dynamic and holistic model that 

reflects the multifaceted nature of strategic transformational leadership. 

Conclusion 

The integration of transformational leadership capabilities and functions with strategic 

considerations gives rise to dynamic capabilities. These capabilities significantly enhance the 

probability of successful transformational leadership, particularly within complex 

environments and at the macro-organizational level. The model presented in this research 

elucidates the dimensions of strategic transformational leadership and the intricate 

relationships between them through a comprehensive and holistic lens. Identifying the 

constituent dimensions of this leadership style and explaining the interconnections among 

them represents a significant theoretical contribution of this study. Furthermore, this model 

can serve as a practical guiding framework for developing and nurturing strategic leaders at 

the top management levels within the defense sector, as well as other governmental 

organizations. By providing actionable insights, it offers a roadmap for leaders to navigate 

challenges and achieve sustained excellence.  

Keywords: Leadership, Transformational leadership, Strategic transformational leadership, 

Emergent grounded theory, Rear admiral Sayyari.  
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  چكيده
 يدر اجرا يتموفق يديكل هاي يشراناست، از پ يراهبرد يو رهبر ينآفر تحول ياز رهبر اي يزهكه آم ينآفر تحول يراهبرد يرهبر :هدف
شـناخت  . رود يشمار م به يكنون يچيدةو پ ياپو هاي يطسازمان در مح يدارپا يور بقا و بهره ينتضم يز،و ن يسازمان يتحول و تعال يها برنامه
 يـن ا يعـال  يرانمـد  يعمـل بـرا   يراهنمـا و مبنـا   ييعنـوان الگـو   به تواند يم ي،در بخش دولت ينوع رهبر يناعمال ا ياه يوهو ش يتماه

از سـبك   شناسـانه  يـت ماه ييالگـو  يراستا، پژوهش حاضر درصدد طراح يندر ا. كار برده شود به اي ياتينقش ح ينچن يفايها، در ا سازمان
 يـايي در يـروي در ن يفرمانـده  در دوران ين،آفـر  تحول يرهبر راهبرد يكبرجسته از  يا نمونه سياري، ياداردر. است ياريس ياداردر يرهبر

  .است يرانا ياسلام يارتش جمهور

. اجرا شده اسـت  گرايي برساخت – يريتفس يماست و در چارچوب پارادا يفيك يت،و از نظر ماه يپژوهش از نظر هدف، كاربردين ا :روش
. انـد  و بلندمدت داشته يممستق يتعامل كار ياري،س يادارافراد با در ينا. اند داده يلكنندگان پژوهش را خبرگان آگاه به موضوع تشك مشاركت

و بـا   يگـردآور  سـاختاريافته  يمـه مصـاحبه ن  يـق ها از طر داده. يافتادامه  يبرف ةگلول يكآغاز و با تكن يقضاوت فمندروش هد به يريگ نمونه
 يموضـوع  ها، از توافق درون اعتماد داده يتسنجش قابل يبرا. شدند يلتحل) يزريگل يكردرو( يدارشوندهپد يادبن داده يهروش نظر يريكارگ به
 يـري گ خبرگان و اعمال اصلاحات لازم بهره ياز نظرسنج ها، يساز از صحت مقوله ينانمنظور اطم به ين،همچن. دو كدگذار استفاده شد ينب

  .شد

 هـاي  يـان بن. الـف : شده است يلتشك يوندپ و هم ياصل يةاز چهار لا ياري،س ياداردر ينآفر تحول يراهبرد يرهبر يانگرنما يالگو: ها يافته
  اسـت؛   يشـان ا يرهبـر  يو فلسـف  يفكـر  يمبـان  يـانگر كـه ب ) يدانيم يو رهبر يانهگرا اخلاق يمدارانه، رهبر انسان يشامل رهبر( يرهبر
و  يـزش نگو ا يشـناخت  روان هـاي  يهسـرما  ةتوسـع  ي،انسـان  هـاي  يهو رشـد سـرما   يكه شـامل توانمندسـاز  (توانمندساز  يرهبر يكردرو. ب

 يرهبـر  محورهاي. ج كند؛ يم يفتحول را توص يشبردپ يبرا يزهتوانمند، خودباور و پرانگ يپرورش منابع انسان ي، چگونگ)است يبخش الهام
كـه در آن   دهـد  يرا نشـان م ـ  ينـوع رهبـر   يـن ا ياصل ة، جوهر)است يراهبرد يگرا تعامل يو رهبر راهبردي يگرا تحول يشامل رهبر(

 يـن ا يلو تسـه  يعتسـر  يبـرا  يسـازمان  بـرون  يسـاز  و شـبكه  يسازمان درون يو از همگراساز شود يجانبه و هدفمند دنبال م همه يتحولات
 ـ ي،در سـطوح سـازمان   ديتحول راهبر اندازگرايي و به معناي پيشبرد شامل چشم( يرهبر يريگ جهت. د. شود يتحولات بهره برده م و  يمل

  .شوند انجام مي يتعالتحول و انداز  قق چشمتح يردر مسكه  )است المللي ينب
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كـه   شـود  يمنجـر م ـ  يـايي پو هاي يتبه خلق قابل ي،با ملاحظات راهبرد ينآفر تحول يرهبر يو كاركردها ها يتقابل يقتلف: گيري نتيجه

پـژوهش ابعـاد    يـن شـده در ا  ارائـه  يالگـو . دهـد  يو در سطح كلان سازمان را ارتقا م يچيدهپ هاي يطتحول در مح يرهبر يتاحتمال موفق
 ينوع رهبر ينا دهندة يلابعاد تشك ييشناسا. كرده است يينو جامع تب يرفراگ يها را با نگاه آن يانو روابط م ينآفر تحول يراهبرد يرهبر
پـرورش رهبـران    يهنما برارا يعنوان چارچوب به تواند يالگو م ينا. پژوهش بوده است ينا يژةو يها، مساعدت نظر آن يانروابط م يينو تب

  .استفاده شود يتيحاكم يها سازمان يگرو د يدر بخش دفاع يريتيمد يدر سطوح عال يراهبرد
  

  .بنياد پديدارشونده، دريادار سياري پردازي داده آفرين، نظريه آفرين، رهبري راهبردي تحول رهبري، رهبري تحول: ها كليدواژه
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  مقدمه
، 1كـوزس و پـوزنر  (معرفي شـده اسـت     موفقيت سازمانبراي كليدي  يعنوان پيشران رهبري بهدر ادبيات مديريت معاصر، 

 يكـي  عنوان به ،اخير هاي دهه در ،آفرين تحول رهبري حوزه، اين مطالعات انبوه ميان در .)2021، 2؛ ژائو، فان و چن1402
 يونيوسي واه پراووتو، آندوكو،( است شده مطرح سازماني پيچيده و پويا هاي محيط در رهبري رويكردهاي گذارترينتأثير از
 و عاطفي بخشي الهام مشترك، انداز چشم ايجاد با كه است رهبري از الگويي آفرين تحول رهبري ).2024 ،3سوسيلوواتي و

عملكـرد  موجب ارتقاي كند و  نان ايجاد ميكارك رفتارهاي و باورها ها، نگرش در پايدار و مثبت تغييراتي شناختي، تحريك
نفوذ آرماني، تحريك  مانندآفرين با ابعادي  رهبري تحول). 2025، 4ژوان، هوآن، دونگ و دين(د شو ميسازماني و نوآوري 

 در فراوانـي  سـازندة  هـاي تأثير و و نتايج )2018، 5القاطوه(شود  بخش و ملاحظات فردي شناخته مي ذهني، انگيزش الهام
 كـرد  اشـاره  آوري تاب و عملكرد سازماني، تحول نوآوري، كاركنان، تعهد به توان مي جمله آن از كه دارد همراه به سازمان

 سـبك  يك تنها نه ،آفرين تحول رهبري عالي، مديران براي رو، اين از ).2022 ،7دونوهور و كلمن ؛2011 ،6فلفه و فرانكه(
 سـوي  بـه  را سـازمان  نـوآوري،  و انگيـزش  ،انداز چشم ايجاد با رهبران اين زيرا است؛ راهبردي الزامنوعي  بلكه ،مديريتي
  ). 2020، 8گوي، لوئو، ژانگ و دنگ(كنند  ل بنيادين هدايت ميتحو و پذيري رقابت پايداري،

جينكينگ، (آفرين، آن را به موضوع مطالعات فراواني تبديل كرده است  ارزشمند رهبري تحول هايتأثيراين نتايج و 
 و رهبـري  ةتوسـع  هـاي  برنامـه  طراحـي  :جملـه  ازاست،  داشتهچشمگيري  كاربردهاي نينهمچ ).2025، 9حامد و منصور

 تحـولات  بـا  انـداز  چشـم  سازيسو هم براي ،راهبردي تغييرات ايجاد و )2023 ،10كته و ترنيديج شاو، لاراسون،( مربيگري
 .)2023 ،11الدين سيف و ناصر خيريه، اميراالله، ساهد،( سازماني گوناگون

هايي در اين مطالعـات وجـود دارد كـه دسـتيابي بـه ايـن اهـداف را بـه چـالش           ها و محدوديت چالش با وجود اين،
 ـ  ابهام مفهومي در ماهيت، تعاريف و ابعاد رهبري تحول :از جمله ،كشاند مي ي بـراي  آفرين، غلبه بيش از حد مطالعـات كم

 رهبـري  مدل اين كاربرد بافتاري در و فرهنگي هاي تفاوت به توجهي كم و )2006، 12هاي(شناخت پيشايندها و نتايج آن 
 كي ـمقالـه در صـدد كـاهش آن برآمـده، فقـدان       نيكه ا اي ياصل يشكاف نظر در اين ميان، .)2007 ،13لاكت و كري(

از  زمان همكه  يياست؛ الگو رانيا )حاكميتي(ي در بخش دولت نيآفر تحول ياز رهبر محور نهيو زم كاربردي ،يبوم يالگو
  : باشدبرخوردار  يژگيسه و

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kouzes & Posner  
2. Zhao, Fan & Chen 
3. Andoko, Prawoto, Wahyuningsih & Susilowati 
4. Xuan, Huan, Dung & Dinh 
5. Alqatawenh 
6. Franke & Felfe 
7. Coleman & Donoher 
8. Gui, Luo, Zhang & Deng 
9. Jinking, Hamid & Mansor 
10. Lawrason, Shaw, Turnnidge & Côté 
11. Sahid, Amirullah, Khaeriyah, Natsir & Syafaruddin 
12. Hay 
13. Currie & Lockett 
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  ؛داشته باشد يمعتبر جهان يها هيدر نظر شهير .1
   ؛سازگار باشدهاي ايراني  و بستر فرهنگي سازمان رانيا يدولت يخاص بوروكراس اتيبا مقتض .2
  ؛استخراج شده باشد تحول موفق عمل ةنمون كياز دل  .3
  . بر نقش و كاركرد رهبري در سطح راهبردي سازمان تمركز كرده باشد .4

در سـطح   ،ياريس ـ اداري ـدرتوسط  رهبرينوع عمال اين به مطالعه و واكاوي چگونگي ااين پژوهش  ،منظور به اين
 .استپرداخته . ا.ا.راهبردي نيروي دريايي ارتش ج

فـارس   خليج استراتژيك ةمنطقعنوان يكي از اركان مهم دفاعي در  به ،نيروي دريايي ارتش جمهوري اسلامي ايران
آفرين با الزامـات   اي بارز از تلفيق رهبري تحول نمونه شاهد االله سياري، حبيب دريادار فرماندهي دوران در و درياي عمان،

فـرد خـود، نيـروي دريـايي را از سـازماني بـا        كارگيري سبك رهبـري نظـامي منحصـربه    ايشان با به. بوده استراهبردي 
از جملـه  . ارتقـا داد  المللـي  بـين  و ملـي  امنيـت  ةدر عرص ـپايدار، پويا و اثرگذار سازماني هاي ساحلي محدود، به  مأموريت

هاي بومي، تقويت هويت و خودباوري سازماني، گسترش برد عمليـاتي،   توانمندي توسعة به توان مي ،وي ةاقدامات برجست
 .كـرد  رهاشـا  جهاني ةالمللي و ارتقاي جايگاه نيروي دريايي در صحن هاي بين مأموريتهاي آزاد، انجام  حضور فعال در آب

 ـ كـرد كـه امـروزه بـه     تبديل» نيروي دريايي راهبردي«را به  .ا.ا.ارتش ج اين تحولات، نيروي دريايي بلنـد   دسـت « ةمثاب
 .كند المللي ايفاي نقش مي هاي بين امنيت و صيانت از منافع ملي در عرصه تأميندر » جمهوري اسلامي ايران

عنـوان   بـه  ،دريـادار سـياري  سـبك رهبـري   از  شناختي ماهيتالگويي با هدف تدوين حاضر پژوهش  بر اين اساس،
ايـن مطالعـه بـا    به اين منظـور،  . شده استانجام ) حوزه دفاعي(آفرين در بخش حاكميتي  اي بومي از رهبري تحول نمونه

: وي، در پي پاسخ بـه ايـن پرسـش اسـت    و اقدامات فردي  تعاملات بين ،راهبردي هاي رفتارهاي رهبري، تصميم واكاوي
تـوان آن را الگـوپردازي كـرد و ايـن الگـو       ميو چگونه است هايي تشكيل شده  رهبري دريادار سياري از چه مؤلفهسبك 
 غنا بخشد؟را در بخش دولتي تواند نظريه و عمل رهبري  ميچگونه 

  : و ضرورت دارداز سه جهت اهميت كم  دست ،اين پژوهشانجام 
  ؛ شود بررسي ميويژه در بخش دفاعي  حاكميتي كشور و بهدر بافتار آفرين  رهبري تحول ةنخست، نظري

آفـرين و ملاحظـات رهبـري در سـطح      مند ميان ابعاد رهبري تحـول  پيوندي منطقي و نظام كه شود تلاش ميدوم، 
  است؛  شدهآفرين معرفي شود كه تاكنون كمتر مطالعه  جديدي از رهبري تحولكمابيش  ةراهبردي ايجاد شود و جلو

عنوان معياري براي پرورش رهبران  بهتواند  ميدهد كه  ارائه مي آفرين تحول از رهبريمدار  بومي و زمينهمدلي سوم، 
 .استفاده شودنظامي و رهبران راهبردي بخش حاكميتي 

بررسي  آفرين ، رهبري راهبردي و رهبري راهبردي تحولآفرين ادبيات نظري رهبري تحول ،در ادامه به اين منظور،
در بخـش   ،هـا  دادهمعرفـي منـابع اطلاعـاتي، روش گـردآوري و تحليـل       .شـود  ظري پـژوهش معرفـي مـي   و چارچوب ن

شـود و در پايـان،    مـي هـا پرداختـه    و خروجي تحليل داده فرايندبه تشريح  در بخش بعد. شناسي گنجانده شده است روش
   .شود مطرح ميمبتني بر آن الگوي مفهومي بومي و پيشنهادهاي كاربردي 
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  نظري و پيشينة پژوهشمباني 
  رهبري راهبردي

معناي توانـايي   بهاين نوع رهبري  .شود هاي بالاي سازمان مربوط مي هاي رهبري در لايه به فعاليت 1»رهبري راهبردي«
در محـيط  مـؤثر   هـاي  هـا و اتخـاذ تصـميم    برخوردار از خرد و بينش براي خلق و اجراي طـرح  و ارشد ،يك رهبر مجرب

به توانايي رهبـر بـراي   راهبردي هبري به ديگر سخن، ر. )2003، 2گويلوت( نامطمئن، پيچيده و مبهم استراهبردي پويا، 
پذيري و سـازگاري   اين كار شامل انعطاف. دارد دلالتتغييرات استراتژيك در سازمان ايجاد بيني، به تصويركشيدن و  پيش

در تعريفـي   ).2022، 3بلياس و تريهـاس (داشتن ظرفيت يادگيري و درك شرايط محيطي است  ،با محيط پويا و همچنين
ماننـد مـدير عامـل،    (عـالي در سـازمان    كاركردهايي كه افراد ردة : تر، رهبري راهبردي اين گونه توصيف شده است جامع

راهبردي براي سازمان در پـي داشـته    دهند كه نتايجي با اين هدف انجام مي) مديره و مديران كل معاونان، اعضاي هيئت
  ). 2022، 4صميمي، كورتز، اندرسون و هرمان(باشند 

