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Background & Purpose: The leadership development (LD) is one of the main issues in 

organizations, and without having the necessary skills and trying to strengthen them in the long 

term, one cannot expect to progress and achieve goals. In pioneering organizations, LD is 

considered as an enabling and important capacity. Thus, the aim of this research is to present the 

LD framework in Melli Bank. 

Methodology: This research is practical and qualitative. In this research, the collected data are 

analyzed using multi grounded theory approach. Research participants include 20 experts and 

senior managers of Melli Bank, and university professors who were selected through theoretical 

sampling method. 

Findings: The main phenomenon of LD has two categories: individual LD (human capital) and 

collective LD (social capital). Also, factors affecting the LD include external and internal 

organizational factors as well as individual and collective strategies. The context of LD includes 

political, social, economic, environmental factors, instability and risk, and management systems. 

LD enablers include the categories of macro-policy, management development, coordination and 

coherence, provision of resources and management of service operations. The functions of LD 

include individual, organizational, and extra-organizational growth. 

Conclusion: Leadership development is considered as a multidimensional process that requires a 

person's knowledge and the environment, development of communication skills, and effective 

interactions with group members. The development of collective leadership is the main result of 

this research and it means strengthening and expanding the skills, characteristics, and strengths 

related to a team. 
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لازم و تـلاش   يهـا  و بدون داشـتن مهـارت   ستها سازمان يتمام ياصل موضوعات ازيكي توسعه رهبران  :زمينه و هدف
 هتوسـع  پيشـگام،  يها در سازمان. داشت كه اهداف پيشرفت كنند و تحقق يابندانتظار  توان ينم ،آن در بلندمدت تيتقو يبرا

  .در بانك ملي است توسعة رهبريالگوي  ارائه ،هدف اين پژوهش. رود شمار مي كننده و بااهميت به ظرفيتي فعال ،رهبري
 هي ـبـا اسـتفاده از نظر  بـراي اجـراي پـژوهش    شـده   يگـردآور  يها داده. كاربردي و كيفي است از نوع اين پژوهش :روش
 بودنـد  ياهدانشگ ديو اسات يارشد بانك مل رانيخبرگان و مد ،پژوهش كنندگان مشاركت. ه استتحليل شدچندگانه  اديبن داده
  .تخاب شدنا براي مشاركت در پژوهش نظري يريگ با روش نمونه ها نفر از آن 20 كه

 سـرماية ( جمعـي  رهبـري  توسـعة  و) انساني سرماية( فردي رهبري توسعة مقوله دو رهبري، توسعه محوري پديده :ها يافته
 راهبردهـاي  و سـازماني  درون و بـرون  عوامـل : از انـد  عبـارت  رهبري، توسعة بر مؤثر عوامل همچنين. دربردارد را) اجتماعي
 اقتصـادي،  اجتمـاعي،  سياسـي،  عوامـل : از انـد  عبـارت  رهبـري،  توسعة دهنده شكل بسترهاي. جمعي و فردي رهبري توسعة

 مـديريت،  يـافتگي  توسـعه  كـلان،  گذاري سياست هاي مقوله ديگر، سوي از. مديريتي هاي نظام و ريسك و ثباتي بي محيطي،
 رهبـري  توسعة كاركردهاي. هستند رهبري توسعة تسهيگرهاي خدمات، عمليات مديريت و منابع تأمين انسجام، و هماهنگي

  .دربردارد را فراسازماني رشد و سازماني رشد فردي، رشد هاي مقوله

 يارتبـاط  يها توسعه مهارت ط،يشناخت فرد از خود و مح بهكه  شود يم يتلق يچندبعد فرايند توسعة رهبري :گيري نتيجه
و  رود يشـمار م ـ  پـژوهش بـه   ني ـا يالگـو  ياصل جهينت ،يجمع توسعة رهبري. است نيازمند گروه يبا اعضا مؤثرو تعاملات 

  .از افراد است يميمرتبط با ت هاي و قوت ها يژگيها، و و گسترش مهارت تيتقو يمعنا به

  بنياد چندگانه، رهبري جمعي ظريه دادهن، شايستگي رهبري، توسعة رهبريرهبري،  :ها كليدواژه
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  مقدمه
كـردن   اي نقش و جايگاه مديران در توسعه سازمان، ضرورت حرفه كردن از انديشمندان با مطرح بعضيسازي،  در عصر جهاني

با . در حال تغيير و تحول استنيز صنعت بانكداري در فضاي رقابتي حاكم، . كنند مديريت براي دستيابي به توسعه را بيان مي
خدمات نوآورانه به  ةارائدنبال بهبود عملكرد، افزايش سرعت و  ها به هاي نوين و رقابت فزاينده در بازار، بانك پيشرفت فناوري

بسـيار مهمـي   نقـش  هاي سازماني  در تحقق اهداف و استراتژي ،ر اين محيط پويا، رهبران بانكداريد. مشتريان خود هستند
بردارنـد و   گـام كه در مقابل رقبا ند نيازمندها و رويكردهايي  استراتژي بهرهبران بانكداري . )2022، 1راش و هستينگ( ددارن

 هـاي ايـن صـنعت پاسـخ دهـد      بايد به نيازها و چالش ،در صنعت بانكداري توسعة رهبريالگوي . دمزيت رقابتي را حفظ كنن
بايد توانايي همراهي  ،رهبران بانكداري. اصلي در صنعت بانكداري، تغييرات فناوري است هاي چالش يكي از). 2022، 2بوون(

هـا و انتقـال بـه دنيـاي      از اين فناوري برداري هاي مناسبي را براي بهره با تغييرات فناوري را داشته باشند و بتوانند استراتژي
 دو توانايي هماهنگي با تـيم فنـي را داشـته باشـن     را بشناسندها  ها بايد مفاهيم مرتبط با اين فناوري آن. ديجيتال تعيين كنند

 ـ. است رو روبهصنعت بانكداري با تغييرات مداوم در قوانين و مقررات . )2022، 3مهرين و علي( د توانـايي  رهبران بانكداري باي
ها بايد قدرت تطبيق و تغييـر   آن. مديريت تغييرات را داشته باشند و بتوانند با اين تغييرات سازماني سريع و مؤثر برخورد كنند

 ). 2022، 4فو و همكاران( رانه و هماهنگ با منافع سازمان اجرا كنندبرا داشته باشند و بتوانند تغيير را مد

و  يسطوح سـازمان  يبازده شيافزا يبرانيز را  يجمع يرهبر تيظرف ،توسعة رهبري ةمبرنادهد كه  تحقيقات نشان مي
 تأكيدي افراد ها و شايستگي ها بر افزايش مهارت ،فردي توسعة رهبريدر حالي كه  .دهد مي ارتقا يسازمان يكمك به اثربخش

ظرفيـت رهبـري جمعـي    . يك واحد متمركز است عنوان بهسازمان  جمعيت رهبرانكل  ةبر توسع ،جمعي توسعة رهبريدارد، 
براي و  انجام دهندرا در سراسر سازمان  يمثبت هاي جمعي اقدام طور بهشوند تا  مي شود كه جمع مي رهبراني توصيف عنوان به

مهـارت   يرسـد كـه ارتقـا    مـي  به نظر. شكل اخلاقي و عادلانه استفاده كنند به ،از قدرت و نفوذ خود ،ايجاد سرماية اجتماعي
 كنـد  سازمان ايجاد مـي  مند نظامو اجتماعي را براي كمك به رشد  سرماية انساني، )رشد يافته توسط آموزش( توسعة رهبري

  ).2022، 5واتكينز و رابرتز مريت، ،دوگلاز(
. اسـت  در صـنعت بانكـداري   توسعة رهبريد، كن ليتسه ها بانك يرا برا طيدرك بهتر مح تواند مي كه ياز عوامل يكي
كمك كنند تا دانش،  يگذار اشتراك بهتر و به يريادگي ،يطيمح هايديها و تهد فرصت صيبا تشخ توانند مي توانمند، رهبران
 يت رقـابت ي ـبقـا و حفـظ مز   ياصـل  عامل در واقع، رهبران توانمند. )2016و همكاران،  گاروان( دارند روز نگه هبها را  سازمان

 يازهـا ين شناسـايي نشـدن   دليل به ،يدولت يها در سازمان .)1398ي، رياست ،يضماهن ،يولرس ،يابوالفتح( دنشو يمحسوب م
بـه رشـد و    ي،منابع انسان هاي قديمي و سنتي در مديريت كارگيري روش ي و بهسالار ستهيشامفهوم به  يتوجه و بي كاركنان

ا توجـه گـذرا و   ي ـ يتوجه بين يا. است يا قهيو سل يمقطع ،رديصورت گ يا اگر توجهي شود يتوجه نم گذارتأثيررهبران  يتعال
، هـدف پـژوهش   با توجه به آنچـه بيـان شـد   . دهد مي سازمان را كاهش يها يستگيو شا ها يتوانمند ةتوسعامكان  ،يمقطع

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Rosch & Hastings 
2. Boon 
3. Mehreen & Ali 
4. Fu et al. 
5. Douglas, Merritt, Roberts & Watkins 
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 ـ ) مطالعه موردي بانك ملي(در صنعت بانكداري  توسعة رهبري ياصل يها ابعاد و شاخص نييتع ،حاضر ك ي ـ ةاست تا بـا ارائ
  .ديفراهم آ ن سازمانيمشكلات موجود در ا بر فائق آمدن يبراالگو، زمينه 

 ،در صـنعت بانكـداري   يرهبـر توسعة  برايالگويي  نبودحاضر، پژوهش  ياصل ةدر نظر گرفتن ملاحظات فوق، مسئل با
ي هـا  بانكـداري و بانـك  صـنعت  ن مسئله، يا يبررس يبرا .است با تغييرات آن شدن همگام و طيدر درك مح يناتوان دليل به

ن پـژوهش  ي ـا يآمـار  ةجامع ـ عنـوان  بـه  كند، مي تيفعال وزارتخانه چندر نظر يكه ز بانك ملي ايران ،صورت ويژه هدولتي و ب
جامعـه و   يازهـا يكـردن ن  برطرف ،پولي و مالي يها از سازمان ياريمانند بس ،ها سازمان نيا ةعمد ةفيوظ. شده استانتخاب 

در  هـا  ن سازمانيا كه داد صيتشخ توان مي ها آن يحال با برآورد خروج نيا با. پولي و مالي استو خدمات  محصولات ةارائ
 سـتند ين ، بـه انـدازة كـافي توانمنـد    محصولات و خدمات نوآورانه ديتول منظور بهو  اند موفق نبوده اننفع ذي يجاد ارزش برايا
  ). 1390، اميني و ، كجوري، لطفيانيميكر(

بـه  . با فراز و فرودهاي بسيار همراه بـوده اسـت  و هاي اخير رشد و گسترش روزافزوني داشته  در سال ،ملي كشوربانك 
از ساختار سـازماني، واحـدهاي   دارد؛ اما برخلاف اين تصور روتين و تكراري  يماهيت ،مشاغل سازماني اين بانكظاهر، اغلب 

گيري  سازي و تصميم براي تصميم تشكيل شده است وي حساس مديريتي و تخصص از چندين شغل ،صف و ستاد بانك ملي
بتوانـد در فضـاي پيچيـده و رقـابتي     نياز دارد تـا  نيروهاي توانمند، متخصص و با استعدادي  بهشدت  به ،پيشبرد اهداف بانك

