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Abstract 

Purpose: One leadership style that effectively adapts to today’s dynamic environment through 

flexible and adaptive behaviors is the chameleon leadership style. Chameleon leaders possess 

the ability to modify their behavior and adjust to new situations to achieve their objectives. By 

aligning their approach with situational demands, they can lead effectively in various contexts. 

These leaders are characterized by their capacity for rapid adjustment in response to changing 

circumstances. A chameleon leader may also influence others through manipulative behaviors 

and superficiality, affecting them in complex ways. This leadership style has a dual nature, 

meaning it can generate both positive and negative outcomes. Accordingly, the present study 

aims to identify the causes of the inclination toward, and the consequences of using, the 

chameleon leadership style in knowledge-based organizations.  

Design/Methodology/Approach: This study is exploratory in purpose and utilizes both 

qualitative and quantitative methods, following an inductive–deductive philosophical 

approach. The statistical population included experts selected through purposive sampling and 

based on the principle of theoretical saturation. The data collection tool in the qualitative phase 

was a semi-structured interview, whose validity and reliability were confirmed using content 

validity, theoretical validity, and intra-coder and inter-coder reliability methods. In the 

quantitative phase, data were collected using a questionnaire whose validity and reliability were 

verified through content validity and test–retest reliability. Qualitative data were analyzed 

using content analysis, while quantitative data were analyzed through the fuzzy cognitive map 

method. 
 

Findings: The results indicate that ambiguous and unpredictable environmental conditions, 

high emotional intelligence in managers, and a desire for popularity among managers are 
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among the most significant drivers of the inclination toward the chameleon (sun-worshipper) 

leadership style. Additionally, expanding the organization’s competitive capacity, increasing 

its adaptive capability, and enhancing crisis management competency were identified as the 

most important consequences of this leadership style. 

Discussion and Conclusion: Knowledge-based organizations operate in highly dynamic and 

competitive environments. In such contexts, the chameleon leadership style owing to its high 

degree of flexibility enables leaders to respond rapidly to changes and adjust their strategies 

and approaches accordingly, thereby guiding the organization toward success. The findings of 

this study are presented in both qualitative and quantitative dimensions. The qualitative results 

reveal the causes of the inclination toward, and the consequences of adopting, the chameleon 

leadership style in knowledge-based organizations. The identified causes include: managers’ 

possession of quantum thinking, ambiguous and unpredictable environmental conditions, the 

institutionalization of a dual-capacity organizational culture, managers’ tendency toward 

emperor-building (imperialism), pursuit of profit and self-interest, steering the organization 

toward competitive intelligence, high emotional intelligence among managers, the desire to 

strengthen organizational resilience, managers’ tendency toward popularity-seeking, and the 

dominance of a visionary personality trait in managers. The identified consequences include: 

enhanced organizational adaptive capacity, improved crisis management competency, 

prevention of monotony and stagnation, increased bargaining power in problem-solving, the 

emergence of administrative opportunism, strengthened organizational flexibility, enhanced 

organizational agility, introduction of opportunities for growth and development, expansion of 

competitive capacity, and the creation of a climate of paranoia and skepticism toward the 

manager. 

Keywords: Leadership, Leadership style, Chameleon leadership, Knowledge organizations, 

Fuzzy Cognitive Map Method.  
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کارگیری سبک  شناختی فازی علل گرایش و پیامدهای به ارائۀ نقشۀ  

 پرسترهبری آفتاب 
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 چکیده 

شود، سبک خوبی با محیط متحول امروزی سازگار  تواند به های رهبری که میهای پیچیدۀ امروزی، یکی از سبک با توجه به محیط 

آفتاب  اساسرهبری  این  بر  است.  به   ،پرست  پیامدهای  و  گرایش  علل  شناسایی  هدف  با  حاضر  رهبری  پژوهش  سبک  کارگیری 

انجام شد.های دانش پرست در سازمانآفتاب نظر گردآوری اطلاعات در زمرۀ   بنیان  از  از نظر هدف کاربردی و  پژوهش حاضر 

اکتشافی است.  پژوهش  نوع پژوهش های  از  این پژوهش  قیاسی همچنین،  بر مبنای فلسفۀ  به صورت کیفی و کمیّ و  های آمیخته 

شدند.   گیری هدفمند و بر اساس اصل کفایت نظری انتخاب استقرایی است. جامعۀ آماری پژوهش خبرگان هستند که با روش نمونه

ست که روایی و پایایی آن با استفاده از روایی محتوایی و روایی  ساختاریافته اابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبۀ نیمه

همچنین، ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کمیّ پرسشنامه    . کدگذار تأیید شدکدگذار و میان سنجی درون نظری و روش پایایی

داده  داده است.  تحلیل محتوا و  با روش  نقشۀ  های کیفی  با روش  تحلیل شهای کمیّ  فازی  پژوهش،  دند.  شناختی  این  شرایط  در 

ترین پذیری سازمان به عنوان مهم ترین علل گرایش و گسترش ظرفیت رقابت عنوان مهم  بینی محیطی به آلود و غیرقابل پیش ابهام 
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 مقدمه
هااا از ابمااا ر سااابقه اسااتر زیاارا مزاای  سااازما دائماااد در معاارط تو اای و ت ییاارات بیدنیااای امااروز 

هااا بااا ت ییراتاای بااردب بیشااتر سااازما ثباااتی رناا  مینوساااناتر پیدیاافزی فدای اافهر مااف  ا می ااا  و در نتی ااه بی

نیااز هاای رااابتی مواجاه هدات ف و بارای بقاای  اود باه یاک مکانیدای رهباری ت بیقای ناپذیر در مزی اجت اب

ن  اافم موفقیاات و شکداات در هاار سااازمانی اسااتب ساابک دارناافر زیاارا رهبااری یکاای از مواماای ن یاافی تعیی 

یابی بااه اهاافاز سااازما  هاافایت و ای اساات نااه در ا ر افااراد توساا  یااک رهباار باارای دسااترهبااری شاایوه

هاسااتر زیاارا ت مااا (ب رهبااری پر رفاافارتری  ج بااا سااازما Durrah & Kahwaji, 2023شااونف )برانگیختااه ماای

(ب یکای Mohammad et al., 2023ن اف )را تعیای  مای هاامدألا فرازیار اسات ناه موفقیات یاا شکدات ساازما 

رد رهبااری بااا شاارای  موجااود اساات نااه تزاات م ااوا  رهبااری هااای ماارثر رهبااری ان بااا  رویکاااز روش

هاای جفیاف پرسات تواناایی ت ییار رفتاار و سااززاری باا مواعیاتشاودب رهبارا  افتاابپرست ش ا ته مایافتاب

راحتی پرسات باا ان باا  باا نیازهاا در هار شارای ی باهیابی باه اهافاز را دارنافب رهبارا  افتااببه م ظور دسات

تااوا  بااه م ااوا  ندااانی تو اایب پرساات را ماایهااای مخت ااب رهبااری ن  اافب رهباارا  افتابتوان ااف بااه روشماای

(ب Bahrami & Evans, 2014هااای جفیااف وفاا  ده ااف )ساارمت  ااود را بااا مواعیااتناارد نااه اااادر هداات ف به

لا از پیدیاافزی تزاات توانااف افااراد را از  ریاا  فریبکاااری و ساا زی باااپرساات نداای اساات نااه میرهباار افتاااب

توانااف پرساات از ایاا  نظاار حیاااتی اساات نااه می(ب رهبااری افتابGordon & Cleland, 2021تااأثیر ااارار دهااف )

پرسات باه ساازما  نماک تشخیص دهف چگونه ساازما  را باا توجاه باه شارای  ت ییار دهافب یاک رهبار افتااب

از ایا  رور بار اسااس انداه بیاا  شافر و باا  (بFeldstein, 2019ر ن اف )ن ف تا مت اسا  باا مزای  فع ای ت ییامی

توجااه بااه اهمیاات و اثراتاای نااه ایاا  ساابک رهبااری از ا  بر ااوردار اسااتر پرساا  ا اا ی پااژوه  حا اار ا  

 انفبپرست نفا نارزیری سبک رهبری افتاباست نه م ی زرای  و پیامفهای به

ورت ای  سابک رهبری تا ان اسات نه برای ای که رهبرا  به اهفاز  ود برسا فر ممک  اسات نیاز  اهمیت و  ار

فردی  ود را ت ییر  نه رفتارر لز   افا و سابک بی پرسات داشاته باشا فه به  وری  داشاته باشا ف رویکردی شابیه افتاب

اساتر ای  معیارها همیشاه نارامف    زیرانهپرسات دارای معیارهایی ساختافتاب(ب ازرچه رهبری  Fisher, 2020ده ف )

 ,Alvesson & Einolaهای مت وع باشاف )نیدات ف و رویکرد رهبری ممک  اسات برای مداائی مخت ب نیازم ف راهبرد

یژه زمانی نه نیاز به پاساخ ساریو وجود داردر و ونارر بههای مخت ب ندا مواعیت  برای  پرساتافتاب  (ب رهبری2019

تری  مدااائی در حوزم پرساات یکی از مبر ب ابرای ر رهبری افتاب  (بGordon & Cleland, 2021 ااروری اساات )

ه در یک مزی   هایی نها داردر به ویژه برای ساازما ایفر زیرا تأثیرات وااعی بر روی ساازما ها به شامار میساازما 

ب یا  به ساب  ماهیت  های دان ساازما از  رفیر  (ب  Durrah & Kahwaji, 2023ن  ف )راهبردی نامشاخص فعالیت می
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رور وجود رهبرانی باا هه یات  رو هدااات افه از ای   نواوراناه و پویاای  ودر همواره باا ت ییراتی ساااریو و پیدیافه روباه

توانف با توانایی ان با  با شارای  متااوت به ساازما  نمک  پرسات میافتابنارزیری سابک رهبری  پرسات و بهافتاب

توانف در ه ت ییرات وان   نشاا  دهفب ای  سابک رهبری میسارمت ب وبی سااززار شاونف و بهن ف تا با ت ییرات به

بر ی شارای  مایف باشافر اما در ب  فمفت ممک  اسات به امتماد و امتبار رهبر اسای  برساانفر زیرا مرد  ممک  اسات  

ا  با دو تو ار را میمصار حا(ب  Kuzmanov, 2025درنی دای  از شاخصایت و ا اوی ای  رهبرا  نفاشاته باشا ف )

های مزی یر ادارم  مشاخصاا ا ا یر یع ی شاتاب فراوا  ت ییرات و افدای  مف  ا عیتر تعریب نردب با ای  ویژزی

بیشتر رور  ه از ای   ن  فحی مدائی امروز نمک نمیهای دیروز به حیهای امروز بدیار پیدیفه شفه است و راهسازما 

 همکارا ر و  ینظرپورع از مفیریت در مواجمه با اتاااات پیرامو  هداات ف )ها ناشاای از مف  انمشااکوت سااازما 

ب یا  اساتا  لرساتا ر مشاخص شاف  های دان شافه در ساازما مووه بر انده بیا  شافر با توجه به بررسای ان ا   (ب1403

وان   سااریو به مزی  را داشااته باشاا ف نامود  نمبود رهبرانی نه توانایی ساااززاری فوری با ت ییرات مزی ی و 

سااازی ا  پرسااتر اهمیت مامو های مثبت و م ای ساابک رهبری افتابمزدااوس اسااتب از  رفیر به دلیی ج به

بر دوچ فا  شافه اسات تا در  اورت انزراز از میدا  مثبتر بتوا  مفیریت و ن ترلی م اسا  بر ا  داشاتب مووه 

ر متأسااانه  پرساتاهمیت بررسای سابک رهبری افتاب  ی ا پژوه  مشاخص شاف با وجودانده بیا  شافر با مرور پیشا

ه به  وری نه تا ن و  در دا ی نشاااورر  های دا  ی م اوی مانفه اساااتتوجه به ای  مو اااوع به ویژه در پژوه 

های  ارجی نید به ای   ی ر پژوه انفب همد ( ای  سااابک رهبری را شااا اساااایی نرده1403نظرپوری و همکارا  )

