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Background & Purpose: Emerging of biological-viral crises in a wide range such as Covid-19 

has made serious issues in the field of human capital management for the organizations. In such a 

situation, the development of leaders so as to effectively manage employees is of great 

importance. Thus, the current research aims to identify leadership development strategies and 

investigate the its effects on army's human capital management in bio-viral crises. 

Methodology: This research conducted based on a mixed approach (qualitative-quantitative) and 

during a descriptive-exploratory study. The statistical population for the qualitative stage 

includes experts (senior managers of deputy of human resources of headquarters and their four 

forces as well as expert professors of AJA organizational universities), and for the quantitative 

stage, employees of the mentioned deputy of human resources with at least a bachelor's degree. 

Data was collected by the purposeful method up to the theoretical saturation with the number of 

15 people in the qualitative stage and by stratified random sampling with 169 people by 

calculating Cochran's formula in the quantitative stage. The data collection tool in the first stage 

includes a semi-structured interview and in the second stage includes a 50-item questionnaire to 

measure the relationships between research variables. Qualitative data analysis conducted by 

thematic analysis method and quantitative data was analyzed through structural equation 

modeling.  

Findings: The findings indicated that leadership development strategies in bio-viral crises 

include behavioral development strategy (i.e., improving self-awareness, interpersonal 

cooperation, perceptual skills, leadership thinking and recognition of contributions), structural 

development strategy (i.e., distribution of leadership structure, segmentation of talents, value 

architecture and organizational structure architecture) and contextual development strategy (i.e., 

forecasting and analyzing the environment, promoting risk-taking, expanding effective 

communication with other leaders, and environmental analysis). Besides, the effectiveness of 

behavioral, environmental, and structural development strategies were the most effective ones to 

affect Army’s human capital management respectively. 

Conclusion: It is concluded that in order to effectively manage human resources in the upcoming 

bio-viral crises, it is necessary and effectual to focus on the behavioral development of 

commanders and managers. The developmental strategies introduced in this study could be 

helpful in this issue. 
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هاي انساني ارتش جمهوري اسلامي  و اثر آن بر مديريت سرمايه رهبري هتوسعهاي  استراتژيشناسايي 
   ويروسيـ  هاي زيستي ايران در بحران

  

  2هادي آسايشمحمد ،1بهنام گلشاهي

  
  چكيده  پژوهشي :نوع مقاله

  بهنام گلشاهي :نويسندة مسئول
  نويسندگان ©

  

  

  

  

  

  

  

  
  

ها را با مسائل جدي در حـوزه   ، سازمان19مانند كوويد  ،وسيع هويروسي در گستر ـ  هاي زيستي بروز بحران :زمينه و هدف
منظور مديريت اثـربخش كاركنـان اهميـت     ، توسعه رهبران بهوضعيتيدر چنين . سازد ميرو  روبههاي انساني  مديريت سرمايه

و بررسـي اثـر آن بـر مـديريت      رهبـري  هتوسـع هاي  استراتژي هدف شناسايي با از اين رو پژوهش حاضر بسيار زيادي دارد؛
  .شده است اجراويروسي ـ  هاي زيستي هاي انساني آجا در بحران سرمايه
 پژوهش را جامعه خبرگان. انجام شده است) يكم ـ  كيفي(آميخته  روش به واكتشافي ـ   اين پژوهش از نوع توصيفي :روش

 آجـا  يسـازمان  يهـا  خبـره دانشـگاه   تاداناس ـ ،نيچهارگانه و همچن ـ يروهايستاد آجا و ن يانسان يرويارشد معاونت ن رانيمد
گيـري   نمونـه . است يبا حداقل مدرك كارشناس يادشده يانسان يروين هاي كاركنان معاونت نيزجامعه آماري  .اند تشكيل داده

بخـش   گيـري در  نمونـه  .يافتادامه ) نفر 15(ها  تا مرحله اشباع نظري داده بود كهروش هدفمند قضاوتي  به ،در بخش كيفي
در گـام  . شـد تعيـين  محاسبه فرمول كوكران در جامعه محدود  ر اساسب ،نفر 169بود كه اي  روش تصادفي طبقه بهنيز ي كم

الي اسـتفاده  ؤس ـ 50ساخته  نامه محقق ساختاريافته و در گام دوم از پرسش از مصاحبه نيمه ،ها منظور گردآوري داده به ،نخست
سازي معادلات سـاختاري   ي با روش مدلهاي كم و داده) تحليل مضمون(بخش كيفي با روش تحليل تماتيك  هاي داده. شد

  .ندوتحليل شد تجزيه

 اسـتراتژي . 1: از انـد  عبـارت  ويروسـي  ـ  زيسـتي  هاي بحران در رهبري توسعه هاي استراتژي كه داد نشان ها يافته :ها يافته
 و رهبـري  تفكـر  توسـعه  ادراكـي،  هـاي  مهارت ارتقاي فردي، بين همكاري تقويت خودآگاهي، ارتقاي از اعم رفتاري، توسعه

 معمـاري  اسـتعدادها،  بنـدي  بخش رهبري، ساختار توزيع از اعم ي،ساختار توسعه استراتژي. 2 ها؛ مشاركت شناختن رسميت به
 پـذيري،  ريسك ارتقاي پيراموني، محيط به نگري آينده از اعم محيطي، توسعه استراتژي. 3 سازماني؛ ساختار معماري و ارزش

 محيطـي  رفتاري، وسعهت هاي استراتژي ترتيب، به همچنين. پيراموني محيط تحليل و رهبران ديگر با مؤثر ارتباطات گسترش
  .گذارند مي را اثر بيشترين ارتش انساني هاي سرمايه مديريت بر ساختاري، و

ويروسي آتي، توسعه رفتاري فرماندهان و  ـ  هاي زيستي اني در بحرانهاي انس براي مديريت اثربخش سرمايه :گيري نتيجه
  .گر باشندتوانند در اين زمينه ياري مي ،اي معرفي شده هاي توسعه استراتژي. مديران ضروري و كارساز است

  .ا.ا.جويروسي، ارتش ـ  هاي زيستي هاي انساني، بحران ، مديريت سرمايهرهبري هتوسعهاي  استراتژي :ها كليدواژه
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  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار
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  مقدمه
 ؛نداشتشباهتي به هيچ چيز در زندگي ما  ،سابقه بود و بزرگي و سرعت فروپاشي اين بحران بحران جهاني كرونا، بحراني بي

ها را  دولت... محيطي و كلان اجتماعي و فرهنگي، اقتصادي و سياسي، زيست هاي فقط در حوزه نه ،كه پيامدهاي آن  طوري به
از سـوي  ). 2020، 1تراكـر (هاي خصوصي را نيز با مشكلات جدي مواجـه كـرد    هاي بخش قرار داد، بلكه سازمان تحت تأثير

در آينده توسط مسئولان سازمان بهداشـت جهـاني از    ،19همچون كوويد  ،هاي زيستي ـ ويروسي  ديگر، احتمال وقوع بحران
 بيني شده است و اضطراري پيشهاي  موقعيتعنوان رئيس  به) 2020( 3عنوان مشاور سازمان و رايان به) 2020( 2جمله آيلوارد

ديرانـي و  (گـذارد   مـي هـاي زيسـتي ـ ويروسـي مشـابه صـحه        بر آماده نبودن جهان در مواجهه با بحران ها هاي آن گزارش
تر از كرونا، چندان  بزرگ ةگسترهاي زيستي ـ ويروسي مشابه در آينده و در   بحران وقوعبنابراين، احتمال ). 2020، 4همكاران

  .دور از تصور نيست
هـاي فعـال    سازمان اقتصاد و بر هرگونه بحران زيستي ـ ويروسي در آينده،  وقوعهمانند ويروس كرونا،  كه است واضح

، بيش  عنوان يكي از منابع سازمان راهبردي به ،هاي انساني در اين ميان، سرمايه. ناپذيري خواهد داشت آن، اثرهاي جبران در
هـا   پـژوهش  ).1402فـرد،   گلشـاهي و معينـي  (گيرند  ها قرار مي اثرهاي منفي اين بحران تحت تأثيراز هر يك از منابع ديگر، 

انساني تأثير داشته و مشكلات مهمـي را بـراي    ةسرمايشدت بر مديريت  به ،ويروسيهاي زيستي ـ   دهد كه بحران نشان مي
مديريت و  ةهاي مديريت عملكرد، توسع حوزه ةاين مشكلات، دربرگيرند. اندركاران اين حوزه ايجاد كرده است مديران و دست

ت ايمنـي و سـلامت كاركنـان اسـت     ، مديريت جبران خسـارت، مـديري  )2021، 5هموچ(رهبري، ارتباطات و اشتياق كاركنان 
تحـت   شدت همچنين، بحران كرونا، ايمني، سلامت و رفاه كاركنان را به). 2021، 6عزيزي، اطلسي، ضياپور، عباس و نيعمي(

 ةهاي مناسب براي مقابله بـا مشـكلاتي كـه در حـوز     اتخاذ استراتژي، وضعيتدر اين ). 202، 7گيگاري(قرار داده است  تأثير
تواند سازمان را در مواجهه بـا آن   اند، مي هاي زيستي ـ ويروسي مانند كرونا ايجاد شده  هاي انساني در بحران يهمديريت سرما
 يانسـان  يروي ـمـؤثر از ن  ةهاي زيستي ـ ويروسي، استفاد  انساني در بحران ةمديريت سرمايهدف ، 8از نظر چپمن. توانمند كند

  ).2021، 9، ترا، تاي هيويون، نگوين و امُاهنيگوكن( سازمان است كياستراتژ يازهاين نيتأم يبرا
هـاي انسـاني در هـر سـازماني، وجـود رهبـري        بهينـه از سـرمايه   ةهاي مهم در اسـتفاد  از محركيكي از سوي ديگر، 

بخش و توانمندي است كه ضمن درك صـحيح از محـيط پيرامـوني و داخلـي سـازمان، بتوانـد اهـداف و         آفرين، الهام تحول
هاي  هاي مناسبي براي مديريت اثربخش سرمايه  ها و رويه ي كلان سازمان را تنظيم كرده و بر آن مبنا، استراتژيها استراتژي

آفرينـي رهبـران در زمـان وقـوع بحـران، آن هـم در        اين نقش). 2020، 10استيفان و نظرف(سازي كند   انساني تدوين و پياده
ها، بسياري از  زيرا در زمان وقوع اين بحران ؛دوچنداني برخوردار است هاي زيستي ـ ويروسي، از اهميت  جهاني بحران ةگستر

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Tracker 
2. Bruce Aylward, Senior Advisor to the Director-General 
3. Mike Ryan, Executive Director 
4. Dirani et al 
5. Hamouche 
6. Azizi, Atlasi, Ziapour, Abbas & Naemi  
7. Gigauri  
8. Chapman 
9. Ngoc, Tra, Thi Huynh, Nguyen & O’Mahony  
10. Stefan & Nazarov   
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، 1اسـتالر (گيـرد   قـرار مـي   تحـت تـأثير  ... كـار و  ـ  شناختي كاركنان اعم از امنيت رواني، شغلي، تعادل زندگي هاي روان مؤلفه
ه بـا  ه ـهـاي انسـاني در مواج   يههاي مؤثر براي مديريت اثربخش سرما رسد يكي از روش بر همين اساس، به نظر مي). 2020
  .رهبران باشد ةتوسعهاي زيستي ـ ويروسي،  بحران

عنـوان رهبـر    كه چگونه افراد به هاست پرسش نيبه ا بررسيمؤثر در  ةمداخلو  ينيب شيدنبال درك، پ به توسعة رهبري
توسـعة   يها در برنامه ،ها سازمان ).2011، 2دي( دهند يرا توسعه م يرهبر تياز افراد ظرف يا و چگونه مجموعه كنند يرشد م
درست رهبري باعث ايجـاد سـاختاري مناسـب بـراي پيشـرفت       ةتوسعزيرا  ؛كنند يم يگذار هيرا سرما يميمنابع عظ ،رهبري