مصـارف،   ص درستياهميت جذب منابع و تخص دليل به ،حتي در واحدهاي صف نيز. ندكموجود، اهداف بانك ملي را محقق 
 . بسيار حائز اهميت است ،برخورداري از مديران بااستعداد و توانمند

 اسـت؛  توجه مديريت بانـك بـوده  در كانون از ديرباز  ،نيروي انساني ةدر بانك ملي ايران، موضوع توسع ،از سوي ديگر
، آموزش، رفـاه و  سرماية انسانيكل  هاي هبا تشكيل معاونت منابع انساني و قرار گرفتن ادار 1390دهة كه از اوايل  يطور به

لازم  هـاي  گـذاري  سياسـت  ،هاي مربوط به نيروي انساني براي مواجهه با چالش ،بانك ذيل اين معاونت و بيمارستان ،درمان
ي بالادسـتي  هـا  و ارزيـابي  هـا  لازم در قالب دستورالعمل هايتأكيدبا اجراي قانون مديريت خدمات كشوري و . شد مي انجام

ي هـا  از طريـق همكـاري   ،1396از ابتداي سال  ،گذاري مديريت ارشد بانك از يك طرف و توجه مضاعف و سياستمربوطه 
هاي مديريت منابع انسـاني در حـوزه عمـل    فرايندبا توجه به قرار گرفتن عمده (اين بانك  سرماية انسانيپژوهشي اداره كل 

هـاي   در قالـب پـروژه   ،احي نظام جامع مديريت منابع انساني بانكبه ويژه دانشگاه تهران، طر ،با بخش دانشگاهي) اين اداره
مـديريت   ةنام ـ وتحليل مشاغل و تـدوين آيـين   منابع انساني، تدوين سند استراتژيك منابع انساني، تجزيهحوزة شناسي  آسيب

  . در دستور كار قرار گرفت ،عملكرد كاركنان
هاي  شايستگيتوسعة ارزيابي و فقط در بانك ملي ايران  ،اضرتوان گفت كه در حال ح با توجه به مطالب پيش گفته مي

هـاي اجرايـي، اعلامـي سـازمان اداري و      هـاي شايسـتگي عمـومي دسـتگاه     مديران در سطوح پايه و مياني و بر اساس مدل
پيشينة يات و مرور ادب ،از طرفي .وجود ندارد توسعة رهبريشود و هيچ گونه الگوي بومي براي ارزيابي و  استخدامي انجام مي

ارائه نشده  يالگوي مناسب، صنعت بانكداريدر  توسعة رهبري خصوصكه در  بيانگر اين است ،پژوهش مديريت منابع انساني
  .اند پرداخته توسعة رهبريبه كليات مفهوم فقط  زيموجود ن هاي پژوهشاست و 
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  پيشينة نظري پژوهش
معتقدنـد كـه دو   ) 2018، 3، بيكر، شروئر، جانسون و چانـگ ترنر ؛2017، 2كريب و ترنر؛ 2010، 1دالاكورا(پژوهشگران مختلفي 

اي رهبـران،   شناسـايي و كشـف نيازهـاي توسـعه    . شـوند  جاي يكديگر استفاده مـي  اغلب به ،و رهبري توسعة رهبريمفهوم 
 و ، الاگاراجـا هرد(ست ا ها براي آموزش و توسعه رهبران ضروري هاي رهبري هستند و ارزيابي آن راهنماي تعيين شايستگي

هـا بـه افـزايش اثربخشـي      كه بهبـود آن  استهايي  مل دانش، مهارت و توانايياهاي رهبري ش شايستگي). 2015، 4كامبرلند
ها  آن ةهاي رهبري، آموزش و توسع مطابق با ادبيات، شناسايي شايستگي. شود رهبري و بهتر شدن عملكرد سازمان منجر مي

سـازمان   ةروي مـديران ارشـد و كاركنـان نخب ـ    اغلب،شود كه  شناخته مي توسعة رهبريتحت عنوان سيستم  ،ها در سازمان
عـد  و ب) پـرورش رهبـر  (عد فـردي  هاي آن در ب به ارتقا و بهبود كيفيت رهبري و قابليت ،توسعة رهبريسيستم . استمتمركز 
وري سـازمان   زمينه را بـراي تعـالي و بهـره    ،توسعة رهبرية برنامدر واقع ). 2013، 5يماب(پردازد  مي) پرورش رهبري(جمعي 

هـاي   هـاي مختلـف آموزشـي و پرورشـي نظيـر برنامـه       اسـت كـه بـا روش    يبلندمـدت  فرايند ،توسعة رهبري. كند فراهم مي
 داسـميت ، لام، گلبريگ(پذيرد  صورت مي ،هاي آموزشي اي و كارگاه هاي توسعه ن پروري، آموزش تعاملي و تيمي، كانو جانشين

كنـد تـا    شود كه بـه افـراد كمـك مـي     يافته شناخته مي دائمي و سامان فراينديك  ،توسعة رهبريبنابراين ؛ )2009، 6بورك و
اين مفهوم بر . به بهترين شكل توسعه دهند ،براي انجام نقش رهبري خودرا ها و الگوهاي رفتاري لازم  ها، توانمندي مهارت

د هاي پيش رو را به بهترين شكل مديريت كنن ـ ها و فرصت افزايش اثربخشي و كارآمدي رهبران تمركز دارد تا بتوانند چالش
شان  روابط بين فردي ةافراد سازمان را در توسع ةاجتماعي است كه هم فراينديك  توسعة رهبري). 2022، 7آلبين و همكاران(

بازيكنـان   ،شود كـه در آن  اجتماعي درنظر گرفته مي فراينديك  عنوان بههمچنين ). 2018، 8داي و يماهوشار(كند  درگير مي
 توسـعة رهبـري  ). 2017، 9كـو يزيار و ينليمارت(كنند  با يكديگر تعامل مي نهفعالا  ،تحقق يك هدف جمعي منظور به ،مختلف
، سـگرز،  يسـابرامون (گيـرد   هـا را دربرمـي   است كه تعاملات بين رهبران و محيط اجتمـاعي و سـازماني آن   اي پيچيده ةپديد

  ). 2018، 10شايمساندر و چادويك
از  ،رهبـري در طـول زمـان   كـه  معتقدند ) 2015( 11، پژوهشگراني مانند دي و دراگونيتوسعة رهبريدر بررسي ادبيات 

سابراموني و همكـاران،  (يابد  توسعه مي) بعد بين فردي(هاي انسجام  و شيوه) بعد درون فردي(هاي تمايز  عد شيوهدو بطريق 
هـاي شـناختي، فراشـناختي و     ماننـد مهـارت   ؛سرماية انسانيتوسعة : ند ازا فردي عبارت درون توسعة موارد مربوط به ). 2018

شـناختي ماننـد هويـت و     هاي روانفراينـد هاي رهبري بالاتر و  ي موقعيتسو رفتاري كه رهبران سازمان در هنگام حركت به
نقـش شخصـيت و ديگـر خصوصـيات      ،بر ايـن  علاوه. آورند مي دست بهاز تجارب قبلي  ،مراقبت از خويشتن و نقش يادگيري
، ري ـن(گـذارد   مـي  تـأثير بر پيشرفت رهبـري   ،گيري مراقبت از رشد گيري تسلط و جهت عميق فردي مانند گرايش كار، جهت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Dalakoura 
2. Turner & Baker 
3. Turner, Baker, Schroeder, Johnson & Chung 
4. Herd, Alagaraja & Cumberland 
5. Mabey 
6. Giber, Lam, Goldsmith, & Bourke 
7. Uhl-Bien, Carsten, Huang & Maslyn 
8. Maheshwari & Yadav 
9. Martinelli & Erzikova 
10. Subramony, Segers, Chadwick & Shyamsunder 
11. Day & Dragoni 
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 شـود؛  ديگـران مربـوط مـي   به ظرفيت افراد براي ايجاد روابط با  ،بين فرديتوسعة ). 2015، 1پزشكان و گلديكن، فاينشميت
هـا ايجـاد مسـتقيم دانـش،      كـه هـدف آن   توسـعة رهبـري  هاي  ميان شيوه) 2010(دي . تيم سرماية اجتماعيمانند افزايش 

از  بعضـي . شـود  ، تفاوت قائل مـي هاي شخصيتي رهبران منابع انساني با استفاده از ابزارهاي ارزيابي است ها و توانايي مهارت
 بنـابراين انتظـار  ). 2013، 2لام و ، هوانگيتس(اند  رهبري معطوف بوده  درون توسعة رهبريسمت  بيشتر به ،هاي توسعه شيوه
بستگي  اما با يكديگر هم؛ از نظر مفهومي و تحليلي متمايز باشند ،در كنار ابعاد تمايز و يكپارچگي ،هاي توسعه رود كه شيوه ي

ابعـاد  توسـعة  مثبتـي بـر    تأثيرتواند  تمايز ميتوسعة هاي  دهد كه شيوه مطالعات تجربي نشان مي ،در واقع. مثبت داشته باشند
  ).2018، همكاران و يسابرامون(ي داشته باشد درون فردي و بين فردي رهبر

. شـود  ترين عامل حيات، رشد و بالندگي يا مرگ هر سازماني محسوب مي مهم ،هاي رهبري با وجود مطالب فوق، شيوه
اي از رهبري نياز است كه بتواند ميـان   و گونهنيست هاي سنتي رهبري براي عصر پيچيده و در حال تغيير كنوني مفيد  سبك

گـرا كـه    رهبري توسعهنظرية ، همانند )2008، 3همكاران و والومبوا(اهداف و نيازهاي در حال تغيير كاركنان تعادل ايجاد كند 
و  هـا  دانش، ضعف ازرهبران اصيل ، شناختي تمركز دارد يك الگوي روان عنوان به ،آگاهي رهبر و پيرواندبر خودكنترلي و خو

نگـري،   بينـي، آينـده   نفـس، اميـدواري، خـوش    اعتمادبـه از و نـد  كننـد، آگاه  مـي   اليـت خود و بستري كـه در آن فع  هاي قوت
  ). 2004، 4شرمرهورن و گاردنر(برخوردارند پذيري و وجدان كاري  انعطاف

هـاي سـازماني    رهبران در محيط ةتوسعپيشرفت و  رايهاي مختلفي ب از ديدگاه ،توسعة رهبري هاي هدر مجموع، نظري
بر ارتباطات فردي، هوش هيجاني با تمركز بـر   تأكيدبا  ، از جمله تبادل رهبريها هاين نظري. اند پيشنهاد شدهپويا و گوناگون 

ات تأثيربر  تأكيدسيستمي با  توسعة رهبريها،  گروه با توجه به مراحل مختلف گروه ةتوسع ةچرخهاي هوش هيجاني،  مهارت
هاي خود، بهترين تصـميمات را   تري از محيط و نيازهاي تيم با درك عميقدهند تا  سطح بالاتر سازمان، به رهبران امكان مي