توا  بیا  نرد همد ا   شافهر میهای ان ا انفب با توجه به ارزش م می پژوه هایی مزفود نگریداتهمو اوع از ج به

رور  اروری اسات تا در راساتای  پرسات دارای جوان  و زوایای ناشا ا تا بدایاری اساته از ای  سابک رهبری افتاب

هایی در ای  زمی ه ان ا  شاونفب در راب ه با نواوری رهبری و ماهیت دوزانا ا ر پژوه   تر ای  سابکشا اساایی جامو

نارزیری ای  سابک رهبری  پژوه  حا ارر بایف بیا  نرد ای  پژوه  برای نخداتی  بار م ی زرای  و پیامفهای به

م ی  ب فی  ی و مع ولی و اولویتد نقشاا شا ا تی فازی در راساتای تعیی  رواب  م ّب یا  با رویکرهای دان در ساازما 

را شا اساایی نردب همد ی ر با توجه به  اعب م العاتیر    پرساتنارزیری سابک رهبری افتابزرای  و پیامفهای به

پرسات و معرفی ای  سابک رهبری  ای  پژوه  ساممی انف  در راساتای ا ای ادبیات در راب ه با سابک رهبری افتاب

ه از ای  رور بر اسااس انده بیا  شافر  ن ف لأ پژوهشای در ای  زمی ه نمک می   اا ساازمانی دارد و به پرنرد در مر

پژوه  حا ار بر ا  اسات تا  ام  پرنرد  شاکاز پژوهشای و معرفی ای  سابک رهبری در مر اا ساازما ر نقشاا  

ب یا  با روش های دان پرساات در سااازما نارزیری ساابک رهبری افتابشاا ا تی فازی م ی زرای  و پیامفهای به

FCM  را ارائه دهفب 
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  ینظر یمبان

   یرهبر 

برمی ارس و  و  افو و ر سقراط  فی دوفانی همدو   و  باستا   دورا  مصر  به  رهبری  به  مربوط  زرددب م العات 

ها را به  ود ا تصاص داده استب تری  پفیفم اجتمامی است نه در  وی تاریخ بیشتری  میدا  نوشتهرهبری پیدیفه

 Mohammad etزیرد )ای  امر ا  است نه مامو  رهبری بدیار پیدیفه است و مت یرهایی مخت ب را در بر میدلیی  

al., 2023 تاکرر به  را  افراد  ای اد شرای ی نه  با  پیروا  استب رهبرا   بر  تأثیرزذاری  فرای ف  (ب در حقیقتر رهبری 

ن  ف  برنفر به موفقیت یک سازما  نمک مین ف نه اهفاز شرنت را پی  میهایی تشوی  میشیوهاحداس و ممی به  

(Williams et al., 2011  ب رهبری در یک سازما  م صری حیاتی است نه به  ور مدتقیی بر موفقیت و اثربخشی یک)

تأثیر می ای  افرت  سازما   دارنف نه ارزشزذاردب رهبرا   از  ری  راهبردرا  را  انگیدم نارن ا   و  فره گ  های  هار 

ریدی راهبردیر  (ب اثربخشی رهبری نه فق  به برنامهPaais & Pattiruhu, 2020ن  فر شکی ده ف )سازمانی نه اجرا می

به مم کرد بالا و ان ا  مرثر وظایب بدتگی داردب در   یابیب که به توانایی رهبر برای تأثیرزذاری بر نارن ا  در دست

 Akdereای نارن ا  را تقویت ن ف )توانف یک مزی  ناری مولف ای اد ن ف و رشف حرفههار رهبری مرثر میسازما 

& Egan, 2020های مخت ب  (ب رهبری مامومی چ فوجمی است و متخصصا  مخت ب ممک  است ا  را به روش

تعریب ن  فب ت ما تعریب یک رهبر ندی است نه پیرو داردب رهبرا  پیروا   ود را برای رسیف  به اهفافی  اص نه  

ارزشنشا  انگیدهده فم  و  میها  ترای   هدت فر  ارزشها  افدای   بر  رهبرا   ممارتن  فب  و  دان   و هار  افراد  های 

(ب در حقیقتر رهبری در راب ه با توانایی تأثیر  Ulrich, 2019ن  ف )می داد  چگونگی افدای  ممارت انما تمرندنشا 

مثبت بر دیگرا  برای رسیف  به یک هفز مشتر  استب به  ور  و هر رهبری معمولاد به م وا  توانایی تأثیرزذاری  

چشی تبفیی  دیگرا ر  دستبر  و  وااعیت  به  مشتانفاز  اهفاز  به  مییابی  تعریب  از  ر   ترنیبی  شامی  رهبری  شودب 

ممارتویژزی و  رفتارها  ویژزیهار  دارای  مرثر  رهبرا   ب ابرای ر  تفوی  چشیهاسته  انفازر  فااتر  هایی همدو  

فرد و یک  (ب همد ی ر رهبری به م وا  راب ا بی  یک  Udin, 2024بخشی به دیگرا  هدت ف )همفلی و توانایی الما 

ن  فب ارارزرفت  در یک مواعیت  شود و انما  ب  دستورات رهبر رفتار میزروه بر اساس م افو متقابی تعریب می

 (ب Mohammad et al., 2023) رهبری در یک تیی یا سازما  نقشی دشوار است نه نیازم ف زما  و تاکر است 

 پرست آفتاب یرهبر 

شااونفر زیاارا اااادر پرساات نامیاافه می واه ااف مااورد پداا ف ا رافیااا   ااود ااارار بگیرنااف افتابافاارادی نااه می

هااایی نااه (ب در حقیقااتر یکاای از راهLynch, 2009 وبی ساااززار شااونف )هداات ف بااا مزاای  ا ااراز  ااود بااه

پرسااتا اساات افااراد ممکاا  اساات پ مااا  بمان ااف و در مزاای   ااود موفاا  شااونفر از  ریاا   رهبااری افتاب
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(Williams et al., 2011 ب)پرساات نااومی مارمولااک نوچااک و نک ااف اساات نااه بااومی دنیااای ااافیی اساات افتاب

ها اااادر هدات ف ظاااهر و پرساتشاودب از ان ااا ناه افتابد میو باا دک  زیارا و زبااا  ب  اف و دوشاا ا  ااود متماای

پرساتی رور فاردی ناه هه یات افتابشاونفه از ایا  زیدتگاه  اود را ت ییار ده افر از ساایر  دنافزا  متمااید می

ری (ب رهبااMohammad et al., 2023دارد ممکاا  اساات رفتااار  ااود را بااا هاار شاارای ی ت بیاا  دهااف )

هاا و الگوهاای ارتباا ی مت اومی را هاار رفتارهاار نگرشدهاف تاا فره گپرست باه افاراد ایا  امکاا  را میافتاب

تااوا  زااات بمتااری  ماافیرا  ندااانی هداات ف نااه ساابک ماافیریت و بااه نمااای  بگذارناافب بااه مبااارت دیگاارر می

ا ا  مواجاه باشافر مافیر ن  افب در هار و اعیتی ناه ساازما  بارهبری  اود را باا شارای  موجاود هماه اگ می

دهااف تااا بااه بمتااری  شااکی ممکاا  بااه پرساات  ااود را بااا توجااه بااه و ااعیت موجااود ت بیاا  میمان ااف افتاب

م ااوا  یااک راهباارد پرساات بااه رفتااار رهبااری افتاب(ب Nave & Katz, 2025نیازهااای سااازما  پاسااخ دهااف )

سااتااده از انمااا باارای حاای مشااکوت فااوری ش اسااایی شاافه اساات های نارامااف و امم اای باارای ش اسااایی شاایوه

(Durrah & Kahwaji, 2023ب ایاا  رهباارا ر باار وز رهباارا  ا اایی و بااا ا ااویر بااه) داد  یااک جای نشااا

ده اافب باه مباارت دیگاارر انماا تااوش شخصایت و سابک ثابااتر  اود را بااا شارای  و افاراد مخت ااب ت بیا  می

مان ف پرسااتن  ااف تااا تأثیرزااذاری و مزبوبیاات  ااود را بااه حاافانثر برسااان فب ازاار رهباارا  رفتاااری افتابمی

 (بLinsky & Heifetz, 2002هایشااا  افاادای  یابااف )نفاشااته باشاا فر ممکاا  اساات تعااارط باای  رهباارا  و تیی

م ااوا  رهباار و افاادای  م ااابو لاز  باارای رشااف بااه پرساات هداات فر بااه افاارادی نااه دارای ساابک رهبااری افتاب

(ب Williams et al., 2011)شااا  دسترساای دارنااف ناااخ  ااود باارای اجاارای ماارثر ت ییاارات در سازما امتمادبااه

نیداات هااایی نااه در انمااا اشااکار هااایی  اااص دارای ابمااا  هداات فر یع اای مواعیتدر نارهااای روزماارهر مواعیت

هااای فع اای یااا نوظمااور چااه اااافاماتی بایااف ان ااا  دهاافب در ایاا  شاارای ر ساابک رهباار باارای مقاب ااه بااا چال 

پرساات از ت ییاار اسااتقبای (ب  رهباارا  افتااابTourish, 2014پرساات ساابکی نارامااف اساات )رهبااری افتاااب

(ب ب ااابرای ر Kuzmanov, 2025ده ااف )وفاا  ماای هااای بزراناای  ااود راوماار  و مواعیااتن  ااف و بااا هر ماای

شاونف نااه ایاا  اماار زیرناافر دچااار سا زی بااالا از اسااترس ماایمافیرا  ه گااامی نااه در مااواعیتی مابمی ااارار می

ای ااارار دهااف نااه معمااولاد بااه فرسااودزی شاا  ی ن  فهپذیری تضااعیبممکاا  اساات انمااا را در معاارط اساای 

پرساات هاایی نااه در انماا ساابک رهباری افتاب(ب همد ای ر سااازما Tyskbo & Styhre, 2023ود )شام  ار می

مراتباای رهبااری هداات فر مم کاارد بمتااری هااایی نااه دارای سااا تار س داا هروا  داردر در مقایدااه بااا سااازما 

انااف نااه بااه هااایی را در  ااود جااای دادهپرساات ویژزی(ب رهباارا  افتااابGadolin & Wikström, 2016دارنااف )

پااذیر هداات ف و پرساات انع ازده اافب رهباارا  افتااابانمااا داناا  و ساابکی باارای  اافمت در مقیاااس جمااانی می

پرسااتا  هدااتا ا اا ی  ااود را ت ییاار یاب اافب افتابشااونف و ت بیاا  ماایهااای ناااری مت ااوع اداااا  میدر مزی 



5140 بهار /اولشماره /دوازدهمهای روانشناختی در مدیریت/سال پژوهش  96 
 

هااای نااشاا ا دارناافب مانااف  در مزی باارای ت ییاار ابعاااد  ااود باارای اداااا  و زنفه هاییده اافر امااا مکانیداایمین

ن  ااف و در ماای  هااای جفیااف یااا متااااوت فعالیاات میای مشااابه اداااا ر در مزی پرساات بااه شاایوهرهباارا  افتاب

فب ظمااور رهباارا  ن  ااهااای ا اا ی ماارتب  بااا ساابک رهبااری  ااود را حااا  میهااا و ویژزیحااایر ارزش

های ها ا می ااا  حا اای ن  ااف رهباارا  دارای  ااوحیتپااذیر اساات نااه سااازما پرساات زمااانی امکا افتاب

 (ب Williams, 2022ن یفی لاز  برای رهبری هدت ف )

 پرست آفتاب یرهبر  ب یمعا و ایمزا

 پرسااتمااورد  و ااه ناارد: اویر رهباارا  بااا ساابک افتابتااوا  در سااه پرساات را میمدایااای رهبااری افتاب

امید شاارای  در حااای ت ییاار و دریافاات حمایاات از امضااای یااک تاایی شااا  در هاافایت موفقیااتبااه دلیاای توانایی

وان ااف ت هایی نااه رهبراناای دارنااف نااه می(ب دو ر سااازما Feldstein, 2019مت ااوعر بداایار مااورد توجااه هداات ف )