كـه   دهنـد  مـي  ارائه يفرد منحصربه هاي داده ،يابيبر ارز يمبتن يرهبر يها كه شاخص دهد مينشان  جينتا. شود سازمان مي
   ).2019، 3، هوندگم و دوچيلزيدان( باشد هاي انساني مفيد سرمايه تيريمد يها يريگ ميتصم يبرا تواند يم

يا توزيع رهبري  مشترك يرهبراز جمله،  :اند اشاره كرده رهبران ةتوسعهاي  از استراتژي بعضيبه  ،هاي گذشته پژوهش
 ـ  يمبتن ةي توسعها ياستراتژ، )2021، 4ژي و همكاران(  و مسـائل  ةبـار تفكـر در ، )2019، 5رت و چـپمن ، تاگـا ريمـر ( ميبـر ت

به  دنيبخش الهام، )2019، 7استيون و همكاران(ها  سازي ارزش شفاف ،)2020، 6كاربت و اسپينلو(ي شناخت يريادگي يها  هينظر
، هـا ابتكار يريكـارگ  بـه  قي ـاز طر يريپذ سكيها و ر فرصت يوجو جست، )2020، 8شكتر و داآس ،كاداچ( انداز مشترك چشم
از  گـران يد تي ـو تقو يهمكـار  تي ـتقو، )2021، 9آهم و لو( از تجربه يريادگيكوچك و  يها يروزيكسب پ ،يشياند رتيبص
هـا و جشـن گـرفتن     شـناختن مشـاركت   تيرسـم  و بـه ) 2020، 10خطاك و همكاران( روابط ليجو اعتماد، تسه جاديا قيطر

ي و ايجـاد  و مشـاركت شخص ـ  ياجتماع ةيروح جاديشناخت، ا يساز يها، شخص نيانتظار بهتر قيها از طر يروزيها و پ ارزش
 يحفـظ سـلامت مـال   و  براي ثبات عاطفي و رفـاه كاركنـان   ارتباطات نوآورانهي، ايجاد فناور ةكنند فعالحس درك موقعيت، 

  .)2020ديراني و همكاران، ( سازمان
با اين حال  ؛رهبران اشاره شده است ةتوسع هاي از استراتژي بعضيطور موردي به  به ،هاي پژوهشي از پيشينه بعضيدر 

در بسـتر   ،يانسـان   يهـا  هيسرما كه بر مديريت تمركز شده است توسعة رهبري يها ياستراتژ ييشناسا بر ،در كمتر پژوهشي
دسـتاورد نظـري ايـن پـژوهش آن اسـت كـه خـلأ         رو، از اين . مانند كرونا ويروس مؤثر باشد يروسيو ـ يستيز يها بحران

هـاي زيسـتي ـ     در بحـران  يانسـان   يهـا  هيسرما و اثرهايي را كه بر مديريت توسعة رهبري هاي استراتژي مرتبط با پژوهشي
  .ها مبتني بر پژوهشي آميخته بپردازد شناسايي اين استراتژيو به  بدهد ليتقلويروسي دارد، 

هـاي مختلـف، در بحـران كرونـا بـا       خشكاركنان در بزياد دليل تعداد  به ،از سوي ديگر، ارتش جمهوري اسلامي ايران
ناشـي از   ةايجادشـد رواني و اسـترس   توان به جو در اين خصوص مي. هاي انساني مواجه شد سرمايه ةحوزدر  ها برخي چالش

در  ،ويـژه  خصوص مراكز درماني و بهداشتي ارتـش و بـه   ها و به در كشور و تسري آن به پادگان 19ومير ويروس كوويد  مرگ
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كردنـد،    ويـژه سـربازان كـه در محـيط جمعـي زنـدگي مـي        ربازان وظيفه، مديريت سلامت و ايمني كاركنان، بهميان قشر س
آوري در ميـان   طور كلي با ترويج نااميدي در جامعـه همـراه بـود، كـاهش سـطح تـاب       كه به هايي هها و شايع مديريت رسانه

هاي اثربخش، توسـعه و تعـالي    ، يكي از استراتژيوضعيتين در چني. اشاره كرد... كاركنان و تسري آن به مسائل انضباطي و
. انساني در ارتش، براي مديريت شرايط موصوف است ةسرمايمديريت  ةحوزگذاران  خصوص سياست فرماندهان و مديران، به

وري اسلامي هاي انساني در ارتش جمه تواند در راستاي حل مسائل مرتبط با مديريت سرمايه بنابراين، نتايج اين پژوهش مي
  .كار گرفته شود هاي زيستي ـ ويروسي مشابه نيز به در بحران ،ايران

با توجه به اهميت و ضرورت اجراي پژوهش كه از دو جنبه پوشش خلأ پژوهشي و كاربرد آن در حل مسائل مرتبط بـا  
سخ به اين پرسش اسـت كـه   هاي زيستي ـ ويروسي تبيين شد، اين پژوهش در پي پا  هاي انساني در ارتش در بحران سرمايه

ارتـش   يانسـان  يهـا  هيسـرما  تيريبر مـد  ها آناند و اثر  ي كدامروسيوي ـ  ستيز يها در بحران توسعة رهبريهاي  استراتژي
   چگونه است؟

 شناسي پژوهش مباني نظري و پيشينه

 مفهوم رهبري 

 ـ مروربه  ضروري است قبل از هر چيز، ،مفهوم رهبري يها يژگيو حيتشرمنظور  به  ياز رهبـر  جي ـرا فياز تعـار  بعضـي  يكل
 يا پـروژه  اي ـانجام هر كـار، هـدف    يتا حداكثر عملكردشان برا گرانيبر د يرگذاريهنر تأث« ي راكوهن، رهبر. پرداخته شود

طبق  نيهمچن. »مشترك است يآرزوها يمبارزه برا يبرا گرانيكردن د جيهنر بس« يرهبر، كوززطبق نظر . داند مي »است
 يهـا  كه از مهارت دهد يرخ م يكنندگان شركت انيدر م يا دوره طور هدفمند است كه به اي رابطه يرهبركل اس، نظريه ماي

 ينـد ايفر يرهبر) 2010( ينسكينظر ولاز  ).2019، 1وسترن( كنند ياستفاده م ريياز تغ تيحما و يرگذاريتأث يخود برا يفرد
در  يكه سع يبه تعداد افراد باًيتقر، لياستوگد ةبه گفت. شود ياهداف متحقق  راستاياز افراد در  ياست كه شامل نفوذ گروه

 ). 2019، 2واسيلسكو( وجود دارد يرهبر فياند، تعار مفهوم داشته نيا فيتعر

 يراه بـرا  نيبهتـر : وجـود نـدارد   پرسش نيا يبرا يهنوز پاسخ قطع ،يرهبر خصوصدر ها  پژوهشاز  يبا وجود انبوه
هـاي   پژوهش. سازد، اتخاذ شده است يرهبر خوب را م كي يزيچه چ نكهيدرك ا يبرا يمختلف يكردهايرو ست؟يچ يرهبر
 هـاي مختلـف،   بسياري از پژوهش ).2017، 4و گندلفي و استون 2018، 3هريسون( شد يرهبران مربوط م يها يژگيبه و هياول

 يكردهـا يبـر رو پژوهشـگران   ).2019رن، وسـت ( نـد يگو يم ـ »رهبران قهرمان«ها  به آنكه  كنند بررسي ميرا  ياغلب افراد
 يياقتضـا  يهـا  هي ـنظر). 2021، 5نورسـوز ( ؟انجام دهنـد  ديبا يرهبران واقعاً چه كار: اند تمركز كردهنيز  يرهبر يبرا يرفتار
از قلمـرو رفتـار    ،يرهبـر  خصـوص در  رياخ يها هينظر. كردند يمختلف بررس طيشرا درمختلف را  يبه رفتارها ازين ،يرهبر
با  روانيپ يو همراه ندهيآ يبرا يانداز چشم ةتوسع تيو اهم) يا مبادله يدر مقابل رهبر( نيآفر تحول ير رفته و بر رهبرفرات

 روانيپ ،شود كه در آن يم يتلق كيزماتيكار يبا رهبر ضياغلب قابل تعو ،نيآفر تحول يرهبر. اند انداز متمركز شده آن چشم
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 يمعتبـر، رهبـر   يشـامل رهبـر   ري ـاخ يرهبر يكردهايرو ريسا. دانند يم يياستثنا يها ييها و توانا قدرت يرهبر خود را دارا
فـرض  براسـاس   .)2020، 1، نگوين، گورود و تـران هالو( مسئولانه است رهبري و يقيتطب يخدمتگزار، رهبر يرهبر ،يمعنو

 يمحـور تـا رهبـر    عمـل  يهبـر روجـود دارد كـه از    يرهبـر  هي ـنوع مختلـف از نظر  46در مجموع حداقل  ،)2019(وسترن 
 صيتشخ يسبك مختلف رهبر 66 ،)2021( 2، عباس و حبيبنيدپژوهش در ). 2019وسترن، ( شود يمحور را شامل م ارزش
 . ه شدداد

كند بـا   يم يشخص سع ،مستمر در نظر گرفت كه در آن يندايفر يراحت توان به يرا م يرهبر ها،نيا ةهم يبند با جمع
آن، بـر   هي ـتنب اي ـبا پـاداش   ايانجام كار  يبرا روانيدر پ زهيانگ جاديا قياز طر ايبر مردم  يرگذاريتأث ياعمال قدرت خود برا

هال و همكاران، ( كنند ينم ايكنند  يو به انجام برساند كه در حد انتظار عمل م ندك جاديرا ا يبگذارد تا هدف ريخود تأث روانيپ
2020 .(  

  هاي انساني ايهو مديريت سرم سرماية انسانيمفهوم 
هـاي   هاي انسـاني در سـطح سـازمان    اي به كاركنان با تغيير رويكرد از مديريت منابع انساني به مديريت سرمايه نگاه سرمايه

هـا،   ، مهـارت هـا  دانـش  اي از در اين ديدگاه، كاركنان مجموعه). 2018، 3و بوزلي ، اكارت، لپاكبون(امروزي رايج شده است 
آورند و از آن طريق براي سـازمان ارزش اقتصـادي    به سازمان ميبا خود را  4شناختي و غيرشناختيي ها يها، ويژگ شايستگي
بر خلق  اي است كه علاوه ، بلكه سرمايهاقتصادي مثابه انسان نه فقط بهانسان  با اقتباس از آن،). 2021، 5گانل(كنند  خلق مي

 ز، پسامردياز ـ فرناند (روست  روبه ...و  شناختي، و فرهنگي تماعي، اجزيستيهاي  پيچيدگي اي از ارزش اقتصادي، با مجموعه
هاي انساني در سطح فردي مطرح است و برمبنـاي محاسـبه    در تعاريف نخست، مديريت سرمايه). 2017، 6رئيس، واله كابررا

هاي فرد براي سازمان اعم از  عبارتي، در اينجا آورده به. شود نرخ بازگشت سرمايه هريك از افراد در سازمان در نظر گرفته مي
هـايي   شود و در ادامه، مجموعـه هزينـه   شناختي و غيرشناختي محاسبه ميهاي  يها، دانش، ويژگ شايستگيها،  دانش، مهارت

دد و (شـود   هاي مختلف براي فـرد متحمـل شـده اسـت از آورده آن كـم مـي       كه سازمان از بدو استخدام و گزينش در حوزه
 سـازمان يك  به قابليتو مفهومي است كه در سطح سازماني مطرح است  سرماية انساني، جديدتعاريف  در). 2022، 7هينتون
  ). 2017، 8واتافان(كند  توجه ميفكري  هاي سرمايه در ايجاد
 درك قي ـاز طر ،سـازمان  كي ـ سرماية انساني شتريب ةحفظ و توسع براياست در واقع تلاشي  ،سرماية انساني تيريمد
 زي ـآن ن ةف ـيوظ. در رابطه بـا رقبـا   تيمز جادياكارگيري آنان براي  افراد و به يها ييتواناها و  ها، مهارت ايستگيها، ش قابليت
 يگفتـه كـارگروه حسـابدار    طبـق ). 2017دياز ـ فرناندز و همكاران،  ( است داريپا سرماية انساني تيريبه اهداف مد يابيدست
 تي ـموفق ياتيافراد است كه بر مسائل ح تيريمد يبرا كياستراتژ يكرديرو ةدهند نشان سرماية انساني تيريافراد، مد يبرا