  :است كه برخي از آنها عبارتند ازهاي گوناگون ابعاد مختلفي براي رهبري راهبردي معرفي شده  در مدل
 يكهامبر ينكلشتاين،ف(بيني روندها  شامل تفكر سيستمي، تفكر خلاق، تحليل محيطي و پيش ،تفكر راهبردي .1

 ؛)2009، 5و كانلا

 ؛)2005، 6ايرلند و هيت(، القاي معنا و هدف آن انداز چشم، تبيين انداز چشمترسيم شامل  ،مداريانداز چشم .2

سازي استراتژي و فرهنگ، طراحي ساختار متناسب، تخصيص سو همشامل  ،سازي سازمانيسو همهماهنگي و  .3
 ؛)2008، 7نورتون و كاپلان) (بهينه منابع

انسـاني، ايجـاد فرهنـگ يـادگيري، تفـويض اختيـار و        ةتوسـعة سـرماي  شامل  ،رهبري ةتوانمندسازي و توسع .4
 ؛)2012، 8يوكل(پذيري  مسئوليت

) ها، آزمودن و نـوآوري مسـتمر   ها، يادگيري از شكست واكنش به بحرانشامل  ،پذيري پذيري و انطباق انعطاف .5
 ؛)2015، نورتونكاپلان و (

گيـري، تعـادل بـين     در تصـميم  اننفع ـ ذيتحليـل ريسـك و بـازده، مشـاركت     شامل  ،راهبرديگيري  تصميم .6
 ). 1992، 9يو زباراك يزنهارتآ(مدت و بلندمدت  كوتاه

افـراد،   يتوانمندسـاز  ،يسـازمان  يسـاز سو هماز تفكر بلندمدت، ارتباط مؤثر،  يبيترك يراهبرد يهبربدين ترتيب، ر
در گرو  ي نيزرهبر راهبرد تيو موفق كنند يصورت متقابل عمل م ابعاد به نيا. هوشمند است يريگ ميو تصم يريپذ انعطاف

  .است يابتو رق ايپو يطيها در بستر مح مؤلفه نياو در هماهنگ كردن ا ييتوانا
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Strategic Leadership 
2. Guillot 
3. Belias & Trihas 
4. Samimi, Cortes, Anderson & Herrmann  
5. Finkelstein, Hambrick & Cannella 
6. Ireland & Hitt 
7.  Norton & Kaplan 
8. Yukl 
9. Eisenhardt & Zbaracki 
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  آفرين رهبري تحول
آفرين را اين گونه توصيف  رهبري تحول ،برنز. داردريشه ) 1997( 2باس و )1978( 1مانة برنزاين مفهوم در كارهاي پيشگا

مشترك، پيروان را به سطحي فراتر از  انداز چشمهاي اخلاقي و  آفرين با ايجاد انگيزش، ارزش رهبران تحول: توصيف كرد
اركان  اصلي ةاو چهار مؤلف. تجربي تبديل كرد يبرنز را بسط داد و آن را به مدل ةظريباس ن. دهند منافع شخصي سوق مي

بخش، تحريك ذهني و ملاحظه فـردي   نفوذ آرماني، انگيزش الهام: از است كه عبارتمعرفي كرد را آفرين  رهبري تحول
 سـازماني  مـديريت  ةحـوز  در رهبـري  هـاي  مدل ترين پرارجاع از يكي نظريه اين تاكنون، زمان آن از ).2006، 3استوارت(

 :شود مي پرداخته ها مؤلفه اين تشريح به ادامه در ).2011 ،4مونينگهف و وايبلر روولد، آبرل،( شود مي محسوب

كنـد و پيـروان    كند، احتـرام و اعتمـاد پيـروان را جلـب مـي      عنوان الگوي اخلاقي عمل مي رهبر به: نفوذ آرماني .1
پيـروان، ارتقـاي تعهـد    ـ   رهبر ةاين عامل باعث بهبود كيفيت رابط. كنند ها و رفتارهاي رهبر را تقليد مي ارزش

  .شود هويت ميسازماني و 
كند و انتظارات والايي القـا   بيني را تشويق مي كند، خوش جذابي ترسيم مي انداز چشمرهبر  :بخش انگيزش الهام .2

  .شود اين عامل باعث تقويت انگيزه، خودكارامدي و عملكرد پيروان مي. كند مي
و حل مسـئله خلاقانـه را    كشاند ها را به چالش مي فرض كند، پيش رهبر خلاقيت را تشويق مي :تحريك فكري .3

  . شود پذيرانه و مديريت تعارض يكپارچه مي اين عامل باعث نوآوري، رفتارهاي ريسك. دهد ترويج مي
و پيـروان را رشـد    كند ميتك افراد توجه دارد، مربيگري  رهبر به نيازهاي تك ):توانمندسازي(ملاحظات فردي  .4

دهد و باعـث توسـعه پيـروان     كند، اعتماد را ارتقا مي تقويت ميپيروان را ـ   بين رهبر ةاين عامل مراود. دهد مي
   ).2025، 5اردورمازلي(شود  مي

بخـش و   انگيـزش الهـام  (و عوامل انگيزشـي  ) نفوذ آرماني و ملاحظات فردي(اي  اين ابعاد در دو دسته عوامل رابطه
بـراي تغييـر     ي برانگيزاننـده ند و هم جـو ده پيروان را شكل مي ـ  رهبر ةگيرند و هم كيفيت رابط قرار مي) تحريك فكري

  ).2022كلمن و دونر، (كنند  ايجاد مي
برخـي محققـان آن را بـيش از حـد هنجـارمحور و      . روسـت  با وجود كاربرد گسترده، اين نظريه با نقدهايي نيز روبه

ممكن است كاركرد متفـاوتي داشـته باشـد     ،و معتقدند كه در بسترهاي فرهنگي و سازماني مختلف دانند ميگرايانه  آرمان
آفـرين و   روشن نيست و در عمل، مـرز بـين رهبـري تحـول     خوبي بههاي آن  همچنين تمايز ميان مؤلفه). 2020، 6بودور(

  ).2020، 7ايوا، نيومن، ژو و ژو(چندان روشن نيست هاي ديگر مانند رهبري كاريزماتيك يا خدمتگزار  سبك

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Burns 
2. Bass 
3. Stewart  
4. Abrell, Rowold, Weibler & Moenninghoff 
5. Erdurmazli 
6. Budur 
7. Eva, Newman, Zhou & Zhou 
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  نآفري تحولرهبري راهبردي 
از . دانسـت » رهبري راهبردي«و » آفرين رهبري تحول«توان تلفيقي از دو مفهوم  را مي» آفرين رهبري راهبردي تحول«

هاي انـداز  چشـم رهبران عـاليِ سـازمان بـا خلـق و تـرويج      معناي آن است كه  بهآفرين،  ، رهبري راهبردي تحولنگاهاين 
ان، توان سازمان را براي يادگيري، نوآوري و تطابق با محيط پيچيـده  الزامات راهبردي سازمدر كنار توجه به آفرين  تحول

 و نـوآوري  تـرويج  سـازماني،  تحـول  پيشبرد در رهبر نقش بر رهبري نوع اين سخن، ديگر به ).2024، 1لو(افزايش دهند 
 آفـرين  تحـول  راهبـردي  رهبـري  ).2016 ،2وارتسيلا و نارانانجا كاظمي،( دارد تأكيد پيروان رشد با انداز چشم همگراسازي

 كنـد  مـي  عمـل  فرهنگـي  تنوع با همراه و پويا و پيچيده هاي محيط در ويژه به سازمان موفقيت در كليدي عاملي عنوان به
 ).2019 ،3ليو و ژان شارما، چن،(

اما كاركردهاي اصلي  ؛آفرين ارائه نشده ابعاد چندان متمايزي براي اين نوع از رهبري تحول ،در مطالعات انجام شده
  :آن به اين صورت معرفي شده است

در سـطوح  و قابل توافق  معنادار ،روشن انداز چشمرهبران عالي با ترسيم : استراتژيكراهبري سازي و انداز چشم .1
 ؛)2000، 4بول و هويجبرگ(كنند  ميهدايت هاي راهبردي  اولويتسوي  بالاي سازمان منابع را به

 ةمشـاركت سـرماي  و  آموزش، از راه ملاحظه فردياين رهبران : ها قابليت ةانساني و توسع ةتوانمندسازي سرماي .2
 ؛)2024، 5سامسور و رفيعي(كنند  انساني را تقويت مي

كنجكـاوي   توسط اين نوع رهبران نوعيتحريك ذهني ايجاد : اي براي نوآوري و يادگيري سازماني ايجاد زمينه .3
عمـران، اليـاس و   (شـود   ساز نوآوري و يادگيري مستمر مـي  كند كه زمينه ي را ترويج مييعقلا پذيري و ريسك

 ).2016، 6اسلم

  مرور انتقادي و لنز نظري پژوهش
آفرين در مقايسه بـا موضـوع    حجم مطالعات مربوط به رهبري راهبردي تحولكه  دهد شده نشان مي مرور مطالعات انجام

ايـن محـدوديت در   ). 2019، 7روبـن (لـي، بسـيار محـدودتر اسـت     عنوان يك موضوع ك به ،آفرين رهبري و رهبري تحول
نشـد و   منتهـي  اي بـا ايـن عنـوان    بـه يافتـه   پژوهشـگر، ي وجـو  جسـت  اي كه گونه ؛ بهمطالعات داخل كشور بيشتر است

رهبـري   و )1404عسگري، (هايي با عناويني مانند رهبري راهبردي  شامل پژوهش ،ترين مطالعات به اين موضوع نزديك
اي  بـر گونـه   ،اين در حالي است كه پژوهش حاضر. بوده است) 1403 نيا و مرتضوي، يزداني، شيرازي، رحيم(آفرين  تحول

دنبـال تغييـرات كـلان در سـطح      شود و بـه  آفرين تمركز دارد كه در سطح عالي سازمان اعمال مي خاص از رهبري تحول
ابعادي متمـايز از رهبـري    ،آفرين راهبردي براي رهبري تحول كه داد همچنين مرور ادبيات نشان. راهبردي سازمان است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Luo 
2. Kazmi, Naarananoja & Wartsila 
3. Chen, Sharma, Zhan & Liu 
4. Boal & Hooijberg 
5. Samsur & Rofi’i 
6. Imran, Ilyas & Aslam 
7. Ruben 
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هـا   و ويژگـي ) 2024لـو،  (آفـرين   به تعريف رهبري راهبردي تحولفقط  ،آفرين ارائه نشده است و در پيشينة موجود تحول

اهيـت رهبـري   پرداختـه شـده و در نهايـت، م   ) 2024مانند سامسور و روفـي،  (و كاركردهاي آن ) 2019چن و همكاران، (
  ). 2024لو، (آفرين معرفي شده است  تلفيقي از دو گونه رهبري راهبردي و رهبري تحول ،آفرين راهبردي تحول

آفـرين   ماهوي از رهبـري تحـول   يعنوان تلفيق را به »آفرين رهبري راهبردي تحول«پژوهش حاضر  بر اين اساس،
بـراي شـناخت ابعـاد    . در نظـر گرفتـه اسـت   ) 2016همكـاران،  مي و ظكـا (و رهبـري راهبـردي   ) 2006، 1باس و ريجيو(

آفرين  به اين ترتيب، ابعاد رهبري تحول. تركيبي از ابعاد اين دو نوع رهبري مبنا قرار داده شده است ،دهندة آن نيز تشكيل
اد منتخب براي و ابع) 2006استوارت، (اند  بخش و تحريك فكري بوده شامل نفوذ آرماني، ملاحظات فردي، انگيزش الهام
ايرلند (مداري انداز چشم) 2009و همكاران،  فينكلشتاين(تفكر راهبردي : رهبري راهبردي نيز شامل اين عوامل بوده است

يوكـل،  (رهبـري   ة، توانمندسـازي و توسـع  )2008نورتون و كـاپلان،  (سازي سازماني سو همهماهنگي و  ،)2005و هيت، 
  ).1992، آيزنهارت(گيري راهبردي  و تصميم) 2015هلفات و پيتراف، ( پذيري پذيري و انطباق ، انعطاف)2012

  دريادار سياريكوتاهي از معرفي 
متوسـطه، در سـال    پلمي ـمـدرك د  افـت ياو پس از در. شهرستان فسا، استان فارس است در 1334 ةزاد ،ياريس االله بيحب

 يهـا  يسـتگ يبرتـر و شا  ةرتب ـ كسـب  ليدل به ،دوره نيا لاتيارتش شد و پس از اتمام تحص يافسر ةدانشكدوارد  1353
 كـرد  يرا ط ـ يسـبز  كلاه ةشد و دور دهيارتش برگز ييايدر يروين يتكاور ةرست يبرا ،ازيمورد ن يو جسم يفكر ،يعلم

  . )1399طلب و زارع،  روزي(
از  يك ـيعنـوان   بـه  ،و عـراق  راني ـجنگ ا يارتش عراق به خرمشهر و آغاز رسم ةحمل يروزها نينخست در ياريس

نبـرد   يهـا  اتي ـدر عمل يو. خرمشـهر حضـور داشـت   ـ   آبادان ياتيعمل ةبوشهر، در منطق ييايردان تكاوران درتكاوران گُ
 اتي ـفعـال داشـت و در خـلال عمل    يحضـور  دي ـمروار اتي ـعمل نيخرمشـهر، همچن ـ  يخرمشهر، حصر آبادان و آزادساز

مـاه در   94در مجموع  ،او در طول جنگ. شددرصد  75نباز شدت مجروح و جا بر اثر اصابت تركش خمپاره، به ،الائمه ثامن
پـديا،   ويكـي ( ثبـت شـده اسـت    يوخـدمتي   ةدر پرونـد  يجنگ مأموريت 32بر  افزون ،مدت نيبود و در ا ياتيمناطق عمل

  ).االله سياري حبيب
دفـاعي  علـوم   ةدكتـري رشـت   و )دافـوس (آموختة رشتة مديريت امور دفاعي در دانشگاه فرماندهي و سـتاد   دانش او
اسـتاد   ةدر مرتب ـ ،يدفاع مل يدانشگاه عال يعلم ئتيعضو ه ،است و در حال حاضر يدفاع مل يدانشگاه عالاز  كياستراتژ

 نيبنـدرعباس، جانش ـ  يياي ـدر ندارا تفنـگ  كمي پيت يفرمانده ل،يمنج ييايداران در آموزش تفنگ يفرمانده. تمام است
از جملـه  ، نـداجا  يياي ـچهـارم در  ةرشـت و منطق ـ  يياي ـدر يهـا  آمـوزش تخصـص   ةفرمانـد  ،ييايدر كمي ةمنطق ةفرماند
معـاون   نيعنـوان جانش ـ  منتقل شد و به. ا.ا.به ستاد مشترك ارتش ج ،پس از آن ياريس. بوده است ياريس يها تيمسئول

در سـال   يو. مشغول به خدمت شـد  ،مشترك ارتش دستا يخدمات رزم يبانيو پشت ييكننده و معاون امور اجرا هماهنگ
 ةدر فاصـل  ،دهه كيمدت  يارتش بود، سپس برا ييايدر يروين ةفرماند نيجانش 1386به نداجا بازگشت و تا سال  1384

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Bass & Riggio 
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 ـرعنـوان   به 1396از آبان  ،ياريس دريادار .ارتش را برعهده داشت ييايدر يروين يفرمانده 1396تا  1386 يها سال يس ئ

 اسـت ) پيمعادل سرت( اداريدر يو ينظام ةدرجاكنون  هم. كند يم تيكل ارتش فعال فرمانده ةكنند معاون هماهنگستاد و 
  .)1400، ، پورنصراني و رحمانيآهنگري(

ن اسـت  آ ،هاي خاص اين انتصـاب  از جمله ويژگي. است. ا.ا.نيروي دريايي ارتش ج ةهفتمين فرماند ،دريادار سياري
در حالي كه ديگـر فرمانـدهان   ؛ به اين جايگاه دست يابد ،ريايي ايرانكه ايشان تنها تكاوري است كه توانسته در نيروي د

از  ،سال و سه ماه فرمانـدهي نيـروي دريـايي    10همچنين ايشان با سابقة . اند اغلب از رستة عرشه برگزيده شده ،اين نيرو
نيروي دريـايي بـا انتقـال     ةانتصاب ايشان در سمت جانشين و فرماند. بيشترين دورة خدمت در اين جايگاه برخوردار است