 & Durrahهای بیروناای در حااوزم  ااود اسااتااده ن  ااف )توان ااف از فر ااتپرساات ت ییاار ن  اافر میمان ااف افتاااب

Kahwaji, 2023چگوناه سابک رهبار بار مم کارد   دهافتاصایی نشاا  مایپرسات به(ب سو ر نمایا رهبری افتااب

 (بFeldstein, 2019زذارد )انما در مزی نار تأثیر می

 شونف:پرست به شرح زیر  و ه میها و معای  رهبری افتاببه همراه مدایار چال 

 (ب Feldstein, 2019) پرست مضر استر زیرا فااف  فاات و ثبات است  بر ی معتقف هدت ف سبک رهبری افتاب  -

نمای فهر ممک  است ناچار شونف شخصیت  های نی وانی یا پذیرشر بر ی از رهبرا ر به ویژه از زروهبرای هی  -

  وانی یاب فبای رهبری سازما  ساززار شونف و هی ور نامی ت ییر ده ف تا با الگوی ایفه ود را به 

ا  - رهبری  از  فتابمشکی  تق یف  در  او  توانایی  به  بیشتر  است  ممک   رهبر  یک  مزبوبیت  نه  است  ای   پرست 

 (ب Yustantio, 2021فرد  ود او )های م زصربها اران  وابدته باشف تا به نیایتهای هیویژزی

ها و  های دنیای بیرو ر از جم ه ریدکپرست یک راهبرد مرثر است نه وااعیتهار رهبری افتاببا وجود چال 

های  ارجی  پرست و تأنیف بر ن تری دهفب ای  رویکرد به تز یی اجدای رهبری افتابهای ا  را مفنظر ارار میفر ت

 (ب  Mohammad et al., 2023شود )زرایانه م  ر میو باورهای ندبی

 پژوهش ۀنیشیپ
در حوزم م العات دا  ی  الأ پژوهشی    پرستپیشی ا پژوه  نشانگر ا  است نه در راب ه با رهبری افتاببررسی  

هایی مزفود نید در  ار  از نشور ان ا   مزدوسی وجود داردب همد ی ر در راب ه با مو وع تزت بررسیر پژوه 

 شونفب  پرست بررسی میسبک رهبری افتابشفه در راب ه با های دا  ی و  ارجی ان ا انفب در ادامهر مقالهشفه
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 پژوهش   یداخل ۀنیشیپ

( همکارا   و  رهبری  1403نظرپوری  پیامفهای  و  مرثر  موامی  تز یی  و  م وا   ش اسایی  تزت  پژوهشی  در   )

سازما افتاب در  ممیپرست  نه  یافت ف  دست  نتی ه  ای   به  دولتیار  موامی  های  افتابتری   رهبری  بر  پرست  مرثر 

 بی ی و مرند ن تری درونی در سازما  استب های ایراابی پی مواعیت

 پژوهش یخارج ۀنیشیپ

پرست در مشاای زردشگری و هت فاریار به  رهبر افتاب  رفتارهایدر پژوهشی با م وا     (2025)  1س ی و   یر 

ن  فر م مدتر به مفیریت تقا اهای مخت ب  پذیر را اتخاه میای  نتی ه دست یافت ف نه سرپرستانی نه رهبری انع از

   های فردی و تشویهای مفیریتی برای م ابقت با س یقههای  ود و انتظارات مممانا  هدت فب با ت ظیی تانتیکتیی

م فی نارن ا  را افدای  دهفب با  توانف ر ایتپرست در   عت هت فاری میزور رهبری افتابمزی   فمات پاسخ

بمتر برای مممانا     ایها اادر  واه ف بود نارامفتر ممی ن  فر ت ربهپرستر هتیزیری از افرت رهبری افتاببمره

 ارائه ده ف و روحیا نارن ا  را بمبود بخش فب  

پیدیفزیپرستافتاب( پژوهشی تزت م وا   سرنوشت  2023)  2و و ستیمر تیدکب بررسی  های رهبری مفیرا   : 

یافته دادنفب  ان ا   ممومیا  بخ   در  اساس  میانی  بر  ممی ر  نیای  موردی  م العا  یک  از  ری   پژوه   ای   های 

دهف مفیرا  میانی در نزوم حرنت بی  سا تار به م وا  یک رهبر و  میها و اس اد سازمانی نشا  مشاهفاتر مصاحبه

شودر و در نزوم اجرای دو استعارم رهبری مخت ب: رفی  و فرمانفهر  پیرو نامیفه می-یک پیرور در امتفاد چیدی نه رهبر

  ی گانگ ی ب   به  خود  ن ی ا  که  زنند یم  رقم  یانی م  رانیمد  یبرا  را  مبهم  و  دهی چیپ  یت ی وضع  مشترک  طور  به  ها جنبه  ن ی ازرفتار بودنفب  

 نامییب پرستا میه چیدی نه ما ا  را به  ورت استعاری  سرنوشت افتابشودیم منجر قیتطب  یبرا مداوم تلاش  و

پرست بر شکایات نارن ا ار تأثیر سبک  افتاب  رهبریدر پژوهشی تزت م وا   تأثیر    (2023و همکارا  )  3مزمف 

پرست بر شکایات نارن ا  از دیفزاه نارن ا  دانشگاه نومار در س یمانیهر م  قا نردستا  مرا  را بررسی  رهبری افتاب

ی  وتز ی اوری شفنف و سپخر ت دیهنارم ف جمو  60ها از م ابو اولیه با استااده از پرسش اما پیمایشی از  نردنفب داده

شفه توس  پرست تأثیری مخرب بر تعفاد شکایات ثبتده فم ا  است نه رهبری افتاباماری ان ا  شفب نتای  نشا 

 نارزرا  داردب

و رفتار نواورانه در بخ  سومت: نق     پرستافتاب( در پژوهشی با م وا   رهبری  2023)  4دوراه و نمواجی

پرست )ن تری  ارجی و باورهای ندبی( هیچ تأثیری بر  ار نشا  دادنف رفتارهای رهبری افتابمیان ی ام یت ش  ی

 
1 Selem & Saghier 

2 Tyskbo & Styhre 

3 Mohammad  

4 Durrah & Kahwaji 
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رفتار نواورانه نفارنفر اما ن تری  ارجی تأثیری مثبت بر ام یت ش  ی داردب مووه بر ای ر ام یت ش  ی تأثیر مدتقیی 

ام یت   داد  نشا   نتای   ای ر  بر  مووه  داردب  نواورانه  رفتار  بر  رهبری  مثبت  رفتارهای  بی   راب ا  در  مام ی  ش  ی 

 پرست و رفتار نواورانه نیدتبافتاب

مامو     رشیبر پذ  راپرست رهبری افتاب  سبک احیای مم کرد با اتخاه    ( در پژوهشی با م وا   2022)  1مدعودی 

تمرند    یبمبود مم کرد سازمان  یپرست برا افتاب  کی ود مان ف    یهاکیا وح تانت  تی ظرف  و  پرستافتاب  یرهبر

م العه     فایا  در  وی فر   یو ازما  هاهیفر    یشامی تفو  نه  بود  یمتک  یاسی ا-یایتو   کردیم العه بر رو   یداشتب ا

  ا یبخشف  مم کرد دانشگاه را بمبود    توانفیپرست مافتاب  یرهبر   رشیپذ   ایبود نه نشا  داده شود ا   یاستب هفز ا

برجدته    یها را اادر سازد تا به مم کردسازما   توانفیپرست م افتاب  یرهبر  یهایژزیو  رشینشا  داد پذ    هیب نتری 

 ب اب فی در نار  ود دست 

استب  پرست  ای تو ایای از تعافادی پاژوه  دا  ای و  اارجی مارتب  باا رهبری افتابانده بیا  شفر  و ه

های دا  ی  پرست در پژوه بیانگر  عب شفیف م العات مرتب  با رهبری افتابهای دا  ی  پایگاهها در  بررسی مقاله

شفه در ارتباط با ای   های ان ا نه پژوه  های  ارجی نید حانی از ا  استها در پایگاهاستب بررسی  و ا مقاله

ت و چیدتی ای  سبک رهبری و بررسی  های دیگرر ماهیشفه با پفیفهسبک رهبری م زصر به ارتباط مو وع م رح

ارائا نقشا  های نمّی هدت ف و تا زما  ان ا  ای  پژوه ر پژوهشی یافت نشف نه به  ای  مو وع در اال  پژوه 

به پیامفهای  و  زرای   م ی  فازی  افتابش ا تی  رهبری  در سازما نارزیری سبک  دان پرست  با روش  های  ب یا  

FCM    با  ب از ای   باشفمبادرت ورزیفه تا  بر ا  است  ش ا تی فازی م ی زرای  و ارائا نقشا  رور پژوه  حا ر 

- مبت ی بر رویکردی نیای  FCMب یا  با روش  های دان پرست در سازما نارزیری سبک رهبری افتابپیامفهای به

 در حوزم مفیریت و سازما  داشته باشفب  م ظاور در  بمتار ایا  سبک رهبریمّیر سممی انف  ولی مایاف باه ن

 پژوهش  روش
پژوه    ااز نظر ف دا وی است  نیای و نمّ  هایپژوه  حا ر از نظر ماهیت و روشر امیخته و بر مب ای پژوه 

زرداوری ا ومات    نظرزیردب پژوه  حا ر از نظر هفز ناربردی و از  های ایاسی استقرایی ارار میپژوه   مدر زمر

و   نه متشکی از اساتیف دانشگاه  هدت ف  اماری پژوه  حا ر  برزا   اهای انتشافی استب جامعپژوه   مدر زمر

  ر نظری  تناای   ا ی  اساس  زیری هففم ف و برنه با استااده از نمونهب یا  استا  لرستا  هدت ف  های دان مفیرا  شرنت

انتخاب شف  25 به م وا  امضای نمونه  انما  باب در  نفنار از  انتخاب  برزا   راب ه  به تو یح است  رمعیار  نه    لاز  

در  پرست  نارزیری سبک رهبری افتابش ا تی فازی م ی زرای  و پیامفهای بهارائا نقشا  دنبای  به    حا ر  پژوه  

 
1 Massoudi 
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لرستا  استههای دان شرنت استا   ای   ب یا   استااده می  ررو  از  افرادی  از  های  شرنتنار در    انه سابق  شف بایف 

  پرست سبک رهبری افتاببا  نظری و مم ی    ج بااز  ب همد ی ر ای  افراد بایف  را داشته باش ف  ب یا  استا  لرستا  دان 

نار از اساتیف    25  بر ای  اساسر   مصاحبه و پرسش امه را داشته باش فب  هایپرس پاسخ به    برایو ا ومات لاز     اش ا

ابدار زرداوری ا ومات در بخ     به م وا  امضای نمونه انتخاب شفنفبب یا   های دان مفیرا  شرنتدانشگاه و  

و روش    سا تاریافته نیمهنیای مصاحبا   نظری  روایی  و  روایی مزتوایی  از  استااده  با  ا   پایایی  و  روایی  نه  است 

ان ا  شفب با توجه به ای که پژوه  حا ر یک پژوه   ها  نفزذار برای مصاحبهنفزذار و برو  س  ی درو پایایی

از ا ر بایف م العا نمّی ان ا  شوده از  استر ابتفا بایف م العا نیای  ورت زیرد و پخ  امیخته با رویکرد انتشافی  

نار از  برزا  و تا سرحف اشباع ا ومات و نیی به ناایت نظری    25های نیای با استااده از نظرات  رور دادهای   

با نر بررسی شفنفب داده در بخ   همد ی ر  ا تز یی شفنفب  ا و روش تز یی مزتو ای نیودیافدار  مکخهای نیای 

ترتی  با استااده از روایی مزتوایی و پایایی  به   نمّیر ابدار زرداوری ا ومات پرسش امه است نه روایی و پایایی ا 

های بخ  نیای و م اب  الگوریتی  پرسش اما پژوه  بر اساس یافتهشفه تأییف شفب  های توزیوبازازمو  برای پرسش امه