 كه داند يم كياستراتژ يريگ مياز تصم ييافراد را در سطح بالا ،كرديرو نيا. )1402گلشاهي و عاصم، ( سازمان متمركز است
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، كوچارسـيكووا ( شـود  را شـامل مـي   افراد در خلـق ارزش  شبرديپ يچگونگ يابيو ارز يريگ اندازه ك،يستماتيس ليوتحل هيتجز
ابتدا بايد ايـن   در. زيادي دارددر سازمان اهميت  سرماية انساني هاييندافر سازي در اين بين، پياده). 2018، 1ميشاك و هيتكا

مـاك  ( بهره بردبارها از آن  تا كردتبديل  سرماية انسانيهاي  ها را به بهترين روش سپس آن ؛كرديندها را تعريف و ايجاد افر
  ).  2019، 2و جنري
در . هاي انساني در نظر گرفته شده است مديريت سرمايه ةهاي اخير فرايندهاي مختلفي در حوز طور كلي، در پژوهش به

كلـي و شـش فراينـد اجرايـي شـامل فراينـد        ة، اين فرايندها در سه حـوز )2020( 3اين پژوهش بر مبناي مدل گلدين و كاتز
و مـديريت جبـران    8مـديريت عملكـرد  ( 7، مـديريت اسـتعداد  )6پذيري و معارفه ، جامعه5استخدام گزينش و( 4اكتساب استعداد
  .اند بندي شده دسته) 12ريزي جانشيني ، برنامه11توسعه و يادگيري( 10سازي و ارتقاي استعداد و بهينه) 9خدمات و پاداش

   توسعة رهبري هاي ياستراتژ
 طيبقـا در مح ـ  ياز همه نـوع متوجهنـد كـه بـرا     ها سازمان. نبوده است تيفور نيهرگز به ا ،توسعة رهبريبه نياز در تاريخ، 

كه در گذشـته   ييها متفاوت از آن يسازمان يها تيو قابل يرهبر يها به مهارت ،يو مبهم امروز دهيچيپرنوسان، نامطمئن، پ
است كه كاركنان  يسازمان  درون يا برنامه ،توسعة رهبري). 2019، 13مولدوويانو و ناراياندز( دارند ازيها كمك كرده بود، ن به آن
 كيمند شامل  نظام توسعة رهبري ).2014، 14كي ، فلينور، اتواتر، استارم و مكدي( دهد يآموزش م يرهبر يها نقش يرا برا
 يرهبر ليرا كه پتانس مياز ت يياعضا رانيممكن است مد ،مند رنظاميغ ستميس كيدر . است شده  يزير برنامه يآموزش  ةبرنام

 دهـد  يامكان را م ـ نيا رانيبه مد افتهي سازمان ستميس. ها به آنان كمك كنند مهارت نيدهند و در پرورش ا صيدارند، تشخ
 يهـا  نقـش  ةاز عهـد  تواننـد  يم ـ يخوب به ندهيدر آضمن برخورداري از پتانسيل زياد،  يي از تيم را شناسايي كنند كهكه اعضا

  ). 2021، 15كانگر، ريگيو، تان و دي( نديبرآ يرهبر
، )2021(زعـم دي و همكـاران    بـه . هـايي مشـخص اسـت    رهبران، نيـاز بـه اسـتراتژي    ةمنظور توسع از سوي ديگر، به

 فيتعر يمشاركت در رهبر يبرا) سازمان اي ميت كيمانند (گروه  كي تيظرف شيعنوان افزا به توسعة رهبريهاي  استراتژي
است كه چگونـه   هايي پرسشو مداخله مؤثر در پرداختن به  ينيب  شيدنبال درك، پ به توسعة رهبري هاي استراتژي .شده است
، 16سيورسـون و نـول  دراگو ( دهند يرا توسعه م يرهبر تياز افراد ظرف يا و چگونه مجموعه كنند يعنوان رهبر رشد م افراد به
2012 .(  
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يا توزيـع   مشترك يرهبردر اين رابطه، . اند دهرهبران متمركز بو ةتوسعهاي  از استراتژي بعضي رب ،هاي گذشته پژوهش
است كه در  يميت ياز اعضا يشتريشامل تعداد ب رايز ؛در نظر گرفت توسعة رهبريهاي  استراتژياز  يكيتوان  يرا م رهبري
نواع ااز  ي،جمع توسعة رهبري براي تلاش منظور بههمچنين، ). 2021ژي و همكاران، (ي رهبر انفراد كيند تا ريدرگ يرهبر

تفكر در  از ،توسعة رهبريهاي  استراتژي ازي ديگر كي). 2019ريمر و همكاران، ( شود ياستفاده م ميبر ت يمبتن يها ياستراتژ
در مقابـل از   نيياز بالا به پا يشناخت يها كه بر كسب مهارت گيرد نشئت مي يشناخت يريادگي يها  هينظر و مسائل خصوص

هاسـت كـه از طريـق شخصـيت      سـازي ارزش  استراتژي ديگـر، شـفاف  ). 2020كوربتِ و اسپنلو، ( كند يم ديبه بالا تأك نييپا
نيـز   انداز مشـترك  چشم كيبه  دنيالهام بخش). 2019استيون و همكاران، (شود  هاي مشترك حاصل مي بخشيدن به ارزش

بـا   گرانيو به خدمت گرفتن د هدف مشترك كي افتنياحتمالات،  تصور قياز طر ندهيآ تصوراستراتژي ديگري است كه بر 
و گلشاهي، صـادقي نسـب و    2020گَدچ و همكاران، (تأكيد دارد  انداز به چشم دنيمشترك و جان بخش يها توسل به آرمان

كسـب   ،يشياند رتي، بصهاابتكار يريكارگ به قياز طر يريپذ سكيها و ر فرصت يوجو جستهمچنين، ). 1402مرادي دمنه، 
و  يهمكـار  تي ـتقو). 2021آهـرن و لـو،   (اسـت   توسعة رهبريهاي ديگر  از روش از تجربه يريدگايكوچك و  يها يروزيپ

از ديگـر   نفـس  و اعتمادبـه  يسـتگ يشا ةعزم خـود و توسـع   شيروابط، افزا ليجو اعتماد، تسه جاديا قياز طر گرانيد تيتقو
هـا و   شناختن مشاركت تيرسم به در ضمن،). 2020ختاّك و همكاران، ( است مؤثر توسعة رهبريهايي است كه در  استراتژي

و مشـاركت   ياجتمـاع  هي ـروح جـاد يشـناخت، ا  يسـاز  يها، شخص نيانتظار بهتر قيها از طر يروزيها و پ جشن گرفتن ارزش
هايي چون،  همچنين، آنان در پژوهش خود از استراتژي). 2020ديراني و همكاران، (مؤثر است  توسعة رهبريي نيز در شخص

حفـظ سـلامت   و  براي ثبات عاطفي و رفـاه كاركنـان   ارتباطات نوآورانهي، ايجاد فناور ةكنند فعالك موقعيت، ايجاد حس در
  .شوند تشريح مي توسعة رهبريهاي  ديگر از استراتژي بعضيدر ادامه،  .اند نام برده سازمان يمال

  ي شخصيتابيارز يابزارهااستفاده از 

و  يرهبـر  يها تيموقع ياغلب در توسعه نامزدها برا ،ينترنتيو ا جيكاغذ و مداد را بر يمبتن يتيشخص يها يابياز ارز يتعداد
 تواننـد  يم ـ اني ـكارفرما. دنشـو  يو عملكـرد اسـتفاده م ـ   جو سـازماني ها بر  آن ريو تأث يرهبر يها سبك ليوتحل هيتجز يبرا
 گـز يبرـ رز ـيما شناسـي  شخصـيت د مانن ـ ،يتيشخص ـ يهـا  شيو آزمـا  يفعل هاي پژوهشرا با استفاده از  يرهبر يها يژگيو
)MBTI(1 كنند ييشناسا )و ممكـن اسـت    كننـد  يارائـه م ـ  يابي ـارز يبرارا  يجامع كرديرو يابيمراكز ارز). 2003، 2ميچائل

زاراتـي ـ تـورس و    ( شـوند  املش ـ ارهاياز مع ياساس تعداد عملكرد بر يابيارز يرا برا يساز هيشب يها تياز فعال يا مجموعه
  . )2023، 3كورئا

  درجه 360بازخورد 

فـرد از   كي ـ يرهبـر  يهـا  ييعملكرد و توانا يريگ شامل اندازهكه شود  يم گفتهدرجه  360بازخورد  ،ابيبازخورد چند ارزبه 
و  زهي ـتوانـد انگ  يبـازخورد م ـ  نيا. است يخارج نفعان يسرپرستان و احتمالاً ذ ردستان،يمربوطه، از جمله خود، ز يها دگاهيد

  ). 2022، 4، استيلمن، يانگ و ريورداناليسون( فراهم كند يها و عملكرد رهبر بهبود مهارت يا برار يا ژهيتمركز و
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Myers-Briggs Type Indicator  
2. Michael 
3. Zárate-Torres & Correa 
4. Ellison, Steelman, Young & Riordan  
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 نگيمنتور 

در  كـه معمـولاً   فرد جـوان  كي يا حرفه ةطور فعال در توسع فرد ارشد به كي ،است كه در آن يگرياز مرب يشكل نگيمنتور
طور كه معمولاً اتفـاق   انجام شود، همان يرسمريطور غ است به ممكن نگيمنتور. كند ي، شركت مفعاليت دارد همان سازمان

 ). 2018، 1يانگ وارادوكريسپ و آل( باشد زين يتواند رسم ياما م ؛افتد يم

 توسعه رهبر به رهبر 

كنـد كـه    يرا فـراهم م ـ  ييكار هسـتند، امكـان راهنمـا    تازه يسازمان ايكه در نقش خود  يارشد با رهبران رانيجفت كردن مد
كمـك   گـران يتوانند بـه د  يرهبران باتجربه م. باز منجر شود يو همكار يمانند انتقال دانش، اعتمادساز ييايتواند به مزا يم

 كي ـ ةنـد يآهمچنـين،  و  نـده يرهبـران آ  يرا بـرا  يفرد منحصربه دگاهيو د كردهرا درك  يرهبر ميت يكنند تا عملكرد درون
   ).2019ريمر و همكاران، ( سازمان فراهم كنند

 يجانيرشد هوش ه 

 يهـا  زهياحساسات و انگ تيريمد نيو همچن گرانيحساس بودن و درك احساسات د يفرد را برا كي ييتوانا ي،هوش عاطف
 كي ـدر  يجـان يه هـوش  شـتر يب راي ـز ،ثر استؤم ژهيو به يگروه طيمح كيدر  فهيوظ نيپرداختن به ا. كند يم فيخود توص

  ). 2007، 2گيو و لي ري(آورد  را فراهم مي توسعة رهبري و شرايط شود يآشكار م يفرد نيب نهيزم

 يچرخش فيو تكال يكشش فيتكال ،يكار هاي هتجرب 

 هـا ني ـا. است يكشش فياستفاده از تكال ،يرهبر يها ييو توسعه توانا يرهبر يغربالگر يبرا ي بسيار مناسبها از راه يكي
 ب،يترت نيبه ا. متفاوت باشد يبخش عملكرد اي يحد تجاروا ،ييايمكان جغراف كيمجدد به  صيممكن است مستلزم تخص

 ريي ـمقابلـه بـا تغ   يرا بـرا  يديجد يها يشوند تا استراتژ يم دهيشوند و به چالش كش يخود خارج م شيمردم از مناطق آسا
  ). 2009، 3پاركل و كارول( رنديكار گ به

 تيمبر  يمبتن توسعة رهبري 

روش  ني ـا. ابنـد يدست  يدر زمان واقع يواقع يايدن يها كند تا به مهارت يكمك م به كاركنان تيمبر  يمبتن توسعة رهبري
، )يا حرفـه  يهـا  گـروه  ايمانند در جامعه، صنعت ( يرونيب ةمختلف، از جمله تجرب يها روش قياز طر تواند يم توسعة رهبري

 است كـه رهبـران   نيمستلزم ا ،تيمبر  ينمبت توسعة رهبري. رخ دهد يخارج يياجرا يآموزش يها برنامه اي يداخل يها برنامه
 :)2019يمير و همكاران، ر( طور هماهنگ كار كنند تا بالقوه به ندهيو رهبران آ كنوني

 ؛دنرا توسعه ده يياجرا يها مهارت مجموعه 

 ؛دنارائه ده ارزشبا بسيار ةبازخورد سازند گريكدي به 

 ؛دنكن تيرا تقو يفرد نيب ارتباطات 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Crisp & Alvarado-Young 
2. Riggio & Lee 
3. Parker & Carroll 
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 ؛دنرا بشكن يكاربرد يلوهايس 

 دنمقابله كن يدر زمان واقع يواقع يايدن مشكلات با.  