توانسـت   ،با وجود اين، وي در طول مدت فرماندهي خود بر اين نيرو. آغاز شد اين نيرو از خليج فارس به درياي عمان هم
انتقال و استقرار نيروي دريـايي از خلـيج   . روزرساني كند پويا و به و احيا ،ظرفيت عملياتي محدود بانداجا را از حالت سنتي 

المللي، برقراري ديپلماسي دفـاعي   هاي آزاد بين ها و آب موريت نيروي دريايي به اقيانوسأم ةرياي عمان، توسعفارس به د
هـا و   المللي آيـونز، شناسـاندن ظرفيـت    از طريق نيروي دريايي، مقابله با تروريسم دريايي، عضويت كشور در اجلاس بين

دريايي، احيا، بازسازي و ساخت انواع تجهيزات سـنگين دريـايي،   سازي توسعة سواحل مكران، تجديد ساختار نيروي  زمينه
بخشي از دستاوردهاي دوران فرماندهي ايشـان   ،سازي براي توسعة فرهنگ دريايي و تبيين نظرية بازگشت به دريا جريان

ي كشـور  پاس خدمات شايسته و صيانت از مرزهاي آب«به  1397ايشان در سال ). 1400آهنگري و همكاران، (بوده است 
هاي آزاد، اهتمـام بـه نوسـازي تجهيـزات و آبـاداني سـواحل        و درياي عمان، حفظ منافع ملي و اهتزاز پرچم ايران در آب

  .را دريافت كرد 1يك فتح ة، نشان درج»مكران در مدت تصدي فرماندهي نيروي دريايي ارتش جمهوري اسلامي ايران

  پژوهش شناسي روش
. رويكرد كيفي دارد ،ها ها و شيوة تحليل داده از نگاه نوع داده و شده است فسيرگرايي انجام اين پژوهش در قالب پارادايم ت

كننـدگان در   مشـاركت . ايشان است ةمنابع اطلاعاتي پژوهش شامل تجربة زيستة مستقيم و ديدگاه خبرگان منتخب دربار
رماندهي دريادار سياري در نيروي دريايي ارتـش  فسالة كه در دورة ده بودند ي مسئولانفرماندهان، مديران و  ،اين تحقيق

جايگـاه  (انـد و خودشـان نيـز در مشـاغل سـطح راهبـردي        كم دو سال در تعامل كاري مستقيم با ايشان بوده دست ،.ا.ا.ج
بـر اسـاس    ،صـورت هدفمنـد و قضـاوتي    گيري بـه  نمونه. كنند اند يا همچنان خدمت مي خدمت كرده )به بالا 18سازماني 
مديران و فرماندهان زيرمجموعه، (ها  كنندگان و با هدف حداكثر تنوع در ميان آن مدنظر براي انتخاب مشاركت معيارهاي

. برفي ادامه يافتة روش گلول آغاز شد و به) ها اي دوره هاي متعامل، هم رتبه سازمان عالي مسئولانها،  اي رده فرادستان، هم
  .صورت گروهي دو نفره و سه نفره برگزار شد ها به كه دو تا از آنمصاحبه انجام شد  35بدين ترتيب، در مجموع 
 ةاز مصـاحب  ،كننـدگان  براي نظرسنجي از مشـاركت  واي و پيمايشي  از روش مطالعة كتابخانه ،ها براي گردآوري داده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 به رزمندگان نبردهايي با پيروزي چشـمگير  ،شود كه توسط مقام معظم رهبري گفته مي نظام جمهوري اسلامي ايراندر  نشانيبه نشان فتح  .1
 .شود اهدا مي) سه ةفتح درج(و برنزي ) دو ةفتح درج(اي  ، نقره)يك ةفتح درج(طلايي  ةرد 3مدال فتح در  .شود داده مي
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كـه خـارج از   (هاي رهبري  شايستگي :، مشتمل بر دو بخش بودچارچوب اين مصاحبه. ساختاريافته استفاده شده است نيمه

) 2006، اسـتوارت ( نيآفر تحول يرهبرهاي  مؤلفهو سبك رهبري كه پروتكل آن بر پاية ) دامنة موضوعي اين مقاله است
  . ارائه شده است 1پروتكل مصاحبه در جدول . تدوين شده است) 2016و همكاران،  كاظمي( يراهبرد يو رهبر

  كنندگان ساختاريافته با مشاركت پروتكل مصاحبه نيمه. 1جدول 
  كنندگان ساختاريافته با مشاركت پروتكل مصاحبه نيمه

   د؟يكن يم فيرا چگونه توص شانيا يو سبك رهبر يفرمانده ةويش  .1
  ؟كردند تأكيد مي نياديبن يها اصول و ارزشخود، بر چه  يرهبر ايشان در دورة  .2
  چگونه بوده است؟  گرانيو د رمجموعهيبا افراد ز شانيرفتار و تعامل ا ةنحو  .3
  اند؟ انجام داده هايي اند و چه اقدام افراد چگونه عمل كرده يرشد و توانمندساز يبرا شانيا  .4
  اند؟ انجام داده ييافراد چه كارها زشيو انگ يدلگرم ق،يتشو يبرا شانيا  .5
و اجرا  يزير برنامهي تحولي را در اين مسير ها برنامه و ها طرحچگونه و  ه استبراي نيروي دريايي چه بود شانيامدنظر  انداز چشم .6

  ؟اند كرده
  ؟چه بوده است شانيا يدر دوران فرمانده شده حاصل يها ي، دستاوردها، تحولات و نوآورها اقدام نيتر مهم  .7

  
 مبتنـي بـر   هاي الؤمربوط به س ،هاي گردآوري شده برخي داده ،ها ساختاريافته بودن ماهيت مصاحبه با توجه به نيمه

؛ از اين )رويكرد استقرايي(شوندگان بودند  هاي زيستة مصاحبه حاصل تلفيق تجربه ،ها و برخي داده) رويكرد قياسي(نظريه 
دنبـال   بـه  ،صورت تفسـيري و خلاقانـه   شيوة رهبري مورد مطالعه مواجه شد كه به ةهاي خاصي دربار با داده پژوهشگررو 

 ـ  اسـت كـه در ر   1، از اين جهت پژوهش مبتني بر نگاه قياس عمليبودبراي آن  بهترين مفهوم  ةويكـرد گليـزري در نظري
تـرين   تواند محتمـل  چه چيزي مي«پاسخ به اين پرسش است كه  در پيپژوهشگر  ،نقشي محوري دارد و در آن ،بنياد داده

ها  است كه به تشكيل مقوله) ابداكتيو(مبتني بر قياس عملي  فرايند، يك فراينداين » ها باشد؟ توضيح براي ظهور اين داده
 ).2014، 2رايشرتز(شود  ميمنتهي و در نهايت، يك نظريه 

 ةبنيـاد، توسـع   داده ةهدف اصلي نظري. است 3بنياد با رويكرد پديدارشوندة گليزري پردازي داده نظريه ،راهبرد پژوهش
ايـن  ازآنجاكـه  ). 1402، 4كيفل(ارائه كند كننـدگان  مشـاركتني بر ديدگاه مبتاي  نظريهتواند  ميهاي جديد است و  نظريه

شـناخت  و نشـده اسـت    شناخت اين سازه انجـام  براي مطالعات چنداني و تاكنون ين است نـو كمابيشنوع سبك رهبري 
بنيـاد،   دادهپـردازي   نظريـه مختلف رويكردهـايميان از  در اين پژوهش ،مند وجود ندارد به صورت نظامآن  ةچنداني دربار

بـه   ،در اين رويكرد پژوهشگر با ذهني باز و بدون چارچوب تئوريك پيشـين  .ه استرويكرد پديدارشوندة گليزر انتخاب شد
طـور   به ،مورد مطالعهپديدة دريابد و فهم او دربارة است، كند آنچه در واقعيت رخ داده  رود و تلاش مي استقبال موضوع مي

 ي قــرار سـازي انتزاع ـ  اين روش در بالاترين سطح مفهـوم  ،گليزربه باور  ).1992گليزر، (شود  ها پديدار مي ادهمستقيم از د
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Abduction 
2. Reichertz 
3. Glaserian Emerging Grounded Theory 
4. Flick 
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ماهيت استقرايي اين نظريـه باعـث خلاقيـت، آزادي    ). 2005، 1گليزر و هالتون(ها نهفته است  و نظريه در درون داده رددا

، الگوهـاي  بنيـاد  داده منـد  رويكـرد نظـام  در مقايسه بـا  ين رويكرد ا ).2019 ،2سباستين(شود  ميآن عمل و انعطاف بيشتر 
كنـد   ها كنكـاش مـي   ها، نظريه را از بطن داده داده جاي تحميل نظريه بـه كند و به ها ارائه مي تلفيق دادهبراي تري  متنوع

ها طي سـه   وتحليل داده تجزيه ،بنياد در رويكرد گليزري نظرية داده ).1400 يوسفي اميري، خائف الهي، فاني و مرتضوي،(
 ـ كدگذاري باز، انتخابي و نظري انجام مي ةمرحل را كدگـذاري واقعـي   ) بـاز و انتخـابي  (اول كدگـذاري   ةشود كه دو مرحل

چگونگي انجام هريك از اين مراحل كدگـذاري و خروجـي   ). 1397، ، محمدي، رضايي و كريميپور قلي(گويند ) جوهري(
  .شده است ارائه  ها هر مرحله در بخش يافته

  :توجه قرار گرفت در كانون زير ةهاي اين پژوهش كيفي، معيارهاي چندگان منظور اطمينان از كيفيت و اعتبار يافته به
انجام  ها هاي مصاحبه از دل داده ،فرض طور مستقيم و بدون پيش به اه يند كدگذاري و ظهور مقولهافر: خواني هم .1

با دقت و حساسيت . خواني كامل دارد  ميدان پژوهش هم هاي ايي با واقعيتمدل نه وداطمينان حاصل ش تا ،شد
 .مشخص است هاي فرعي و اصلي كاملاً مقولهدهندة  تشكيلكدهاي  ريشه ،كدگذاري فرايندگرفته در  صورت

آنـان مبنـي بـر     تأييدكننده قرار گرفت و  تن از خبرگان مشاركتسه مدل نهايي در اختيار : بازبيني توسط اعضا .2
 .شددريافت ديدگاهشان  و ها هانعكاس صحيح تجرب

صـورت مسـتقل توسـط دو     بـه نمونـه و   عنـوان  به ،كدگذاري فرايندبخشي از : موضوعي كدگذاران توافق درون .3
 فراينـد به افزايش عينيت و در نهايت، پژوهشگر مجرب انجام و اختلاف نظرها از طريق بحث و اجماع حل شد 

 .درصد بود 76ميزان توافق بين دو تحليلگر . دانجاميتحليل 

كـه در  (آگاه بـه موضـوع    ةخبرشده در معرض داوري سه  هاي انجام بندي مقوله: توسط خبرگان تأييدو بازبيني  .4
 .عمال شدقرار گرفت و اصلاحات پيشنهادي آنان در مدل ا) ها مشاركت نداشتند مصاحبه

و اركـان و   تحليلـي  فرايند ه،هاي رهبر مورد مطالع ت پژوهش، ويژگيجزئيات كافي از باف ةبا ارائ: توصيف غني .5
پـذيري   انتقـال  خصـوص  شـود تـا در   اين امكان براي خواننده فراهم مي ،روابط استخراج شده در الگوي نهايي

 .كندهاي ديگر قضاوت  ها به بافت يافته

 هاي پژوهش يافته

  كدگذاري باز. 1
 يبا اسـتفاده از روش كدگـذار   گفته شيپ ياز منابع اطلاعات شده يگردآور يها، محتوا داده ليتحل فرايندنخست  ةدر مرحل
مختلـف متـون    يهـا  معنـادار از بخـش   يهـا  مرتبط استخراج و نشانه يها و گزاره ميمرحله، مفاه نيدر ا. شد يباز بررس
را  نـه يزم ،تي ـكه در نهاشد ) ها هيگو(مجزا  يليتحل يها به واحدها داده يةتجزو  كيكتفموجب  فرايند نيا. شد ييشناسا

  .ارائه شده است 2در جدول  يكدگذار نياز ا ييها نمونه. ها فراهم ساخت نهفته در داده يها و الگوها نشانه پيدايش يبرا
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Glaser & Holton 
2. Sebastian 
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  ها نمونه كدگذاري باز و استخراج نشانه .2جدول 
  ها نشانه هاگويه

تنها در داخل كشور موجب شـكوفايي   ايران نهامير سياري، اين معمار نيروي دريايي نوين 
المللي هم نيروي دريايي را مطـرح   بلكه در سطح بين ،و راهبردي شدن نيروي دريايي شد

كشورهاي ديگر با ما رزمايش و آمـوزش   ،المللي واسطه همين ديپلماسي بين چقدر به. كرد
با روسيه و چين براي ما  هاي دريايي تصور حضور در رژه ،قبل از آن. دريايي برگزار كردند

  .اما رقم خورد ؛غير ممكن بود

 معمار نيروي دريايي نوين ايران 
 شكوفاسازي نداجا  
 المللي نداجا اعتبار بين  
 المللي هاي مشترك بين برگزاري رزمايش  

كاركنـان   داد يفضا م ـ يعني ند،يبگو يستيمشكلات را بدون رودربا خواست ياز كاركنان م
چــون  ؛نــديو بــدون سانســور صــحبت كننــد و مشكلاتشــان را بگو واســطه يراحــت و بــ

تـا كـار    گفتنـد  يها هم مسائل را م ـ دوباره خواهد آمد و سر خواهد زد، آن ريام دانستند يم
  .برود شيپ

  بازخورگيري  
  ايجاد فضاي امن  
 پيگيري مشكلات 
 پيگيري حضوري  

 چگونـه؛  كـرد  نمـي  دخالـت  ديگـر  بساز، را ليوان اين برو گفت مي من به سياري امير مثلاً
 بـه  و كرد نمي دخالت اما ؛كرد مي هم نظارت البته خواست، مي را بود داده دستور كه ليواني
 و ها خلاقيت بتواند او تا گذاشت مي باز را مديرش دست و بود راهبردي فرمانده يك غايت

  .بگذارد نمايش به هم را خودش ابداعات

 آزادي عمل دادن  
  مؤثرنظارت   
  عدم مداخله 
  فرمانده راهبردي 
  تقويت خلاقيت افراد  

 كـردم،  نمـي  عمل اصلاً شايد ،داد مي فرمان من به و نشست مي اتاقش در سياري امير اگر
 لباس آن با ايستاد مي آفتاب در كارها انجام براي هم خودش سياري امير بينم مي وقتي اما

ايشـان   جسـمي  وضـعيت  هـم  طرفـي  از و باشد لباسش روي نبايد هم لكه يك كه سفيد
 جملـه  ايـن  بـارز  مصـداق  دقيقـاً . دارد وجدان انسان. ايستاديم مي ما هم خوب ،)جانبازي(
  ».نپسند هم ديگران براي پسندي نمي خودت براي كه را چيزي«

  ميداني بودن  
  همراه و همپاي كاركنان  
 ترغيب تعهد وجداني  
 پيشرو بودن در كارها  

  
ها،  با بررسي اين نشانه. منتهي شدنشانه اوليه  2460كدگذاري باز به شناسايي فرايندها،  در اين مرحله از تحليل داده

هاي متفـاوت بيـان    بندي و برخي مفاهيم مشابه با عبارت دارندپوشاني  ها از لحاظ معنايي هم مشاهده شد كه بخشي از آن
در عـين حـال،   . تـري تلفيـق شـدند    تر و جـامع  و مشابه در قالب مفاهيم انتزاعي سو همهاي  به اين ترتيب، نشانه. اند شده
. عنوان مفاهيم مستقل حفظ شدند هايي كه از غناي محتوايي كافي و تمايز مفهومي برخوردار بودند، بدون تغيير و به نشانه

  .تهي شدعدي تحليل منبراي مراحل ب اوليه ضاميناي منسجم از م گيري شبكه به شكل فراينداين  ،در نهايت
 

  كدگذاري انتخابي. 2
بـر اسـاس اشـتراكات مـاهوي و      ،پيشين ةمرحلشده از  استخراج )مضامين پايه( كدگذاري، مفاهيم فراينداز  گامدر دومين 