بر ابعاد خاص، ارتقا و  تأكيدبا  يك ، هرها هاين نظري. و به كارآمدي و اثربخشي بيشتر در حوزه رهبري دست يابندكنند اتخاذ 
   .دهند ميها ترويج  انها و سازم ها و الگوهاي رفتاري رهبران را در جهت بهبود عملكرد تيم توسعه مهارت

  پيشينة تجربي پژوهش
  . اند تشريح شده 1جدول  در است كه انجام شده توسعة رهبري خصوص در متعددي مطالعات

  پيشينه تجربي پژوهش. 1جدول 
  ها يافته ابزار گردآوري داده عنوان  )سال(محقق 

موسوي محـب، رفيعـي و   
  )1402(نعمت اللهي 

 يهـا  مهـارت  تأثير يبررس
  توسعة رهبريبر  يارتباط

 تـأثير  رنـده يادگيآن بـر سـازمان    يهـا  مؤلفهو  يرهبر  )كمي( نامه پرسش
بـا   يارتبـاط  و مهـارت  يسبك رهبر نيب. دارد ميمستق

 يهـا  از سـبك . كاركنان رابطه وجـود دارد  يتوانمندساز
 تأييـد  يآمرانـه و مشـاركت   يسبك رهبر ةرابط ،يرهبر
 يو مشـورت  رخواهانـه يخ يرهبر كسب ةرابط يول ؛نشد
  .رسيد تأييدبه 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Nair, Guldiken, Fainshmidt & Pezeshkan 
2. Tse, Huang & Lam 
3. Walumbwa et al. 
4. Gardner & Schermerhorn 
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  ها يافته ابزار گردآوري داده عنوان  )سال(محقق 
ــي،   ــاج كريم ــايي، ح رض

پور  سيدجوادين و حسنقلي
)1399(  

ـ   مـدل سـاختاري  تـدوين  
 توســعة رهبــريتفســيري 

 مبتني بر عوامل سازماني

 

 ،و اسـتفاده از تحليـل محتـوا   پـژوهش  با مرور ادبيـات    )كمي( نامه پرسش
ي ياثربخش شناسـا  توسعة رهبريبر  مؤثرعوامل اصلي 

ـ   سـازي سـاختاري   و در گام بعد بـا تكنيـك مـدل   شد 
نتايج نشـان داد  . دشروابط بين عناصر تحليل  ،تفسيري

عنصر شناسـايي شـده در سـه سـطح      5 ،كه در مجموع
  . گيرند و با هم در تعامل هستند مي قرار

ــل ــيدجوادينيمانيس  و ، س
  )1399( شاه حسيني

ــع  ــدل توسـ ــي مـ  ةطراحـ
شايستگي رهبري مـديران  

 صنعت فولاد 

گـردآوري  . اين پژوهش كاربردي و از نوع آميختـه بـود    )كيفي(مصاحبه 
هاي عميق و بـر اسـاس روش    ها از طريق مصاحبه داده

پـس از  . سيستماتيك اشـتروس و كـوربين انجـام شـد    
 32ي اوليـه مشـخص و در قالـب    هـا  كدگذاري، گـزاره 
اصـلي   مؤلفـه  6قوله م 32از دل اين . مقوله خلاصه شد

  . آمد دست به
ــاقري مقــدم  احمــدي و ب

)1399(  
توســعة : مــديريت اســتعداد

جديـد در سـازمان    رهبري
شناسايي و تحليل عوامـل  

  آن بر مؤثر

توسعة بر  مؤثر، شناسايي و تحليل عوامل پژوهشهدف   )كيفي، كمي(آميخته 
بـه   ،جديد در مدارس دوره متوسطه شهر اردبيل رهبري

كـه   پژوهشاز جامعه آماري . روش پژوهش آميخته بود
شامل مديران و معلمان مـدارس نمونـه دوره متوسـطه    

عد كمي نيـز  از ب .دشنفر مصاحبه  15 با شهر اردبيل بود
نفــر از بــين جامعــه آمــاري  202اي متشــكل از  نمونــه

هـا   تحليـل داده  ،روش تحليل اسـتقرايي با . انتخاب شد
نيز با استفاده از پژوهش ركتي بودن و مشا انجام گرفت

  . شد تأييدروش بازبيني توسط اعضا و بررسي همكار 
ــلاز ــاران  دوگــ و همكــ

)2022(  
: يسـتم يس توسعة رهبـري 

ــا ــر  جينت ــآن ب  ياثربخش
 يسازمان

  

مبتنـي بـر بـازدهي سـطوح      توسعة رهبريروشي براي   )كيفي(مصاحبه 
شامل موضوعات فشار دروني، فشـار بيرونـي،    ،سازماني

بـر اسـاس    .ارائه شد و ظرفيت ارزيابي ها مهارت ةتوسع
توسـعة   ةبرنام ـ تـأثير مـديران اجرايـي شـاهد     هـا،  يافته

بر اثربخشي سازماني بودند و همچنين ارتباط با  رهبري
و رهبــري جمعــي  ســرماية اجتمــاعي، ســرماية انســاني

بـر   توسـعة رهبـري   ةرنام ـگذاري بتأثيرنتيجة  عنوان به
  . اثربخشي سازماني شناخته شدند

  همكاران و لوايس يد
)2020(  

توسـعة  رويكرد فـازي بـه   
ــري در   ــتراتژيك رهبـ اسـ

 بخش برق

 

اسـتراتژيك نيـروي    ةروش فازي را براي بررسي توسـع   )كمي( نامه پرسش
دو  ،بـا اسـتفاده از تحليـل فـازي    . كـار بردنـد   هانساني ب

در ايـن  . بررسـي شـد  شركت توليد انرژي و توليد بـرق  
اسـتراتژيك نيـروي   توسعة پژوهش به نقش آموزش در 

  .فراوان شده است تأكيدانساني 
  

 ، براتـر و ليندسـاي  سريكا
)2019(  

بررسي عوامل تعيين كننده 
  توسعة رهبري

  

متن . كردندرا بررسي  توسعة رهبري ةكنند عوامل تعيين  )كيفي(مرور ادبيات 
يـابي   زمينـه بـا اسـتفاده از    ها داده. شدمقاله مطالعه  43

پنج دسته از عوامل تعيـين  در نهايت . نظري تحليل شد
  .گردآوري شددر حوزه پزشكي  توسعه رهبري كننده

  
  :گيرد را دربرميابعادزير است و  يسازمان ةتوسعاز مهمي  ةجنب ،توسعة رهبريبر اساس تحليل پيشينه، 

 نـه، يزم نيدر ا تيموفق يبرا. شود را شامل ميرهبران  يفرد يها ييو توانا ها دانش، مهارت شيافزا: يابعاد شخص .1
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 ةتوسـع  ني ـا. كنند يخودآموز ،خود يعمل هاي هو تجرب يشغل يها شيدروس، آموزش و هما قياز طر ديرهبران با
 و 2023، 1چـاچ ( اسـت  تي ـمـداوم و خلاق  يريادگي ـ ،يريپـذ  از جملـه صـبر، انعطـاف    ييها يژگيشامل و يشخص

  .)2007، 2ال يس يس
و  راتيي ـتغ تيريمـد  ،يري ـگ ميمانند حل مسائل، تصم ييها ييتوانا ،يدر ابعاد سازمان توسعة رهبري: يابعاد سازمان .2

 ييها ييبهبود عملكرد سازمان توانا يبرا ديكه رهبران با يطور به شود؛ را شامل ميداخل سازمان  يبازده شيافزا
 و كـولتي  ، مـارتينز، شيرواسـتاورا ( مؤثر را داشته باشـند  يو همكار يارتباط يها يي، توانا ها داده قيدق ليمانند تحل
  .)2022، 3فورناري

رهبـر در ارتبـاط بـا     يهـا  ييتوانـا  يارتقـا : اند از عبارت يدر ابعاد اجتماع توسعة رهبريهاي  مؤلفه: يابعاد اجتماع .3
 دي ـجد هـاي و اعتقاد هـا  با جنبش ديرهبران با. از افراد خارج از سازمان تيخارج از سازمان و جلب حما يها طيمح

، و همكـاران  دوگلاز( ارتباط برقرار كنند يكل هاي ميو تصم ها يزير برنامه يافراد در جامعه برا ريآشنا شوند و با سا
2022(.  

را  گريو همداهميت دارند  ها آن يكه تمام را دربردارد يو اجتماع يسازمان ،يميت ،يابعاد شخص توسعة رهبري ن،يبنابرا
  .مؤثر استو سازمان  ها ميدر بهبود عملكرد رهبران، ت ،ابعاد نيبهبود ا. كنند يم ليتكم

هـاي مختلـف بـر     هـاي محـيط   محـدوديت  تـأثير  وجود دارد؛ بـراي مثـال  هاي پژوهشي  فردي، شكاف ةتوسع ةدر حوز
تـر   و تحسين ابزارهـا و معيارهـاي دقيـق    توسعة رهبريعوامل فردي بر  تأثيرتر  ، نياز به بررسي گستردهها هگذاري نظريتأثير

هـاي   در شـرايط و فرهنـگ   رهبـري  توسعة فردي هايتأثيردر خصوص  يهاي پژوهش انجام. فردي ةتوسعگيري  براي اندازه
كمـك   هـا  هبالابردن اطلاعات و افزايش كارآمدي اين نظري، به فرايندمتفاوت، با توجه به ابعاد مختلف و عوامل مؤثر در اين 

 .دكن مي

ها، رفتارهاي  يي گروهاو كار توسعة رهبري، نياز به تحقيقات بيشتري در خصوص ارتباط بين نيز جمعي ةتوسع ةدر زمين
اين موضوع  هاي قبلي به كه تاكنون در پژوهشمحسوس است جمعي  ةتوسعدقيق هاي  سازوكارو  توسعة رهبريگروهي در 

ايـن تعـاملات بـر موفقيـت      تـأثير جمعـي نقـش دارنـد و     ةتوسعتر از عواملي كه در  شناخت عميق .توجه چنداني نشده است
. آورد مـي ها فراهم  ها و تيم كارآمدي سازمان يبراي ارتقا را و مسيرهاي بهتري كند ميتحقيقاتي كمك  ةجامعها، به  سازمان

  .تجمعي نيز از ديگر نيازهاي مهم در اين زمينه اس ةتوسعگيري  ها و ابزارهاي اندازهفرايندبهبود مفاهيم مرتبط با 
هـا را از طريـق پـژوهش كيفـي      بر اساس مطالب فوق، اين پژوهش ماهيت اكتشافي دارد و متغيرها و ارتبـاط بـين آن  

ال ؤس ـ ؛ از اين رومحور است الؤسپژوهش پژوهش وجود ندارد و فرضية چارچوب نظري و پژوهش در اين . كند استخراج مي
  :شود پژوهش مطرح مياصلي 
  در بانك ملي به چه صورت است؟  توسعة رهبريالگوي 

در  توسـعة رهبـري  هـاي مـدل    مؤلفـه ابعاد و : كردهاي فرعي پژوهش را بدين صورت مطرح  توان پرسش همچنين مي
  در بانك ملي چگونه است؟ توسعة رهبريهاي مدل  مؤلفهند؟ روابط ميان ابعاد و ا بانك ملي كدام