  يرهبر يها يستگيبا شا ندهاايفرهنگ و فرتلقين  

 يريادگي يبرا يتلاش رندگانيادگي نكهيمگر ا شود، يفراموش م) كمتر اي(اغلب در عرض چند هفته  يرسم يآموزش يمحتوا
بـه   يرهبـر ممكـن اسـت از دوره آموزش ـ    كي ـمغز انسـان،   يها تيدودعلاوه بر مح. استفاده از مطالب انجام دهند ايمجدد 
 قي ـاز طر يريادگي ـ تي ـتقو ن،يبنابرا .دهد ياو را كاهش م يريادگياش،  يفعل ندايفر ايفرهنگ  قيبرگردد كه از طر يسازمان

مهـم   اريبس ـ يصلا يندهاايدر فرهنگ و فر يرهبر يها تيقابل يستميس يكپارچگيو  يمكالمه مداوم، مشاركت مداوم رهبر
و  يريگ برنامه اندازه تياز موفق تيحما يرا برا يرهبر يها يستگيشا ديتوان يها م كه در آن ديريرا در نظر بگ موارد زير. است
  :ديكن هيتعب

 ؛يفرهنگ يها يبررس 

 ؛عملكرد تيريمد يها ستميس 

 استعدادها يبررس يها چرخه. 

دارد كـه   يو احتمـال كمتـر   نـد يب يم ـ تيموفق يخود را بهتر برا شما رندهيادگيتر، سازمان  جامع كرديرو كي قياز طر
 ). 2009، 1بامگارتنر( شود توسعة رهبريخود در  يگذار هيدر تحقق منافع سرما جياشتباهات را يقربان

  يمداوم رهبر ةتوسع تيذهناتخاذ  

قـدرت   سـازمان  بـه افـراد   نيا. ردكار خواهد كطور مستمر  به ،پرورش فرهنگ راستايدر  توسعة رهبري ياستراتژ نيمؤثرتر
داشـته   يخـوان  هـم  سـازمان  يازهايبا ن ديها با موضوع كه آموزش و اهداف آن نيراهبر و درك ا خود يريادگيتا با  دنده يم

 ـ يرهاياسـت كـه مس ـ   افتـه يتكامـل   يا گونه به يفناور. رنديباشد، ابتكار عمل را به دست بگ  يريادگي ـ يرا بـرا  يتينهـا  يب
تـر از   آسـان  3شرپوينت و 2مايكروسافت تيمز بر ابر مانند يمبتن يها دانش با برنامه يگذار و اشتراك كند يهم مخودگردان فرا

، سرعت يدو كينه و ماراتن  كيدر چارچوب  بايد را توسعة رهبري ،شود ميگرفته  شيكه در پ يهر استراتژ. است شهيهم
 ). 2010، 4راتنيتزر(بداند 

  ربي و نوآوري پژوهشهاي تج مروري بر پيشينه
شـده   هاي انجام شده پرداخته شده است تا ضمن شناخت از پژوهش هاي تجربي انجام از نتايج پيشينه بعضيدر ادامه، به مرور 

هاي زيسـتي ـ ويروسـي، شـكاف      هاي انساني در بحران و اثر آن بر مديريت سرمايه توسعة رهبريهاي  در رابطه با استراتژي
  .وهش تبيين شودپژوهشي و نوآوري پژ

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Baumgartner 
2. Microsoft Teams 
3. SharePoint 
4. Radnitzer 
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  پژوهش ةاي از پيشين خلاصه. 1 جدول

  نتيجه  روش  هدف  پژوهشگران

ــفرمحمدلو ، صــــــ
كوشــكي جهرمــي و 

  )1402(خيرانديش 

 يتوســـعه ســـازوكار رهبـــر
 هي ـبر اساس نظر كيسالوتوژن

 يتلنگـــر ســـبزِ رفتارهـــا  
  يانسان منابع  يطيمح    ستيز

 يانطبـاق راهبـرد   زوكارعنوان سا كه به كيسالوتوژن يرهبر  روش آميخته
در منـابع   يادراك ـ يهـا  ارزش ريي ـباعث تغ د،شو ياستفاده م

 تي ـواسـطه هو  و بـه  شود يم ستيز طينسبت به مح يانسان
تلنگـر سـبز، سـطح     هي ـشـده طبـق نظر  جاديسبز ا يا حرفه

مـرتبط بـا    يها در شركت يطيمح ستيز يرفتارها يداريپا
  .ابدي يم تياز گذشته تقو شيب يميپتروش

ــدارپو ــاتي و راه ر، اك
  )1401(ميري 

 نـده يبـر آ  يخود رهبـر  ريثتأ
با توجه  يمنابع انسان تيريمد

مشـاركت   يانجي ـبه نقـش م 
معلمـان جـوان اسـتان     يكار
  و بلوچستان ستانيس

توصيفي ـ 
  بستگي هم

با توجه بـه نقـش    يمنابع انسان تيريمد ةنديبر آ يرهبرخود
 ـ  اني ـدر م ،يمشاركت كاري انجيم  يرمعنـادا  ريثأمعلمـان ت

 راسـتاي  روشن در يريتواند مس يم يخودرهبر يژگيو. دارد
خـود   گـر، يد فاز طـر . باز كنـد  يمنابع انسان تيريمد ندهيآ

را  ياز جمله مشاركت كـار  يگريمثبت د يامدهايپ يرهبر
  .همراه دارد به

ــ يكوشـــك   يجهرمـ
)1400(  

ــا ــتگيشا ييشناس ــا يس  يه
 منظور به يمنابع انسان رانيمد

كرونـا بـا   در بحـران   تيموفق
  تاليجيوكار د كسب كرديرو

 تـال يجيد يمنـابع انسـان   تيريمـد  ةحـوز  در تي ـموفق يبرا  يفيك و ينييتب
شـامل   يمنـابع انسـان   تيريمـد  يها ستميسريدر ز يراتييتغ

 زي ـتوسـعه و جبـران خـدمت ن    ،عملكـرد  يابي ـارز ،استخدام
منـابع   تيريهماهنگ مد يشود تا بتوان الگو جاديا يستيبا

شكل مستقر كرد و توسعه داد  نيرا به بهتر تاليجيد يانسان
از كرونـا را بـا حـداكثر     يبحـران ناش ـ  يكمـك فنـاور   و به
  .كرد تيريمد يور بهره

ــدبر  ــي و مــ  طبيبــ
)1400(  

 از بعـد  انساني منابع مديريت
  ويروس كرونا بحران

مديران و رهبران، در مديريت بحران، آمـوزش، ايجـاد زيـر      يشيمايپـ  يفيتوص
هـاي نـوين جبـران     دوركـاري و طراحـي روش  هاي  ساخت

خدمت و پشتيباني روحي و روانـي كاركنـان، نقـش حيـاتي     
  .دارند

 پوراحمــد و يحضــرت
  )1400( رازيش

ــكلات ــي مش ــرماية  بررس س
 يمـار يه با بهدر مواج انساني

 تيريمـد  يهـا كار راه كرونا و 
  آن

و  بحـران  رو شـدن بـا ايـن    هروب در مديريت سرماية انساني  حليليـ ت توصيفي
  .تأثيرگذار است 19پيامدهاي كوويد 

منصــوري و غفورنيــا 
)1400(  

 مـديريت  راهبردهـاي  الگوي
 بـر  مبتنـي  19كوويد  بحران
 منـابع  مـديريت  هاي سياست
  انساني

 وضـع  ارادي، اقـدامات  اجباري، وضع الزامات( نهادي عوامل  يشيمايپـ  يفيتوص
 عوامـل  عنـوان  بـه  )هـا  و ارزش هنجارها و واكنشي اقدامات
 شرايط در انساني منابع مديريت هاي اتخاذ سياست در عليّ،
  .دارند چشمگيري نقش كرونا، بحران

 شهوازيان و هاشـمي 
)1399(  

ــكلات ــديريت مش ــابع م  من
ــاني ــذار دوران در انسـ  از گـ

 در كار راه  و ارائه كرونا بحران
  ايران داري هتل صنعت

بنيان  نگري دانش ئل موجود، آيندهحل مسا كار راه ترين  اصلي  يشيمايپـ  يفيتوص
توجـه   انسـاني  نيـروي  بـه توانمندسـازي   كه مادامي و است

بـا   19هـايي ماننـد كوويـد     مديريت بحـران  ةنشود، در حوز
  .مشكلات جدي مواجه خواهيم بود

رضايي، حاج كريمي، 
ســــيد جــــوادين و 

  )1399( پور حسنقلي

ي ـ   مــدل ســاختار يطراحــ
ــ ــازمان  يريتفس ــل س  يعوام
  اثربخش رهبري توسعة

هـاي   مهـارت  ةتوسـع  بايد بـه  اثربخش توسعة رهبريبراي   تفسيريـ  ساختاري
ادراكــي، مــديريت اســتراتژيك، تحليــل محــيط و ســاختار  

  .توجه كردگذاري  هدف و سازماني
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  1جدول دامة ا
  نتيجه  روش  هدف  پژوهشگران

توسعة هاي  ثير شيوهأررسي تب  درودي و زرين آبادي
بر عملكـرد سـازماني    رهبري

با توجـه بـه نقـش ميـانجي     
ــرماية ا ــانيس ــرماية و  نس س
ــاعي ــرق   اجتم ــركت ب در ش

  اي زنجان منطقه

بـر    تمـايز و انسـجام   ةدر دو حـوز  توسعة رهبريهاي  شيوه  يشيمايپـ  يفيوصت
در ايــن بــين، . دارنــدثير أهــاي انســاني ســازمان تــ ســرمايه

توسعة هاي  هاي توسعه تمايز نسبت به شيوه شيوهاثرگذاري 
 ةو بـر سـرماي   بيشـتر  سـرماية انسـاني  انسـجام بـر    رهبري

  . اجتماعي كمتر است

ــت، داگـــلاس ، مريـ
 1روبرتــز و واتكينـــز 

)2022(  

منــد رهبــري و  نظــام ةتوســع
ــي    ــر اثربخشـ ــأثير آن بـ تـ

  سازماني

توصيفي با نظريه 
  بنياد داده

ارتبـاط  بر اثربخشي سازماني و در  توسعة رهبريهاي  برنامه
 يجمعــ يو رهبــر ســرماية اجتمــاعي ،ســرماية انســانيبــا 
 يكـه بـه اثربخش ـ   توسعة رهبريبرنامه  يامدهايان پعنو به

  .تأثير داردكند،  يكمك م يسازمان
 2ديويـــد و رونالـــد 

)2021(  
 توسعة رهبـري علم  شرفتيپ

 ه،يــنظر: كــميو ســتيقــرن ب
  لو عم پژوهش

 .الف :اند از بارتعمقاله برجسته شدند،  نيكه در ا مشكلاتي  توصيفي ـ تحليلي
توسعه  يها و روش ها وهيش .ب ؛توسعة رهبري ينظر يمبان

نقـش زمـان در توسـعه     .ج ؛توسـعه  يو انتخاب استعداد برا
 يبـرا  هيبازگشـت سـرما   قي ـبرآورد دق .د ؛يرهبران و رهبر

و  هـا  يريدرك و اصـلاح سـوگ   .ه ؛توسعة رهبري يها طرح
نقش توسعه در مواجهـه بـا   . و ؛توسعة رهبريدر  ها ينابرابر