هـا نيـز بـا درنظرگيـري      در ادامـه، ايـن مقولـه   . تبديل شـدند  هاي فرعي سطح اول مقولهبندي و به  قرابت مفهومي دسته
يند ابر. را تشكيل دادندهاي فرعي سطح دوم  مقولهو  ندهاي محتوايي و انسجام موضوعي با يكديگر تلفيق شد نيپوشا هم

نتـايج  . دهي شدند سازمانمقوله اصلي  10 در ذيل ها كه اين مقوله بودفرعي سطح دوم   ةمقول 62گيري  ، شكلفراينداين 
  .است درج شده 3بندي در جدول  اين طبقه
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 فرايند كدگذاري انتخابي سبك رهبري دريادار سياري. 3جدول 

هاي  مقوله  هاي فرعي سطح دوم مقوله  هاي فرعي سطح اول مقوله
  اصلي

 پرهيز از پشت ميز نشيني 
 مديريت از نزديك 
 فرماندهي در صحنه  

 مطالبة فرماندهي ميداني 
 حضور عملياتي 

  رهبري در صحنه

اني
ميد

ي 
هبر

ر
  

 بازديد شخصي 
  مستمرنظارت دقيق و 
 جانبه و طولاني بازديدهاي همه  

 سركشي به افراد و واحدها  
 ها نظارت بر اجراي دستورها و برنامه 
 بازديدهاي با برنامه و سرزده 

  گرا نظارت پويا و نتيجه

 بازخورد دادن محترمانه 
 ها گيري عملكرد و برنامه گزارش 
 بازخورگيري  

 سؤال پرسيدن مؤثر 
 گيري راهنمايي دادن و مشورت  
 بخشي هاي جمعي و ميان بررسي 

  هدايتگري دوسويه

 پيگيري شخصي و حضوري 
 ها پيگيري امور و برنامه 
 گرا پيگيري نتيجه  

 شناخت نزديك از مشكلات 
 پيگيري دلسوزانه و مسئولانه  
 تسهيلگري مشكلات 

  پيگيري و تسهيلگري دلسوزانه

 آمادگي حاصل از بازديدها 
 اي فكر كردن شب حمله 
 تجهيزات عملياتي بودن  

 پيشگيري از خطاها و حوادث 
 اقدام انضباطي اصلاحي  
 حفظ آراستگي و ايمني واحدها 

  سازي انضباط و آمادگي فرهنگ

 تكريم و احترام به افراد 
 شركت در مراسم كاركنان 
 توجه به كرامت انساني  

 بها دادن به نخبگان و خبرگان 
 حفظ شأن و شخصيت افراد  
 عملياتزمان به افراد و  توجه هم  

  جانبه تكريم و احترام همه

سان
ي ان

هبر
ر

 
انه 

مدار
)

رفاه
د و 

 رش
ت،

كرام
ايه 

بر پ
(  

 رفتار صميمانه و مؤدبانه 
 همراهي و همدلي با كاركنان 
 فاصله نداشتن با كاركنان  

 القاي احساس نزديكي با كاركنان 
 گوش دادن مؤثر  
 ديدارهاي پياپي با كاركنان 

  ارتباطات همدلانه

  جانبه همهحمايتگري 
 ها حفظ كاركنان در بحران 
 گشايي از كاركنان مشكل  

 تشكيل دفتر معين و ارتباط مردمي 
 نهحمايتگري فعالا  دريغ حمايت و پشتيباني بي  

 نگهداشت مديران 
 عمر خدمتي زياد منصوبان 
 تسهيل رشد علمي كاركنان  

 كارگيري طردشدگان به 
 كسوتان و خبرگان گيري از پيش بهره 
 ها در انتصاب ها حفظ حرمت  

  حفظ و رشد منابع انساني

 گرايي روحية كار و جمع 
 مدارا با مخالفان 
 نداشتن سوگيري به افراد  

 رفاقت و صميميت 
 رفتار عادلانه  
 ايجاد وفاق و همدلي  

  گرا و عادلانه رهبري جمع

 حمايت پدرانه و بردارانه 
 برخورد پدرانه 
 رفتار پرمحبت و دلسوزانه  

  پدرانهمهرباني و قاطعيت 
 رهبري پدرانه  مراقبت از كاركنان  
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هاي  مقوله  هاي فرعي سطح دوم مقوله  هاي فرعي سطح اول مقوله
  اصلي

 رسيدگي به خانواده شخصي 
 ها اهميت دادن به خانواده 
 ها رسيدگي به مسائل خانواده 

 تكريم خانواده شهدا و جانبازان 
 گرايي خانواده  ها تأمين رفاه خانواده  

 خلوص نيت و نيت خدايي 
 ريايي و پرهيز از تظاهر بي 
 خلاص در خدمتگزاري و عمل 

 صداقت در گفتار و كردار 
 اخلاص و صداقت  ساده و صميمي بودن  

لاق
ي اخ

هبر
ر

 
زش

و ار
دار 

م
 

يان
بن

  

 مدارانه عدالت قانون 
 افراد انصاف و رعايت حقوق 

 عدالت در روابط و رفت 
 مداري و انصاف عدالت پارتيتبعيض وپرهيز از  

 ايثارگري و فداكاري 
 منافع ديگران به اولويت 
 فشاني جانبازي و جان  

 گذشتن از منافع شخصي خود 
 يو ازخودگذشتگ يثارگريا  وقف ميهن و سازمان بودن  

 دوستي ميهن 
 تعصب به وطن و عرق ملي 
 غيرت و تعهد سازماني  

 نظام ميهن و تعهد به 
 گرايي ملي و سازماني منفعت  
 عرق و تعصب سازماني 

  وفاداري سازمانيو  يپرست هنيم

 مدار ساختارگرا و ضابطه 
 مداري قانون 
 مراتب حفظ سلسله  

 رعايت اصول و قواعد 
 يمدار و قانون ييساختارگرا  نظم و انضباط فردي و سازماني  

 دستي  پاك 
  كاري درست 
 پرهيز از سوءاستفاده شخصي 

 حاشيه بي 
 دستي و سلامت مالي پاك  حفظ سلامت سازماني  

 باور به پرورش افراد 
 فضاسازي براي رشد 
  نخبگانحمايت از خبرگان و 

 شكوفاسازي استعدادها 
 باور داشتن به جوانان  
 خوشحالي از رشد و ارتقاي افراد 

  رويكرد رشد و توانمندسازي

مايه
 سر

رشد
ي و 

ساز
مند

توان
 

اني
 انس

هاي
  

 پرورش فرماندهان 
 داشتن فرماندهان روز نگه به 
 تعالي سطح فرماندهي  

 شخصيت دادن به فرماندهان 
 رشد دادن فرماندهان و مديران  
  

  پروري توسعه رهبري و فرمانده

 گرايي فكري و مشورت هم 
 ها مشاركت جمعي در تصميم 
 محوري كارشناس  

 برگشتن از دستور اشتباه خود 
 پذيرش نظرهاي منطقي  

گرايي و  مشورت
  محوري مشاركت

 ارتقاي علمي و تحصيلي 
 مربيگري و هدايتگري 
 توجه به آموزش مستمر  

 تسهيم دانش و تجربه 
  ها تكميل پروژههدايتگري  
 هاي پدرانهمشاوره 

  مربيگري و يادگيري مستمر

 ميدان دادن به افراد 
 خواهي بدون دخالت مسئوليت 
 تفويض اختيار مؤثر 
 قدرت دادن به كاركنان  

 احساس فرمانده بودن دادن 
 فرمانده بودن دادن ابتكار عمل  
   پذيري تفويض اختيار و مسئوليت  امكان آزادي عمل  
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هاي  مقوله  هاي فرعي سطح دوم مقوله  هاي فرعي سطح اول مقوله
  اصلي

  استعدادهاشناسايي 
 استعدادپروري 
 حمايت از استعدادها  

 حمايت از نخبگان 
 استعدادها شناسايي و مديريت  به كارگيري استعدادها  

 انتصابات دقيق و هوشمندانه 
 گرايي در انتصابات جوان 
 سالاري شايسته  

 گرايي در انتصابات تخصص 
 سازي براي ارتقا آماده  
 برداري مؤثر از افراد بهره  

  بر شايستگي انتصابات مبتني

 تبيين مأموريت و اهداف 
 تبيين انتظارات و مطالبات  

 القاي ارزش و اهميت كار 
 انداز و انتظارات تبيين چشم  انداز سازي از برنامه و چشم آگاه  

 اعتمادگرايي 
 اعتمادسازي 
 اعتماد بر پايه شناخت و عملكرد  

 اعتماد همراه با نظارت 
 بر اعتماد زمان  
 جلب اعتماد نيروها  

  اعتمادپروري دوجانبه

وان
ه ر

رماي
ه س

وسع
ت

 
ختي

شنا
  

 پرورش خودباوري 
  ارتقاي اعتماد به نفس 
 تقويت جرئت و جسارت  

 ايجاد آمادگي و پذيرش تغيير 
 ارتقاي خودكارآمدي  شهامت براي تحول  

 احساس اهميت دادن 
 احساس مشاركت 
 احساس تأثيرگذار بودن  

 احساس مالكيت به سازمان 
  پذيري معنادار مسئوليت  كردناحساس مسئوليت  

 تقويت تعهد سازماني 
 ايجاد تعهد براي توسعه 
 بستگي شغلي و سازماني دل  

 وفاداري به سازمان 
 تعلق و تعهد سازماني  احساس مشاركت در تحول  

 ايجاد تفاخر سازماني 
 ارتقاي شأن و منزلت اجتماعي 
 ارتقاي هويت سازماني  

 ارتقاي منزلت اجتماعي 
 سازي و تفاخر سازماني هويت  كاركنانبخشي به  عزت  

 پرانگيزه و پرتلاش 
 انگيزة ديني و معنوي 
 گرايانه ملي  انگيزة  

 انگيزة سازماني 
 عشق و علاقه شخصي  
 مداري گرايي و پيشرفت موفقيت  

  انگيزة شخصي رهبري

هام
 و ال

زش
انگي

 
شي

بخ
  

 بخشي الهام 
 جان دادن براي فرمانده 
 ها نفوذ بر دل  

 اجبار جاي مجاب كردن به 
 همگامي با فرمانده  
 تلاش متعهدانه  

  يو نفوذ عاطف يبخش الهام

 اميدآفريني 
 تلاش جانانه و مشتاقانه 
 دلگرمي و روحيه دادن  

 ها آوري در سختي تاب 
 بخشي اميدآفريني و روحيه  تشويق و دلگرمي  

 قدرداني و قدرشناسي 
 ها و دستاوردها تقدير از تلاش 
 ها ارزش گذاشتن به تلاش  

  و احترام براي افرادارزش 
 تقدير به موقع و فوري  
 تقدير شخصي و حضوري  

  گذاري تقدير و ارزش
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هاي  مقوله  هاي فرعي سطح دوم مقوله  هاي فرعي سطح اول مقوله
  اصلي

 انگيزة پيشرفت و موفقيت  
 پرستانه انگيزش وطن 
 تبيين معنا و ارزش كار و مأموريت  

 انگيزش معنوي و ايماني 
 انگيزش دروني و معنوي  تبيين اهميت مأموريت  

 گرايانه گفتمان جمع 
 هماهنگ ايجاد جمع مشتاق و 
 ايجاد خانواده كاري  

 زمان كار و رفاقت هم 
 ايجاد رقابت سالم و برانگيزاننده  
 ها ها و دورهمي برگزاري جشن  

  پرورش روحيه جمعي

 انگيزش مادي و نقدي 
 موقع پاداش هدفمند و به 
 موقع و ارزشمند به  پرداخت  

 جبران زحمات كاركنان 
 تأمين رفاه كاركنان  
 ارتقاي منزلت و معيشت  

  انگيزش مادي و رفاهي

 تعامل با كاركنان 
 ها ارتباط مستقيم با تمام رده 
  ارتباط صميمانه با كاركنان  

 زمان رفاقت و قاطعيت هم 
 مديريت روابط سازماني  تفكيك روابط و انتظارات  

مل
تعا

 
دي

هبر
ي را

گراي
  

 همدلي و همگرايي 
 ها مديريت تعارض 
 بخشي هماهنگي ميان  

 آرامش محيط كاري 
 ايجاد همگرايي سازماني  هاي همكار  جلب حمايت سازمان  

 تعامل با ستادهاي بالاتر 
 هاي دفاعي تعامل با سازمان  

 هماهنگي با نهادهاي حفاظتي و عقيدتي 
 سازماني  هماهنگي ميان  مراتب ارشد جلب همراهي سلسله  

 ها تعامل با دانشگاه 
 هاي ملي استفاده از ظرفيت 
 مردان تعامل با دولت  

 همكاري با بخش كشوري 
 دعوت از مسئولان دولتي  
 المللي توسعة تعاملات بين  

  سازماني هاي برون توسعة شبكه

 شناخت ظرفيت 
 تعامل با رسانه 
 برداري مؤثر از رسانه بهره  

 ارائه دستاوردها با رسانه 
 اي هوشمند رسانه تعامل  معرفي نداجا با رسانه  

 جلب حمايت رهبر و فرادستان 
  جلب اعتماد و حمايت مسئولان 
 مردان جلب همياري دولت  

 جلب اعتماد عمومي 
 جذب اعتبارات مورد نياز  
 جلب همراهي ستادي  

  جلب حمايت راهبردي

 گرايي تحول 
 قانع نبودن به وضع موجود 
 و تحول تغييربه  گرايش  

 روحية سازندگي 
 گرايي چالش  
 گرايي و سرآمدسازي تعالي  

  گرا مدل ذهني تحول

ول
تح

 
شم

ي چ
گراي

 
مدار

نداز
ا

  

 تفكر راهبردي 
 اندازمداري چشم 
 راهبردگرايي  

 تعالي مستمر و هدفمند 
 نگري آينده  
 محور تحول برنامه  

  اندازمداري و راهبردگرايي چشم

 يشناس فرصت  
  يساز فرصت 
 ها برداري از ظرفيت بهره  

 تبديل تهديد به فرصت 
 ها برداري از فرصت بهره  
 ها شكار فرصت  

  سازي شناسي و فرصت فرصت
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هاي  مقوله  هاي فرعي سطح دوم مقوله  هاي فرعي سطح اول مقوله
  اصلي

 گرايي عمل 
 عملكردگرا  
 گرايي نتيجه  

 توان تحقق امور 
 ها ها و طرح سازي ايده پياده 
 مهارت در اجرا  

  محوري گرايي و نتيجه عمل

 تشويق ابتكار و نوآوري 
 ها حمايت در شكست پروژه 
 حمايت از كارهاي نو  

 ايجاد فضاي امن تغيير 
 پذيري تشويق ريسك  

نوآوري و حمايت از 
  پذيري ريسك

 جانبه نداجا توسعة همه 
 توسعة ساختاري نداجا 
 توسعة صنايع دريايي  

 وناوگان دريايي توسعة تجهيزات 
 ها و امكانات توسعة زيرساخت  
 تحول و تعالي نداجا  

  جانبه و متوازن تحول همه

 سازي تحول راهبري و زمينه 
 گري پيشرفت و تحول مطالبه 
 ايجاد پذيرش براي تغيير  

 تشويق به تحول و تغيير 
 الگوسازي تغيير و تحول  
 تسهيلگري و حمايت از تحول  

  سازي تحول راهبري و فرهنگ

 انتقال نداجا به خليج فارس 
 مديريت شوك انتقال نيرو 
 هاي دريايي ساخت پايگاه  

 ساخت سه هزار منزل سازماني 
 سازي كاركنان در انتقال همراه  
 سازي از انتقال نداجا فرصت  

  ابرتغيير انتقال نداجا مديريت

اني
سازم

طح 
ت س

ولا
تح

  

شم
چ

 
يي 

زگرا
اندا

)
زآفر

و با
ول 

تح
 يني

برد
راه

  )ي

 معمار نيروي دريايي نوين ايران 
 پدر نيروي دريايي نوين 
 احياي نداجا رو به زوال  

 خروج نداجا از انزوا 
 دوران بدون حادثة نداجا  
 زدايي و پوياسازي نداجا كهنگي  

  نداجااحيا و نوسازي بنيادين 

      تدوين طـرح ولايـت بـراي اعـتلاي
 نداجا

 هاي جديد ايجاد افق 
 تبديل تهديد انتقال به فرصت  

 المللي نداجا انداز اقتدار بين چشم  
 اندازسازي براي نداجا چشم  آرمان اعتلاي نداجا  