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Schuch 
2. CCL (center for creative leadership) 
3. Shrivastava, Martinez, Coletti & Fornari 
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  شناسي پژوهش روش
گيـري فلسـفي و مطـابق بـا      ، داراي جهت)2009( 1تارنهيل و ، لويسساندرزپژوهش كيفي حاضر از حيث مدل پياز پژوهش 

سـوم، از منظـر   لاية مطابق با . استدوم از منظر رويكرد، اين پژوهش استقرايي لاية در . ساختارگرايي اجتماعي استنظرية 
چهـارم، از منظـر   لايـة  مطـابق بـا   . اسـت هـا، توصـيفي    ه و از منظـر گـردآوري داد   اي ـ كاربردي  وسعهتاستراتژي پژوهش، 

لايـة  مطـابق بـا   . اسـت پنجم، از منظر باز زماني پژوهش، مقطعي لاية مطابق با . استهاي پژوهشي، پژوهش كيفي  انتخاب
  . است  اي انههاي پژوهش حاضر، مصاحبه و منابع كتابخ شش، ابزار گردآوري داده

ن ارشـد  امـديران و مشـاور  : انـد از  عبـارت مشاركت كردند،  پژوهشدر اين كه  ، افرادينظر به بررسي بانك ملي ايران
 ـبا سابقة مشغول در ستاد بانك ملي ايران و خبرگان دانشگاهي   ايـن  در گيـري  نمونـه  روش. بانـك ملـي   اهمكاري و آشنا ب

، از توسـعة رهبـري  الگـوي  ارائـة   منظور به. آمده است 2اني اين پژوهش در جدول پنل خبرگ. گيري نظري بود نمونه پژوهش
  .بنياد چندگانه استفاده شده است دادهنظرية روش كيفي 

  پژوهشمشخصات پنل خبرگان . 2جدول 
  تعداد خبرگان خبرگان

  نفر 7  مديره بانك ملي هيئت يمديرعامل و اعضا
  نفر 6  بانك ملي) ن مديرعاملامعاون(عامل  هيئت ياعضا

  نفر 4  ها اعضاي هيئت علمي دانشگاه
  نفر 3  خبرگان منابع انساني

  
 هـاي  مصـاحبه  .استفاده شده است ها گردآوري داده اصلي روش عنوان به خبرگان با عميق هاي مصاحبه مطالعه، اين در
 كدگـذاري  و هـا  سـؤال  بـه  شـده،  داده هـاي  پاسـخ  به توجه به مرور با و گرفت انجام ساختارنيافته و باز كاملاً صورت به اوليه،

 تمـام  هرچنـد  .كـرد  تغييـر  حـدي  تـا  ها سؤال شكل بعدي، هاي براي سؤال بيشتر هاي سرنخ كردن پيدا و اوليه هاي مصاحبه
مراحل فراينـد  . شد پژوهش مطرح مي اصلي هاي پاسخي براي سؤال به بردن پي چارچوب در ومرتبط بود  موضوع با ها سؤال

 و سـازماني  وضعيت و موقعيت بسته به ،مصاحبه هر مدت. بود) 2008( 2والمرحلة مصاحبه در اين پژوهش برگرفته از هفت 
 .طول كشيد ساعت 2 تا دقيقه 30 ،طرفين موافقت

نخسـتين  . چندگانه بـوده اسـت   اديبن داده يتئور ،يتوسعة رهبري در بانك مل يالگو ةارائ يبرا استفاده شده يفيابزار ك
يـك   ،بنيـاد  داده نظريـة روش  .بودند 2003سال  در 3و كرونهلم گولد كوهلبنياد چندگانه را معرفي كرد  فردي كه نظرية داده

خلاصـه و  هـا را در قالـب مفـاهيم،     دادهو سـپس   كنـد  مـي هاي تجربـي آغـاز     با داده .دهد  تحليل تجربي دقيق را ترجيح مي
بنيـاد چندگانـه    هـاي كيفـي بـه روش داده    تـن از خبرگـان، داده   20در اين پژوهش پس از مصـاحبه بـا   . كند مي   بندي دسته

   .آوري و تحليل شدند جمع) كدگذاري استقرايي، پالايش مفهومي و كدگذاري الگويي(

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Saunders, Lewis & Thornhill 
2. Wall 
3. Goldkuhl & Cronholm 
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  هاي پژوهش يافته
 فرايندطي يك  در ادامه،و  شود مي از پيشينه احصا ها هوما و مفابتدا كده ،بنياد چندگانه داده ةنظريبراساس آنچه بيان شد، در 

سـه   ، طـي بنياد چندگانه داده نظرية. يابد وبرگشتي با كدها و مفاهيم حاصل از مصاحبه تركيب و نظريه جديد تكوين مي رفت
  :شود اجرا مياصلي  ةمرحل

 ؛)هاي پيشين  با استفاده از تئوري( يابي نظري  زمينه  
 ؛)با استفاده از مصاحبه( تجربي يابي  زمينه 

 يابي داخلي  زمينه.  

  )رويكرد فراتركيب(يابي نظري  زمينه
اي سندلوسـكي و باروسـو    و نتايج حاصل از انجام روش فراتركيب، مبتنـي بـر الگـوي هفـت مرحلـه      ئياتدر اين قسمت جز

 ؟اند كدام توسعة رهبريبر  مؤثرعوامل عليّ  .1 :اند از بر اساس اين الگو عبارتپژوهش هاي  سؤال. ه استتشريح شد) 2007(
عوامـل  . 4 ؟انـد  كـدام  توسـعة رهبـري  گر بـر   عوامل مداخله. 3 ؟اند كدام توسعة رهبريبر مؤثر هاي كمي و كيفي  شاخص. 2

 توسـعة . 6 كنـد؟  كمـك مـي   توسـعة رهبـري  چه راهبردهايي به بهبود و استقرار . 5 ؟اند كدام توسعة رهبريبر  مؤثراي  زمينه
  چه پيامدهايي به همراه خواهد داشت؟ رهبري

  

N=145

N=69

N=47

N=32

N=103

N=42

N=34

N=22

N=15

  
  ها هنهايي مقال فهرسترسيدن به  فرايند. 1شكل 
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ي پارامترهاي موضوعي كاملاً شفاف وجو جست ةمنظور جلوگيري از انتخاب منابع نامرتبط، نحو به يابي نظري، در زمينه
ي كامـل در تمـامي   وجو جستپس از . دشو منابع شناسايي  ها هيا عدم پذيرش مقالو تصويري كلي از معيارهاي پذيرش بود 

  .شود وجو شده مشاهده مي نحوة غربالگري منابع جست 1در شكل . شدمقاله دريافت  103 ،هاي الكترونيكي  پايگاه
و نكـات مـرتبط بـا     بررسـي دقـت   چندين بار بـه ها   تك آن در اين مرحله تك ،پس از شناسايي و انتخاب منابع مناسب

  . شده استدرج  3در جدول  آن كه نتايج شدكد استخراج و تحليل  158 در اين گام     .دشها استخراج   موضوع پژوهش از آن

  يابي نظري زمينهمرحلة كدهاي استخراجي در . 3جدول 
  فراواني  ارجاعي هاي همقال  مفهوم

  الزامات قانوني

، دنيل و همكاران )2010(دالاكورا ، )2023چاچ، (، )2010(كارول 
، گارديجان و همكاران )2020(گيرتز و همكاران ، )2019(

  )2004(، هرنز بروم و هاق )2014(

7  
 4  رشد آگاهي و توانمندي واحد منابع انساني

 6  عيت در محيططتغيير مستمر و عدم ق

  1  راستا با تعييرات محيطي هم ها بهبود شايستگي
  3  نفع ذيي ها و تنوع و تعدد گروه محدوديت بودجه

  1  مدت مديريتي ي زماني كوتاهها افق
  1  مديران بسيار زياد جايي هجاب

  2  گيري سرعت عمل در تصميمنداشتن و  نبودن چابك
  هاي فني، انساني و ادراكي مهارت

  ،)2016 ،سيخون و همكاران(، )2014 ،سري و آگاروال( 
، داي )2022راش و هستينگ، (و ) 2022فو و همكاران، ( 
  )2021(، اوا و همكارا )2022(، دوگالز و همكاران )2000(

21  
 14  وكار دانش فني كسب

 16  ...)انداز،  ترسيم چشم(مهارت مديريت راهبردي 

 19  سازي تيم و شبكه

 21  )استعداد ةدهند توسعه(توانمندسازي 

زنـي، مـديريت    متقاعد سازي، مذاكره، چانه( هاي ارتباطي مهارت
 17  )پذير تعارض، حمايت، انعطاف

هاي موجـود،  فراينـد به چـالش كشـيدن   (مهارت مديريت تغيير 
 15  )پذيري نوآوري، ريسك

  4  )ها بيان شفاف ارزش(الگوي عملي بودن 
 6  )گرايي نتيجه(مهارت مديريت عملكرد 

 13  مسئلهگيري و حل  تصميم

 12  مديريت استراتژيك سازماني

 9  )تفكر جهاني(مديريت محيطي 

 3  )تفكر جمعي(مديريت روابط 

 7  )تفكر انتقادي(مديريت خويش 

 4  )تفكر عملي(مديريت تغيير 

آرديشويلي  ،)2015(، داي و دراگوني )2019(دنيل و همكاران   اي روابط توسعه
، )2022(بوون  ،)2010(، آوليو و همكاران )2016(و همكاران 

10  
 8  اي هاي توسعه مأموريت
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  فراواني  ارجاعي هاي همقال  مفهوم

، ردموند و )2019(و همكاران ، موكشاگوندام )2013(باش   هاي بازخورددهندهفرايند
  )2016(دوالان 

8 

 6  هاي رسمي آموزش

 17  اي هاي خود توسعه فعاليت

 4  ساختاركردن ) مسطح(افقي 

 13  ها ها و كارگروه ايجاد تيم

 16  ارزش ةبياني

 4  باورها و مرزها

 3  آفرين رهبري تحول

 9  ساختار منعطف

 2  فناوري محوري

  ساختار سازمان

اوئيج و ( ،)2014( ، داي و همكاران)2022(فانگ و همكاران 
 ، سولانسكي و همكاران)2022(فو و همكاران  ،)2012همكاران، 

)2010(  

9 

 6  وريافن

 11  فرهنگ سازماني

 4  ها آموزش

 8  سطح بلوغ رهبران

 3  حمايت مديريت ارشد

 1  تعهد مديران جهت اجراي برنامه

  در صنعت بانكداريبالغ نبودن يافتگي و ن توسعه

و ) 2022مهرين و علي، (، )2012 گوسچ،(، )2004(مك كال 
  )2022(و همكاران  ؛ آل بين)2022و همكاران،  دوگلاز(

3  
 4  گذاري كلان صنعت بانكداري ثبات در سياست بي

  1  ناهماهنگي در تصميمات ملي
  1  به بخش خصوصي اعتماد نكردن

  6  ضعف در هوش تجاري و فهم بنگاه داري مديران
  4  تفكر سيستمي ةضعف توسع

  7  سالاري ضعف در شايسته
  2  به جانشين پروري يتوجه بيطلبي مديران و  قدرت

  رشد بينش و نگرش سازماني
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 ؛ بدين صـورت كـه  ها، از روش توافق بين دو كدگذار استفاده شد كنترل كيفيت كدگذاريبراي در گام ششم فراتركيب، 
هـا و   مقولـه بنـدي كـدها در قالـب     هدسـت  بهايشان كدهاي استخراجي توسط پژوهشگر، در اختيار كدگذار دوم قرار گرفت و 