  .يرهبر كيجنبه تار
 عزيــزي و همكــاران

)2021(  
ــتراتژي ــه  اسـ ــاي نوآورانـ هـ

مديريت منـابع انسـاني طـي    
رويكــرد : گيــري كرونــا همــه
  مروري

  هاي مديريت منابع انساني در مواجهـه بـا بحـران    استراتژي  توصيفي ـ تحليلي
انطباق و  ،انگيزش ،يور بهره ،رضايتمندي بايد بر 19كوويد 

ار ك طيدر مح هاي انساني سرمايه زيستي بهرفاه و  آوري، تاب
  .متمركز باشد

 3مك كـالي و پـالس  
)2020(  

توسعة توسعه تئوري و عملي 
  اي يك ديدگاه رابطه: رهبري

توسـعة  ها در  اي از رهبري و عملكرد آن درك كاركنان حرفه  توصيفي ـ تحليلي
  .تأثيرگذار است رهبري

 4و همكـاران  ديراني
)2020(  

شايســتگي رهبــري و نقــش 
 توسعة منـابع انسـاني  اساسي 

پاسـخي بـه   : مان بحراندر ز
  پاندمي كرونا

. الـف : كـه شـوند   شـكوفا مـي  هـايي   هـا يـا شـركت    سازمان  توصيفي ـ تحليلي
رهبري . ب ؛كنند هاي قدرتمندي را در رهبري ارائه مي نقش

. د ؛كننـد  ارتباط مؤثر برقرار مـي . ج ؛گذارند را به اشتراك مي
 ثبـات . ه ؛كننـد  دسترسي كاركنان به فناوري را فـراهم مـي  

سلامت مالي . و ؛دهند عاطفي كاركنان را در اولويت قرار مي
تـاب آوري سـازماني را ارتقـا     .ز؛ كننـد  سازمان را حفظ مـي 

  .دهند مي
، ســيگرز، ســوبراماني

ــيام  چادويـــك و شـ
  )2018( 5ساندر

هــاي تمرينــي  بررســي بســته
عملكــرد  بـر  توسـعة رهبـري  

 ميــانجينقــش  ي بــاســازمان
ــاني  ــرماية انس ــرماية و  س س

  ماعياجت

سـرماية  طـور مثبـت بـا     بـه  زيتمـا  توسعة رهبري يها وهيش  يشيمايپـ  يفيوصت
 توسعة رهبـري  يها وهيكه ش يمرتبط هستند، در حال انساني

. گذارنـد  يم ـ ريتأث سرماية اجتماعيطور مثبت بر  به كپارچهي
توسـعة   يهـا وهيش ـ نيرابطه ب سرماية انساني ن،يابر  افزون
  .كند يواسطه م و رشد فروش را زيتما رهبري

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Douglas, Merritt, Roberts & Watkins 
2. David & Ronald 
3. McCauley & Palus 
4. Dirani 
5. Subramony, Segers, Chadwick & Shyamsunder 
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ها از ديـدگاه   نخست از پيشينه ةدهد كه دست اند، نشان مي هاي پژوهشي كه به اين پژوهش نزديك بوده بررسي پيشينه
در  توسـعة رهبـري  كرونا، عوامـل مـؤثر بـر      هاي رهبران براي مديريت بحران ، شايستگيتوسعة رهبريمحتوايي به مفهوم 

هـا بـر    دوم پـژوهش  ةدست. اند پرداخته توسعة رهبريهاي  از استراتژي بعضيبه برشماري سازمان و در تعداد بسيار محدودي 
اند و به مشكلات مديريت منابع انساني در ايـن بحـران، مـديريت بحـران      مديريت منابع انساني در بحران كرونا تأكيد داشته

هاي مديران منـابع انسـاني بـراي     نا و شايستگي، مديريت منابع انساني پس از كروع انسانيتوسعة منابهاي  مبتني بر سياست
ها با رويكرد توصيفي به روش كيفـي و در   طور كلي پژوهش همچنين، از ديدگاه روشي به. اند مواجهه با بحران كرونا پرداخته

هـاي   تها در شـرك  از ديدگاه مكاني نيز تقريباً تمامي پژوهش. ها از روش كمي استفاده شده است تعداد محدودي از پژوهش
  .اند هاي بخش خصوصي انجام شده تجاري و سازمان
هـاي انسـاني    و اثر آن بر مديريت سرمايه توسعة رهبريهاي  هاي گذشته، بر دو حوزه استراتژي در پژوهشدر مجموع، 

. زمان تأكيد نشده كه دليلي بر نـوآوري ايـن پـژوهش از نظـر موضـوعي اسـت       شكل هم هاي زيستي ـ ويروسي به  در بحران
ضمن مطالعه متون و منـابع علمـي مـرتبط بـا موضـوع و همچنـين مصـاحبه بـا          كه مچنين، اين پژوهش در پي آن استه

 سرماية انسـاني را بر فرايندهاي مديريت  ها آنو در ادامه، اثرهاي  بپردازد توسعة رهبريهاي  خبرگان، به شناسايي استراتژي
اين پژوهش با رويكـرد   ،روش ةبنابراين، از جنب. اي نظامي بررسي كنده هاي زيستي ـ ويروسي در يكي از سازمان  در بحران
از نظـر مكـاني   . هاي مشابه كمتر استفاده شده است در پي تحقق هدف موصوف است كه در پژوهش) كيفي ـ كمي (آميخته 

هـاي تجـاري    هايي كـه در شـركت   در قياس با ساير پژوهش شده ونيز اين پژوهش در ارتش جمهوري اسلامي ايران انجام 
  .نوآوري دارداند،  انجام شده

ر شـش  ، د)2020(گلدين و كاتز در اين پژوهش بر مبناي مدل  سرماية انسانيشود كه فرايندهاي مديريت  يادآوري مي
پذيري و معارفه، مديريت عملكرد، مديريت جبران خـدمات و پـاداش، توسـعه و يـادگيري و      حوزه گزينش و استخدام، جامعه

  .ي جانشيني مدنظر بوده استريز برنامه

  شناسي پژوهش روش
هـاي انسـاني    بر مديريت سـرمايه  ها و بررسي اثر آن توسعة رهبريهاي  استراتژي از آنجا كه پژوهش حاضر در پي شناسايي
از نظر راهبرد  .شود محسوب مي هاي زيستي ـ ويروسي است، از نظر هدف، كاربردي ارتش جمهوري اسلامي ايران در بحران

و  مطالعه اسناد و مدارك( يا كتابخانه ،ها داده يروش گردآور نظراز  .است جراي پژوهش، توصيفي از نوع موردي ـ اكتشافيا
 ـفيك( ختهياز نظر نوع داده، آم ،)نامه و پرسش افتهيساختار مهيابزار مصاحبه ن( يدانيو م) متون علمي مقطـع   نظراز و  )يكم ي 

  .است يمقطع تك ي،زمان
 ـدر . اصلي انجـام شـد   ةش در دو مرحلاين پژوه نخسـت، پژوهشـگران اطلاعـات مـورد نيـاز بـراي شناسـايي         ةمرحل

نظـران بررسـي كـرده و     را با مطالعه اسناد و مدارك و متون علمي و انجام مصاحبه بـا صـاحب   توسعة رهبريهاي  استراتژي
هـاي بيـاني    و اسناد و مدارك و همچنـين عبـارت   شده از متون علمي هاي استخراج كيفي روي گزاره وتحليل تجزيهمبتني بر 
 ـ . هاي انساني را شناسايي كردند مؤثر بر مديريت سرمايه توسعة رهبريهاي  شوندگان، استراتژي مصاحبه  ةهمچنـين در مرحل

ريت بـر مـدي   توسعة رهبريهاي  آماري، اثر هريك از استراتژي ةنمونساخته و توزيع آن بين  محقق ةنام دوم، با تنظيم پرسش
  .هاي زيستي ـ ويروسي ارزيابي شد هاي انساني آجا در بحران سرمايه
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هاي نيروي انساني ستاد آجـا و نيروهـاي تابعـه و      مديران ارشد معاونت) ساختاريافته  براي مصاحبه نيمه(خبرگان  ةجامع
بـراي  (آمـاري   ةجامع ـ .دنـد بوبا مدرك دكتري تخصصـي   سرماية انسانيمديريت  ةحوزهاي ارتش در  دانشگاه ةخبر تاداناس

، كاركنان معاونت نيروي انساني ستاد آجا و نيروهاي چهارگانه با حداقل مدرك كارشناسي بودند كه تعـداد  )نامه توزيع پرسش
اشباع نظري از بين خبرگان  ةمرحلروش هدفمند قضاوتي و تا  به ،گيري براي اجراي مصاحبه نمونه. نفر برآورد شد 300ها  آن

هـا در بـين    نامه نفر محاسبه شد و پرسش 169فرمول كوكران  استفاده از ابهمچنين، حجم نمونه . نفر انجام شد 15به تعداد 
نفـر، نهاجـا    34نفر، نپاجا  37نفر، نزاجا  46اي با فراواني معاونت نيروي انساني ستاد آجا  روش تصادفي طبقه به ،آماري ةنمون
  .نفر توزيع شد 24نداجا  و نفر 28

از  1روايي نتايج مصاحبه با روش معيار مقبوليت. روش محتوايي تأييد شد هاي مصاحبه با تأييد خبرگان به پرسش روايي
. پايـاني بررسـي شـد    ةاز طريق بازبيني و تأييد مجدد نتايج در مرحل 2شوندگان و قابليت تأييد مصاحبه طريق بازنگري توسط

بازآزمون و پرسشگري در دو زمان متفاوت استفاده شد تا عدم ابهام در هاي مصاحبه نيز از روش  براي سنجش پايايي پرسش
روش  كدگذاري مصاحبه نيز به ةهمچنين، پايايي نحو. شوندگان ارزيابي شود ها و ايجاد درك مشترك در بين مصاحبه پرسش

نامـه   هـاي پرسـش   سـش روايـي پر . دست آمد بهدرصد  35/87 نتايج آن به ميزان درصد توافقي در كدگذاري محاسبه شد كه
اسمارت  افزار در نرم) تشخيصي(گرايي و واگرايي  بر روش محتوايي كه به تأييد خبرگان رسيد، از طريق روش روايي هم علاوه

نامه با روش آلفاي كرونباخ و  پايايي پرسشعلاوه بر آن، . نيز محاسبه شد كه نتايج آن در بخش بعدي آمده است 3اس  ال پي
  .نتايج آن آمده است وتحليل تجزيهسبه شد كه در بخش پايايي مركب محا

شـوندگان بـا تحليـل     هاي بياني مصـاحبه  هاي كيفي برگرفته از مطالعه متون و منابع علمي و عبارت داده وتحليل تجزيه
ش نامـه بـا رو   پرسـش  آمـده از  دسـت  بهي هاي كم داده وتحليل تجزيهو ) 2015( 3اي كلارك و همكاران تماتيك شش مرحله

  . انجام شداس  ال اسمارت پي افزار سازي معادلات ساختاري در نرم مدل

  )تحليل تماتيك(هاي بخش كيفي  يافته
) مضـمون (از روش تحليـل تماتيـك   بـا اسـتفاده   ،  مصاحبه با خبرگـان  مند منابع علمي و از مرور نظام هاي كيفي حاصل داده

  .شد وتحليل تجزيه و طي شش مرحلة زير  )2015( كلارك و همكاران
ي در ارتش جمهوري اسـلامي ايـران،   روسيوي ـ  ستيز يها در بحران توسعة رهبري يها ياستراتژبراي شناسايي  .1 ةمرحل

شوندگان گردآوري شد و طي چند مرحله بررسي دقيـق   شده توسط مصاحبه هاي بيان هاي منابع علمي و عبارت در ابتدا گزاره
  ). ها آشنايي با داده: مرحله نخست(دست آمد  ها به ، اشراف نسبي روي دادهها آن

 :مرحله دوم( شدپرداخته  شده خبرگان بيان يها عبارت هاي علمي و برگرفته از محتواي گزاره به كدگذاري مفاهيم .2 ةمرحل
 كـد  125شـوندگان، تعـداد    مصاحبه يانيب يها عبارتهاي اسناد و متون علمي و  گزاره نياز ب ،در مجموع). مفاهيم يكدگذار