 تبديل نداجا به نيروي راهبردي 
 هويت اقيانوسي يافتن نداجا 
 اي كردن نداجا فرامنطقه 
  در عرصه راهبرديبازيگري  

 هاي نداجا شكوفاسازي ظرفيت 
 دوران طلايي نداجا  
 جهش استاندارد عملكرد نداجا 
 ها تحول در اوج محدوديت  

  بازآفريني و تغيير پارادايمي نداجا

  آمادگي رزميو ارتقاي توان 
   ماندگاري در درياارتقاي توان 
 افزايش برد عملياتي نداجا  

 توسعه و نوسازي ناوگان دريايي 
 احيا و توسعه صنايع دريايي  
 تحول ساختاري نداجا  

  ياتيو عمل يتحول در توان رزم

 سواحل مكران ةتوسع 
 هاي شهري و رفاهي  توسعة زيرساخت

 در جاسك و كنارك
 تبديل جاسك به منطقه استراتژيك  

 توسعة سواحل مكران  
 و  يا منطقه ةتوسع  زدايي از مناطق جنوب محروميت

  ييزدا تيمحروم

ت 
ولا

تح
ملي

طح 
ر س

د
  

 سازي توسعه دريامحور  زمينه 
 سازي توسعه اقتصادي  زمينه 
 انتقال جمعيت به سواحل جنوب  

 هاي مكران شناساندن ظرفيت 
 تأمين امنيت براي گردشگري 
  

سازي توسعه دريامحور و  زمينه
  اقتصادي 
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هاي  مقوله  هاي فرعي سطح دوم مقوله  هاي فرعي سطح اول مقوله
  اصلي

 تأمين امنيت سواحل جنوب 
 تأمين امنيت كشتيراني 
 ارتقاي اقتدار و عزت ملي  

 مقابله با دزدان دريايي 
 ارتقاي بازدارندگي دفاعي 
 هاي امنيت دريايي گشت  

  يمل تياقتدار و امن يارتقا

 ارتقاي منزلت اجتماعي نداجا 
 شناساندن نداجا به جامعه  

     ايجــاد احســاس هويــت و افتخــار در
 كاركنان

 برندسازي نداجا با اقدامات نمادين  
  ي نداجااجتماع يساز تيهو

  ديپلماسي درياييتوسعه 
 المللي بينهاي  در كنفرانس اثرگذاري 
 المللي اثرگذاري در روابط بين  

 آفريني مؤثر در آيونز نقش 
 فعال ييايدر يپلماسيد  هاي آزاد تأمين منافع ملي در آب  

بين
طح 

ر س
ت د

ولا
تح

 
للي

الم
  

  هــاي  هــا بــه آب  اعــزام نــاوگروه
  ها المللي و اقيانوس بين

  المللي نداجا بيناعتباربخشي 
 آفريني براي مسلمانان  عزت 
 المللي كشور اقتدار بين ارتقاي  

 ــران در آب  بر ــرچم اي ــتن پ ــاي  افراش ه
 الملل بين

 المللي هاي مشترك بين اجراي رزمايش  
 المللي حضور در عرصه رقابت بين  

  يالملل نيو اقتدار ب ياعتباربخش

  

  
اسـتخراج شـده از   ) ها و مفـاهيم  نشانه(بندي كدهاي اوليه  تلفيق و طبقهشود، با  ديده مي 3گونه كه در جدول  همان

فرعي سطح دوم  ةمقول 62اين عوامل در قالب  .فرعي سطح اول حاصل شد ةمقول 342در مجموع تعداد  ،ها متن مصاحبه
، رهبري ميداني: اند از رتبندي شدند كه عبا هدستاصلي طبقة  10ها نيز، در  در نهايت، اين مقوله .بندي شدند تلفيق و طبقه
، انگيـزش و  شـناختي  روانهـاي   هـاي انسـاني، توسـعة سـرمايه     مـدار، رشـد سـرمايه    مدارانه، رهبري اخلاق رهبري انسان

در سـومين مرحلـه از   . مـدار و تحـول و بـازآفريني راهبـردي    انداز چشـم گرايـي   گرايي راهبردي، تحول بخشي، تعامل الهام
  . شود به تبيين روابط ميان اين عوامل پرداخته مي ،يدارشوندهبنياد پد پردازي داده نظريه

  كدگذاري نظري. 3
مند ميـان   شود، با هدف آشكارسازي ارتباط نظام كدگذاري محسوب مي فرايندنهايي مرحلة كدگذاري نظري كه سومين و 

معنـا تبـديل    بـي هـايي   بدون اين مرحله، كدهاي اوليه در نهايت بـه انتـزاع   گويد مي) 2005(گليزر . دشو مفاهيم انجام مي
هاي اصلي را بـراي دسـتيابي بـه يـك نظريـه       اين كدهاي نظري، در حكم مفاهيم انتزاعي هستند كه مقوله. خواهند شد
 ها آن چگونگي پيوندهاي ممكن ميان ةها، دربار مقوله اينسازند تا با تأمل و تحليل  سازند و محقق را قادر مي يكپارچه مي
، گونه ها آن مختلف كدگذاري نظري را معرفي كرده است كه يكي از ةگون 40گليزر ). 2005گليزر و هالتون، (انديشه كند 

بسـيار سـودمند اسـت     شـده  بنـدي  اين گونه براي ترسيم يك طرح انتزاعي تطبيقي سـطح . است» ها لايه«يا » ها سطح«
  .تده اسشارائه  1شكل در دريادار سياري بر اين اساس، الگوي چندسطحي سبك رهبري  ).1390محمدپور، (
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سطح بين المللي
سي دريايي

دارآفريني بين المللي

دي

و الهام بخشي
هبري

 عاطفي
يه بخشي

ي
معنوي

عي
فاهي

ي ميداني

ه گرا
ه

گري دلسوزانه
باط و آمادگي

05يريت دولتي، 

  سياري

تحول در س
فعال سازي ديپلماس

اعتباربخشي و اقتد

گرا

مل گرايي راهبرد

ي
ي 

سازماني

انگيزش و
انگيزه شخصي ره
الهام بخشي و نفوذ
اميدآفريني و روحيه
تقدير و ارزش گذار
انگيزش دروني و م
پرورش روحيه جمع
انگيزش مادي و ر

ميداني
رهبري

رهبري در صحنه
نظارت پويا و نتيجه
هدايتگري دوسويه
پيگيري و تسهيل گ
فرهنگ سازي انضب

مدي

آفرين دريادار س ل

م اندازگرايي
ملي

ت زدايي

ماعي نداجا
 گردشگري

ف

ا

ول گرا و تعامل گ

تعام
يت روابط سازماني
د همگرايي سازماني
هنگي ميان سازماني
ه شبكه هاي برون س
ل رسانه اي هوشمند
 حمايت راهبردي

توانمندساز
انشناختي

ي

ي، اخلاقي و م
يانه

ني

ن
ه
پ
ف

 راهبردي تحول

چشم: ي رهبري
حول در سطح م
طقه اي و محروميت
دار و امنيت ملي

 و هويت سازي اجتم
ي توسعه اقتصادي و
ي توسعه دريامحور

رهبري تحو: ري

مديري
ايجاد
هماه
توسعه
تعامل
جلب

رهبري ت: رهبري
 سرمايه هاي روا

ري دوجانبه
دكارآمدي

ذيري معنادار
هد سازماني

ي و تفاخر سازماني

رهبري انساني:
هبري اخلاق گراي

 صداقت
ي و فرمانده باوري

ي و انصاف
و ازخودگذشتگي

ي و وفاداري سازمان
ي و قانون مداري
و سلامت مالي

الگوي رهبري.

جهت گيري
تح
توسعه منط
ارتقاي اقتد
برندسازي
زمينه سازي
زمينه سازي

محورهاي رهبر
بردي

رويكرد ر
توسعه

اعتمادپرور
ارتقاي خو
مسئوليت پذ
تعلق و تعه
هويت سازي

:ن هاي رهبري
ره

اخلاص و 
ولايتمداري
عدالت مداري
ايثارگري و
ميهن پرستي
ساختارگرايي
پاكدستي و

.1شكل 

طح سازماني
ل نداجا
ن نداجا
ي نداجا

دايمي نداجا
 و عملياتي

تحول گرايي راهب
ا

هبردگرايي
صت ها
محوري

 ريسك پذيري
متوازن

ازي تحول

ه هاي انساني
ندسازي

مانده پروري
اركت محوري

ي مستمر
ئوليت پذيري

ستعدادها
شايستگي
تظارات

بنيان
سان محور

جانبه

ساني
دلانه

تحول در سط
ديريت ابرتغيير انتقا

يا و نوسازي بنيادين
شم اندازسازي براي
زآفريني و تغيير پارا
حول در توان رزمي

ت
دل ذهني تحول گر
شم اندازمداري و راه
ديريت خلاقانه فرص
مل گرايي و نتيجه م
مايت از نوآوري و

حول همه جانبه و مت
هبري و فرهنگ سا

رشد سرمايه
ويكرد رشد و توانمن
سعه رهبري و فرم
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  بحث
اصلي و لاية از چهار  ،آفرين دريادار سياري دهد، الگوي نمايانگر رهبري راهبردي تحول نشان مي 1همان گونه كه شكل 

رويكـرد رهبـري   . ب ؛)گرايانه و ميـداني  مدارانه، اخلاق رهبري انسان(هاي رهبري  بنيان. الف: پيوند تشكيل شده است هم
رهبـري تحـول   (گيـري رهبـري    جهـت . و د) گـرا  گرا و تعامل رهبري تحول(هاي رهبري  مايه بن. ج ؛)رهبري توانمندساز(

هـاي اصـلي    شامل مقوله ،دهندة اين الگو ادامه به تشريح اركان تشكيلدر ). المللي راهبردي در سطح سازماني، ملي و بين
  .شود ها پرداخته مي دهندة هر لايه و ارتباط ميان آن تشكيل

  رهبري انساني، اخلاقي و ميداني : بنيان رهبري .الف
ي رهبري ايشان را تشكيل ها مباني فكري و فلسف در واقع، اين بنيان. هاي رهبري در اين الگو است لاية اول بيانگر بنيان

از سـه   ،اين لايه از الگـو . روند گيري رهبري ايشان به شمار مي ها و جهت مايه گيري رويكرد، بن دهند و خاستگاه شكل مي
  .رهبري ميداني. 3 ؛گرايانه رهبري اخلاق. 2 ؛مدارانه رهبري انسان. 1: مقوله اصلي تشكيل شده است

 شود دهد و موجب مي مبنايي بنيادين براي ديگر اجزاي اين الگو تشكيل مي ،فهوماين م. محور رهبري انسان. 1 ـ  الف
معنـاي رشـد افـراد     در اين نگاه رشد سازمان در گرو و به. پنداشته و هدايت شود» اي انساني سامانه« عنوان بهسازمان  كه

يافت كه نمايانگر توجـه  » جانبه تكريم و احترام همه«توان در مضاميني همچون  نمودهاي رفتاري اين مفهوم را مي. است
يكـي از  . سـت ها آن صـرف نظـر از جايگـاه سـازماني     ،عملي رهبر به كرامت ذاتي و منزلت انساني همة اعضاي سـازمان 

كند، براي ايشان مهم اسـت كـه    ها را حفظ مي شخصيت آدم امير سياري كاملاً«: شوندگان در اين خصوص گفت مصاحبه
ارتباطـات  «اسـتفاده از  . »افراد در برخـورد ايشـان بـا افـراد تفـاوتي نـدارد       ]نظامي[يك انسان با او طرف است و درجه 

تقويـت اعتمـاد و   زمينـة  اي نزديك و صميمانه ميـان رهبـر و پيـروان اسـت كـه       نيز ابزاري براي ايجاد رابطه »همدلانه
همچون  ،ايشان از اعضاي سازمان» حمايتگري فعالانه«. آورد را فراهم ميپيوندهاي عاطفي عميق ميان اعضاي سازمان 

هاي بحراني و دشوار و  در موقعيت ها آن ، حمايت ازپدري مهربان و برادري دلسوز براي رفع مشكلات شخصي و سازماني
تـوان در ايجـاد حـس امنيـت و      نتيجـة ايـن حمايـت را مـي    . ها بوده است مأموريتدر انجام وظايف و  ها آن مساعدت به

مقولـة  . شـود  براي نوآوري و تغيير مـي  ها آن ت و تمايلئو تقويت جر ها آن پشتگرمي در كاركنان ديد كه موجب انگيزش
بـرداري   محور ايشان است كه موجب حفـظ و بهـره   گوياي تلاش حاصل از همان نگاه انسان» فظ و رشد منابع انسانيح«

امنيـت خـاطر تـلاش متعهدانـه     بـه  شود و  حتي طردشگان و رهاشدگان از سازمان مي ،حداكثري از منابع انساني شايسته
تـا همگـان خـود را در سرنوشـت     است فضايي ايجاد كرده  ،»گرا و عادلانه رهبري جمع«كارگيري  به. انجامد ميكاركنان 

گوياي نيز » رهبري پدرانه«  مقولة. هاي تحولي مساعدتي مسئولانه داشته باشند سازمان سهيم بدانند و براي پيشبرد طرح
 ـ    توان در حمايت ها را مي مراقبت و دلسوزي عميق اين رهبر به پيروان است كه نمودهاي آن راي هـاي عـاطفي، تـلاش ب

امير سياري خودشان «: گفت شوندگان در اين باره مي يكي از مصاحبه. رفاه، آسايش و آرامش كاركنان مشاهده كرد تأمين
دوم مربي است كه آموزش  ؛خواهد دهد و كار مي فرمودند يك فرمانده سه خصلت دارد، اول، فرمانده است و فرمان مي مي
 خدمت ايشان با دريايي نيروي در كه افسراني از بسياري . ...سوم فرمانده يك پدر هم بايد باشد ؛كند دهد و تربيت مي مي
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معناي توجه ويژة اين  نيز به» گرايي خانواده«مقولة . »ندشتدا تر كوچكـ   تر بزرگ برادر يا پدريـ   فرزندي احساس ،كردند

هـاي دشـوار و طـولاني     مأموريـت ويـژه در   كنان است كه بههاي كار رفاه خانواده آفرين به آرامش و آسايش و رهبر تحول
شـود   محور در رهبـري موجـب مـي    در مجموع، اين نگاه انسان. شود دغدغه كاركنان مي موجب آرامش خاطر و تلاش بي

و به همراهاني متعهد براي رهبر در پيشبرد اهداف  كنند  كاركنان احساس ديده شدن، درك شدن، ارزشمند بودن و ايمني
  . هاي تحولي تبديل شوند و برنامه

دهد كه رهبر هم يـك معمـار راهبـردي و     زماني رخ مي ،تحول راهبردي موفق و اثربخش .گرا رهبري اخلاق. 2ـ   الف
از ايشـان يـك رهبـر     ،لاقيشخصيت اخلاقي و پايبندي عميق دريادار سياري به اصول اخ. هم يك الگوي اخلاقي باشد

در ميان اصـول ارزشـي و   . الگوي عملي پيروان خود ايفاي نقش كند عنوان بهتواند  آفرين اصيل ساخته است كه مي تحول
خلـوص  . موجب كسب اعتماد و اعتبار ايشان در ميان پيروان شده اسـت » اخلاص و صداقت« ،ايشان تأكيداخلاقي مورد 

. موجب همراهي كاركنان در مسير دشوار تحول شده است ،ري صادقانه براي ميهن و مردمنيت، كار براي خدا و خدمتگزا
باعث ايجـاد   ،مدارانه با كاركنان و برخورد منصفانه و قانون» مداري و انصاف عدالت«براين، پايبندي عملي ايشان به  علاوه

» ايثار و از خودگذشـتگي «. كند را تقويت مي ها آن شود و مشاركت داوطلبانه انگيزه، برابري و احترام در ميان كاركنان مي
راستي منافع ملي و سازماني را بر منافع شخصـي خـود    كه بهاست از او در ذهن كاركنان رهبري اصيل ساخته  ،ايشان نيز
مشاهدة رفتارهاي بارزي همچون جانبازي در دوران دفاع مقدس و ساعات طولاني كار در شرايط سـخت  . دهد ترجيح مي