ش ا تی فازی ت ظیی و میا  امضای نمونه توزیو شفب با توجه به ای که پرسش اما نقشا ش ا تی فازی متشکی از  نقشا 

ها  شفه در بخ  نیای استر مقایدا زوجی میا  مرلاههای ش اساییماتریدی است نه س ر و ستو  ا  برابر مرلاه

زویی  راز ا وماتی لاز  ندبت به مو وع و نزوم پاسخده فزا  از اش روری است تا پاسخرور  ه از ای   شودان ا  می

نار  برزا  بخ  نیای    25به پرسش امه بر وردار باش فب بر ای  اساسر در بخ  نمّی پژوه ر پرسش امه میا  هما   

ه  شفهای ش اساییمقایدا زوجی ان ا  ده ف و رواب  م ت و مع ولی میا  مرلاهنما  واسته شف تا  توزیو شفب سپخر از ا

ب فی و تعیی  رواب  م ت و مع ولی شفه در بخ  نمّی در راستای اولویتهای زرداوریرا تعیی  ن  فب در نمایتر داده

روش نقشا ش ا تی فازی روشی است نه با    با روش نقشا ش ا تی فازی تز یی شفنفبشفه  های ش اساییمیا  مرلاه

شا ص ممیتز یی  مرندیتر  تشکییهای  ابعاد  م ّیر  ده فتری   رواب   از  ری   سپخ  و  ش اسایی  را  مامو   یک  م 

شود نه در زیر تشریح  ن فب ای  روش بر اساس ش  مرح ه ان ا  میم موما رواب  مت یرها با یکفیگر را بررسی می

 انف:  شفه

 راحی شفه  ای مبت ی بر ماتریخ مقایدات زوجی  ب در ای  مرح هر پرسش امهپرسش امهاوی: تفوی  و توزیو   امرح 

نی(  ) ی ی زیادر زیادر متوس ر نی و  ی ی  تایی لیکرتاساس  یب پ     بر  تا ده فزا   واسته شفه است  و از پاسخ

 ها مقیاس ده فبلاهربه ای  م

ب  شفبه امفاد فازی تبفیی و ماتریخ تصمیی فازی تشکیی   شفه استخرا مبارت نومی    ردو : در ای  مرح ه ا مرح 

  ا تر و استخرا  نتی نومی بودنفر برای فمی راحت  هایامفه از پرسش امه مبارتدستبا توجه به ای که ا ومات به

 ( به امفا فازی تبفیی شفنفب1وی  جف) تایی لیکرتفازی مث ثی  یب پ   دنومی با استااده از امفا هایبمترر مبارت
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 کرت یل ییتا پنج  فیط  یمثلث یفاز  داعدا (1جدول 

 کم  یلیخ کم متوسط اد یز اد یز یلیخ یکلام  یرهایمتغ

 (0 ،0 ،25/0) (0 ،25/0 ،5/0) (25/0 ،5/0 ،75/0) (5/0 ،75/0 ،1) (75/0 ،1 ،1) ی مثلث یفاز عدد

از روش میااانگی  فااازی ان ااا  و ماااتریخ تصاامیی  اسااتاادهزدایاای بااا سااو : در ایاا  مرح ااهر فااازی امرح اا

وتز یی باارای ای کااه اماافا فااازی مث ثاای بااه اماافاد ا عاای باارای ت دیااه رب در ایاا  مرح ااهشااففااازی تشااکیی دی

زیاارد و فااازی  ااورت ماایتباافیی شااونفر بااا اسااتااده از روش میااانگی  فااازی و رواباا  زیاارر مم یااات دی

 :شودفازی تشکیی میماتریخ تصمیی دی

1) 

2)  

ثیرپااذیری و شااا ص مزااوری هاار ناافا  از أر ظرفیاات ت ثیرزااذاریأت چمااار : در ایاا  مرح ااهر تااوا   امرح اا

امااف   دساات فااازی و بااهشااودب پااخ از ان ااا  دیمفه در اداامت نیااای مشااخص ماایادسااتههااای بلاااهرم

باارای هرناافا   3شااا ص مزااوری رو در نمایاات 2ثیرپااذیریأر ظرفیاات ت 1ثیرزااذاریأشاافهر تااوا  ت ماااتریخ فازی

 :شودهای زیر مزاسبه میها با استااده از فرموی لاهراز م

1)                                                                                              

2)                                                                                               

3)                                                                                   

پااخ از  شااودبهااا و در نمایااتر  راحاای ماافی رواباا  ان ااا  ماایمرح ااا پاا  ی: در ایاا  مرح ااهر تز یاای داده

 هااارهرناافا  از مرلاااه یشااا ص مزااور  ریهمد اا و یریرپااذ یتأث تیااو ظرف یرزااذاریتأثتااوا   شااف مشااخص

 بشف  مشخص  یبرتر  شا ص

  مفی  استر شبکه ییتز   افدارنر   کی   نه  4ی زا  افدارنر   به  امفهدستبه  یها داده  داد با انتقای   تریششی: در نما  ا مرح 

 شفب    ییترس یم ّ رواب 

 
1 Out degree 

2 In degree 

3 Centrality 

4 Gephi 
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 ها یافته
 یشناختتیجمع یهای ژگیو

 امفه استب  2جفوی حا ر در  پژوه  یش ا تتیجمع یهایژزیو

 یشناختتیجمع یهایژگیو (2جدول 

 ی فراوان یفیتوص  یرهایمتغ

 ت یجنس
 22 مرد

 3 زن

 لات یتحص

 2 یکارشناس

 12 ارشدیکارشناس

 11 ی دکتر

 شغل 
 8 دیاسات

 17 رانیمد

 خدمت ۀسابق

 6 سال 10از  کمتر

 10 سال  20تا  11 نیب

 9 سال  20از  شتریب

 ی فیبخش ک یهاافتهی
 ار ی ایودیمکخ ن   افدارو با استااده از نر   یمزتوا و نفزذار   ییبا استااده از روش تز   پژوه ر  از  بخ    یا  در

 بامفه است 5و  4 ر3 جفوی در  انما شرحشفنف نه    ییش اسا پرستافتاب یرهبر  سبک  یامفهایپ  و  یزرا م ی

 پرست آفتاب   یرهبر سبک به  شیگرا علل یکدگذار( 3 جدول

 باز  یکدها  یمحور یکدها   یانتخاب یکدها

 ی کوانتوم تفکر از ریمد یبرخوردار

 ران یمد یعدچندبُ تفکر

 ران یمد منعطف تفکرات 

 ران یمد در تفکر یچندگانگ

 

 ی مواز  یهاحلراه  داشتن  نظر  در  ران، یمد  در  جانبههمه  تفکرات 

مسائل،    یبرا  نظر   در  مختلف،  احتمالات  گرفتن  نظر  درحل 

  ر، ییجوانب، تفکرات قابل انعطاف، تفکرات قابل تغ  ۀهم  گرفتن

 ها ییایپو از ریمد قیعم درک

 رقابلیغ و آلودابهام طیشرا

 یطیمح ینیبشیپ

 یطیمح مبهم طیشرا

 طیمح ینیبش یپ رقابلیغ  طیشرا

 ایپو و الیس طیمح

 

مح  ی اطلاعات  ابهام به  مح  یناکاف  اطلاعات  ط، ینسبت    ط،یاز 

  ی هابحران   ،یدر فناور  عیسر  رات ییتغ  ، یطیمح  عیسر  راتییتغ

  ، یطیمح  نوسانات  نده،یآ   تیقطع  عدم  ،یطیمح  ۀرمنتظریغ

 ط ی عدم ثابت بودن مح ا،یپو طیمح

  ی سازمان فرهنگ شدننهینهاد

 دوسوتوان 

 ۀ دوگان  عملکرد  بهبود  یبرا  یهماهنگ

 یسازمان

 نده یآ و یفعل یها فرصت کشف

 دوگانه  یاستانداردها

 

وضع  یبرداربهره فرصت  یفعل  تیاز    به  الزام  نده،یآ  یهاو 

  در  تیالزام به موفق  عملکرد،  یدوگانگ  به  الزام  رفتار،  یدوگانگ

  کشف  یبرارفتار    یتیموقع  رییتغ  نده، یآ  اقدامات  و  یفعل  اقدامات

 ندهیآ  و  حال  در  یبرداربهره  بر  زمانهم  دیتأک  متنوع،  یهافرصت
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 ران یمد در یامپراتورساز به لیتما

 ران یمد  در   نفوذ  قلمرو  گسترش  به   لیم

 ران یمد در بقا  و قدرت حفظ به لیم

 ق یتطب ق یاقتدار از طر حفظ

 

نفوذ،    شیافزا  یروابط برا  جادیاگسترش نفوذ،    یبرا  ریمد  لیتما

ارائ  یبرا  تلاش قدرت،  حفظ  و   ی برامتفاوت    یها چهره  ۀ بقا 

  با  متناسب  یرفتار  ر ییتغ  ران،یدر مد  یطلبقدرت   نفوذ،  گسترش

  از  استفاده  ط،یشرا  با  منطق  یتیریمد  سبک  از  استفاده  ط،یشرا

 اقتدار حفظ  یبرا  یقیتطب تیریمد سبک

 ران یمد یطلبمنفعت  و ییسودجو

 یالحظه  و  طلبانهفرصت  یرفتارها

 رانیمد

 ی شخص  منافع  حفظ   یبراو اقدام    رفتار

 ی شخص سود دادن قرار تیاولو در

 

برابر    رییتغ  ها،فرصت  از  استفاده  یبرا  موضع  رییتغ در  موضع 

  یرهبر  سبک  تطابقجلب اعتماد،    یبرا  یرفتار  رییتغ  گران،ید

 ی هاتیموقع  در  اقدام  و  رفتار  کنترل  سود،  کسب  اساس   بر

  سود  یراستا  در  یرهبر  یهاسبک   از  یریگبهره متفاوت،  

 یشخص

  سمت به  سازمان دادنسوق 

 یرقابت یهوشمند

 ط یمح به   هوشمندانه ییگوپاسخ

 ی طیمح راتییتغ به عیسر ییگوپاسخ

 ی طیمح رقابت به  مناسب ییگوپاسخ

 

سبک و رفتار   رییتغ  ط،یمناسب به مح  ییگوپاسخ   یبرا  انعطاف

تغ  ییگوپاسخ  یبرا تغ  راتییبه  سبک    رییروزافزون،  تطابق  و 

مح  بقا  یبرا  یرهبر رهبر  راتییتغ  ط،یدر    یبرا  یسبک 

 رقبا  به پاسخ یبرا انعطافاز رقبا،  گرفتنیشیپ

 ران یمد در ادیز یجانیه هوش

 اساس   بر  رفتار  میتنظ  ییتوانا

 ،یجانیه یهاتیموقع

 ،یرفتار و  یجانیه انطباق

 ی فضا  به  سازگار  پاسخ  و  درک

 سازمان جاناتیه

 

 

با    رییتغ  ط،یشرا  اساس   بر   رفتار  ل یتعد  و  میتنظ متناسب  رفتار 

  ی هات یموقع  در  یرفتار  و   یجانیه  انعطاف  گران،ید  جاناتیه

  ریتصو  دادننشان   یبرا  سازمان  جاناتیه  با  تطابق   گوناگون، 

 خود از مطلوب

 یآورتاب  توان یارتقا به لیم

 سازمان

 سازمان  حفظ

 سازمان  یسازگار توان شیافزا

 به   ییگوپاسخ  و   یآمادگ  توان  شیافزا

 ط یمح راتییتغ

 

  یسازگار  و  بقا  یبرا  تلاش  بقا،   یبراسازمان    قیبه تطب  لیتما

 ها،سازمان در مواجهه با شوک  یی توانا  ش یبه افزا  ل یم  سازمان،

  ی تیریمد  یکردهایرو  ،یطی مح  داتیتهد  با  مواجهه  و  ینیبشیپ

 رات ییتغ به ییگوپاسخ  یبرامتفاوت 

 