  .شداستخراج 
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Credibility 
2. Confirmability 
3. Clarke, Braun & Hayfield  
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 44پوشاني و سازگاري بين كدها انجام و تعـداد   تلاش شد با حذف كدهاي مفاهيم مشابه، ناقص و ناهمگون، هم .3 ةمرحل
  ). ها وجوي شاخص جست: مرحله سوم(استخراج شود   مفهوم گزينشي يا شاخص

به » ها شناخت ضعف«و » خود يها مهارت و ها ييشناخت توانا«، چگونگي دستيابي به شاخص 2براي نمونه در جدول 
، توسعة رهبريهاي  نظران در خصوص استراتژي هاي علمي و نظرهاي صاحب اين شرح بوده است كه پس از گردآوري گزاره

هايي كه با هم متجانس بودند، در كنار يكديگر قـرار گرفتنـد و    هاي بياني پرداخته شد و گزاره ها و عبارت بندي گزاره به دسته
  در رابطـه بـا دو شـاخص   . پوشاني نزديكي با هم داشتند، حـذف شـدند   هايي كه هم  گرا، گزاره هاي هم ر ادامه، در بين گزارهد

  .هاي بياني احصا شد كه به شرح جدول زير است ها و عبارت كد از گزاره 6شده، در نهايت،  اشاره

  شوندگان ي بياني مصاحبهها هاي گزينشي از عبارت مثالي از چگونگي احصاي شاخص. 2جدول 
  متن مصاحبه  شاخص گزينشي

ها و  شناخت توانايي
  هاي خود مهارت

 .تواند نقش اساسي ايفا كند ها مي پيدا كردن توانايي .1

 .ثمربخش باشد تواند  هاي فردي مي استفاده از مهارت .2

  .تواند در صورت شناخت درست مفيد واقع شود هاي هر فرد در شرايط بحراني مي توانايي .3

  شناخت نقاط ضعف
 .ها در هر شرايطي مفيد است شناختن و پيدا كردن ضعف .4

 .كننده باشند توانند كمك موقع شناسايي شوند مي ها در صورتي كه به ضعف .5

  .ها را بشناسد هايي دارد كه براي مديريت صحيح شرايط بايد آن ها و ضعف هر فرد قوت .6
  

م  ها بندي آن ، به دستهههاي گزينش شد ن مفاهيم يا شاخصدر اين مرحله با بازبيني مجدد در بي. 4 ةمرحل هـاي   در قالب تـ
م فرعـي    13ايـن روش   اب). ها بازبيني تم: مرحله چهارم(فرعي پرداخته شد  م     .پديـدار شـد  تـ هـاي   بـراي ارزيـابي اعتبـار تـ

  .هاي فرعي بررسي شد ه تممراحل اول تا چهارم بازبيني شدند و روند رسيدن ب ،وبرگشتي صورت رفت شده، به استخراج
م    هـا را   آنهاي فرعي و مفاهيم گزينشي، محققـان   پنجم، بر مبناي اشراف نظري روي تمِ ةدر مرحل .5 ةمرحل ذيـل سـه تـ

تعريـف و  : مرحلـه پـنجم  (هاي اصـلي پرداختنـد    گذاري تمِ هاي فرعي، به نام و بر مبناي محتواي تم بندي كردند دستهاصلي 
  ). اصلي هاي گذاري تم نام

هاي  استراتژيكه به شناسايي  )5تا  3 هاي جدول(ارائه شد  در گام پاياني نيز گزارش نهايي از روند تحليل تماتيك .6 ةمرحل
  ).دهي گزارش: مرحله ششم(شد  منتج هاي زيستي ـ ويروسي هاي انساني در بحران مؤثر بر مديريت سرمايه توسعة رهبري

 هاي زيستي ـ ويروسي رهبران در بحران توسعة رفتاريهاي  يتحليل تماتيك استراتژ. 3جدول 

  شرح مفاهيم گزينشي كد گزينشي تم فرعي  تم اصلي

  توسعة رفتارياستراتژي 
(BDS) 

 ارتقاي خودآگاهي 

(BDS1)  

X1 هاي خودها و مهارت شناخت توانايي  
X2 شناخت نقاط ضعف  
X3 شناخت افكار، احساسات و رفتار  

  تقويت همكاري بين فردي
(BDS2) 

X4 ارائه اطلاعات به كاركنان و در نظر گرفتن نظرات  
X5 ايجاد اعتماد و تسهيل روابط فردي  
X6 تقويت حس كارگروهي 
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  شرح مفاهيم گزينشي كد گزينشي تم فرعي  تم اصلي

X7 استراتژي تقسيم كار  
X8 ايجاد تعلق خاطر  
X9 ايجاد بستر اتكاي متقابل و اعتماد  
X10 بهبود ارتباطات كارمندان 

  هاي ادراكي ارتقاي مهارت
(BDS3) 

X11 گيري درست تصميم  
X12 برقراري ارتباط  
X13 تفكر خلاق  
X14 افزايش دانش اجتماعي  

 توسعه تفكر رهبري

(BDS4) 

X15  تفكر تحليلي  
X16 تفكر استراتژيك  
X17  تفكر خلاق  

  ها به رسميت شناختن مشاركت
(BDS5) 

X18 ظرهاي گوناگوندر نظر گرفتن ن  
X19 تشويق كاركنان به مشاركت  
X20 گذاري نتايج اشتراك  

  
  

  هاي زيستي ـ ويروسي رهبران در بحران توسعة ساختاريهاي  تحليل تماتيك استراتژي. 4جدول 
  شرح مفاهيم گزينشي كد گزينشي تم فرعي  تم اصلي

توسعة هاي  استراتژي
  ساختاري
(SDS) 

  توزيع ساختار رهبري
(SDS1)  

X1 گيري مشترك تصميم  
X2 مسئوليت مشترك  
X3 توانمندسازي مديران ارشد به منظور توزيع رهبري  

 بخش بندي استعدادها
(SDS2) 

X4 شناسايي پويايي استعداد  
X5 هاي ذهني شناسايي استعداد  
X6   توزيع استعداد  

 ها معماري ارزش
(SDS3)  

X7 مبتني بر زنجيره ارزش هاي جايگزين شناسايي گزينه  
X8 ها تأكيد بر ارزش  
X9 توجه به ارزش هاي سازماني  

 معماري ساختار سازماني
(SDS4)  

X10 ساختار سازماني چابك وكارآمد  
X11 باز تعريف ساختار سازماني  
X12 بندي مشاغل طبقه  
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  هاي زيستي ـ ويروسي راناي رهبران در بح هاي توسعه زمينه تحليل تماتيك استراتژي. 5جدول 
  شرح مفاهيم گزينشي  كد گزينشي  تم فرعي  تم اصلي

  اي استراتژي توسعه زمينه
(EDS) 

 

نگري به محيط  آينده
  (EDS1) پيراموني

X1 انداز انگاري چشم  
X2  دارا بودن نگاه بلندمدت  
X3 ها و روندها شناسايي پيشران  

  ريسك پذيري ارتقاي
(EDS2) 

X4 دليل ريسك شناسايي  
X5 ايجاد بستر ريسك در مقياس كوچك  

X66 ارزيابي ريسك  

گسترش ارتباطات مؤثر با 
 (EDS3) ديگر رهبران

X7 هاي ساير افراد مندي از تجربه استراتژي افزايش ارتباط و بهره  
X8 مندي از مشاوران زبده حفظ ارتباط با مديران قبلي و بهره  
X9 ها ها و سازمان هاي ديگر شركت استفاده از تجربه  

 تحليل محيط پيراموني
(EDS4)  

X10 شناسايي تهديدها و تبديل آن به فرصت  
X11 مدت در سازمان مدت و كوتاه هاي بلندمدت، ميان ريزي برنامه  
X12 مطالعات تحليلي  

  

  

 يهـا  در بحـران  توسـعة رهبـري   ياه ياستراتژدهد كه  نشان مي 5تا  3هاي  در جدول) مضمون(نتايج تحليل تماتيك 
 تي ـتقو ،يخودآگـاه  ياعـم از ارتقـا   تم فرعي پنجشامل ( توسعة رفتاري ياستراتژي از سه تم اصلي شامل روسيوي ـ  ستيز

توسـعة   ي، اسـتراتژ )هـا  شـناختن مشـاركت   تيبه رسم ،يتوسعه تفكر رهبر ،يادراك يها مهارت يارتقا ،يفرد نيب يهمكار
سـاختار   يارزش، معمـار  يمعمـار  ادها،اسـتعد  يبنـد  بخـش  ،يسـاختار رهبـر   عياعم از توز تم فرعيچهار شامل ( ساختاري

 ،يريپـذ  سـك ير يارتقـا  ،يرامونيپ طيبه مح ينگر ندهياعم از آ تم فرعي چهارمشامل ( توسعة محيطي يو استراتژ) يسازمان
  .فته استتشكيل يا) يرامونيپ طيمح ليرهبران، تحل گريثر با دؤگسترش ارتباطات م

در ابتدا مبتني بر معيار مقبوليت و قابليت . هاي حاصل از روش تحليل تماتيك به دو طريق انجام شد اعتبارسنجي يافته
شد نظرهاي خود را در خصوص   شوندگان قرار گرفت و از ايشان خواسته هاي احصاشده در اختيار سه نفر از مصاحبه تأييد، تم

شده بيان شده و موافقت خود را  هاي فرعي و اصلي شناسايي در سطح تم توسعة رهبريهاي  هاي استراتژي بندي منطق دسته
آمده در ايـن بخـش بـا سـاير      دست همچنين نتايج به. گرايي نظري حاصل شد بندي اعلام كنند كه در نهايت هم با اين دسته

گرفته در ايـن تحليـل    اي اصلي و فرعي شكله ها از تم شده مشابه مقايسه شده و پشتيباني نظري پيشينه هاي انجام پژوهش
بـا سـاير    شـده در ايـن پـژوهش    هـاي شناسـايي   گيري، اسـتراتژي  شده در بخش نتيجه  بندي ارائه بررسي شد كه برابر با جمع

  .  هاي ديگر با درصد بالايي انطباق دارد در پيشينه توسعة رهبريهاي  استراتژي
  

  ساخته محققنامه  هاي اعتبارسنجي ابزار پرسش يافته
به روش تحليـل تماتيـك در مرحلـه     توسعة رهبريهاي  مرتبط با استراتژيهاي  ها و شاخص ازآنكه ابعاد، مؤلفه در ادامه، پس

در  توسـعة رهبـري  هـاي   هاي هريك از استراتژي گويه پرسشي متناظر با شاخص 44استخراج شد، به تبيين ) كيفي(نخست 
  . نامه پرداخته شد ساختار پرسش
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هاي انساني آجـا در بحـران زيسـتي ـ ويروسـي       همچنين تعداد شش پرسش براي سنجش فرايندهاي مديريت سرمايه
نامـه عـلاوه بـر     هاي پرسش روايي پرسش .پرسشي شكل گرفت50نامه  طراحي شد كه در مجموع ساختار پرسش 19كوويد 

 Smart-Pls 3افـزار   در نرم) تشخيصي(و واگرايي  گرايي روش محتوايي كه به تأييد خبرگان رسيد، از طريق روش روايي هم
  .آمده است 6نيز محاسبه شد كه نتايج آن در جدول 

محاسـبه   5/0شده بيش از  شناسايي) هاي فرعي تم(ها  براي هريك از مؤلفه AVE، ميزان شاخص 6با توجه به جدول 
)  AVE√(همچنـين نتـايج شـاخص    . شده اسـت  ترسيمگرايي مؤلفه با بعد سطح بالاتر خود در سازه  شده است كه بيانگر هم

هاي موجود در سـازه بيشـتر اسـت،     بستگي هر مؤلفه با ساير مؤلفه دهد كه ميزان اين شاخص براي هر مؤلفه از هم نشان مي
بعـاد سـطح   ها به ا ها و مؤلفه يك از مؤلفه ها به هر به بيان ديگر، شاخص. شود ها نيز تأييد مي بنابراين روايي تشخيصي مؤلفه