كند، الگويي كه با پيشگامي خود ايشـان در   نوعي الگوسازي رفتاري ايجاد مي ،شخصي خود هايگذشتن از رفاه و امتيازو 
بنـده وقتـي   « :شـوندگان  بـه قـول يكـي از از مصـاحبه    . مورد انتظار از ديگران همراه بوده است هاي انجام رفتارها و اقدام

چيزي از مـن   هد هم درست است و براي منافع سازمان است و هيچخوا ديدم امير خودش درست است و چيزي كه مي مي
كنم و وقتي سر  بينم و لمس مي چيزها را من كه پشت سر ايشانم هستم مي  خواهد و همه اين جز براي منافع سازمان نمي

يـك رهبـر    عنوان بهاين حالت موجب تقويت نفوذ آرماني ايشان . »دوم گيرم و پشت سر فرمانده مي آيم انگيزه مي كار مي
ايشان نيز پيشران تصميمات و رفتارهـاي ايشـان   » پرستي و وفاداري سازماني ميهن«براين،  افزون. آفرين شده است تحول

و هـم بـه ايجـاد     وجـود آورده  بههم به شغل ايشان معنا بخشيده و انگيزة دروني شديدي  ،اي اين ارزش حرفه. بوده است
آفرينـي   بـا تحـول  » مـداري  سـاختارگرايي و قـانون  «به ظاهر . مساعدت كرده استنوعي هويت جمعي در ميان كاركنان 

تحول را در قالب نوعي چارچوب ساختاري منظم پيش برد و از ساختار  ،اما ايشان با پايبندي به اين اصل ؛خواني ندارد هم
عـاملي كليـدي    ،ايشان نيز» ماليدستي و سلامت  پاك«در نهايت . هاي تحولي بهره برد ابزاري در خدمت برنامه عنوان به

كاركنان و  ،شخصي ةكار بودن و پرهيز از سوءاستفاد درست. شود در ارتقاي اعتبار و مشروعيت اخلاقي ايشان محسوب مي
در مجمـوع،  . كند، نـه بـراي منـافع شخصـي     كند كه ايشان براي منافع ملي و سازماني تلاش مي ان را مطمئن مينفع ذي

  .ان شده استنفع ذيموجب جلب همراهي كاركنان و  ،اي ين اصول اخلاقيپايبندي ايشان به چن
برگرفته از نوعي فلسفة عميق رهبري و باور قلبـي ايشـان بـه     ،رهبري ميداني دريادار سياري .رهبري ميداني .3ـ   الف

زيـرا  ؛ كـرد وجـو   جسـت تكـاوري وي   ةتوان در پيشـين  هاي اين رويكرد رهبري ايشان را مي ريشه. حضور در صحنه است
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از ايـن   ،پرهيز از پشت ميزنشيني و حضور عملياتي در صحنه. هاي دشوار هستند پيشگام و پيشتاز انجام عمليات ،تكاوران

يكـي از  . شـود  ها گرفتـه مـي   كليدي در ميدان عمل و در تماس مستقيم با واقعيت هاي گيرد كه تصميم باور سرچشمه مي
بود كه بـا بازديـدهاي شخصـي، مسـتمر، دقيـق،      » گرا نظارت پويا و نتيجه« ،هاي ميدانياساسي در اين حضور هاي اقدام

با حضور در ميان نيروها و واحدهاي عمليـاتي، نـه تنهـا بـر     بدين ترتيب، او . شد ريزي انجام مي طولاني، هدفمند و برنامه
و داد  ميانگيزه به نيروها هم اين كار . بودهم  آنانو تسهيلگر بخش  كرد، بلكه الهام نظارت مي هادستورها و  پيشبرد برنامه

 اميـر « :شوندگان در اين زمينـه گفـت   يكي از مصاحبه. هم براي خود او آگاهي و شناخت فني و سازماني به همراه داشت
 از طريق، همين از و كردند مي بازديد و بودند ميدان و صحنه در هميشه و كردند نمي كنترل و هدايت ميز پشت سياري از

 مهم احساس رده ترين پايين حتي كه شد مي اين باعث ايشان ميداني حضور... شدند  مي مطلع و كرده پيگيري كارها روند
شد، بلكه نيروهـا   هاي هوشمندانه و مستقيم، نه تنها از وضعيت مطلع مي با پرسشايشان . »كند دريايي نيروي براي بودن

عمليـاتي  رهبر نيز از نيروهاي  ،كرد كه در آن ايجاد مي »هدايتگري دوسويه«نوعي اين كار . داشت را به تفكر عميق وامي
هـاي   جـديت در پيشـبرد برنامـه    ةدهنـد  ايشـان نيـز نشـان   » پيگيري و تسهيلگري دلسوزانه«براين،  علاوه. گرفت ياد مي

در نهايـت، ايـن   . نـع بـود  ها و مساعدت به رفـع مشـكلات و موا   مدنظرش و حمايت از نيروها در مسير تحقق اين برنامه
 ،هـاي مسـتمر   بدين ترتيب كه ايـن حضـور و پيگيـري    ؛كردند مساعدت مي» سازي انضباط و آمادگي فرهنگ«به  ها اقدام

 ـ  بـه   ،و اطمينان از ايمني و عملياتي بـودن تجهيـزات   هشد موجب پويايي و آمادگي مستمر  و  هـا  هكـاهش خطاهـا و حادث
هاي  در مجموع، پرهيز از برج عاج نشيني و عجين بودن با واقعيت. انجاميده استدثه زدن ده سال فرماندهي بدون حا رقم

  .بخشي، فرهنگ تعالي و پويايي و آمادگي مستمر شده است موجب انگيزش، توانمندسازي، الهام ،سازماني

  رويكرد رهبري توانمندساز . ب
خـود از   ،ايـن لايـه  . دهـد  تشـكيل مـي  » توانمندسـاز رهبري «آفرين را  دومين لايه از اين الگوي رهبري راهبردي تحول

هاي انساني مورد نياز براي پيشبرد تحـول انجـام    گيرد و با هدف آماده ساختن منابع و سرمايه هاي رهبري ريشه مي بنيان
ه دارد و بـه همـين دليـل از س ـ    تأكيدهاي سازنده  ها و نگرش ها، انگيزه اين لايه بر ضرورت پرورش توانمندي. شده است

و انگيـزش و   شـناختي  روانهـاي   سرمايه ةهاي انساني، توسع رشد و توانمندسازي سرمايه: اصلي تشكيل شده است ةمقول
  .بخشي الهام
در ايـن  . محـور ايشـان اسـت    حاصل نگاه انسان ،رهبري توانمندساز دريادار سياري .هاي انساني رشد سرمايه. 1ـ   ب

اي كه از توان، انگيزه و خودباوري مورد نيـاز   ايشان با هدف پرورش نسل و مجموعه» رويكرد رشد و توانمندسازي«راستا 
كـارگيري   در اين ميان، فضاسازي براي رشـد افـراد و بـه   . اتخاذ شده است ،جانبه برخوردار باشند براي پيشبرد تحول همه

خوشـحالي اصـيل و   . دانش و تجربه فراهم سـاخت  و ذخيرة ارزشمندي از ايده ،جوانان مستعد و خبرگان باتجربه زمان مه
براين،  علاوه. يابندو براي رشد بيشتر انگيزه كنند احساس ارزشمندي  ها آنكه  شد موجب مي ،هانيروواقعي ايشان از رشد 
بر تكثير و توسعة رهبـري  ، جاي تمركز قدرت به اين دليل بود كه به» ريپرو توسعة رهبري و فرمانده«تلاش ايشان براي 

هويـت   ها آن هاي مهم و مشورت گرفتن از آنان، به واگذاري مسئوليت اختيار و ميدان دادن به فرماندهان،. اند داشته تأكيد
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شـوندگان در   يكي از مصـاحبه . دآنان خود را صاحب مقام و مسئوليت بدانن كه شد باعث ميو  بخشيد اي مي و اعتبار حرفه

 شـما  كـه  گفتنـد  مي بنده به هميشه دادند، مي شان زيرمجموعه مسئولين به خوبي نسبتاً عمل آزادي«: اين خصوص گفت
 شـان  زيرمجموعـه  بـه  هـم  خـوبي  بسـيار  اختيـارات . هستيد عمليات حوزه در دريايي نيروي فرمانده يعني عمليات معاون
بـر نقـش ايشـان    » يمحـور  و مشاركت ييگرا مشورت«مقولة . »باشند داشته را اختيارات آن خودشان بتوانند كه دادند مي
هـم موجـب    ،محـوري  گرايـي و كارشـناس   مشورت، جمعيفكري  هم. كنندة خرد جمعي اشاره دارد عنوان يك هماهنگ به

نتصـابات دقيـق و   ا«همچنـين  . شـد  و هم موجـب احسـاس مسـئوليت و توانمنـدي زيرمجموعـه مـي       ها پختگي تصميم
هـاي   ، باعث تزريق خون تـازه بـه رگ  بود گرايي سالاري و تخصص با شايسته گرايي تركيب جوان كه حاصل» هوشمندانه

موجـب   »انداز چشماز برنامه و  يساز و اهداف و آگاه مأموريت نييتب«در نهايت، . شد ميمديريت و جلوگيري از روزمرگي 
و  انـداز  چشـم تحقـق  در خود را نقش ارزش و اهميت و  دهند يكار را انجام م نيچرا اكه بدانند وضوح  به روهاين تا شد مي

فرمانـدهان و  پرورش مجموعه  ،بهاي سياري هاي گران به اين ترتيب، يكي از ميراث. خوبي درك كنند به مأموريتاجراي 
همان سبك و منش رهبري را در ميان زيرمجموعه  ،ها نيز اند و خود اين رنگ و بوي او را گرفتهكه است توانمند  يرانيمد

  . دهند خود ترويج مي
منظـور دسـتيابي بـه     بـه  ،بخش هنر ايجاد دلگرمي براي تلاش مشتاقانه رهبري الهام .بخشي انگيزش و الهام. 2ـ   ب

كه در ميان پيـروان و   او بود انگيزه و اشتياق وافر شخصي خود ،ر دريادار سياريسرچشمة اين هنر د. اهداف مدنظر است
بـه همـراه بـاور     ،پرسـتانه  گرايانه و مـيهن  هاي ملي هاي ديني و معنوي با انگيزه تركيب انگيزه. نيز اشاعه يافت شسازمان

منبعـي   ،هاي شخصيتي ايشان ويژگيمداري حاصل از  گرايي و پيشرفت موفقيت ،داشتن به ارزش و معناي كار و همچنين
 ،عنوان يك الگوي رفتـاري عملـي   كه به وجود آورد بهناپذير در او  پايان براي تلاش، پشتكار و پويايي خستگي از انرژي بي

 ،هـاي دشـوار   ها و پروژه مأموريتبخشي به افراد در انجام  بخشي و روحيه الهام. به پيروانش القا كرد اي پيام انگيزشي قوي
 ها موفقيتبلافاصله پس از مستقيم،  و موقع و فوري تقدير بهبراين،  افزون. شد ها آن جب جلب تلاش مشتاقانه و جانانهمو

با قدرداني چهره به چهـره  كه  شخصي و حضوري هايتقديراين  .كرد چندان ميدورا  ها آن اثرگذاري ،ها مأموريتو انجام 
شـوندگان در خصـوص    يكي از مصاحبه. كردحس ديده شدن و ارزشمند بودن را به نيروها منتقل  ،شد انجام مي و در جمع

همين كه شما بدانيد از «: گشتند گفت المللي برمي بين مأموريتهايي كه از  استقبال شخصي و هميشگي ايشان از ناوگروه
. هاي پايين هم منتظر بودند دنشان را داشتم تا ردهگرديد فرمانده نيرو منتظرت است، نه تنها من فرمانده ذوق دي دريا برمي
بودند، بعـد   ي رفته و جانشين نيرو آمده، همه ناراحت شدهمأموريتبار من آمدم و به ما گفتند كه فرمانده نيرو يك  حتي يك

براي هفته بعد مـن  را بگذاريد  مأموريتاند و بعد متوجه شديم ايشان گفتند نه،  رفتيم ديديم نه فرمانده نيرو خودشان آمده
هـاي   عد معنوي انگيزش نيز ايشان انگيـزه براين، در ب افزون .»بايد براي استقبال از اين ناوگروه برسم، خيلي ارزش داشت

 مأموريـت كرد و با تبيين ارزش كـار و   و دفاع از وطن را عبادت تبيين ميزد  ميپرستانه پيوند  هاي وطن ايماني را با انگيزه
از طريـق ايجـاد جمـع     ،جمعـي  ةهـا، پـرورش روحي ـ   در كنار اين. كرد ميرسالت و آرمان تعريف  ها آن رايب ،براي نيروها

در  .مند مسـاعدت كـرد   هتوانمند و علاق »يما«به ايجاد  ،هاي مناسبتي و خانوادگي ها و دورهمي همدلانه، برگزاري جشن
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ارائـه  . اي اثـربخش اسـتفاده كـرده اسـت     گونـه  نيـز بـه   هاي مـادي  هاي دروني و معنوي، ايشان از انگيزه كنار اين انگيزه

رفاه و آسايش كاركنان و ارتقاي منزلت و معيشـت   تأمينموقع و تلاش ايشان براي  هاي هدفمند و به ها و پاداش پرداخت
 تـوان بـه تصـويب و    مـي  ،مثال براي. براي خدمت در شرايط دشوار شده است ها آن موجب ارتقاي رضايت و انگيزه ،آنان

شـايان  كه تغييـر   چشمگيريهاي خارجي  مأموريتحقوق براي خدمت در سواحل مكران يا پرداخت حق  ةپرداخت دو پاي
  .  اشاره كرد ،كرد توجهي در زندگي كاركنان ايجاد مي

 و توانمنـدي منـابع   نيـاز دارد نيروهاي توانمنـد  به  ،اجراي تحولات بزرگ .شناختي روانهاي  سرمايه ةتوسع. 3ـ   ب
از اين رو، . مند استها و باورهاي مثبت و سازنده نياز به وجود نگرش ،ها آن ها و انگيزش بر رشد مهارت علاوه ،انساني نيز

در . از جايگاهي ويژه برخوردار اسـت ) ها و احساسات مثبت نگرش( شناختي روانهاي  در اين الگوي رهبري توسعة سرمايه
ايـن اعتمـاد حاصـل شـناخت     . بنا ساخته است» اعتمادپروري دوجانبه«نيروها را بر  سياري بنيان رابطة خود با ،اين راستا

البته . گيرد بر و بر پاية شناخت و عملكرد شكل مي صورت زمان نزديك افراد در بازديدها و رهبري ميداني ايشان است و به
ارزشمندي و احساس مسئوليت را در نيروها اعتماد همراه با نظارت و حمايت مفيد است تا بتواند احساس  ،از ديدگاه ايشان

طور فعالانه  ها، به به وعده يبنديو پا تيبا صداقت، شفاف شانياهمچنين . تقويت كند و به تفويض اختيار مؤثر منتهي شود
ايشـان  بـراين،   افـزون . كـرد  يم ـ جـاد يا داري ـو پا قيعم يا دوجانبه بودن اعتماد، رابطه نيا. بود روهايجلب اعتماد ن يدر پ

برانگيز و در عين حـال قابـل    هاي چالش مأموريتواگذاري در مجموعه را از طريق » نفس پرورش خودباوري و اعتمادبه«
اميـر  «گفـت   شوندگان در اين خصوص مي يكي از مصاحبه. كرد همراه با حمايت و پشتيباني مسئولانه تقويت مي دستيابي

هاي خودمـان آن   نفس و خودباوري داد تا بتوانيم با باور به دانش و توانايي دبهسياري نه تنها به ما بلكه به ناوها هم اعتما
 يـاد  مـا  به ايشان را الملل بين زبان شناخت... ها شويم  از ساحل جدا شويم و رهسپار اقيانوس ،ناوهاي قديمي را احيا كنيم

 پـرچم  نمـايش  و نمـايي  قـدرت  و باشيم ه داشت حضور ها عرصه اين در بتوانيم ،نظامي ديپلماتيك افسران عنوان تا به داد
مقولـة  . هاي تغيير و نـوآوري بـوده اسـت    ت و جسارت براي ورود به عرصهئتقويت جر ها، حاصل اين اقدام. »باشيم داشته