  . استمعتبر دست آمد و  به 661/0محاسبه شد كه  سپس ضريب توافق كاپا. مفاهيم اقدام كرد
پـردازي   تحليـل نظريـه  . هاي حاصل از فراتركيب بررسي و تحليـل شـدند   در نهايت مطابق با گام هفتم فراتركيب، داده

هـاي مصـاحبه    بندي مستندات داده بخش ،آغازينمرحلة . دشو هاي هريك از افراد شروع مي هاي داده بنياد با تحليل تكه داده
ها را  ها را بررسي و آن آورد كه بتوان اجزاي جداگانه داده ها، اين امكان را فراهم مي ها به تكه تفكيك داده. براي تحليل است

  ). 1402ضيايي و نرگسيان، (اند، فراتر روند  ها در آن ايجاد شده اي كه داده اي مفهوم پردازي كرد كه از موقعيت ويژه گونه به

  يابي تجربي  زمينه
سـازي كـدهاي اسـتخراجي در مرحلـه قبـل        هاي كيفي، محقق ابتدا به خلاصه  وتحليل و سپس تركيب يافته تجزيه منظور به

بنـدي كـدهاي اسـتخراجي، بـا       كدها تركيب و تجميع شدند، محقـق پـس از دسـته    بعضي ،ر اين مرحلهدر نتيجه د .پرداخت
هاي متجانس پرداخت و كدها را مبتني بر تشابه مفهومي، دفعات تكرار و   سازي داده  به خلاصه ،استفاده از روش كدگذاري باز

كـدهاي مسـتخرج از مصـاحبه، مفـاهيم و      4در جدول . دكربندي   دسته توسعة رهبريهاي   در قالب مفاهيم و مقوله ،اهميت
   .شده استهاي اين پژوهش معرفي  مقوله

  هاي مستخرج از كدگذاري استقرايي مفاهيم و مقوله. 4جدول 
  مفاهيم  مقوله  نوع مقوله  رديف

1  

  شرايط علّي

  مداخلات سياسي
  انتصابات سياسي مديران

  مديريت يثبات بي  2
3  

  ساختاريموانع 

  به قوانين و مقررات نبودنپايبند
  مؤثرضعف در ترويج فرهنگ سازماني   4
  نيروي انساني ةافزايش بدون برنام  5
  هاي روز ارتباط ضعيف با فناوري  6
  عدم وجود نظام ارزيابي مناسب  7
8  

  يافتگي مديرانن توسعه

  انتصاباتهاي رهبري در  تقدم وجه فني مديران نسبت به شايستگي
  ضعف تفكر سيستمي و راهبري مديران  9
  عملگرايي و توجه صرف به نتايج  10
  كافي مديران ارشد و مياني بانكنابلوغ   11
  ضعف در انتصاب مديران و عدم تناسب شغل با شاغل  12
13  

  به توسعه يتوجه بي روزمرگي و
  مديرانتوسعة به مبحث آموزش و ناكافي توجه و باور  بي

  درگيري بيش از حد در امور جاري و اداري  14
15  

  عدم تفويض اختيار و توسعه كاركنان
  ها واگذار نكردن اختيارات كافي متناسب با مسئوليت

  مدير عنوان بهكارگيري افراد محدود  هتداوم ب  16
  ديگرانگرايي و اعتماد به  ضعف در جوان  17
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35  
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  بهبود عملكرد كاركنان  171
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  پالايش مفهومي
معنـاي   پـالايش مفهـومي بـه   ). 1402ضـيايي و نرگسـيان،   (شـود   بنياد ظاهر مي  در اين گام، تفاوت اين روش با تئوري داده

چيزي را بيـابيم كـه    ةدر جايگاه محقق، بايستي موضوع انتقادي دربار. صورت سازنده و انتقادي است به ،سازي مفاهيم شفاف
ايـن پديـده   . شده پاسخ داده شـود  سازي مفهومدربارة پديدة ال ؤبايد به شش س ،در اين مرحله. اند متفكران مختلف بيان كرده
  :شامل موضوعات زير است

اين پديده بـه بررسـي مـدل    . رهبري است توسعة جمعيو  توسعة فرديپژوهش محوري اين  ةپديد: تعيين محتوا .1
 :اين پديده شامل موضوعات زير است. پردازد در بانك ملي مي يرهبر توسعة

  ؛در بانك ملي توسعة رهبريمدل 

  ؛در صنعت بانكداري توسعة رهبريكاركردهاي 

  در بانك ملي توسعة رهبريبر  مؤثرعوامل. 

 ساختار رسمي وها، در  ها، بانك توان در سازمان شناسي اين پديده را مي جايگاه هستي: شناسي پديده جايگاه هستي .2
 . هاي موقعيتي مشاهده كرد در قالب

محـوري  پديـدة  . افتد اتفاق نمي اي ايزوله نيست و در خلأ هيچ پديده ،حتم طور به: هاي مرتبط تعيين بستر و پديده .3
 يهـا  نظامو  سكيثبات و ر عدمي، طيمح عواملي، اقتصاد عواملي، اجتماعي، اسيعوامل سپژوهش در بستر  اين
 .استي تيريمد

 از توسـعة رهبـري  بـر   مـؤثر هاي اقتصادي، اجتماعي، سياسي و محيطي  شناسايي زمينه: تعيين كاركردها و اهداف .4
 .استاهداف و كاركردهاي مدل پژوهش 

 كـه بـه افـراد كمـك     شود يشناخته م افتهي و سامان يدائم فرايند كي عنوان به توسعة رهبري: و ظهور أتعيين منش .5
شكل توسـعه   نيخود را به بهتر يانجام نقش رهبر يلازم برا يرفتار يو الگوها ها يوانمندها، ت تا مهارت كند يم

 ـ يها ها و فرصت رهبران تمركز دارد تا بتوانند چالش يو كارآمد ياثربخش شيمفهوم بر افزا نيا. دهند رو را  شيپ
 .كنند تيريشكل مد نيبه بهتر

 در صنعت بانكداري صحبت به ميـان  توسعة رهبري ةپديد بارةوقتي در: پديدهدربارة كردن  تعيين چگونگي صحبت .6
در مديران بانك ملي، در قالب چـه   توسعة رهبريكنيم و اينكه  هاي آن صحبت مي مؤلفهها و  آوريم، از ويژگي مي

  . شوند هايي تحصيل مي ها و فعاليتفرايند

  كدگذاري الگويي
بـراي  . شـوند  نظريه يكپارچه مـي  ةها در بياني در اين گام، مقوله. است بنياد داده ةاين مرحله همان كدگذاري محوري در نظري
. شدبراي معرفي و تعقيب مفاهيم استفاده  ،شوندگان ي مصاحبهها قولو نقلاز ند، ا هنشان دادن بستري كه مفاهيم از آن برآمد

. دش ـي كليـدي مشـخص   هـا  مقوله ،اوليهمصاحبة  18پروتكل مصاحبه، پس از تهية و  توسعة رهبريبعد از شناسايي مفهوم 
در  .انجام شـد  ها مقولههدف اشباع نظري  با مصاحبه ، دودور دوم در. اصلي شكل گرفت ةپديد ةدرباريي ها پرسشاز آن   پس

 ـحاصـل تلفيـق فراتركيـب و     ،چندگانـه  بنيـاد  داده نظريـة خروجي . به استخراج الگو پرداخته شد ،گام آخر برخاسـته از   ةنظري
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   ةمرحلكيفي با كدهاي استخراج شده در  ةمصاحب، كدهاي استخراج شده در الگوييدر مرحله كدگذاري  ،در ادامه. هاست  داده
مدل  ،بر اين اساس. شدحذف  بعضيو كدها ويرايش شد  بعضي ،شناسايي شددر اين مرحله چند كد  .ندفراتركيب تلفيق شد

  .تشده اسنشان  2شكل  صورت بهچندگانه  بنياد دادهنظرية حاصل از پژوهش 
  
  

  
  در بانك ملي توسعة رهبريمدل . 2شكل 

  

  سازي نظريه غني
هاي فراينـد ، بايسـتي بـا   است چندگانه بنياد دادهنظرية نظريه در استراتژي  ةتوسعپاياني  ةنوعي مرحل سازي نظريه كه به  غني
اين . و از اين طريق نظريه تكوين يابد همراه باشدنظري، اعتبارسنجي صريح تجربي و ارزيابي انسجام نظري انطباق  ةگان  سه

يكـي از   .اسـت  بنيـاد  دادهنظريـة   كدگذاري انتخـابي در  ةمعادل مرحل ،چندگانه بنياد دادهنظريه در استراتژي  ةتوسعمرحله از 
در حـال ظهـور بـا    مقايسـة نظريـة   معنـاي   انطباق نظري بـه . نظري استسازي نظريه، مرحله انطباق   هاي مهم در غني  گام

بدين منظـور  . شود  هاي موجود مقايسه مي  هاي آن با نظريه  در حال ظهور و مقولهنظرية  ،در اين گام. هاي موجود است  نظريه
ممكن است انطباق نظري باعـث  . كند  فراتركيب را با نظريه در حال ظهور مقايسه مي ةهاي موجود در مرحل  پژوهشگر، نظريه

هـاي فعلـي     تر به نظر بيايند و جايگزين مقولـه   ها ممكن است مناسب  هاي اين نظريه  مقوله. بازبيني نظريه در حال ظهور شود
  . شوند
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توسـعة  تسـهيلگرهاي  (، هماهنگي و انسـجام درون سـازماني   )توسعة رهبريبر  مؤثرعوامل ( توسعة جمعيراهبردهاي 
شناسـايي   هـاي  هاز مقول ،)توسعة رهبريكاركردهاي (و رشد فراسازماني ) توسعة رهبريبسترهاي (، عوامل اجتماعي )رهبري

 يراهبردهـا . اي نشده بود اشارهها  مقولههاي قبلي به اين  پژوهشپيشينة يابي تجربي اين پژوهش بودند كه در  شده در زمينه
 اي ـ يم ـيت ،يدر سـطوح گروه ـ  توسعة رهبـري كه به هدف  شود ياطلاق م ييهافرايندبه مجموعه اقدامات و  ،توسعة جمعي

 توسـعة جمعـي   فراينـد  كي ـ جـاد يو ا ها هتجرب يگذار به اشتراك ،يراهبردها بر تعاملات گروه نيا. كنند يكمك م يسازمان
و تناسـب   يهماهنگ جاديبه ا توسعة رهبري يگرهاياز تسهل يكي عنوان به ،يو انسجام درون سازمان يهماهنگ .تمركز دارند

كـه   يط ـيكـه در مح  دهـد  يامكان را م ـ نيبه رهبران ا يهماهنگ نيوجود ا. سازمان اشاره دارد ياقسام واحدها و اعضا نيب
 يها يها و استراتژ از هدف قيبه درك عم يابيها با دست آن. شندرا داشته با تأثير نيشتريانسجام و تعامل مثبت فراهم است، ب