 ران یمد در یطلبت یمحبوب به لیتما

 گران ید دییتأ به ران یمد یافراط ازین

 ران یمد در ماندنمحبوب  به لیتما

 رش یپذ  کسب  یبرا  رفتار  لیتعد

 گران ید

 

  ریمد  ۀمارگون یب  یوابستگ  بودن،  گرانید  دییتأ  یوجوجست  در

  ۀ خواست  اساس   بر  یریگمیتصم  گران،ید  داشتن   نگه   ی راض  یبرا

مطابق    رییتغ  گران،ید  دییأت  یتکاپو  در  گران،ی د  لیمرفتار 

 گران ید رشیپذ کسب یبرارفتار  رییتغ  گران،ید

  بر  نگرش یپ تیشخص یلایاست

 رانیمد

 رانیمد در تیموقع کنترل به لیتما

 ط یشرا  اساس  بر  یریگمیتصم

 یطیمح

 گران یقرار دادن ادراکات د ریتأث تحت

 

  کنترل  یبرا  یرفتار  راتیی تغ  ت،یموقع  به  بسته  یرفتار  راتییتغ

مبنا  هامیتصم  رییتغ  ط، یشرا   چگونه   بر  تمرکز  ط، یشرا  یبر 

 گران ی د لیمخود مطابق  میتنظ شدن،دهید
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 پرست آفتاب  یرهبر سبک  یامدهایپ یکدگذار( 4 جدول

 باز  یکدها  یمحور یکدها   یانتخاب یکدها

 سازمان  ی قیتطب توان شیافزا
 ع یسر رات ییتغ به یاعتبارده

 ط یمح با سازمان  عیسر قیتطب
 اد یز یسازگار تیقابل

 

با عدم    عیسر  ۀمواجه   ط،یمح  با  قیتطب  یبرا  سازمان  ادیز  تیظرف
 ی الحظه   ق یتطبتوسط سازمان،    د یجد  طیشرا  رشیپذ  ت،یقطع

  سازمان  یی سوهم  ط، یمح  با   سازمان   ادیز  یسازمان، توان سازگار
 ط یمح با

  در بحران تیریمد ادیز توانش 
 سازمان

 بحران  تیریمد ادیز قدرت
 بحران  حل با متناسب اقدامات

 ت یموفق یبرا  یبرا  رییتغ ییتوانا
 

  یبرااقدامات    رات ییحل بحران، تغ  یبرا  یتیریسبک مد  راتییتغ
راستا  اتخاذشده  راتییتغ  سازمان،  در  بحران  تیریمد   یدر 

 سازمان   تیموفق

  حالت و یکنواختی از یریگشیپ
 سازمان در رکود

 سازمان  ماندنکنواخت ی از یریگشیپ
 یسازمان رکود حالت از یریگشیپ

 مخرب   و  کنواختی  یالگوها  شکستن
 سازمان در

 

سازمان،    کنواختی  یشروی پاز    یریدر سازمان، جلوگ  یتازگ  جادیا
مداوم و    راتییتغ  الگو،  کی  به  سازمان  کردنعادت  از  یریجلوگ

  شکست   ریمس  در  راتییتغ  ،از رکود  یریجلوگ  یهدفمند در راستا
 کنواخت ی یالگوها

  حل در یزنچانه  قدرت شیافزا
 مشکلات

 اد یز ۀمذاکر قدرت
 حالت چند در یباز  ییتوانا

 ر یمد ادیز یکنندگاقناع قدرت
 

  یبرا  ادیز  یزنچانه   قدرت بحران،  در  رانیمد  ادیز  ۀمذاکر  قدرت
توانا  بهتر،  یریگمیتصم مختلف،  افراد  با  صحبت   ییقدرت 
توانا  یبرا  گرانید  کردنقانع مشکل،  بر    گذاشتنریتأث  ییحل 

 بحران   طیدر شرا گرانید

  یادار یسوداگر بستر یریگشکل 
 سازمان در

 تیریمد گاهیجا از  یابزار ۀاستفاد
 و   قدرت   از  طلبانهفرصت  ۀاستفاد

 تیموقع
 زدوبند یریگشکل 

 
تغ  هیتک  ۀ طلبانفرصت  ییرودو  منافع،  حفظ  یبرامداوم    رییبر 
ن  رییتغ  ران،یمد با  د  تاراجسوءاستفاده،    تیرفتار    گران،یمنافع 

   یشخص منافع یراستا در زدوبند

 سازمان  یریپذانعطاف  تیتقو
 رات ییتغ با سازمان یسازگار
 هاچالش به ییگوپاسخ ادیز قدرت

 سازمان ییایپو
 

تغ  یتوانمند با  مواجهه  در   ثرؤم  ییگوپاسخ  رات،ییسازمان 
تغ  سازمان به    در   سازمان  ادیزقدرت    ، یطیمح  راتیینسبت 
تعاملات مناسب    سازمان،  در   ایپو  یندهایافر  ها،چالش  با  مواجهه

 راتیی تغ به یقو واکنش ط، یسازمان با مح

 سازمان یسازچابک
 سازمان  عیسر یسازگار
 یقیخودتطب یها مهارت
 سازمان منعطف و الیس ساختار

 

بر    رییتغ  سازمان،  انعطاف  جهت،  رییتغ  در  سازمان  عیسر  ییتوانا
  ۀمواجه بودن عملکرد،  عیمؤثر، تند و سر  ق یاساس فرصت، تطب

پ  ثرؤم در    مبهم،  ط یشرا  با  مؤثر  ۀمواجه   ، یدگیچیبا  انعطاف 
 اقدامات 

  به  توسعه و رشد یهافرصت قیتزر
 سازمان

 سازمان رشد یها فرصت ییدآیپد
 سازمان  ۀتوسع یها فرصت ییدآیپد

 سازمان  به  یانرژ قیتزر
 

  یارتقا  یبرا  هافرصتها، استفاده از  از فرصت   یریگبهره  توان
فرصت   یبرداربهرهسازمان،   راستااز  در    سازمان،   ۀ توسع  یها 

  یانرژ  ش یافزا  ،سازمان  شرفتیپ  یبرا  ییهافرصت  جادیا
 رشد یهافرصت ۀ سازمان به واسط

  یریپذرقابت  تیظرف گسترش
 سازمان

 سازمان  یرقابت توان شیافزا
 رقابت  ۀصحن در ماندن

 رقبا برابر در یداریپا
 

 گرفتن یشیقدرت رقابت سازمان، توان مقابله با رقبا، پ  شیافزا
 یرقابت یهاکیتکن یر یکارگبه  توان  رقبا، از
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  ینیبدب ۀاشاع  و دییپارانو جو جادیا
 ر یمد به نسبت

 ر یمد به  نسبت ظنسوء جادیا
 ریمد به  نسبت  ینیبدب گسترش
به   ینانینااطم  احساس و شک نسبت 

 ریمد

 

  ر،یمد  اقدامات   به   نسبت   دی ترد  و   شک   ر، یمد  ۀدربار  یسازعهیشا
اقدامات مد  نسبت  ینیبدب   ر، یبه مد  نسبت  نانیاطم  عدم  ر،یبه 

 ادراک  ر،یمد  ییدورو  کادرا  ر،یمد  به  نسبت  یبکاریفر  ادراک
 توطئه 

 

 پرست آفتاب  یرهبر  سبک  یامدهایپ و شیگرا علل (5 جدول

 کد ش ی گرا علل کد امدها یپ

 C1 ی کوانتوم تفکر از ریمد یبرخوردار C11 سازمان  ی قیتطب توان شیافزا

 C2 یطیمح ینیبش یپ رقابلیغ و آلودابهام ط یشرا  C12 سازمان  در بحران تیریمد ادیز توانش 

 C3 دوسوتوان  ی سازمان فرهنگ شدنهنینهاد C13 سازمان در  رکود حالت و یکنواختی از یریگشیپ

 C4 ران یمد در یامپراتورساز به لیتما C14 مشکلات حل در یزنچانه  قدرت شیافزا

 C5 ران یمد یطلبمنفعت  و ییسودجو C15 سازمان  در یادار یسوداگر بستر یریگشکل 

 C6 یرقابت یهوشمند سمت به  سازمان دادنسوق  C16 سازمان  یریپذانعطاف  تیتقو

 C7 ران یمد در ادیز یجانیه هوش C17 سازمان یسازچابک

 C8 سازمان یآورتاب  توان یارتقا به لیم C18 سازمان  به  توسعه و رشد یهافرصت قیتزر

 C9 ران یمد در یطلبت یمحبوب به لیتما C19 سازمان  یریپذرقابت  تیظرف گسترش

 C10 رانیمد بر  نگرش یپ تیشخص یلایاست C20 ر یمد به نسبت ینیبدب ۀاشاع  و دییپارانو جو جادیا

  یبخش کمّ یهاافتهی

   یا  بر ب  شف  داده  نمونه  یامضا  به  و  ی یت ظ  یای ن  بخ   ی هاافتهی   اساس  بر  یاپرسش امه  پژوه ر  ینمّ  بخ   در

 ب است شفه  حیتشر 6  جفوی   ورتبه  یرواب  فاز خیماتر اساسر

 ی فاز روابط سیماتر (6 جدول

ش ی گرا علل  امدها یپ   

علل
 

گرا
ی 

ش 
 

 W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9 W10 W11 W12 W13 W14 W15 W16 W17 W18 W19 W20 

W1 0 75/0  78/0  52/0  39/0  49/0  45/0  35/0  64/0  64/0  82/0  77/0  79/0  52/0  79/0  37/0  74/0  36/0  85/0  51/0  

W2 46/0  0 57/0  61/0  78/0  43/0  73/0  58/0  71/0  68/0  42/0  41/0  67/0  55/0  39/0  71/0  69/0  58/0  71/0  87/0  

W3 77/0  62/0  0 51/0  65/0  44/0  75/0  41/0  29/0  72/0  66/0  61/0  46/0  51/0  64/0  84/0  73/0  66/0  84/0  31/0  

W4 34/0  85/0  41/0  0 25/0  39/0  49/0  29/0  67/0  82/0  67/0  85/0  58/0  46/0  68/0  47/0  44/0  57/0  44/0  81/0  

W5 51/0  45/0  32/0  68/0  0 53/0  74/0  70/0  62/0  47/0  71/0  79/0  67/0  87/0  57/0  31/0  65/0  77/0  76/0  81/0  

W6 55/0  39/0  47/0  78/0  75/0  0 44/0  31/0  44/0  75/0  88/0  67/0  72/0  35/0  45/0  47/0  35/0  58/0  88/0  84/0  

W7 32/0  71/0  57/0  79/0  27/0  44/0  0 49/0  82/0  39/0  46/0  61/0  78/0  74/0  72/0  61/0  54/0  65/0  83/0  82/0  

W8 68/0  72/0  44/0  31/0  62/0  39/0  71/0  0 58/0  49/0  58/0  65/0  27/0  30/0  39/0  72/0  84/0  38/0  46/0  37/0  
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 ی مرکز  شاخص و یرگذار یتأث توان   ،یر یرپذی تأث ت یظرف ۀمحاسب
 و  یر یرپذ یتأث  تیظرف  ریرزذاریتأثتوا     یهاشا ص  از  نفا هر    یرینرد  ییترس  را  رواب   خی ماتر   کهیا  از  پخ

 مزاسبه شف: ری ز  ورت بهپژوه   ی ایدر بخ  ن امفهدستبه یهامرلاه از نفا هر  یبرا یمرند  شا ص

  یها ای ی  م موع  مده فنشا   گررید  مبارت  بهب  دهفیم   نشا   را  مرلاه  کی  توس   یرزذاریتأث  دا ی: میرگذاریتأث   توان

  ی  انیه  هوش   امرلا    ایا  دررواب  نه    خ یمربوط به هر زره در ماتر  یاز هر زره استب م موع م ا ر س ر   ی روج

( C11)  سازما   یقی ت ب  توا      یافدا  امرلا   و  پرست افتاب  یرهبر   سبک   به   ی زرا  م ی  یبرا (  C9)  را یمف  در  ادیز