وقتي افراد چيزي را مـال خـود بداننـد بـراي حفـظ و      . حاصل احساس مالكيت به سازمان است ،»تعلق و تعهد سازماني«
گذار بودن و مهم بودن تأثيرچنين احساسي در نتيجه مشاركت، احساس ارزشمند بودن، احساس . كنند ش ميبهبود آن تلا

هـا و   در نهايـت، موفقيـت  . سـازد  وفـاداري سـازماني و مسـاعدت جانانـه كاركنـان را فـراهم مـي        ةشود و زمين ـ ايجاد مي
غرور و سربلندي، ارتقاي شأن و منزلت اجتماعي موجب احساس  آيد، دست مي بهها  دستاوردهايي كه در نتيجة اين تلاش

  . شود و عزت كاركنان در جامعه مي

  گرا گرا و تعامل رهبري تحول: محورهاي رهبري .ج
اشـتياق  وضع موجـود و  بسنده نكردن به بر  يمبتن شانيا ياتيو عمل يمدل ذهن. بوددر نداجا معمار تحول  ،ياريس اداريرد

 يراهبـرد پيـروي از   هـاي فـردي ايشـان،    هاي شخصيتي و شايستگي ويژگي حاصلگرايي  تحول نيا. بود يسرآمدبراي 
گرا هستند كـه همگراسـازي    ايشان رهبري تعامل ،همچنين. بود تحول و پيشرفت اشتياق برايو  يقو ةارادعزم و  ق،يدق
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در . انـد  گرايي انجـام داده  ر تحولعنوان عواملي پيشران و تسهيلگر در مسي سازماني را به سازي برون سازماني و شبكه درون

  .شود در الگوي رهبري ايشان پرداخته مي ها هادامه به تشريح اين مقول
. برخـوردار اسـت  » گـرا  مدل ذهني تحـول «آفرين از  رهبر تحول عنوان بهدريادار سياري  .راهبرديگرايي  تحول. 1ـ   ج

در ذات شيوه مديريت و رهبري  ،گرايش به تغيير و تحولقانع نبودن به وضع موجود و هد كه  ميسوابق خدمتي او نشان 
گرايي و سرآمدسازي براي انجـام چنـين تحـول     گرايي، تعالي هاي چالش دليل همين ويژگي شايد به. نظامي او تنيده است

و مـدار  انداز چشـم « راه تحولي كه ايشان در پيش گرفتنـد مبتنـي بـر يـك نقشـه     . بزرگي در نداجا انتخاب شده بوده است
در آغاز فرماندهي خـود در نيـروي    ،نگري كه داشتند ايشان با برخورداري از تفكر راهبردي و آينده. بوده است» راهبردگرا
هاي سازماني  ها و قابليت برداري از ظرفيت چگونگي بهره ،در آن كردند وطرح تحول جامع نداجا را تدوين و ارائه  ،دريايي

چراغ راهنمـاي   عنوان بهاين سند . كشيدندالمللي را به تصوير  ايي قدرتمند و اثرگذار بينو دريايي را براي ايجاد نيروي دري
اي كه  گونه به ؛نداجا مدنظر بوده است» جانبه و متوازن تحول همه«در اين برنامه . رود ميشمار  تحول ايشان بههاي  برنامه

و امكانات گرفته تا  ها رساختيز ةتوسعو  ساختاري حولت از. اند در كنار هم پيش بردهرا  ها تحول در تمام سطوح و بخش
موتور  .هاي انساني يي و تحول فرهنگي و فرماندهي و رشد سرمايهايو ناوگان در زاتيتجه ةو توسع ييايدر عيصنا ةتوسع

صـورت خلاقانـه بـر     ايشـان بـوده اسـت كـه بـه     » سـازي  شناسـي و فرصـت   فرصت« ،ها محرك اين تحولات و پيشرفت
يكـي از  . كـرده و تهديـدها را بـه فرصـت تبـديل كـرده اسـت        مـؤثر بـرداري   ها بهـره  ها چيره شده، از ظرفيت محدوديت
توانسـتند منـافع    خـوبي مـي   ها بودند و به ايشان شكارچي فرصت«: گويد شناسي ايشان مي فرصت ةشوندگان دربار مصاحبه

هـاي آن تبـديل    تـرين نمونـه   يكي از بزرگ... دست آورند راي سازمان و نيرو بهها را ب قابل دسترس را تشخيص داده و آن
در اين مسير . »تهديد انتقال نيروي دريايي از خليج فارس به درياي عمان به فرصتي براي شكوفايي و رشد آن بوده است

هـا مسـاعدت    تحقـق برنامـه  به  ،گيري و اقدام است ايشان هم كه حاصل مهارت در تصميم» گرايي گرايي و نتيجه عمل«
ها  و نوآوري هااند كه در آن هم از ابتكار انجام شده» فرهنگ تحول و نوآوري«در بستري از  ها اين اقدام ةهم. كرده است
  .استهاي تحول را ايجاد كرده  ها حمايت شده و هم عزم و همگرايي سازماني براي اجراي برنامه و شكست

 دريـادار . ايشان نهفته بود» گرايي راهبردي تعامل«ليد موفقيت اين تحولات عظيم، در ك .گرايي راهبردي  تعامل. 2ـ  ج
ها، منابع و  برداري از ظرفيت سازماني و بهره همگراسازي درون بهدرستي دريافته بود كه تحولي در اين مقياس،  به ،سياري

را در جهت تحول به كـار   اي سازي گسترده ايجاد اتحاد و شبكه از اين رو، نياز دارد؛  سازماني هاي برون امكانات و فرصت
درون » سـازماني  ايجـاد همگرايـي  «و  »مديريت روابـط سـازماني  «صورت  به گرايي اين تعاملدر سطح سازماني، . گرفت

و نيـز بـا    طعقـا و صميمانه  زمان همها و برقراري ارتباطي  تعامل مستقيم با تمام رده ايشان با .تحقق يافتنيروي دريايي 
كرد كه بستر لازم براي پذيرش تغييرات بـزرگ را فـراهم    تفكيك روابط و انتظارات، فضايي از اعتماد و همدلي ايجاد مي

موجـب انسـجام    ،نيـز  هاي مختلف نـداجا  ها و بخش ميان معاونت ها بخشي و مديريت تعارض هماهنگي ميان. ساخت مي
همـاهنگي  «ايشـان بـه   سـازماني،   در سـطح بـرون   .شـد  مشـترك مـي  هـا حـول اهـداف     دروني و همگرايي تمام بخـش 

 تحول نيـروي دريـايي بـدون حمايـت نهادهـاي كـلان      . پرداخت مي» سازماني هاي برون توسعه شبكه«و  »سازماني ميان
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 مراتب ارتش و ستاد كل نيروهاي سلسله فرماندهي معظم كل قوا،از اين رو، با جلب حمايت . كشور ناممكن بود حاكميتي

بـه  . كـرد  مي تأمينهاي بزرگ را  مردان، منابع و اعتبارات لازم براي پروژه جلب اعتماد و همياري دولتهمچنين و  مسلح
زمين هم بايد همراه آن بچرخد تا تعـادل و تغييـر زمـين حفـظ شـود،       همان طور كه جو« :شوندگان قول يكي از مصاحبه

تعامـل بـا   . »مراتب فرماندهي را براي اجراي تغييرات در نداجا جلب كنـد  سياري هم توانسته بود حمايت و موافقت سلسله
سـرانجام،  . مند سـاخت  هبهرعلمي كشور  ةبدناز هاي ملي، نيروي دريايي را  و استفاده از ظرفيت و مراكز علمي ها دانشگاه

بـرداري مـؤثر از    بـا بهـره  ايشـان  . زد ، به ديپلماسي عمومي اثرگذار دست مي»اي هوشمند تعامل رسانه«دريادار سياري با 
بدين  .نمود كرد، هم اعتماد عمومي را جلب مي رسانه و معرفي دستاوردهاي نداجا، هم روحيه و تفاخر داخلي را تقويت مي

  .كرد هاي تحول نداجا را تسريع و تسهيل مي برنامه» رايي استراتژيكگ تعامل«ترتيب اين 

  اندازگرايي چشم: گيري رهبري جهت. د
تحـولات عظيمـي در ايـن نهـاد حـاكميتي رخ داد و       ،.ا.ا.در دوران فرماندهي دريادار سياري بر نيـروي دريـايي ارتـش ج   

انداز تحول و تعالي كه ايشـان   در راستاي چشم اين تحولات. آن ايجاد شد تأثيرهايي بنيادين در كاركرد و دامنة  دگرگوني
 ـ در ادامه به تشريح اين تحـولات در سـطوح سـه    .اند براي نيروي دريايي در نظر داشته انجام شده سـازماني، ملـي و    ةگان

  .شود المللي پرداخته مي بين
احيـا و  «تـوان بـا عنـوان     سـياري را مـي  دستاوردهاي تحولي سطح سازماني دريـادار   .تحولات سطح سازماني .1 ـ  د

تحولات ايشان در نـداجا  . شوند محسوب مي» معمار نيروي دريايي نوين ايران«ايشان . تبيين كرد» نوسازي بنيادين نداجا
، هـا، منـاطق   تمام پايگـاه  در اين تغيير كلي مقرر بود نيروي دريايي كه تقريباً. آغاز شد» مديريت ابرتغيير انتقال نداجا«از 

هـيچ   كمـابيش به درياي عمـان منتقـل شـود كـه      ،از ديرباز در خليج فارس مستقر بود ،شناورها، تجهيزات و امكانات آن
شوك عظيمـي بـراي نيـروي     ،انتقال به منطقة بسيار محروم جاسك و كنارك. زيرساخت و امكاناتي در آن وجود نداشت

نبود زيرساخت، دشواري انتقال تجهيزات و ناوگـان دريـايي و   . شدناپذير انجام  هاي وصف دريايي بود كه با تدبير و تلاش
محـروم و رفـع نارضـايتي و جلـب      ةبه آن منطق ـ ها آن هاي انتقال چندهزار نفر از كاركنان نداجا و خانواده ،تر از همه مهم

با اين حال، اين . دتغييري عظيم بود كه شكست در آن ممكن بود به زوال نداجا منجر شو ،همراهي كاركنان در اين مسير
نيروي دريايي در سواحل پهناور درياي عمان مستقر شد، چندين منطقـه و پايگـاه   . هوشمندانه مديريت شد ،شوك بزرگ

هاي گونـاگون بـراي عمليـاتي شـدن      دريايي ايجاد شد، حدود سه هزار منزل مسكوني ساخته و بازسازي شد و زيرساخت
فرصـت احيـا و   : ترتيب، ايشان اين تهديد را بـه فرصـتي طلايـي تبـديل كردنـد      بدين. نيروي دريايي ايجاد و ساخته شد

در نتيجة اين تغييـر، در نيـروي دريـايي    . المللي هاي بين نوسازي نيروي دريايي و فراهم كردن امكان دسترسي آن به آب
حلي داشـت و توانـايي انجـام    نيروي دريايي كه تا پيش از ايـن مـاهيتي سـا   . نوعي بازآفريني و تغيير پارادايمي ايجاد شد

اي تبـديل شـد و هويـت     به نيرويي فرامنطقـه  ،هاي محدودي در دامنة نزديك مرزهاي آبي جنوبي كشور داشت مأموريت
نيـروي دريـايي   « عنـوان  بـه اقيانوسي پيدا كرد، به مرور به بازيگري كليدي در عرصة آبي و اقيانوسي منطقه تبديل شد و 

منافع ملـي   تأمينبه دست بلند جمهوري اسلامي ايران در «آفريني فعال خود را آغاز كرد و  دوران نوين نقش ،»راهبردي
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هـا در عرصـة    اين تحول بزرگ با شناسايي و شكوفاسازي هوشـمندانه ظرفيـت  . »المللي تبديل شد هاي بين در عرصة آب

المللي بود كه براي آن تعريف  نيروي دريايي مقتدر بين ازاند چشمپذير شد و تجسمي از تحقق  ي نداجا امكانمأموريتجديد 
توان و آمادگي رزمي نداجا ارتقايي چشمگير يافت، توان ماندگاري ناوگـان در   ،جانبه اين تحولات همه ةدر نتيج. شده بود

ي و سـاخت تجهيـزات   گذاري نداجا افزايش يافت و ناوگان دريايي با بازسازتأثيردرياها جهش يافت، برد عملياتي و دامنة 
اي  سابقه استانداردها و ركوردهاي جديد و بي ،در نهايت، در اين دوران طلايي نداجا. توجه پيدا كرد درخوراي  جديد توسعه

  . براي عملكرد نيروي دريايي ايجاد و ثبت شد
نبـوده و  محـدود  يي به نيروي دريا ،دستاوردهاي تحولي دريادار سياري ةدامن .دستاوردهاي تحولي سطح ملي. 2ـ  ج 

توسـعة  «بـه   ،نيـروي دريـايي در خلـيج فـارس     ةحضور و توسـع . رهاوردهاي ارزشمندي براي سطح ملي نيز داشته است
و  »سـواحل مكـران  «احيـاي نـام باسـتاني    . در اين مناطق ساحلي مسـاعدت كـرده اسـت   » زدايي اي و محروميت منطقه

 تـأثير واحل هزاركيلومتري از بنـدرعباس گرفتـه تـا مـرز پاكسـتان      آن و توسعه اين سماندة هاي مغفول  شناسايي ظرفيت
هـاي شـهري و رفـاهي در     توسـعة زيرسـاخت  . رود مستقيم و غيرمستقيم حضور نيروي دريايي در اين منطقه به شمار مي

اي استراتژيك از نظر اقتصادي و گردشگري  امنيت در اين منطقه آن را به منطقه تأمينمناطقي مانند جاسك و كنارك و 
. بـه رونـق آن مسـاعدت كـرده اسـت      ،سازي حضور جمعيت ساكن و گردشگر در اين منطقه نيز زمينه. تبديل كرده است

توسـعة دريـامحور و   «اي و مـرزي بـراي    امنيت منطقه تأمينهاي دريايي و ساحلي در منطقه و  همچنين ايجاد زيرساخت
گذار نداجا در اين منطقه تأثيرحاصل حضور » ارتقاي اقتدار و امنيت ملي«براين،  افزون. سازي كرده است زمينه» اقتصادي
خارجي و  هايامنيت سواحل جنوبي و خطوط كشتيراني، ارتقاي توان بازدارندگي دفاعي در مقابل تهديد تأمين. بوده است

در نتيجه اين دسـتاوردها  . شود ر و عزت ملي از جمله دستاوردهاي مهم در اين زمينه محسوب مياي و ارتقاي اقتدا منطقه
نويني براي نيروي دريايي ايجاد شده و تصوير جديدي از نيروي دريـايي در اذهـان   » سازي اجتماعي هويت«ها  و موفقيت

  . عمومي جامعه شكل گرفته است
مـؤثر در صـحنه    يگريرا بـه بـاز   .ا.ا.يي ارتـش ج اي ـدر يروين ،ياريس اداريدر .المللي دستاوردهاي تحولي بين. 3ـ  ج
هـاي   مأموريـت ها و انجام  هاي آزاد، ماندگاري طولاني در اقيانوس كسب توانايي دريانوردي در آب. كرد ليتبد يالملل نيب

ها، مقابله با دزدان دريـايي جايگـاه    امنيت خطوط كشتيراني و نفتكش تأمينهاي مشترك،  المللي مانند انجام رزمايش بين
المللـي   هـاي بـين   ناوگروه به آب 50اعزام بيش از . الملل ايجاد و تثبت كرد ارزشمند نيروي دريايي ايران را در عرصة بين

ايـن حضـور   . كسـب كردنـد  تدريج ظرفيت پيمـايش دور زمـين را    به ها، اين ناوگروه شد و ها آن موجب بالندگي و پختگي
حضـور  . شد» المللي براي كشور ارتقاي اقتدار دريايي بين«و » الملل بين ةاعتباربخشي به نيروي دريايي در عرص«موجب 

آفريني براي كشور  موجب عزت ،الملل هاي بين هاي آزاد و برافراشتن پرچم ايران در آب هاي دريايي در آب در ميان قدرت
 مـؤثر آفرينـي   ديپلماسي دريايي و انجام اقداماتي همچـون نقـش   ةسازي و توسع براين، فعال افزون. و مسلمانان جهان شد