 7نامه با روش آلفاي كرونباخ و پايـايي مركـب در جـدول     همچنين، پايايي پرسش .درستي تخصيص داده شدند بالاتر خود به
  .درصد بود 70محاسبه شد كه همگي بالاي 

  نامه هاي پرسش محاسبه پايايي پرسش. 7جدول 
  )CR(پايايي مركب  ضريب آلفاي كرونباخ ها تعداد پرسش متغيرها

896/0  3  قاي خودآگاهيارت  912/0  
901/0  7  تقويت همكاري بين فردي  922/0  

798/0  4  هاي ادراكي ارتقاي مهارت  806/0  
814/0  3  توسعه تفكر رهبري  883/0  

855/0  3  ها به رسميت شناختن مشاركت  906/0  
853/0  3  توزيع ساختار رهبري  894/0  

934/0  3  بندي استعدادها بخش  956/0  
965/0  3  معماري ارزش  977/0  

918/0  3  معماري ساختار سازماني  929/0  
908/0  3  نگري به محيط پيراموني آينده  915/0  

866/0  3  پذيري ارتقاي ريسك  894/0  
825/0  3  گسترش ارتباطات مؤثر با ديگر رهبران  879/0  

918/0  3  تحليل محيط پيراموني  939/0  
910/0  6  هاي انساني سرمايه  889/0  

  

  )سازي معادلات ساختاري مدل(ي بخش كمي ها يافته
توسـعة  هـاي   ، در بخش دوم پژوهش به تبيين ميزان تأثير هريك از اسـتراتژي توسعة رهبريهاي  پس از شناسايي استراتژي

سازي معادلات سـاختاري پرداختـه    با روش مدل هاي زيستي ـ ويروسي  هاي انساني آجا در بحران بر مديريت سرمايه رهبري
  .هاي زير مطرح و ارزيابي قرار شدند ين منظور، فرضيهبه ا. شد
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در سطح اطمينان  tاز ميزان آماره  ها آن رارائه شده كه مقدا 2  هاي پژوهش در شكل داري مربوط به فرضيهضرايب معنا
  .كند بيشتر است كه معناداري ضرايب مسير را تأييد مي) 96/1(درصد  95

  

  
  هاي پژوهش ضريب معناداي مدل ساختاري  فرضيه. 2شكل 

  

يـا شـاخص افزونگـي و شـاخص نيكـويي      ) 2Q(بين  ارتباط پيش، شاخص )2R(همچنين، ميزان شاخص ضريب تعيين 
  .ارائه شده است 8در جدول ) GOF(برازش 

  هاي ساختاري پژوهش هاي ارزيابي مدل شاخص. 8جدول 
  )GOF(شاخص   )2Q(شاخص   )2R(شاخص   زا متغيرهاي درون

  423/0  149/0  306/0  هاي زيستي ـ ويروسي هاي انساني در بحران مديريت سرمايه
  

در ادامه، با توجه به ضرايب بتاي مسير و مقادير معناداري در مدل ساختاري پژوهش كه براي روابط بـين متغيرهـا بـه    
  .پرداخته شد 9ها در جدول  دست آمد، به بررسي نتايج فرضيه

  

 هاي پژوهش ضرايب بتا و مقادير معناداري مربوط به فرضيه. 9جدول 

ضريب    ها فرضيه  فرضيه
 بتا

مقدار 
 ناداريمع

نتايج 
  ها فرضيه

 يها در بحران ي آجاانسان يها هيسرما تيريبر مد ←   توسعة محيطي هاي ياستراتژ  1
  يروسيوي ـ ستيز

  تأييد   580/2  226/0

 يها در بحرانآجا  يانسان يها هيسرما تيريمد ←  توسعة ساختاري هاي ياستراتژ  2
  يروسيوي ـ ستيز

  تأييد   843/3  213/0

 يها در بحرانآجا  يانسان يها هيسرما تيريمد ←   توسعة رفتاري هاي استراتژي  3
  يروسيوي ـ ستيز

  تأييد  050/3  279/0
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دهـد   هاي پژوهش در جدول بالا، نشان مـي  آمده و ضرايب معناداري هريك از فرضيه دست به) مسير(ميزان ضرايب بتا 
مـديريت  بـر   ، سـاختاري و محيطـي  وسـعة رفتـاري  تهـاي   استراتژي ياثرگذاردر ضمن . كه سه فرضيه پژوهش تأييد شدند

  .محاسبه شد 226/0و  213/0، 279/0 به ميزان ترتيب هاي زيستي ـ ويروسي به هاي انساني در بحران سرمايه

  گيري و پيشنهادها نتيجه
تـش در  هـاي انسـاني ار   ي و بررسي اثرهاي آن بر مديريت سرمايهرهبر ةتوسع يها ياستراتژشناسايي اين پژوهش با هدف 

رهبري شناسايي شـد   ةهاي توسع ، استراتژي)مضمون(بر اين مبنا با تحليل تماتيك . انجام شد هاي زيستي ـ ويروسي  بحران
 19طي بحـران كوويـد    ،هاي انساني آجا مديريت سرمايهبر  ها اثرهاي آن ،سازي معادلات ساختاري و در بخش كمي با مدل

  .شدارزيابي 
و » توسعة سـاختاري « ،»توسعة رفتاري«هاي  در آجا در سه بعد استراتژي توسعة رهبري يها ياستراتژمبتني بر نتايج، 

هـاي   براي مديريت سـرمايه  ،رهبري توسعة رفتاريمنظور  در اين زمينه نتايج نشان داد، به. بندي شد دسته »توسعة محيطي«
 ـ يهمكـار  تي ـتقو ،ي رهبـران خودآگاه طحي سارتقا ربكه ضروري است  ،زيستي ـ ويروسي   هاي انساني آجا در بحران  نيب

كلـي، نتـايج ايـن     طور به. تأكيد شود ها شناختن مشاركت تيرسم به ي وتفكر رهبر ةتوسع ،يادراك يها مهارت يارتقا ،يفرد
هـاي   از اسـتراتژي  بعضـي بـه   ،در اين خصوص نيز پژوهشگران ديگـر . هاي گذشته سازگاري دارد از پژوهش بعضيبخش با 
، )2019ريمر و همكاران، (مبتني بر تيم  ةتوسع هاي استراتژيتوان به  كه از جمله آن مياند  هكردرهبران اشاره  اريتوسعة رفت

ختـاك و همكـاران،   (تقويـت همكـاري   ، )2020كوربت و اسـپينلو،  (هاي يادگيري شناختي   تفكر در خصوص مسائل و نظريه
 )2012و كوازنرو همكاران،  1402ور، جعفرنيا و ميرحسيني محمدي، وكيلي، حسن پ(ها  شناختن مشاركت رسميت به و) 2020

  . اشاره كرد
توسـعة  هـاي رفتـاري    دهـد كـه اسـتراتژي    نشان مي ،هاي پيشين هاي پژوهش و انطباق آن با پژوهش بندي يافته جمع

رهبـري بـراي    ة رفتاريتوسعمنظور  در اين زمينه، به. ها بسط داده شده است در اين پژوهش نسبت به ساير پژوهش رهبري
كـارگيري   زيستي ـ ويروسي بايستي فرماندهان و مديران در ارتش براي به  هاي هاي انساني ارتش در بحران مديريت سرمايه

هـا و شـناخت افكـار، احساسـات و      هاي خود، شناخت ضعف ها و مهارت استراتژي ارتقاي خودآگاهي از طريق شناخت توانايي
مكاري بين فردي از طريق ارائه اطلاعات به كاركنـان و در نظـر گـرفتن نظرهـا، ايجـاد اعتمـاد و       استراتژي تقويت ه، رفتار

تسهيل روابط فردي، تقويت حس كارگروهي، استراتژي تقسيم كار، ايجاد تعلق خاطر، ايجاد بستر اتكاي متقابـل و اعتمـاد و   
گيري درست، برقراري ارتباط، تفكر خـلاق و   يق تصميمهاي ادراكي از طر بهبود ارتباطات كاركنان، استراتژي ارتقاي مهارت

افزايش دانش اجتماعي، استراتژي توسعه تفكر رهبري از طريق ارتقاي سطح تفكر تحليلي، تفكر استراتژيك و تفكر خلاق و 
ركت و ها از طريق در نظر گرفتن نظرهاي گوناگون كاركنان، تشويق كاركنان به مشـا  استراتژي به رسميت شناختن مشاركت

  . نتايج اقدام كنند گذاري اشتراك
زيسـتي ـ ويروسـي لازم     هاي هاي انساني آجا در بحران رهبري براي مديريت سرمايه توسعة ساختاري همچنين، براي 

 و ارزش ي، معمـار هـاي مختلـف سـازمان    در بخـش  استعدادها يبند بخش ،ي در سطوح مختلفساختار رهبر عيتوزاست به 
اند  رهبران اشاره داشته توسعة ساختاريهاي  از استراتژي بعضيپژوهشگران ديگر نيز به . ي توجه شودانساختار سازم يمعمار
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نيـا،   طـاهري (هـا   سـازي ارزش  شـفاف ، )2021ژي و همكاران، (رهبري مشترك يا توزيع رهبري توان به  كه از جمله آن مي
و ) 2020گـاداچ و همكـاران،   (انـداز مشـترك    چشم ،)2019و استيون و همكاران،  1400شريعت نژاد، موسوي و خدابخشي، 

  .اشاره كرد) 2021مك كالي، (هاي مختلف  بندي استعدادها در بخش بخش
توسـعة  هـاي سـاختاري    دهد كه اسـتراتژي  هاي پيشين، نشان مي هاي پژوهش و انطباق آن با پژوهش بندي يافته جمع

رهبـري   توسـعة سـاختاري  منظور  در اين خصوص، به. شده است ها بسط داده در اين پژوهش نسبت به ساير پژوهش رهبري
زيسـتي ـ ويروسـي بايسـتي فرمانـدهان و مـديران بايسـتي بـراي          هـاي  هاي انساني ارتش در بحران براي مديريت سرمايه

وزه گيري مشترك با رده ستاد تخصصي، تعريف ح ـ كارگيري استراتژي توزيع ساختار رهبري از طريق ايجاد ساختار تصميم به
منظـور توزيـع رهبـري، اسـتراتژي      ها و مديران تخصصـي، توانمندسـازي مـديران ارشـد بـه      مسئوليت مشترك بين معاونت

هاي ذهني و  هاي افراد با استعداد برتر در سازمان، شناسايي استعداد بندي استعدادها از طريق شناسايي پويايي و قابليت بخش
گيري آنـان در مشـاغل كليـدي، اسـتراتژي معمـاري ارزش از طريـق شناسـايي        كار توزيع صحيح استعدادهاي سازماني و به

هاي سازماني و اسـتراتژي معمـاري سـاختار     ها و توجه به ارزش هاي جايگزيني مبتني بر زنجيره ارزش، تأكيد بر ارزش گزينه
  .بندي مشاغل اقدام كنند سازماني از طريق ايجاد ساختار سازماني چابك وكارآمد، باز تعريف ساختار سازماني و طبقه

زيسـتي ـ ويروسـي لازم     هاي هاي انساني آجا در بحران اي رهبري براي مديريت سرمايه در نهايت، براي توسعه زمينه 
 طيمح ـ لي ـتحلو  رهبـران  سـاير ثر بـا  ؤگسترش ارتباطـات م ـ  ،يريپذ سكير يارتقا ،يرامونيپ طيبه مح ينگر ندهيآاست به 

انـد كـه از    رهبران اشـاره داشـته   توسعة محيطيهاي  پژوهشگران نيز به استراتژي بعضي .شودي توسط رهبران توجه رامونيپ
آهرن و (پذيري  ها و ريسك وجوي فرصت جست، )2020كوربت و اسپينلو، (پذيري در محيط پويا  ريسكتوان به  جمله آن مي

  . اشاره كرد) 2020ديراني و همكاران، (ايجاد حس درك موقعيت  و) 2021لو، 
توسـعة  اي  هـاي زمينـه   دهد كـه اسـتراتژي   هاي پيشين نشان مي هاي پژوهش و انطباق آن با پژوهش بندي يافته جمع