 بداشت را( Out) یرزذار یتأث توا   یشتریب هدت فر پرستافتاب ی سبک رهبر  یامفهایپ  یبرا

میر یرپذیتأث   تیظرف   م موع   مده فنشا   گرر ید  مبارت  بهب  دهفیم  نشا   را  مرلاه  هر   یر یرپذ یتأث  تیظرف  دا ی: 

   یشرا  امرلا     ا یا  در  نه  رواب    خی ماتر  در  زره  هر  به  مربوط  یستون  م ا ر   م موعب  استبه هر زره    یورود  یهاای ی

  تیزدترش ظرف  امرلا  و  پرستافتاب  یرهبر  سبک  به    ی زرا  م ی  یبرا(  C2)  ی یمز  ی یب ی پ  راابییا  و  الودابما 

 را داشتب ( In) یر یرپذ یتأث   یشتریب هدت فر پرستافتاب یرهبر  سبک یامفها ی پ یبرا ( C19) سازما  یر یپذ راابت

 در  باشفر  داشته  یشتریب  تیمرند  ادرج  نه  یمام   هرب  است(  Out & In)  یاب   مامی  دو  م موع:  یمرکز  شاخص

    یا  درب  نردتوجه    ژهیو ی  رز  به  ا   به   فی با  و  شودیممی مزدوب م  ی مام   هری نت  در  و  دارد   یشتریب Out  ای In  وااور

 و  پرست افتاب  یرهبر  سبک  به    یزرا  م ی  ی برا(  C2)   ی ی مز  ی یب ی پ  راابی ی ا  و  الود ابما    یشرا  امرلا   پژوه ر

شا ص    یشتریب  یدارا  پرستافتاب  یرهبر   سبک  یامفهای پ  یبرا(  C19سازما  )  یریپذراابت  تیزدترش ظرف   امرلا

W9 68/0  82/0  45/0  74/0  56/0  54/0  48/0  74/0  0 82/0  35/0  81/0  66/0  87/0  41/0  74/0  64/0  66/0  69/0  43/0  

W10 82/0  35/0  20/0  41/0  81/0  46/0  71/0  62/0  36/0  0 51/0  78/0  69/0  46/0  59/0  87/0  57/0  65/0  55/0  69/0  

یپ
امدها 

 

W11 66/0  88/0  77/0  37/0  57/0  66/0  72/0  68/0  59/0  38/0  0 58/0  88/0  44/0  72/0  48/0  59/0  82/0  85/0  67/0  

W12 73/0  85/0  61/0  55/0  38/0  82/0  74/0  64/0  85/0  33/0  48/0  0 37/0  58/0  48/0  61/0  79/0  59/0  64/0  72/0  

W13 34/0  45/0  68/0  79/0  48/0  81/0  88/0  62/0  53/0  74/0  62/0  66/0  0 81/0  52/0  41/0  32/0  81/0  82/0  63/0  

W14 41/0  63/0  84/0  73/0  37/0  36/0  64/0  87/0  74/0  51/0  38/0  82/0  71/0  0 49/0  54/0  66/0  58/0  39/0  48/0  

W15 64/0  88/0  36/0  76/0  58/0  41/0  54/0  76/0  89/0  71/0  80/0  37/0  46/0  73/0  0 48/0  64/0  35/0  69/0  75/0  

W16 81/0  73/0  59/0  82/0  51/0  37/0  29/0  57/0  87/0  72/0  44/0  37/0  57/0  45/0  79/0  0 65/0  39/0  76/0  82/0  

W17 85/0  76/0  62/0  39/0  57/0  81/0  89/0  51/0  34/0  57/0  55/0  36/0  44/0  57/0  77/0  38/0  0 88/0  47/0  37/0  

W18 61/0  50/0  38/0  44/0  58/0  87/0  75/0  88/0  51/0  36/0  88/0  74/0  51/0  42/0  61/0  84/0  76/0  0 48/0  43/0  

W19 84/0  72/0  65/0  43/0  75/0  83/0  46/0  52/0  43/0  67/0  72/0  44/0  55/0  49/0  59/0  38/0  62/0  72/0  0 88/0  

W20 46/0  73/0  48/0  68/0  38/0  80/0  49/0  52/0  36/0  46/0  75/0  81/0  41/0  28/0  39/0  66/0  72/0  48/0  85/0  0 
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نشا     شفهان ا   Centrality  و  Out  رIn  یهاان ا  مزاسبات مربوط به شا ص  انمون  ر7  جفوی   درب  هدت ف  تیمرند

 استب   شفهداده 

 ی مرکز شاخص و یرگذاریتأث  توان  ،یریرپذ یتأث تیظرف  محاسبات ۀنمون( 7 جدول

 محاسبه  ۀنمون فیرد

1 𝑜𝑢𝑡 (𝑐1) = 0/75 + 0/78 + 0/52 + 0/39 + 0/49 + 0/45 + 0/35 + 0/64 + 0/64 + 0/82 +

0/77 + 0/79 + 0/52 + 0/79 + 0/37 + 0/74 + 0/36 + 0/85 + 0/51 = 11/53 

2 
𝑖𝑛 (𝑐1) = 0/46 + 0/77 + 0/34 + 0/51 + 0/55 + 0/32 + 0/68 + 0/68 + 0/82 + 0/66

+ 0/73 + 0/34 + 0/41 + 0/64 + 0/81 + 0/85 + 0/61 + 0/84 + 0/46

= 11/48 

3 𝑐𝑒𝑛 (𝑐1) = 11/53 + 11/48 = 23/01 

 

  نه   شف   ان ا   بالا  ورت  به    هامرلاه  اهم  ی برا  یمرند   شا ص  و   یرزذار ی تأثتوا     ریر یرپذ یتأث  تی ظرف  ا مزاسب

 ب است 8  جفوی ا  به شرح  ا ینت

 ی مرکز   شاخص و یرگذار یتأث توان   ،یری رپذیتأث  تی ظرف (8 جدول 

 ش ی گرا علل کد
  شاخص

 یمرکز
 ی ریرپذ یتأث یرگذاریتأث

C1 48/11 53/11 01/23 ی کوانتوم تفکر از ریمد یبرخوردار 

C2 79/12 55/11 34/24 یطیمح  ینیبشیپ رقابلیغ و آلودابهام طیشرا 

C3 19/10 42/11 61/21 دوسوتوان  ی سازمان فرهنگ شدننهینهاد 

C4 31/11 93/11 24/23 ران یمد در یامپراتورساز به لیتما 

C5 25/10 93/11 18/22 ران یمد یطلبمنفعت  و ییسودجو 

C6  85/10 07/11 92/21 یرقابت یهوشمند سمت به  سازمان دادنسوق 

C7 90/11 56/11 46/23 ران یمد در ادیز یجانیه هوش 

C8 06/11 90/9 96/20 سازمان یآورتاب  توان یارتقا به لیم 

C9 24/11 09/12 33/23 ران یمد در یطلبت یمحبوب به لیتما 

C10 23/11 10/11 33/23 رانیمد بر  نگرش یپ تیشخص یلایاست 

 امدها یپ 
  شاخص

 یمرکز
 ی ریرپذ یتأث یرگذاریتأث

C11 68/11 31/12 99/23 سازمان  ی قیتطب توان شیافزا 

C12  10/12 76/11 86/23 سازمان  در بحران تیریمد ادیز توانش 

C13 19/11 92/11 11/23 سازمان در  رکود حالت و یکنواختی از یریگشیپ 

C14 40/10 15/11 55/21 مشکلات حل در یزنچانه  قدرت شیافزا 
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C15  99/10 80/11 79/22 سازمان  در یادار یسوداگر بستر یریگشکل 

C16 89/10 52/11 41/22 سازمان  یریپذانعطاف  تیتقو 

C17 94/11 10/11 04/23 سازمان یسازچابک 

C18 48/11 55/11 03/23 سازمان  به  توسعه و رشد یهافرصت قیتزر 

C19 96/12 69/11 65/24 سازمان  یریپذرقابت  تیظرف گسترش 

C20 21/12 71/10 92/22 ر یمد به نسبت ینیبدب ۀاشاع  و دییپارانو جو جادیا 

 

  در  ادی ز  ی انیهوش ه  ری ی مز  ی یب ی پ  راابییو ا  الودابما    یشرا  شفر  داده  نشا   بالا نه در جفوی     ورهما 

   ی زرا  م ی   یترهدت فر به م وا  ممی  تیمرند  ادرج    یشتریب  یدارا  نه  را یدر مف  ی  ب تیبه مزبوب  ییو تما  را یمف

  ی قیت ب   توا    ی افدا  سازما ر  ی ریپذ راابت  ت یظرف  زدترش   ریهمد ب  شفنف  مشخص  پرستافتاب  ی رهبر  سبک  به

  پرست افتاب  یرهبر   سبک  یری نارزبه  یامفها ی پ   یترممی  م وا   به  سازما   در  بزرا   تیری مف  ادیزو توان     سازما 

  نمودار   اندیر  افدار نر   از   استااده  با   هامرلاه  اهم  ی برا  ت یمرند  یهاشا ص  ابا مزاسب  ترینما  در   بشفنف  مشخص

 شفب   یی( ترس1 نمودار) موامی ین 

 
 ی مرکز   شاخص و یرگذار یتأثتوان  ،ی ریرپذیتأث  تیظرف (  1 نمودار

 

)مفی رواب    یی مفی نما  ترینما  در   و  شفنف  م تقی  یزا افدار  ها به نر ها به دست امفنفر دادهشا ص   که یاز اپخ  

 (ب 2 نمودار ) شف ییترس (  یم ّ

 

 

توان تأثیرپذیری توان تأثیرگذاری شاخص مرکزی
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 پرست آفتاب  یرهبر سبک  یریکارگبه  یامدها یپ و شیگرا علل یعلّ روابط مدل( 2 نمودار

 

 رور    یا  از  استر  گری کفی  با  موامی   یا ارتباط  و  موامی  تیاهم  دا یم  بر  مشتمی  یم ّ  رواب   نمودار  در  یا    ماامف

  وااور  درب شونفیم ترنوچک و نوچک هارهی دا شونفر دور یمزور شا ص از رهایمت  چقفر هر بالار شکی اساس بر

  ترممی  موامی  یع ی  انفرشفه  مشخص  هارهیدا  یبدرز  از  استااده  با  تیاهم  ادرج  اساس  بر  موامی  زرفت   هینت  توا یم

  زر نشا   ها رهیدا   یب  یمی ترس    وطب  انفشفه  مشخص  ترنوچک  ی هارهی دا  با   ترتیاهمیب  موامی   و  تر بدرگ  ی هارهیدا  با

  ی  یب ی پ  راابییو ا  الودابما    یشرا  استر  شفه  داده  نشا    2  نمودار  در  نه   ورهما ب  است  گریکفی  با  انما  ارتباط

  م ی  یمزور موامی م وا  به انفرشفه داده نشا  تربدرگ مریداسازما  نه با   یری پذ راابت تیظرف  زدترشو  ی ی مز

 بانفشفه انتخاب  پرستافتاب یرهبر یامفهایپ  و  یزرا

 ی ریگجهینتبحث و 
  مم کرد  بمبود  به  انما  مثبت  و  م اس   مم کرد  رایز  شونفر یم   ش ا ته  سازما   یف ین  بخ   م وا   به  ممفتاد  رهبرا 

در    یمامی مزور   کیبه م وا     یرهبر   قتریدر حق(ب  Sadler-Smith et al., 2018)  شف   واهفم  ر    سازما   ین 

  راستار   یا  در(ب  Durrah & Kahwaji, 2023)  شودیدر نظر زرفته م   یو تزوی سازمان  ریی شکدت و ت   ای  تی موفق

ب  ن  فیم  ت یفعال  یراابت  و  ا یپو  ار یبد  یها  یمز  در  ا یب دان   ی هاسازما است نه    ت ی نکته حائد اهم    یتوجه به ا

  یدر چ ب ن فیم د  م یدائم ان با  و وی سر وان   بهها را  سازما   یا نارن ا  یازهاین و یف اور در وی سر راتییت 