منافع ملـي   تأمينآفريني در جهت سياست خارجي در راستاي  المللي، نقش هاي بين كشور در آيونز، اثرگذاري در كنفرانس
  .الملل تبديل كرد قه و بينگذار در عرصة منطتأثيرهاي آزاد نيروي دريايي را به بازيگري  در آب
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اسـتوارت،  (آفرين  برخي ابعاد اين الگو با الگوي متداول رهبري تحولكه  دهد يالگو نشان م نيا ابعاد محتوايي مرور

 )2023( 1موكتامار ياخلاق يرهبر گرا نمودي از نفوذ آرماني است و با نتايج براي نمونه رهبري اخلاق. انطباق دارد) 2006
بـراين، برخـي    عـلاوه . كاركنـان شـود   يبـه همكـار   لي ـتعهـد، تما  ت،يرضا يموجب ارتقا تواند يدارد كه م يخوان هم نيز

اين يافته بـا  . خواني دارد بخش هم با انگيزش الهام) هاي معنوي و دروني انگيزش جنبه(بخشي  هاي انگيزش و الهام مؤلفه
 ،يفكـر  بي ـهمچـون ترغ  ييهـا  يژگ ـيبخـش بـا و   الهـام  يرهبـر خـواني دارد كـه    هـم ) 2022( 2شرسـتا نتايج مطالعـه  

 هاي هتلفيق مقول همچنين .است گذارتأثيرشده كاركنان  نيو الگو بودن بر تعهد و عج ها جانيه تيريمد ،يسازانداز چشم
عد ملاحظات فردي الگوي توان با ب را مي شناختي روانهاي  هاي انساني و توسعة سرمايه محور، رشد سرمايه رهبري انسان

تـا حـد زيـادي    » مـدار انداز چشـم گرايـي   تحـول «اصلي مقولة زيرمجموعه  هاي هبراين، مقول علاوه. متداول همگرا دانست
  . گيرد ترغيب ذهني را دربرمي مؤلفهمحتواي 

از جملـه  . روند هايي ويژه و يكتا نيز وجود دارند كه وجه تمايز آن به شمار مي با اين حال، در اين الگو اركان و مقوله
مـداري و  انداز چشـم گرايـي،   عملياتي دارد با ابعاد رهبري راهبردي ماننـد فرصـت   ةرهبري ميداني كه جنب زمان هملفيق ت

بـوده اسـت    سو هم) 1402(و عسگري ) 2023( 3كيمطالعه هتر جيبا نتااهميت رهبري ميداني در اين الگو . راهبردگرايي
براين، در ايـن الگـو    علاوه. كرده است تأييد يسازمان يسازمان و تعال يراهبرد ينيصحنه را در بازآفر در تيريمد تأثيركه 

ايـن  ). هاي مثبـت و انگيـزش   ها، نگرش توانمندي(معرفي شده است  توانمندسازتكامل براي رهبري  گانه و هم ابعادي سه
طـور خـاص در    به ،»راهبرديگرايي  تعامل«اصلي مقولة همچنين . تناسب دارد) 1995، 4اسپريتزر(ها با نتايج مطالعه  يافته

سازماني در تسـهيل و تسـهيل تحـول     سازي برون سازماني و شبكه و به نقش همگراسازي درون است اين الگو ارائه شده
  . توجه دارد

. برخـوردار اسـت   يمناسب يكپارچگيو  تيپژوهش از جامع نيشده در ا ارائه يالگوگفته،  هاي پيش بر مساعدت افزون
 ةويسـبك و ش ـ  تيبه شناخت ماه ،يو چندسطح يفرايندصورت  مدنظر به ياركان سبك رهبر انيط مبا نشان دادن رواب

تنها  ،آفرين اين در حالي است كه در الگوهاي پيشين رهبري تحول. مساعدت كرده است برجسته رهبر نظامي نيا يرهبر
مانند اسـتوارت،  (به معرفي ابعاد تشكيل دهنده آن پرداخته شده و چگونگي روابط ميان اين ابعاد چندان تبيين نشده است 

و  ين ـيع قيمصـاد  يمعرف ـ. آن يو دسـتاوردها  جياست و هم نتـا  يرهبر يرفتارها انگريالگو هم ب نيا نيهمچن). 2006
  . كرده است ليكاربرد آن را تسه تيدرك و قابل زيالگو ن ةدهند ليتشك يعو انتزا يمفهوم يها مرتبط با مقوله يكاربرد

  گيري و پيشنهادها نتيجه
از  ،يتحـولات سـازمان   ضمن مديريت تواند ياثربخش م يرهبر. برخوردار است يسازمان يدر تعال ياساس ياز نقش يرهبر
هـاي پويـاي    شناخت چگونگي اعمال رهبري در محيط). 2023موكتامار، (حاصل كند  نانيبلندمدت سازمان اطم تيموفق

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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نظـري و عملـي   ابعاد رهبري در  ةتواند چارچوب و راهنمايي مفيد براي توسع مي ،امروزين توسط رهبران برجسته و موفق

 ياسـلام  يارتـش جمهـور  الگوپردازي رهبري دريادار سياري در دوران فرمانـدهي  پژوهش حاضر به  ،راستااين در . باشد
كـه   به اين پرسش پاسـخ داد  ،بنياد پردازي داده گيري از رويكرد پديدارشوندة نظريه بهره ااين مطالعه ب. پرداخته است رانيا
  ؟است بودهچگونه  شانيا يرهبر تيهمانمايانگر  يالگوهمچنين، و  شانيا يعمال رهبرا ةويش

ايـن سـبك   . است» آفرين راهبردي تحولرهبري «ايشان از نوع  يسبك رهبركه  دهد يپژوهش نشان م يها افتهي
آفرين است كه در تلفيق با ابعاد كليدي رهبري راهبـردي در سـطح كـلان سـازمان      اي ويژه از رهبري تحول بيانگر گونه

 يةلا چهاراز  ،اي كه در اين مطالعه براي معرفي اين سبك رهبري ارائه شده است شناسانه الگوي ماهيت. اعمال شده است
عنـوان   بـه  يداني ـو م انهيگرا مدارانه، اخلاق انسان يشامل رهبر »يرهبر يها انيبن«: شده است ليتشك ونديپ هماصلي و 

 يهـا  هيسـرما  ةعنـوان سـازوكار توسـع    توانمندساز بـه  يبر رهبر يمبتن »يرهبر كرديرو« ؛ي رهبريو فلسف يفكر يمبان
موتـور محـرك    عنـوان  بـه  ي راهبـردي گرا و تعامل ي راهبرديگرا تحول يمتشكل از رهبر »يرهبر يهامحور« ؛يانسان

 ـ نيو ب يمل ،يدر سطوح سازمان يتحول راهبردانداز  چشمدر قالب  »يرهبر يريگ جهت«و  حول؛ترهبري  تحـول  . يالملل
و مدارانه  انسان يها انيكه بن يا گونه به ؛ه استبود ها هيلا نيا يايحاصل تعامل پو ،ييايدر يرويدر ن ي ايجاد شدهراهبرد
 ييگرا تحولمحورهاي خود، امكان تحقق  سهمدو، به  نيتوانمندساز شد و ارهبري  كرديرو يريگ شكل ساز نهيزم ،ياخلاق

  .اند هشدمنتهي  انداز تحول اين محورها به تحقق چشمو در نهايت،  را فراهم آورد ييگرا و تعامل
در بافـت   نيآفـر  تحـول  ياز رهبـر  كپارچـه ي ينخسـت، مـدل  : اسـت داشـته   ينظرمساعدت الگو از چند جهت  نيا
از  يبـوم  ييدوم، الگـو . شده كه تاكنون كمتر به اين زمينه پرداخته شده اسـت ارائه  )بخش دفاعي(حاكميتي  يها سازمان
 ـياهاي  سازمان ياجتماعـ   يدر بافت فرهنگ نيآفر تحول يرهبر ي ارائـه شـده كـه فهـم و لمـس محتـواي آن بـراي        ران

طـور   بـه  تحـول  ،يافـزار  و نـرم  يافـزار  ابعاد سـخت در اين الگو  سوم،. تر است اندركاران ايراني راحت انديشورزان و دست
در ، چهـارم ؛ دهـد  هاي تحول را نشان مي نگري در موفقيت برنامه جانبه همه تأثيركه  است  مورد توجه قرار گرفته زمان هم

پـنجم، ايـن الگـو بـه     . نشـان داده شـده اسـت   كـلان   ميانه و سطوح خرد،آفرين در  رهبري تحول يايتعامل پواين الگو 
تواند به ثبت، بـازآموزي و   كه مي است آفرين در سطح راهبردي پرداخته رهبري موفق يك رهبر تحول ةسازي تجرب مدون

  .ترويج اين تجربه موفق مساعدت كند
تحقـق  كه دهد  نشان مي ،»آفرين ولراهبردي تح يرهبر«ارائه شده در اين پژوهش با عنوان  ياساس، الگو نيبر ا

 جيهنر بس عالمانه،دور، شجاعت اقدام  يها افق دنيد يياست كه توانا يدر گرو رهبران زياز هر چ شيبزرگ، ب يها تحول
بـدين ترتيـب، ايـن نـوع      .را داشته باشندهاي موجود  ها و فرصت برداري خلاقانه از ظرفيت و بهره يجمع يروهايكردن ن
  . گرا و رهبري راهبردي نياز دارد رهبري تحول هاي ها و اقدام يقي از قابليتبه تلف ،رهبري

 ـ ييالگو عنوان بهتواند با ملاحظاتي  اما مي؛ اين الگو بر پاية يك موردپژوهي ارائه شده است  يو كارسـاز بـرا   يعمل
از اين رو، پيشنهادهاي كاربردي زير  .دشواستفاده  يخصوصو حتي  يدولت ،يگوناگون دفاع يها سازمانرهبري تحول در 

  : شود ميبر اساس نتايج تحقيق ارائه 
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  توانـد اعتبـار و    مـي  ،مداري و رهبـري مـديراني   محوري، اخلاق مديران عالي به سه مقولة انسان زمان همتوجه

 . را در نزد پيروان ارتقا دهد ها آن پذيرش

 نفـوذان   ان و ذينفع ـ ذياني و جلب حمايـت و همراهـي   سازم سازي برون سازماني، شبكه ارتقاي همگرايي درون
 . هاي تحولي را تسهيل كند تواند پيشبرد طرح مي

 تواند براي پـرورش   مي ،رهبري مبتني بر ابعاد اين الگوتوسعة تدوين دوره آموزشي  ،در مراكز و مدارس رهبري
 . باشد مؤثرآفرين  رهبران تحول

 راهنمايي براي خودارزيابي و توسعه فردي خـود در   عنوان بهتوانند از اين الگو  ها نيز مي عالي سازمان مديران رده
آفـرين   بدين منظور، طراحي فرم ارزيابي رفتارها و اقدامات رهبري تحول. برداري كنند حوزه رهبري تحول بهره

 . هاي اين الگو مفيد خواهد بود مؤلفهبر اساس 

 توانـد   مـي  ،مطالعة موردي در سرفصل دروس دانشگاهي رهبـري نيـز   عنوان بهمحتواي اين پژوهش  گنجاندن
  . ها مفيد باشد آفرين مورد نياز آينده سازمان هاي اين الگو و پرورش رهبران تحول براي ترويج آموزه

 ياساس ـ يهـا  تياز محدود يكي. بوده استمواجه  زين ييها تيپژوهش با محدود نيا ،هاها و تمايز قوت نيا وجود با
تعميم و الگـوبرداري از   كه شود اين است كه محدود بودن زمينة پژوهش به يك سازمان دفاعي واحد موجب ميپژوهش 

امكـان  نيـز  مـدنظر   يمرتبط بـا سـبك رهبـر    مياطلاعات و مفاه ةگسترد اريبس ةدامن .هاي آن با احتياط انجام شود يافته
 ني ـمند بـه ا  علاقه پژوهشگرانبه  رو، نيا زا .را محدود ساختمقاله  كيها در قالب  به همه آن يليو تفص قيپرداختن عم

ويژه در خصوص رهبري  به ،الگو نياز اركان ا كيهر  تر قيعم ةمطالعبه  ،يآت يها در پژوهش كه شود يم شنهاديپ ،حوزه
آفـرين راهبـردي نيـز     هاي رهبـري تحـول   شايستگي ةمطالع. بپردازندگرايي راهبردي و رهبري ميداني  توانمندساز، تعامل

ن يا جينتا شبرديبه پ تواند يم ،طراحي ابزار سنجش اركان اين الگو. هاي اين مطالعه مساعدت كند تواند به تكميل يافته مي
 زي ـن دولتي و خصوصـي  يها سازمان ةبرجستآفرين  تحولرهبران  گريدتطبيقي اين الگو با  طالعةم. پژوهش مساعدت كند

تر در  تر و عميق ساز انجام مطالعات گسترده تواند زمينه اين پژوهش مي ،بدين ترتيب .فراهم سازد يارزشمند جينتا تواند يم
  . اين حوزه در كشور شود

  تقدير و سپاسگزاري
. ا.ا.تش جاين مقاله برگرفته از يك طرح پژوهشي است كه نويسندة مقاله، به سفارش معاونت علوم، تحقيقات و فناوري ار

در اينجا، از مسئولان محترم اين معاونت كه در اجراي اين پژوهش نهايت ياري و همكاري را داشـتند و  . انجام داده است
هاي طولاني دانش، ديدگاه و تجربه خـود را بـه اشـتراك     كنندگان ارجمندي كه طي انجام مصاحبه از مشاركت ،همچنين

ها مساعدت  سازي انجام مصاحبه زاده و محسن رحماني كه در هماهنگ حسنمين آرطور از جناب آقايان  گذاشتند و همين
  .شود سپاسگزاري مي ،ارزشمندي انجام دادند
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  منابع
هاي نظري   دفتر پژوهشانتشارات : تهران. ژنرال سپيدپوش درياها). 1400(پورنصراني، سيداحمد؛ رحماني، محسن  رفان؛آهنگري، ع

  .و مطالعات راهبردي نداجا

 انتشـارات : شيراز .االله سياري حبيبدكتر زندگي امير دريادار رمان مستند روايت . تكاور مكران ).1400(لاله طلب، علي و زارع،   روزي
 . رساني علوم و فناوري  اي اطلاع  مركز منطقه

  . 34-1، )3(12 ،، مطالعات رفتار سازمانيالگوپردازي سبك رهبري شهيد ستاري: رهبري ستودني). 1402(عسگري، ناصر 

، مـديريت دولتـي  . هايي براي مـديران دولتـي    آموزه: هاي رهبري راهبردي شهيد ستاري واكاوي شايستگي). 1404(ناصر  ،عسگري
17)1( ،44-74 .   

سـازمان انتشـارات جهـاد    : تهـران  ،)فـروزان، مترجمـان   السادات راضيه و ابراهيميالهام ( .بنياد  پردازي داده  نظريه). 1402( ، اوهفليك
 .دانشگاهي

بنيـاد در    نظريـه داده : شناسـي پـژوهش كيفـي     روش. )1397( رضايي، محسن و كريمـي، فـرزاد   ؛محمدي، علي ؛االله پور، رحمت  قلي
  .انتشارات سمت: تهران .مديريت

). 1320تـاريخ اصـلي   . ()، مترجمـان قرآنـي ناصر عسگري و سـيد فرامـرز   ( چالش رهبري). 1402(ام  كوزس، جيمز زد و پوزنر، پري
  . نشر فوژان: تهران

 :، تهـران )چـاپ دوم ( كيفـي  شناسـي  روش در عملـي  هـاي  رويـه  و مراحل ضدروش، كيفي، تحقيق روش ).1392(محدپور، احمد 
  .شناسان جامعه انتشارات

آفـرين   تحـول  هـاي رهبـري     راهبردهاي توسعه شايستگي ).1403( نيا، فريبرز و مرتضوي، سعيد رحيم؛ شيرازي، علي ؛يزداني، پروانه
  .90-65، )63(17 ،هاي مديريت عمومي پژوهش .جهاني در وزارت نيرو ايران

هاي   مقايسه رويكردهاي كيفي در پژوهش). 1400( فاني، حجت و مرتضوي، سيدمحمدرضا ؛خائف الهي، احمد ؛يوسفي اميري، علي
  .انتشارات دانشگاه تهران: تهران .بنياد و تحليل مضمون  مطالعه موردي نظريه داده: مديريتي
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