اي رهبري بـراي   در اين خصوص، براي توسعه زمينه. ها بسط داده شده است در اين پژوهش نسبت به ساير پژوهش رهبري
كارگيري استراتژي  وسي، فرماندهان و مديران بايستي براي بهزيستي ـ وير  هاي هاي انساني ارتش در بحران مديريت سرمايه

پژوهـي در ايـن    هـاي آينـده   انداز انگاري و آشنايي بـا روش  نگري به محيط پيراموني در مديران از طريق آموزش چشم آينده
هاي انسـاني،   ت سرمايهها و روندهاي در حال تغيير در حوزه مديري زمينه، توسعه نگاه بلندمدت در مديران و شناسايي پيشران

پذيري از طريق ايجاد بستر ريسك در مقياس كوچك براي مديران و كارشناسـان، شناسـايي دليـل     استراتژي ارتقاي ريسك
منـدي از   ريسك و ارزيابي ريسك، استراتژي گسترش ارتباطات مؤثر با ديگر مديران ازطريق استراتژي افزايش ارتباط و بهره

هـاي   هاي ساير سـازمان  مندي از مشاورين زبده و استفاده از تجربه حفظ ارتباط با مديران قبلي و بهرههاي ساير افراد،  تجربه
هـاي   ريـزي  نيروهاي مسلح و استراتژي تحليل محيط پيراموني از طريق شناسايي تهديدها و تبـديل آن بـه فرصـت، برنامـه    

  .اني در سازمان و مطالعات تحليلي اقدام كنندهاي انس مدت در حوزه مديريت سرمايه مدت و كوتاه بلندمدت، ميان
، به ارائه پيشنهادهايي بـه شـرح زيـر پرداختـه     توسعة رهبريگانه  هاي سه در ادامه، مبتني بر ميزان اثرگذاري استراتژي

  :شده است
هاد زيسـتي ـ ويروسـي پيشـن     هـاي  هاي انساني ارتش در بحران رهبري براي مديريت سرمايه توسعة رفتاريدر راستاي  .1

 :شود مي
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 هاي خودآگاهي، ادراكي، تقويت روابط با سـاير همكـاران و توسـعه تفكـر رهبـري در بـين        منظور توسعه مهارت به
هاي يادشده در ايشـان تقويـت    هايي با مضامين موصوف برگزار شده و مهارت مديران نيروي انساني ارتش، كارگاه

 .شود

 ارزشي و فرهنگـي سـازمان اضـافه شـده و در نگـرش و بـاور        كارگروهي و تيمي و ارتباطات چندوجهي به مباني
و  كـرد  ها را در ارزيـابي عملكـرد سـاليانه مـديران لحـاظ      توان اين شاخص به اين منظور مي. مديران نهادينه شود

 .در نظر گرفتعنوان معياري براي ارتقاي شغلي  به

زيسـتي ـ ويروسـي پيشـنهاد      هـاي  ارتش در بحرانهاي انساني  اي رهبري براي مديريت سرمايه زمينه ةمنظور توسع به .2
 :شود مي

 مديريت ريسك  ،باني محيط پيراموني و ديده ينگر  ندهيآهاي  افزايي در خصوص آشنايي با روش هاي مهارت كارگاه
هـاي   هـا، ويژگـي   ها و نگـرش  ي در حوزه روندهاي جمعيتي، تغيير نسلرامونيپ طيمح ليتحلهاي انساني و  سرمايه
 .برگزار شود...  در انقلاب صنعتي چهارم و  نسانيسرماية ا

 در ايـن خصـوص لازم اسـت بـه     . پذيري در بين مديران و كارشناسان نيروي انساني نهادينه شود فرهنگ ريسك
كـارگيري   هاي انساني و بـه  گيري و اجراي آن در حوزه سرمايه مديران ابتكار عمل لازم داده شده و فرصت تصميم

 .براي مديران ايجاد شود سرماية انسانيبراي حل مسائل خلاقيت و نوآوري 

 هـا و فراينـدهاي    ، تغييـرات در رويـه  سرماية انسانيآفريني آن در حوزه مديريت  مديران با تغييرات فناوري و نقش
و ايجاد ديدگاه خلق ارزش توسط  سرماية انسانيو تغيير نگرش از مديريت منابع انساني به  سرماية انسانيمديريت 

 .افراد در سازمان همراه شوند

زيسـتي ـ ويروسـي پيشـنهاد      هـاي  هاي انسـاني ارتـش در بحـران    رهبري براي مديريت سرمايه توسعة ساختاري براي .3
 :شود مي

  گيري مشاركتي، تفويض اختيار به مـديران   ي در سطوح مختلف از طريق ايجاد بستر تصميمساختار رهبر عيتوزبه
سـازي در حـوزه نيـروي انسـاني،      مديران اجرايـي و كارشناسـان در فراينـد تصـميم     مشاركت ،رده مياني و اجرايي

 .اقدام شود... هاي سازماني و  هاي اجرايي در تنظيم قوانين و دستورالعمل كارگيري نظرها و پيشنهادهاي رده به

 رگيري آنـان در  كـا  ريـزي لازم بـراي بـه    هاي مختلف شناسايي شده و بـراي برنامـه   استعدادهاي سازماني در حوزه
داشت و پايداري استعدادها  همچنين، براي نگه. هاي شغلي مختلف و ترسيم كارراهه براي مستعدادن اقدام شود رده

 19هاي زيستي ـ ويروسي مانند كوويد   هاي آنان در مديريت بحران ريزي شود و از ظرفيت در سازمان انجام برنامه
 .برداري به عمل آيد حداكثر بهره

 در ايـن رابطـه بـر    . هاي زيستي ـ ويروسي اقدام شود  منظور مواجهه با بحران  ري ساختار سازماني چابك بهبه معما
هـا   هاي انساني، كاهش پيچيـدگي  هاي مديريت سرمايه تمركززدايي در امور جاري و روزمره، هوشمندسازي سامانه

 .تأكيد شود... به كاركنان و گويي  ، افزايش ميزان پاسخسرماية انسانيدر وظايف مرتبط با مديريت 

هاي زيستي ـ ويروسي، از   هاي انساني در بحران منظور مديريت اثربخش سرمايه دستاوردهاي اين پژوهش نشان داد به
كـارگيري   هـاي انسـاني و همچنـين بـه     هاي مهم، ايجاد ساختار سازماني چابـك، مـديريت ريسـك سـرمايه     جمله استراتژي
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دليـل محـدوديت در قلمـرو     بـا ايـن حـال، بـه    . هاي انساني اسـت  حوزه سرمايه  داده هه با كلانهاي هوشمند در مواج فناوري
هاي انسـاني در   موضوعي و زماني، امكان پرداختن به موضوعاتي چون معماري ساختار سازماني چابك براي مديريت سرمايه

هـاي   ها و همچنـين طراحـي سـامانه    بحرانهاي انساني در اين  هاي زيستي ـ ويروسي، نحوه مديريت ريسك سرمايه  بحران
منظـور مـديريت    هـاي زيسـتي ـ ويروسـي بـه      ها در بحـران  كلان داده وتحليل تجزيهبراي  سرماية انسانيهوشمند مديريت 
  .هاي آتي به آن توجه شود شود در پژوهش هاي انساني وجود نداشت كه پيشنهاد مي اثربخش سرمايه

  منابع
 هـاي مـديريت آن،  كار راه ه با بيمـاري كرونـا و   هدر مواج سرماية انسانيهاي  چالش). 1400( يراز، مهساش احمد حضرتي، مرتضي و پور

  .ساري ،المللي جهش علوم مديريت، اقتصاد و حسابداري اولين كنفرانس بين

و  انسـاني  هسرمايقش ميانجي عملكرد سازماني با توجه به ن بر رهبري هتوسعهاي  ثير شيوهأت). 1398( آبادي، فريبا درودي، هما و زرين
كيـد در  أمديريت و مهندسي مالي با ت چهارمين كنفرانس ملي در حسابداري، اي زنجان، در شركت برق منطقه اجتماعي هسرماي

  .تهران ،هاي منطقه و جهان پارادايم

 يانجي ـبـا توجـه بـه نقـش م     يع انسـان مناب تيريمد ندهيبر آ يخود رهبر ريثأت). 1401( يمرتض ي،ريم و ديحم ي،اكات ؛جواد ،راهدارپور
   .592-583 ،)3(6 ،سلامت تيبا محور ياسلام يسبك زندگ. و بلوچستان ستانيمعلمان جوان استان س يمشاركت كار

 يريتفس ـي ـ  مـدل سـاختار   يطراح ـ). 1399(طهمـورث   ،پور يحسنقل و رضا ديس، نيجواد ديس ي؛عباسعل ي،ميحاج كر ؛وسفي يي،رضا
  .109-83 ،)49(13 ،يعموم تيريمد يها پژوهش. اثربخش رهبري هعتوس يعوامل سازمان

در صـنعت   كـار  راه ارائـه  و كرونـا هاي مديريت منابع انساني در دوران گذار از بحران  چالش). 1399(له و هاشمي، فيروزه لاازيان، سوشه
  .252 -217 ،)نامه ويژه(15، 19 گيري كوويد نامه همه فصلنامه مديريت ويژه .هتلداري ايران 

تلنگـر   هي ـبراساس نظر كيسالوتوژن يتوسعه سازوكار رهبر). 1401( يمهد، شيرانديخ و رضايعل ي،جهرم يكوشك ؛مايش ،صفرمحمدلو
  .166-137 ،)3(5، رانيا يدولت تيريمطالعات مد. يانسان منابع  يطيمح    ستيز يسبزِ رفتارها

 تي ـكاركنان به انحراف خلاق از راه تقو قيتشو). 1400(اكبر  ي،خدابخش و مينس دهيسي، موسو ي؛عل، نژاد عتيشر؛ مسعود ،اين يطاهر
  .156-139 ،)2(11 ،يمطالعات منابع انسان يعلم هفصلنام. توسط رهبران اقتدارگرا يورز شهامت

هـاي   و وضـعيت فصلنامه مديريت بحـران   .مديريت منابع انساني بعد از بحران ويروس كرونا). 1400(حسين  ،مدبر و علي ،طيبي رهني
  .98-77، )1(13 ،اضطراري

وكـار   كسـب  كـرد يدر بحران كرونا با رو تيجهت موفق يمنابع انسان رانيمد يها يستگيشا ييشناسا). 1400( رضايعل ،يجهرم يكوشك
  .238-207، )1(9 ،يانتظام يرويمنابع در ن تيريمد. تاليجيد

 تيريفصلنامه مد. رانيا ياسلام يدر ارتش جمهور ياستعداد پرور يها شرو ييشناسا). 1402( وانيك ،عاصم كفاش و بهنام ،يگلشاه
  . ، مقاله آماده انتشاريانتظام يرويمنابع در ن

. راني ـا ياسـلام  يجمهور  در ارتش يفرهنگ استعدادباور بانيپشت يارزش يمبان نييتب). 1402( لياسماع ،فرد ينيمعو  بهنام ي،گلشاه
  .120-91 ،)1(23 ،ينظام تيريفصلنامه مد
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ارتـش   سـرماية انسـاني   تيريتحـول در مـد   يمـدل سـاختار  ). 1402(غلامرضا  ،دمنه يمراد و محسن، نسب يصادق ؛بهنام ي،گلشاه
  .62-33، )63(19 ،يعلوم و فنون نظام فصلنامه. رانيا ياسلام يجمهور

هـاي مـديريت منـابع     نـي بـر سياسـت   مبت 19 الگوي راهبردهاي مـديريت بحـران كوويـد   ). 1400( محمد ،غفورنيا و حسين ،منصوري
  .46-29 ،)37( 10 ،هاي دولتي فصلنامه علمي مديريت سازمان .انساني

 يراهبرد رانيمد يتوسعه فرد يارائه الگو). 1401(الهام السادات  ي،محمد ينيرحسيمو  ديسع ،ايجعفرن ؛اكبر ،حسن پور؛ وسفي، يليكو
  .97-76 ،)3(12 ،يالعات منابع انسانمط يعلم هفصلنام. يمستضعفان انقلاب اسلام اديبن
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