  رات ییت    یبه ا  سرمتبه  تا  دهفیم  را  امکا    یا  رهبرا   به  ادریز  یری پذ پرست با انع ازافتاب  یسبک رهبر   ریسازمان

 سو   ت یموفق  سمت   به  را  سازما   و  ن  ف  ی یت ظ  فی جف    یشرا  با   مت اس   را    ود   یکردهایرو  و  راهبردها   و   ده فپاسخ  

  ی ر ینارزدر  ورت افراط در به  رهبرا   واست    کیتار  یی هالبه  یدارا   یرهبر   سبک   یا   کهیابا توجه به    ری رف  ازب  ده ف
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  ا نقش اارائ  هفز با حا ر پژوه بگذارنفر   ینانارامف را به نما  یرهبر یع ی ریرهبر اسک  گرید ی رو توان فیما  

 ب شف ان ا    ا یب دان   یها پرست در سازما افتاب یسبک رهبر  یر ینارزبه ی امفهای و پ  ی م ی زرا  یفاز یش ا ت

  ی امفهایپ  و   یزرا  م ی   از  یحان  یاین  بخ    ینتاب  است  ا یب  اابی  ینمّ  و  یاین  بخ   در   ی نتا  حا رر  پژوه   در

سازما   پرست افتاب  ی رهبر  سبک  ی رینارزبه   ی رهبر   سبک    ی زرا  م ی   اساسر    یا  بر ب  است  ا یب دان   ی هادر 

  ی   یب یپ  راابییالود و اابما    یشرا  ریاز تاکر نوانتوم   ر یمف  ی بر وردار  شامی   ا یب دان   یها سازما   در  پرستافتاب

 را ریمف  ی   بو م اعت  ییسودجو  را ریدر مف  یبه امپراتورساز   ییدوسوتوا ر تما  یفره گ سازمان  شف  هینماد  ری ی مز

سازما ر   یاورتوا  تاب  ی به ارتقا ییم  را ریمف در ادیز  ی انی هوش ه ریراابت یداد  سازما  به سمت هوشم فسو 

مف   ی  بتیبه مزبوب  ییتما مف  نگر یپ   تیشخص  یو یاست  را ریدر    ی ر ینارزبه  یامفها یپ   ریهمد ب  هدت ف  را ی بر 

افداافتاب  یرهبر شامی  ت ب   یپرست  توان     یقیتوا     از   یر یز یپ  سازما ر  در  بزرا   تیریمف  ادیزسازما ر 

  در   یادار   یسودازر  یر یزشکی  مشکوتر  حی  در  یزن چانه  افرت   ی افدا  سازما ر  در  رنود  حالت  و  یک وا تی

رشف و توسعه به سازما ر زدترش    ی هافر ت   یسازما ر تدر  یسازچابک  سازما ر  یری پذ انع از  تی تقو  سازما ر

 ب  شونفیم  ریمف به ندبت ی یبفب ا اشامو  ف ییجو پارانو  ادیسازما ر ا یر یپذ راابت تی ظرف

م  ینمّ  بخ    ینتا  رمووهبه   بر س     اولو  تیاهم  دا یپژوه  مشتمی    یامفها یپ  و   یزرا  م ی   یب فتیو 

  سبک     یزرا  م ی  ا یم  در  اساسر    یا  بر ب  است  ا یب دان   ی هاسازما   در  پرست افتاب  ی رهبر  سبک  ی رینارزبه

اابما    یشرا  پرسترافتاب  یرهبر و  توا     ی یب ی پ  راابییالود    و   55/11  یرزذار یتأثتوا     ر79/12  یری رپذ یتأثبا 

  بارهر    یشفب در ا  ییپرست ش اساافتاب  یبه سبک رهبر    ی زرا  م ت   یتربه م وا  ممی  ر24/ 34  یشا ص مرند 

و افرت    یری پذ با استااده از انع از  ری یب یپ   راابییالود و اابما    یپرست در شرارهبرا  افتاب  نرد  ا یب  توا یم

به رهبرا  د  متااوت   ی رز   به   ریت ب انن  فیممی م  گر یندبت    دنبای  به  واحفر  راهبرد  کی   یر ینارزبه  ی جابه  ما ب 

  در   ادی ز  ی انی هوش ه   ریهمد ب  هدت ف  ر یمت     یشرا  در  هادکیر  ت یری مف  و  هافر ت  از   یبردار بمره  و  ییش اسا

به     یزرا  م ت   یبه م وا  دوم  ر46/26  یو شا ص مرند   11/ 56 یرزذار ی تأثتوا     ر9/11  ی ری رپذ یتأثبا توا    را یمف

  نارن ا   با  مرثرتر   ور  به   توان فیم  دارنفر  ی ادیز  ی  انی ه  هوشنه    ی رانی شفب مف  ییپرست ش اساافتاب  ی سبک رهبر

  تا  ن فیم نمک  را  یمف  به  ادی ز  ی انیه  هوش رور     یا از  ه ود برارار ن  ف  ییبا ت   تر یاو   ی رواب   و  باش ف  داشته  تعامی 

ا  ن  ف  ییت ظ  نارن ا    یازها ین  و   یشرا  اساس  بر  را   ود  یرهبر  سبک رهبر  یا    یمب ا  یژزیو   ینه    ی سبک 

  09/12  یرزذاریتأثتوا     ر 24/11 یری رپذ یتأثبا توا     را ی مفدر    ی  بتیبه مزبوب  ییتما   ریپرست استب همد افتاب

مرند شا ص  سوم  ر23/ 33  یو  م وا     را  ی مفب  شف  ییش اسا  پرست افتاب  یرهبر   سبک  به   یزرا  م ت   یبه 

  ی پرست به مع اافتاب  یسبک رهبر   ریب از  رفهدت ف  گرا ید  یسو  از  رشیپذ   و  فییتأ  دنبای  به  شفتبه     تیمزبوب

  ی رهبر  نوع   یا  یا    هفز ب  است  تعامی  در  انما  با  نه  است  یافراد  و   یشرا  اساسبر    ری مف  کردیرفتار و رو  رییت 
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   ریب ابراب  شود  تما   ی در رهبر  ی کپارچگیاز دست داد  ثبات و    متیازر به ا  ی استر حت  گرا  ید  فیی أو ت   تی ج   ر ا

  را ین  فر ز  فای پ   ی پرست زراافتاب  یهدت فر ممک  است به سمت رهبر   تیاز حف به دنبای مزبوب   ینه ب  یرانیمف

  سبک   یری نارزبه  یامفهایپ  ا یم  درب  ن  ف  ج    را  گرا ید  فیی تأ  و  تیر ا  تا  ن فیم   نمک  مابه ان  ینوع رهبر    یا

و    69/11  ی رزذاریتأثتوا     ر96/12  یر یرپذ ی تأثبا توا     سازما   یر یپذ راابت  تی ظرف  زدترش   پرسترافتاب  ی رهبر

  یراابت   یمزشفب    ییپرست ش اساافتاب  یسبک رهبر  ی رینارزبه  امفیپ   یترممی  م وا   به  ر24/ 65  یشا ص مرند 

و رابا وان   نشا  دهف و   یبازارر ف اور  راتییبه ت   سرمتبه  توانفیم  پرستافتاب  رهبر   کیب  استی پو  اریبد  امروز

   ر یهمد ب  ابفییم  ارتقا  سازما   یراابت  توا    رور   یا  از  رده یبگ   ی سازما  در پ  یرا برا   م اس    و  ف یجف  ییهاراهبرد

ر به م وا  99/23  یو شا ص مرند   31/12  یرزذاریتأث(ر توا   11/ 68)  یر یرپذ یتأثسازما  با توا     یقیتوا  ت ب   یافدا

  و ی سر  رییت   در  ییتوانا  ییدل  به  پرستافتاب  رهبرا ب  شف  ییش اسا  پرستافتاب  یرهبر  سبک  یر ینارزبه  امفیپ   یدوم

  پاسخ   ا یمشتر  یازها ین  و  یف اور   بازارر  راتییت   به  سرمتبه  تا  ن  ف  نمک   سازما   به  توان فیم  رفتارهار  و  کردهایرو

  ی بردار بمره  فی جف  ی هافر ت  از  و  شود  ساززار  مخت ب    یشرا  با  تا  دهفیم  اجازه  سازما   به  یرهبر   نوع   یاب  دهف

  یو شا ص مرند   76/11  یرزذاریتأثتوا     ر10/12  یر ی رپذ یتأثبزرا  در سازما  با توا     ت یریمف  اد یز  توان  بن ف

به  86/23   ی رهبر  سبک  نه  ییهاسازما شفب    ییپرست ش اساافتاب  یسبک رهبر   ی رینارزبه  امف یپ   یسوم  م وا ر 

  ی ادیز ییتوانا معمولاد کردهاریرو رییت  و مخت ب  یشرا با مواجمه در ت ربه ییدل به انفر زرفته نار را به پرستافتاب

  یی هاحیراه افت ی و بزرا  ت یریمف در  توانفیم ممارت    یاب دارنف  واانه  ی هاحیراه  افت ی و فهی دیپ  مدائی حی در

  کردها یرو  وی سر  رییت   در  ادیز  ییتوانا  ییپرست به دلرهبرا  افتاب   ریهمد ب  باشف  فی ما  اریبد  بزرا   از   رو   یبرا

  ر یمت    یبزرا  را با توجه به شرا  تیری مف  یها راهبردها وان   نشا  ده ف و  به بزرا   سرمتبه  توان فیم  راهبردهارو  

 رم تظره ی ا   یبا شرا  یو ساززار  و یسر  یر یزییبه تصم  ازی نه ن  یبزران   یدر شرا  توانفیم   یر یپذ انع از   ین  فب ا  ییت ظ

  شفه ان ا   یهاپژوه  حا ر با پژوه   یهاافتهیاشترا  و ان با     وجهبا    راب هارزشم ف باشفب در    اریوجود داردر بد

  رثرموامی م    یترممی  نه  افت فی  دست   هینت   یا  به  یپژوهش  در(  1403و همکارا  )  ینظرپور زات    فیبا  رحوزه   یدر ا

  پرست افتاب  یرهبر ب  هدت فدر سازما     یو مرند ن تری درون  ی یب ی پ  راابیی ا  ی هاتی پرست مواعافتاب  ی بر رهبر

    یشرا  در  تا   ن ف  نمک  ها سازما   به  توانف یم  استر  ی متک  راتییت   با  و یسر  یر یپذ  ی ت ب  و  یر یپذ انع از  به  نه

  ی ی مز  ی یب یپ  راابیی ا  و  الودابما    یشرا  د ین  حا ر  پژوه    درب  ن  ف  ممی  ی وببه  ی یب ی پ  راابییا  و  الودابما 

  یر یزشکی  انا ر  پژوه   در   ریهمد  بشف  ییش اسا  پرست افتاب  یرهبر  سبک  به    ی زرا  م ی  از  یکی  م وا   به

  رشفب در پژوه  حا ر  یی ش اسا  پرستافتاب  یرهبر   ی  فهایسازما  به م وا  پدا  یساز چابکو    یاسیس  یرفتارها 

  پرست افتاب  یرهبر   سبک  یری نارزبه  یامفها ی سازما  به م وا  پ  یساز و چابک  یادار  یبدتر سودازر  یری زشکی  دین

(  2025)  ری     و  س ی  پژوه    ینتاب  است  پژوه   دو  ت اب   و  اشترا   وجه  ینوم  از  ی حان  امر   یاب  شفنف  ییش اسا
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  را   ریپذ انع از  یرهبر  نه  یسرپرستان  افت فیب انا  در پژوه   ود دراستپژوه  حا ر    یها افتهیم اب     ینوم  به

 سازما   کیب  هدت ف  مممانا   انتظارات  و   ود  یهاییت   مخت ب  یتقا اها  تیریمف   به  م مدتر  ن  فریم  اتخاه

به رهبرا      یمز    یب ا فیبیم  شرفتیرشف و پ  ی برا  یفر ت  م وا   به   را  ا   رر ییت   برابر   در  مقاومت  یجابه  رریپذ انع از