 كياستراتژ يها يريگ متنوع و جهت يها نهيخود را در زم توسعة رهبريرا اتخاذ كنند و  ها ميتصم نيبهتر توانند يم ،يسازمان
 نيكه به افراد ا شود يم توسعة رهبريسازگار با  يفرهنگ كار جاديباعث ا ،يدرون سازمان يهماهنگ ن،يهمچن. كنند تيتقو

عامـل   كي ـ عنـوان  بـه  يهمـاهنگ  ني ـا. جهت اهداف مشترك حركت كنندسو در  هماهنگ و هم طور بهتا  دهد يامكان را م
تناسـب   ني ـو ا كنـد  يم ـ ياريواحدها  گريو د ميت يارتباطات مؤثر با اعضا جاديو ا فيرهبران را در انجام وظا كننده، ليتسه

قبلـي بـه چشـم     هاي هدر نظري نكه اين موضوع تاكنو سازد يرهبران فراهم م شرفتيو پ توسعه يبرا مؤثر يبستر ،يسازمان
 كيدر . كنند يم فايا يمهم ارينقش بس ،توسعة رهبري يريگ شكل ياز بسترها يكي عنوان به يعوامل اجتماع .ه استنخورد
: انـد از  عبارتعوامل  نيا. گذارند چشمگيري ميتأثير افراد  توسعة رهبريبر  ،يو ارتباطات اجتماع ها پوياييسازمان،  ايجامعه 

ارزش بدهد و  توسعة رهبريكه به  اي يفرهنگ سازمان. امعهدرون سازمان و ج يها و روابط اجتماع نگرش ها، فرهنگ، ارزش
ارتباطات مـؤثر درون  . رنديبگ اديفراهم كند كه رهبران از تجارب همكاران خود  يطيمح تواند يكند، م تيحما ياز تنوع فرد

بـه اشـتراك    گريكـد يبـا   راخـود   يها دهيدانش و ا ،ها هتا تجرب كند يافراد فراهم م يرا برا يمناسب يها فرصت زين يسازمان
 تي ـو حما يهمكـار  يـة روح ن،ي ـبـر ا  عـلاوه . منجـر شـود   يمشترك رهبر ةتوسعبه  تواند يمتجربه، اشتراك  نيبگذارند و ا

از  ،يو همكـار حـاكم بـر تعـاملات مثبـت      يافراد در فضا رايز كند؛ محيط انگيزشي ايجاد مي توسعة رهبري يبرا ،ياجتماع
 كي ـ عنـوان  بـه  يعوامل اجتماع جه،يدر نت. كنند يم تيرا تقو يرهبر يها و مهارت ها يژگيو نيو بهتر رنديگ يم ادي گريكدي

توسـعة   ياز كاركردهـا  يك ـي عنـوان  بـه  ،يرشد فراسـازمان  .ندگذارتأثير توسعة رهبري تيو تقو يريگ در شكل ،يبستر اساس
 ياز مرزهـا  شـتر يب ،هـا  آن يگـذار تأثيركه  اي گونه ؛ بهپردازد يرهبران م يها و مهارت ها يتوانمند يبه ارتقا ،يجمع رهبري
 ريو سـا  بانكـداري  صنعت اكوسيستمها،  با ارگان يسمت تعامل و همكار افراد را به توسعة رهبريكاركرد  نيا. باشد يسازمان
 يهـا  مهـارت  يسـازمان  انيكه در معاملات م دهد يامكان را م نيبه رهبران ا يرشد فراسازمان. برد يفراتر از سازمان م يااجز
 ني ـا .يط ـيمح يرهـا يبـا متغ  يو همـاهنگ  رييتغ تيريمد ،يفرد نيارتباطات بهايي همچون  را تجربه كنند؛ مهارت يشتريب

تـر و   گسـترده  يهـا  ها و فرصـت  با چالش ههدر مواجضمن بهتر عمل كردن كه  دهد يامكان را م نيبه رهبران ا ها يتوانمند
مقايسـه   5در جـدول   .كننـد  فايخود ا يداخل يفراتر از مرزها لاتيدر تشك يمؤثرنقش  ،يسازمان ةمحدودخارج از ر ت دهيچيپ

  . يابي نظري و تجربي ذكر شده است هاي نهايي زمينه مقوله
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    در حال تكوين با پيشينهنظرية تطبيق نظري . 5جدول 

 مقوله
 پيشينه محقق

 تكرار تكرار

 14  34 سازماني برون عوامل

 7 23 عوامل درون سازماني

 29 27)سرماية انساني(فردي  توسعة رهبري

 1 20)سرماية اجتماعي(جمعي  توسعة رهبري

 26 32 توسعة فرديراهبردهاي 

 0 15  توسعة جمعيراهبردهاي 

 7 21  كلان يگذار استيس

 10 17  يافتگي مديريت توسعه

 0 11هماهنگي و انسجام درون سازماني

 10 32 مين منابعأت

 1 20 مديريت عمليات خدمات

 3 23 عوامل سياسي

 0 14 عوامل اجتماعي

 9 26 عوامل اقتصادي

 1 16  عوامل محيطي

  5  31  عدم ثبات و ريسك
  2  17  هاي مديريتي نظام

  11  28  رشد فردي
  29  24  رشد سازماني

  0  16  فراسازمانيرشد 
  

  :ها، قضيه اصلي پژوهش به شرح ذيل تدوين شد بر اساس يافته
بـه رشـد فـردي، رشـد سـازماني و رشـد        ،در ابعاد فردي و جمعي با تمهيـد تسـهيلگرهاي آن   توسعة رهبري :اصلي ةقضي

  .شود ميمنجر فراسازماني 
  .شده پرداخته شده است در ادامه به تشريح و تفسير هريك از عناصر مندرج در الگوي طراحي

  فردي و جمعي توسعة رهبري: محوري ةتفسير پديد
امـا   ؛مانـد  رسد در طول زمان پايدار باقي مي هاي شخصيتي ذاتي هستند و به نظر مي هاي شناختي و ويژگي از توانايي بعضي

ها كه  بسياري از اين قابليت. يابندتوانند توسعه و بهبود  كند، مي كمك مي توسعة رهبري به هاي انساني كه بسياري از قابليت
سازند تا وظايف رهبري جهت تعيين مسير، كسب و تعهد و ايجاد هماهنگي را انجام دهنـد، شناسـايي شـده     افراد را قادر مي

توسـعة  ديگـر،   به بيان اسات و عملكرد يامديريت افكار، احسنحوة ها  قابليت اين ازاي  نمونه). 2022آلبين و همكاران، (است 
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توسـعة  (كنند  اين است كه چگونه افراد با ديگران در يك سيستم اجتماعي كار ميدهندة  نشانهاي ديگر  توانايي. است فردي
  .)سازمانيتوسعة (كنند  دهد كه چگونه افراد انجام كارهاي سازماني را تسهيل مي نهايي نشان ميدستة . )گروهي

. ندا هها و اعمال خود شناسايي كرد تري براي مديريت خود، افكار، احساسات، نگرشمؤثرهاي  روش ،طول زمان افراد در
هـا   سازد تا روابطي مثبت و قابل اعتماد ايجاد كنند و ابتكار عمل داشته باشند و به آن امكان خودمديريتي، رهبران را قادر مي

هـاي   هـايي از قابليـت   ، نمونهنفس خودآگاهي، صداقت، اعتمادبه. ر همكاري كننددار با يكديگاهاي معن در راهتا كند  كمك مي
در واقـع نقـش و    .دهد هاي بين فردي و اجتماعي زيادي را توسعه مي افراد در طول زندگي خود مهارت. توسعة فردي هستند

. ي، اسـتعداد اساسـي رهبـران اسـت    هاي اجتمـاع  ي كار با ديگران در سيستميتوانا. هاي رهبري ماهيت اجتماعي دارندفرايند
هـاي كارآمـد،    ، توانايي سـاخت گـروه  )ويژه با افراد متفاوت از خود به(ايجاد و حفظ روابط  :اند از ، عبارتهاي اجتماعي توانايي
  . گروهيتوسعة هاي ارتباطي و توانايي  مهارت

تـر انجـام دهنـد، توسـعه      هاي سازماني آسـان  كار را در سيستمتا سازد  ها را قادر مي ها و ديدگاهايي كه آن افراد مهارت
تـا اهـداف و   نيازمندنـد  كه به همكاري متقابل دارند هايي  ها و زيرسيستم ها از جمله بانك ملي، افراد، گروه سازمان. دهند مي

  . كنند سازي، هماهنگي و ادغام اين كار را تسهيل مي هاي رهبري، پياده افراد در نقش. آورند دست بهنتايج جمعي را 
شود كه به  يافته تلقي مي دائمي و سامان فراينديك  ،فردي توسعة رهبريكنند كه  بيان مي) 2022(و همكاران  دوگلاز

با هدف بهبود عملكرد شخصي و  فراينداين . كند هاي رهبري خود كمك مي ها و ويژگي ها، توانمندي فرد در گسترش مهارت
اي از  اغلـب بـه مجموعـه    ،فـردي  توسعة رهبـري . گيرد گذاري فرد در محيط كار و زندگي اجتماعي صورت ميتأثيرافزايش 
هاي مـورد نيـاز بـراي موفقيـت در نقـش       ها و ويژگي دهد مهارت شود كه به فرد امكان مي ها و رويكردها اطلاق مي فعاليت

  .دبري خود را به بهترين شكل توسعه دهره
و  هـا  يژگ ـيهـا، و  و گسترش مهارت تيتقو يمعنا به ،يجمع توسعة رهبريكه كنند  بيان مي) 2022( 1فانگ و همكاران

 ياعضا نيارتباطات مثبت ب جادياشتراك اطلاعات و ا ،يهمكار قيبر تشو فرايند نيا. از افراد است يميمرتبط با ت هاي قوت
 جاديو ا ميهر فرد در ت يها يانمندو استفاده از تو صيتشخ ،يگروه تيهو شيبر افزا يجمع توسعة رهبري. تمركز دارد ميت

  :شوندگان در اين خصوص بيان كرد يكي از مصاحبه .دارد تأكيد يو سازمان ايپو يكار طيمح
بانكي، اين مفهـوم   ةحوزدر . ر اهميت داردبسيا ،ي بانك ملييك مفهوم اساسي در محيط كار عنوان به توسعة جمعيظرفيت «

افـزايش  . گذاري اطلاعات و ايجاد يك فرهنگ همكاري اشاره دارد اشتراك ها و اعضاي سازمان در همكاري، به به توانايي تيم
در ايـن سـاختار، هـر    . شود سطح خدمات به مشتريان مي يمنجر به بهبود عملكرد و ارتقا ،ملي در بانك توسعة جمعيظرفيت 

ها و نظرات او ارزشـمند بـراي    ارزشمند است و توانمندي بانك مليكند كه نقش وي در تحقق اهداف  اعضاي تيم احساس مي
فزايش نوآوري ها، افرايندطور همگاني به بهبود  دهد كه به اين مفهوم به ما اين امكان را مي. شوند ها محسوب مي گيري تصميم

  ».برويم يابي به اهداف مشترك پيشدست بهبيشتري نگريسته و با كمك يكديگر  ةها با انگيز و مواجهه با چالش

  توسعة رهبريتفسير بسترهاي 
 توسـعة رهبـري  مفهـوم   جيو ترو مياشاره دارد كه به تفه يطيو شرا ها طيمح به توسعة رهبريمفهوم  يريگ شكل يبسترها
گذارنـد   مـي  يتـأثير بزرگ ـ  توسعة رهبريهستند كه در درك و فهم جامعه و سازمان از  يبسترها عناصر نيا. كنند يمكمك 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Fang, Nguyen & Armstrong 
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شـود، تحـت    منتهـي مـي   توسعة رهبـري  ةتحليل وقايع و حوادثي كه به وقوع يا رشد پديد). 2022و همكاران،  رواستاورايش(

  : بسترها به شرح زير تشخيص داده شدند. وردار استبرخاي  از اهميت ويژه توسعة رهبريدر طراحي مدل  ،عنوان بسترها
 است تيريمد يثبات بيو  رانيمد ياسيانتصابات سشامل مفاهيم  كه ياسيمداخلات س . 