  اجرا نواورانه را    ی هافهی مخت ب پاسخ ده ف و ا  ی ازهایو ن   فی جف    یبه شرا  سرمتبه  تا  دهف یم  اجازهپرست  افتاب

م وا     ی ری پذ انع از  تیتقو   حا رر  پژوه   درب  ن  ف به  پ  ی کیسازما   رهبر  ی رینارزبه  یامفها ی از    ی سبک 

  مر یست  و  دکبو یت   بدهفیم   نشا   را  پژوه   دو  یهاافتهی  ت اب   و  ییراستاهی  ینومامر به    یشفب ا  ییپرست ش اساافتاب

رهبر    کیسا تار به م وا      یحرنت ب  مدر نزو  یانیم  را ی نه مف  افت فیدست     هینت   ی پژوه   ود به ا  در(  2023)

و     یمخت ب: رف  ی رهبر  مدو استعار  یاجرا   مو در نزو  شودریم  فهی نام  رویپ- نه رهبر  یدی در امتفاد چ  روری پ  کیو  

   ینه ا  زن فیرای م  یان ی م  را ی مف  یرا برا  و مبمی  فهید یپ  یتی ور مشتر  و عها به  ج به   یافرمانفهر زرفتار بودنفب  

 سازما  به   یقی توا  ت ب   یافدا  دی ن  حا رر  پژوه    در  بشودیم  ر م   یت ب  یو توش مفاو  برا   یگانگی ود به ب

  ت اب    و  ییراستاهی  ینومبه  امر   یاب  شف  یی ش اسا  پرستافتاب  یرهبر  سبک  یرینارزبه  یامفهایپ   از  یکی  م وا 

  ی نومبه  حا ر  پژوه     ینتا  با(  2022)  یپژوه  مدعود   ینتا   ریهمد ب  دهفیم  نشا   را  پژوه   دو  یهاافتهی

  توانف یپرست مافتاب  یرهبر  یهایژزیو  رشی پذ   نه  افتی   دست   هی نت   یا  به   ود  پژوه   در  شا یاب  راستاستهی

  ی قیتوا  ت ب    یافدا  دی ن  رحا رب در پژوه   اب فیبرجدته در نار  ود دست    یمم کرد  به  تا  ن ف ها را اادر  سازما 

  م رنفیدربرز  ینومبه  نهشف    ییش اسا  پرستافتاب  یرهبر  یامفهایبزرا  به م وا  پ  ت ی ریمف  ادیزسازما  و توان   

 بهدت ف  سازما   ابرجدت مم کرد

به     یا  از   ی پرست نه پافتاب  یرهبر   سبک  نرد  ا  یب  فیبا  رپژوه  حا ر  یو ناربرد  یمم    اج براب ه با    در

  با  پژوه    یا یهاافتهی   نه یاساس دیشف و تما  بر رز  یر تا حفودشفیم   ا مفاد   هیزم    یدر ا  ی  نظر لأ  کی م وا   

  م یر  یفاز  یش ا ت  انقش کردیروپژوه  تواندت با استااده از     یاست نه ا   یزذشته دارد در ا  یها پژوه     ینتا

  در   نار   یا  نه  ن ف  ییش اسا  ا یب دان   یهاپرست را در سازما افتاب  یسبک رهبر  ی رینارزبه  یامفهایو پ    یزرا

  سازما    در  را ی مف  نرد  ا یب  توا یم  حا رر  پژوه   یمم    ناربردبا    راب هزذشته ان ا  نشفه استب در    یهاپژوه 

   یا  از   فههدت  اثرزذار  ها سازما   یی ایپو  و  تی موفق  بر  ی یمدتق   ور   به   نه  ی به  ور  ن  فهیم  اا یو ممی ا  یف ین   ینقش

  ی هاسازما   درب  هاستسازما   در  را ی مف  توس   م اس   یرهبر  سبک  یرینارزبه  توجه  جال   یهامو وعاز    یکی  رور

 را یتا مف  است  ی رورب  شودیدوچ فا  م  ا   تیاهم  ری سبک رهبر  یراابت  و  ایپو  نواورانهر  تیماه  سب    به  ا ریب دان 

ب  نمان ف  مق    راتییت   از  و  اب ف ی    یت ب    یبا مز  ی وببه  تا  رنف ی بگ  نار  را به  ی رهبر  یها سبک  ا  یب دان   یها سازما 

  ی هاسازما   را یبه مف  رپرست افتاب  یهمدو  سبک رهبر  ریقی ت ب  یرهبر   سبک  ییش اسا  با  حا ر  پژوه   رور   یا  از

  ی امفها یو پ  ی را ندبت به م ی زرا یشتریو ا ومات ب اب فی  یازاه یسبک رهبر   ی تا از ا ن فینمک م  ا یب دان 
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   ریهمد   و  ن  ف  اا یسازما  ا  تی ریمف  در   مرثر  ینقش  ا ر  م اس    دا ی م  ی رینارزتا با به  ن  ف ند     یسبک رهبر    یا

 بدارنف نگه دور یرهبر  سبک  یا یم ا   جوان  از  را  ود ریسبک رهبر  یو ش ا ت ا یبا ازاه

 : نردارائه   را ری ز یناربرد یش مادها یپ توا یم پرسترافتاب یرهبر سبک  یر ینارزبه با  مقاب ه با راب ه در

پرست  افتاب  یبه سبک رهبر   ی م ی زرا  اجم   از  را یمف  در  ادیز  ی ان ی نه هوش ه  است  ا   فیمر  پژوه    ینتاب  1

را بمتر در     گرا یاحداسات  ود و د  تا   ن فیرا اادر م  را  یمف  ی  انیه  هوش   یبالا   س ح    کهیا  به  توجه ب با  است

  تریری مف یتا مووه بر ممارت تخصص  شودیم ش مادیپ ها سازما  را یمف  به  ن  فر  یی ود را تعف  ین  ف و سبک رهبر

   اد یبامث ا  اافا   یا رایز  ن  فر   یتدر   ود  ا رم مومی زاحداسات  ودر ا  را به    تی ریو مف  ی  انین تری هوش ه  با

  ش مادیپ  هاسازما   را  یبه مف   ریهمد ب  شودیمسازما     یی زرابه ممی  داد سرمت  یبرا  نارن ا   ادی ز  مدیانگراابت و  

 ب ن  ف یریزبمره  هیزم  یدر ا یم م  یهامقالهها و نتاب از  ری انی هوش ه  تیتقو  یتا در راستا   شودیم

  ی ری نارزبه  م یاز    یکی  ی یمز  ی یب یپ  راابییالود و اابما    یشرامشخص شف    پژوه ر   یها افتهی  به  توجه  باب  2

  ی قی ت ب  یرهبر   ازم فین  ی  یمز  ی یب ی پ  راابییا  و  الودابما    یشرا   کهیا  به  توجه  باب  استپرست افتاب  یسبک رهبر 

  یراستا  در  را ی مف یاتوسعه  یها برنامه  به  شودیم  ش مادی پ   هاسازما   به  استر پرستافتاب  یرهبر  همدو و م ع ب  

 بفو   را یمف  یریزی یتصم  افرت  و  ممی  ییتوانا   ی افدا  را ریمف  یر یپذ   دکیر  افرت  و  دکیر  تیری مف  تیااب 

    یچ ف  ریا ع  ی یب یپ  کی  بر  هیتک  یجابه  تا  شودیم  ش مادیپ  را یمف  بهب  باش ف  داشته  توجهنامی    اتیجدئ   داشت 

  ی ریپذ انع از  و  ن  فمخت ب اماده     یشرا  ی ود را برا  نارر   یا  با  تا  ن  ف   ادیا  یاحتمال  م فیا  یمخت ب برا  یو یس ار

 ب  ن  ف  ادیا یج دات تخصص ییهمدو  تشک و یباز ورد سر یها دییمکان  ری و همد  ده ف   ی افدا را  ود

  ی سبک رهبر   یرینارزبه    یاز م ی زرا  گر ید  یکیبه م وا     را  ی در مف  ی  ب  تی به مزبوب  ی یتما   ریهمد ب  3

  رییت همدو    ی م ا  یهاج به یدارا ممک  است  ی   بتی مزبوب به ی یتما  که یا به توجه  باشفب   ییپرست ش اساافتاب

  تا   شودیم  ش مادیپ  هاسازما   به  درشو  گرا یبه نظر د  یو وابدتگ  یریزییتصم  ثبات  مف    ریرهبر  سبک  حف  از   یب

  ا  ی اادر باش ف م  را یمف  تا ن  ف     یتفو  را یمف  یتیو ثبات شخص  ی ودازاه  تیتقو  ی در راستا  یاموزش  یهابرنامه

  ی یتما  تیری مف  و  ن تری   یراستا در     ریب همد ن  فتعادی برارار    یسبک رهبر  انتخابو    تیبه ند  مزبوب  ییتما

 بن  ف یابیارز را  را یمف ی رهبر  یها دهی انگ ریادوره   ورتتا به   شودیم  ش ماد یپ  هاسازما  به  را ریمف  ی   بتیمزبوب

سبک    یرینارزبه یامفهای پ گریسازما  از د  یری پذ راابت تی زدترش ظرف نه است ا  از  یحان پژوه    ینتاب 4

سازما  در    شرفتیسازما  موج  بقا و پ  یر یپذ راابت  تی ظرف  زدترش   کهیا  به  توجه  باب  استپرست  افتاب  یرهبر

ن ون   یمز رهبرسازما   شودیم  ش مادیپ  شودریم   یمتزوی  بهافتاب  یها  را  در    یمزور  تی ااب   کی م وا     پرست 

حا     یدر راستا   را یمف  یرفتار   راتیین  ف نه ت   یمم فس  یازونهرا به    یو فره گ سازمان  بی ود تعر  یراابت  راهبرد

 شودب    تیو تقو ییتدم ا یپو یراابت یهاتیمد یو ارتقا 
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توش  نه  ان ا  ازب  5 حا ر    را  یمف  و  رهبرا   پرستافتاب  یرهبر   سبک   به  توجه  یراستا در    هیاول  یپژوه  

ج   توجه    ا  یزم  ریم العات     یچ   شتریبا ان ا  ب  تا  شودیم  ش ماد یپ   یات   پژوهشگرا   به  استر  ا  یدان  ب   یها سازما 

به   را  رهبر    یارهبرا   فراهی    یسبک  مرثر  و    در  حا ر  پژوه    ینتا  شودیم  ش مادیپ  ر یهمد   .ن  فنوظمور 

  ی  یو بازافر  یبررس   حا رر  پژوه از ا مرو    ری ا  گررید  ییشمرها  در  ی  صو   بخ   یها سازما   و   یدولت  یها سازما 

 ب شود

  ی دان  نظر  اتوسعم ظور    به  ریدا    یهاپژوه   در  یبررس   تزتمو وع    مانف م اوی   به  توجهبا     ریهمد ب  6

  مفنظر  مو وع با    راب هدر    ییهاپژوه   شودیم  ش ماد یپ  ی به پژوهشگرا  ات   ریبررس  تزت  یدر  صوص سبک رهبر 

با     ریهمد   و  ده ف  ان ا   tism  همدو   ییهابا روش  یسبک رهبر     یا   ی فای پ  یالگو   اارائ  و  یسازمفی   بر  یمب 

  در    رازونازو     یهاسازما   در  یرهبر  سبک   یابا    راب هو نارن ا  در    را ی مف  ادتیز  ات رب  فارش اسانهری پف  کردیرو

 ب ن  ف

 

 سپاسگزاری
 . شودیم  یافردان  مانهی م  داشت ف  یهمکار   پژوه    یا با  مرتب   یهاداده  یزرداور   فیفرا  در  نه  یندان   یتمام   از

 

 منافع  تعارض

   ورت به  ی نتا و نفارنف حا ر پژوه  با مرتب  م افو تعارط زونه چیه ن  فیم امو    پژوه   یا د فزا ینو  

 ب است امفه دست  به یا حرفه ای ی شخص م افو  د الت بفو  و  رفانهیب
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