 شيافـزا ، مـؤثر  يفرهنگ سازمان جيضعف در ترو، و مقررات نيبه قوان نبودنبنديپابرگيرندة ي كه در موانع ساختار 
 . است مناسب يابينظام ارز نبودو  روز يها يبا فناور فيضعارتباط ي، انسان يروين ةبرنامبدون 

 ضـعف  ، در انتصابات يرهبر يها يستگيبه شا تنسب رانيمد يتقدم وجه فندربرگيرندة ن كه رايمد يافتگين توسعه
و  بانـك  ياني ـو م دارش ـ رانيمـد  يكافنابلوغ ، جيو توجه صرف به نتا ييعملگرا، رانيمد يو راهبر يستميتفكر س
 . است شغل با شاغل بودن تناسب بيو  رانيدر انتصاب مدضعف 

 و  رانيمـد  ةتوسـع بـه مبحـث آمـوزش و     يكافناو باور  يتوجه دربرگيرندة بي كه به توسعه يتوجه بيو  يروزمرگ
 . ي استو ادار ياز حد در امور جار شيب يريدرگ

 تـداوم  ، هـا تيمتناسب با مسـئول  يكاف اراتيواگذار نكردن اختدربرگيرندة  كه كاركنان ةتوسعو  ارياخت ضيعدم تفو
  .استديگران و اعتماد به  ييگرا ضعف در جوانو  ريمد عنوان بهافراد محدود  يريكارگ هب
و  رواسـتاورا يش( از سـوي اعضـاي سـازمان اسـت     توسعة فـردي مستلزم توجه و پذيرش اهميت  توسعة رهبري يارتقا
توسـعة  گيـري مفهـوم مثبـت از     تواند به شكل توسعه و توافق بر سر اهداف آن مي فرايندنگرش مثبت به ). 2022همكاران، 

 تي ـاز اهم ،توسعة رهبري فرايند قيو تشو جيدر ترو ژهيو در سازمان، به تيريو مد يرهبر ينقش نهادها. كمك كند رهبري
تـأثير   توسـعة رهبـري  مفهـوم   يري ـگ كاركنان  بـر شـكل   ةرهبران در قبال توسع ينگرش و رفتارها. است برخوردار ييبسزا
  .دارد يميمستق

  توسعة رهبريبر  مؤثرتفسير عوامل 
رهبـران   يهـا  يو توانمنـد  هـا  يژگ ـيها، و مهارت تيرشد و تقو فرايندهستند كه در  يعناصر ،توسعة رهبريبر  مؤثرعوامل 
عوامـل   .بگذارنـد  تـأثير  يتر فراسازمان كلان طيو مح يتا سازمان يدر سطوح مختلف از فرد توانند يعوامل م نيا. گذارندتأثير
، از اهميـت  توسعة رهبريدر طراحي مدل  ،مورد مطالعه استپديدة كردن، برخورد و به انجام رساندن  كه هدف آن اداره مؤثر
  : شوندگان، در اين پژوهش راهبردها به شرح زير تشخيص داده شد بر اساس ديدگاه مصاحبه. اي برخوردارند ويژه

 هاي آموزش رسمي كه دربرگيرنده مفاهيم آموزش هدفمند و كاربردي و تحصيلات آكادميك است برنامه . 

 ديگـران اسـتفاده از تجـارب موفـق    ، اسـتفاده از مشـاوران و خبرگـان   شـامل   كه )يبرون سازمان( يا روابط توسعه 
 . ي استتماعاج يها شبكهي و گروه يكارها قيارتباط با خبرگان صنعت از طر، )يكاو نهيبه(

 افتـه يتوسـعه   تيريو كار با مد يگريمرب قياز طر ،يآموزش و توانمندسازشامل  )يدرون سازمان( يا روابط توسعه ،
از (ي ري ـگ مشـاركت در تصـمبم  و  و مـدرس بـودن   گرانيآموزش دادن به د، گرانيد يارائه تجارب برا يتگريروا

 . است) هاي كاري طريق حضور در تيم

 است درجه 360 مؤثرعملكرد و بازخورد  يابيارزو  مؤثر يقدردانشامل  ،بازخوردهنده يهافرايند .  
 دادن به افراد  دانيو م ارياخت ضيتفو، پروژه يواگذار ةو توسع يچالش يها مأموريتشامل  ،يا توسعه يها مأموريت

 . ي استگردش شغلو  ديجد
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 و توسعه و ارائه مقاله قيپژوهش، تحق، ...خواندن كتاب، مقاله و ،توسعة فرديمطالعه و  ،يا خود توسعه يها تيفعال 
 . گيرد را دربرمي ها شگاهيو نما نارهايشركت در سمو 

 فيوظـا  اي ـ دي ـجد يهـا  نقش رانيمثال مد يبرا ؛كنند ياستفاده م رانيتوسعه مد يبرا يمختلف يها ها از روش سازمان
 يهـا  يسـتگ يبلكه كارنامه شا نيست، سازمان يعملكرد يازهايبرآوردن ن يفقط برا پذيرش وظايف. كنند يخاص را قبول م

 يو توسعه طراح يريادگيمضاعف جهت  يفضا جاديا يبرا گريد يها روش در اين بين. دهند را نيز گسترش مي خود يرهبر
در حال  يبه كارها ها روش نيا نكهيبا ا .يبازخوردهنده رسم يهافرايندو  يرگيمرب يآموزش يها مثال برنامه طور به. اند شده

 قي ـدانش از طر ميمستق مانند انتقال ،كند ينم جاديدر محل كار را ا يمستمر قابل دسترس يها اما فرصت است؛انجام مرتبط 
 فايو ا انيمانند مرب( ابندي مي توسعه يزندگ گريد يها كار و حوزه طيدر مح يعيطب طور بهكه  يكسان يا روابط توسعه. آموزش

 يهـا  و شـبكه  يخـارج  اني ـماننـد مرب (انـد   كار برده شده به يريادگياز  تيو حما كيكه با هدف تحر يتا كسان )كننده نقش
 طـور  بـه  هـا سـازمان . دباش ـ و توسعه يريادگيفرد  و منحصربه درتمندق يها محرك تواند يروابط م .رديگ يرا در برم )ياجتماع

 ،رابطـه  ني ـا ةواسـط بـه   .رنديگ ميدر نظر  ريمد ةتوسع ستميدر س يدينقطه كل كي عنوان بهكارمند را  ريمد ةرابط ياندهيفزا
 ةتوسـع رود كـه در   يانتظـار م ـ  رانياز مـد  ،دگاهيد نياز ا. گيرد در كانون توجه قرار مياز كاركنان در سازمان  كيتوسعه هر 

روش . نقـش داشـته باشـند    ،توسـعه  يهـا  برنامـه  يو اجـرا  يطراح ليدادن بازخورد و تسه ي،گريربكاركنانشان با آموزش م
 يشـغل  يهاتيسازمان با مسئول كياز اعمال اشاره دارد كه افراد در  يا وجود دارد كه به مجموعه يگريمعروف د انيبن رابطه
و  اتي ـتجرب نيرا در بهتـر  گـران يد و كننـد  بادلـه توانند اطلاعاتشان را م مي ،مختلف يمشابه و شاغل در واحدها اتيو تجرب

كـه   رود يانتظار مهمچنين  .كنند يبانيمشابه پشت يها را در چالش گرانيو د رنديبگ ادي گريكدياز  ،ندينما ميعملكردشان سه
چـاچ،  (د سرعت رشد كن ـ به ياجتماعي ها شبكه تيو محبوب يمجاز يها شبكه ةو توسع سهولتمتقابل با توجه به  يرفتارها
2023.(  

 يهـا  هدف قسـمت ( يداخل يها هر دو گونه برنامه هاستميس نيا. ندريفراگ توسعة رهبري ستميدر س يرسم يها برنامه
، 1اولبـين و همكـاران  (د ري ـگ يرا دربرم ـ )افـراد خـاص   ةژيو يا توسعه يازهاين برآوردن( يخارج يها و برنامه )يخاص رهبر

چهـره بـه    يتعاملات سـنت  بيو ترك يتوسعه مانند آموزش كلاس فمختل يها روشاستفاده از  ،يا توسعه يها برنامه). 2022
. شـود  يرا شـامل م ـ  اني ـو مرب هـا  يبا همكلاس يمجاز هاي تمرين ،يكيالكترون يها كه آموزش نيآنلا يها يوراچهره با فن
 ،ني ـو منابع آنلا ها گزارش ،ها همقال ،ها كتاب. كنند جاديرا ا يرهبر يافراد برا يا توسعه يهاتيمركز فعال توانند يم ها سازمان

به متخصصان خارج از سازمان كه  يها، دسترس سنسخنرانان و كنفرا .نديآ يشمار م به رانيمد يبرابسيار مهمي  يمنابع دانش
سازمان  يديمسائل كل دربارةفكر  يبرا ديجد يها در صنعت و اجتماع و چارچوب ديجد يروندها د،نو هستن يها دهيصاحب ا

 سـتم ياز س يبخش ـ يسـت يبا ،شـود  يممنجر  تيرياشتراك و مباحثه در سطوح مد كيكه به تحر هايي اتفاق ؛كند يم جاديرا ا
قـرار   يسـازمان  يها مختلف ارزش يهادگاهيرهبران را در معرض د رايز ؛)2022آلبين و همكاران، ( شود دهيد توسعة رهبري

  .دده يم

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Uhl-Bien et al. 
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  توسعة رهبريتفسير تسهيلگرهاي 
 يهـا  يژگ ـيو و هـا،  يها، توانمند هستند كه در ارتقا و توسعه مهارت يطيشرا اي هافرايندعوامل،  رهبريتوسعة  يلگرهايتسه
مواجهـه بـا    يخود را بهبود بخشند و برا يها حالت نيتا رهبران بهتر كنند يكمك م لگرهايتسه نيا. گذارند مي تأثير يرهبر
بـر  . گذار باشندتأثيري سازماني و در سطوح فرد توانند يعوامل م نيا. كار و سازمان آماده شوند طيمح يها و فرصت ها شچال

  :داده شد صيتشخ ليمفهوم به شرح ذ ابعاد اين ،نتايجاساس 
 دولـت در صـنعت    يهـا  در برنامـه  اشـكال ي، بانك مركز نيقوان ميمفاه ةرنديكلان كه در برگ يها يگذار استيس

كـلان صـنعت    يگـذار  اسـت يدر س ثبـاتي  بـي ي، و بلوغ در سـطوح صـنعت بانكـدار    يافتگي توسعه عدمي، بانكدار
 عنـوان  بـه بـه بخـش خصـوص     ياعتمـاد  بـي ي و بانك مل يا و منطقه يمل هاي ميدر تصم يناهماهنگي، بانكدار
 . طرف سوم است كيلجست

 تفكر  ةتوسع ضعف، رانيمد يدار و فهم بنگاه يضعف در هوش تجار ميمفاه ةرنديكه دربرگ تيريمد يافتگي توسعه
ي انسـان  يروين يور بهرهي و پرور نيبه جانش يتوجه بيو  رانيمد يطلب قدرتي، سالار ستهيدر شا ضعفي، ستميس
 . تاس

 و نداشـتن نگـاه بلندمـدت در صـنعت      ينگـر  يبخش ـ ميمفـاه  ةرنديكه در برگ يو انسجام درون سازمان يهماهنگ
و اهـداف   رانيكاركنـان بـا مـد    ييسـو  همناي، ارشد صنعت بانكدار رانيمد ديبودن عمر مف كوتاه، كشور يبانكدار
 . استي و فن يتيريمد يواحدها نيب يهماهنگناو  خلأ وجودو  بانك

 ـ چانه تبودن قدر نييو پا كياستراتژ يازهاين نيمأدر ت راديا ميمفاه ةرنديكه دربرگ منابع نيمتأ  اسـناد   تـأثير ي، زن
بودجه  يكسر نيمأت، بازپرداخت منابع مختلف يالتزام برا جاديدر ا ضعف، خرانه و اوراق مشاركت بر عملكرد بانك

 . است دولت

  ارزش خـدمات   ةري ـزنجنبـودن   لي ـتكم، ستميس يبالا يها نهيهز ميمفاه ةرنديكه دربرگمديريت عمليات خدمات
  . است ياتيعمل يها سكير تيريمدي و فناور ضعفي، بانك مل

  توسعة رهبريتفسير كاركردها و اهداف 
و  يشـناخت  يهـا  مهـارت  توسـعه ي، تعهد و تعلـق سـازمان  ، اهداف رشد فردي توسعة رهبريدر ارتباط با كاردكردها و اهداف 

ش و نگـر  نشي ـرشـد ب : انـد از  به همراه دارد، عبـارت رشد سازماني كه  يپيامدهاي. شود را شامل ميي شغل شرفتيپي و رفتار
و اصـلاح   بهبـود ي، ور بهـره  بهبودي، سازمان يچابك، داريپا يرقابت تيمزي، سازمان نگيبرندي، اهداف سازمان تحققي، سازمان

توسـعه و  : انـد از  عبارتپيامدهاي رشد فراسازماني نيز . يشغل تيرضا بهبودي و سطح فرهنگ سازمان يارتقا، رانينگرش مد
 ـ  تي ـتقو، جامعه يرفاه عموم يارتقا، و اهداف كلان كشور ها استيس قيتحق، متوازن شرفتيپ  ـ   ينگـاه مل ي و بـه بانـك مل

  .اننفع ذي يتمنديرضا
در . فـردي متمركـز اسـت    ةاراد ةتوسعخصوصيات شخصي و  يها، ارتقا در ابعاد فردي به تقويت مهارت توسعة رهبري

به فرد اين امكـان را   ،در ابعاد فردي توسعة رهبري. است هاي وي فرد و تقويت ضعف هاي اين زمينه، هدف اصلي افراز قوت
در محـيط كـار و    مـؤثر يك رهبـر   عنوان بهها و شخصيت خود پايبند باشد و با افزايش آگاهي از خود،  دهد كه بر مهارت مي

 و عملكـرد  يبـه بهبـود اثربخش ـ   توسـعة رهبـري   ،يدر ابعاد سازمان). 1399سليماني و همكاران، (د زندگي شخصي عمل كن
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 ـ ياعضـا  يمثبت و توانمندسـاز  يفرهنگ سازمان جاديا م،يت ياهداف شامل تعامل مؤثر با اعضا نيا. پردازد يم يسازمان  ميت
تـر،   مثبـت در جوامـع بـزرگ    هايتأثير جاديبه ا توسعة رهبري ز،ين يدر فراسازمان. است يبه اهداف سازمان يابيدست منظور به
ابعـاد   ني ـدر ا توسـعة رهبـري  . متمركز است يالملل نيب يايدر دن راتييتغ تيريو مد يخارج اننفع ذيتعاملات مؤثر با  جاديا

و  دهي ـچيمسـائل پ  تيريمـد  ييو توانـا شـوند  تر شناخته  سازمان در جوامع بزرگ ندگانينما عنوان بهتا رهبران  شود يباعث م
 .داشته باشند اتر ر گسترده يها چالش

  گيري و پيشنهادها نتيجه
 .كننـد  مـي  يگـذار  هيو استعداد سـرما  سرماية انساني يساز نهيبه يبرا توسعة رهبريي ها ر برنامهمستمر د طور بهها  سازمان

 مستمر از تيحما يرا برا يميمطالعه مفاه نيهاست و ا از سازمان ياريبس يبرا سرماية انساني ياصل تياولو ،توسعة رهبري
 يسـازمان  ياثربخش ـ جـاد يا يبرا سرماية انساني تيريمد در خصوص ،يسازمان ياستراتژ كي عنوان به توسعة رهبريبرنامه 
بـه   ،هـا  ياسـتراتژ  ني ـا .اسـت  ياتيح يسازمان يو اثربخش تيموفق يبرا سرماية انساني تيريمد يها ياستراتژ. كند يارائه م

توسـعة  در ايـن مطالعـه    .نداشـته باشـد   ي بـه آن را دسترس) امكان(ي توان دارند كه ممكن است هر سازمان ازين يمنابع بزرگ
الگـوي  دهد كـه   ينشان م نيا. شد شناخته سرماية انساني تيريمد برايها  سازمان ياز استراتژ يريناپذ ييجزء جدا ،رهبري

بانـك  (ويژه صنعت بانكداري  به ،ها سازمان يبرا سرماية انساني تيريدم مؤثري استراتژ تواند مي ،طراحي شده توسعة رهبري
منجـر  هـا   در عملكـرد شـركت   ييكـارا  شيو افـزا  ينوآوربه بهبود  )جمعي توسعة رهبري( هيانباشت سرما. باشد) ملي ايران

توانـد بـه    مـي  ،توسعة رهبريشدة الگوي طراحي  دهد كه چگونه مي مطالعه نشان نيا يعمل يامدهايپ ،يكل طور به. شود مي
شـواهد   نبـود  .كند تيرا هدا يسازمان يبالقوه اثربخش طور بهكمك و بانك ملي در  سرماية اجتماعيو  انسانيسرماية ي ارتقا
 از آنجا كه ايـن پـژوهش  . آشكار است يقبل قاتيدر تحق ،يسازمان يو اثربخش توسعة رهبريي ها برنامه نيب ةرابطاز  يتجرب

 .دي ـافزا يم ـ يسـطح سـازمان   جيبـر نتـا   توسعة رهبريبرنامة  تأثير بارةبه گسترش دانش موجود دركماكان اكتشاف بود،  كي
از  تي ـحما يمطالعـه بـرا   ني ـا يها افتهيتوانند از  مي هستند و ياستراتژ ياتيح )يها محرك(ي ها پيشبرنده يرهبران سازمان

 .كل سازمان استفاده كننـد از  تيبلكه در حما ،مديران توسعة فردي ينه تنها برا ،توسعة رهبريي ها در برنامه گذاري سرمايه
در هر دو پژوهش آموزش، ارزيابي عملكـرد،  . خواني دارد هم) 1402( موسوي محب و همكارانپژوهش نتايج اين پژوهش با 

. معرفي شـدند  توسعة رهبريپديدة گذاري تأثيرابعاد  عنوان به ،پروري، حمايت مديريت ارشد و ابعاد راهبردي سازمان جانشين
هـاي   شايستگيكه هاي اين دو پژوهش نشان داد  يافته. داردنتايج مشابهي با اين پژوهش ) 2022( دوگلاز  همچنين پژوهش

در چارچوب مدلي با ابعاد فردي و سازماني و چهار حوزه شخصيتي دانشي، مهارتي و  ،مشاغل مديريتي موجود در شعب بانك
هاي مـورد نيـاز تـدوين     بر مهارت تأكيدها با  بر شايستگي آموزشي مبتنيبرنامة بايستي  ،توسعة رهبريو براي است نگرشي 

  .شده بودطور مفصل با پيشينه مقايسه  هاي مدل اين پژوهش به سازي نظريه، يافته همچنين در قسمت غني. دشو
 شياسـتعدادها بـا هـدف افـزا     ةتوسـع و  يساز نهيبه يرا برا يشتريب سرماية اجتماعيو  سرماية انساني، توسعة رهبري

، درك وجـود دارد ) رهبـر (فرد  روي توسعة رهبري تأثير بارةدر يفراوان جيكه نتا يدر حال. دهد يپرورش م يسازمان ياثربخش
توسـعة  ي هـا  برنامـه  يسـاز  در مـدل  اننفع ذيتواند به  مي طراحي شده، توسعة رهبريالگوي  قياز طر يجمع توسعة رهبري

آمـده،   دسـت  بـه در راسـتاي نتـايج    .كمك كندبانكداري در سطح صنعت  يو سودآور ديمداخلات، تجد يمناسب برا رهبري
  :شود پيشنهادهاي كاربردي و عملياتي زير ارائه مي
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  ايـن  . كـرد اقـدام  هاي آموزشي تخصصـي   توان به ايجاد دوره جمعي در بانك ملي، مي توسعة رهبريبراي استقرار
گيـري گروهـي مخـتص     ، حل مسائل گروهي و تصـميم مؤثرتيمي، ارتباطات  هاي تقويت مهارت منظور به ،ها دوره

بخشـي و   مهـارت الهـام   يتـوان بـه ارتقـا    هـا مـي   همچنـين، در ايـن دوره  . استاعضاي تيم مديريتي و كاركنان 
  .باشدها و نيازهاي بانك ملي  با توجه به ويژگي ، بايدها تدوين محتواي دوره. توانمندسازي اعضا پرداخت

  توان يك سيستم پاداش و تشويق ايجاد كرد كـه بـر اسـاس عملكـرد گروهـي و       ، مييتوسعة رهبربراي تشويق
بـه افـراد و    وهاي مـالي باشـد    ها يا پاداش ، تقديرنامههاتواند شامل امتياز اين سيستم مي. شودهمكاري تيم تعيين 

نه تنها بـه   ،اقداماين . كنند جمعي شركت مي توسعة رهبريكه به بهترين شكل ممكن در  اختصاص يابد هايي تيم
بلكه احساس ارزشمندي بيشتر به  ،كند جمعي كمك مي توسعة رهبري فرايندترغيب اعضا براي مشاركت فعال در 

  .كند ها اعطا مي آن
 يبر ارتقا يمبتن يفرهنگ سازمان كيلازم است  ،يدر بانك مل يجمع توسعة رهبرياستقرار  يبرا ،بر اساس نتايج 

 يدر ارتقا يجمع توسعة رهبري يها ارزش جياقدام شامل ترو نيا. شود جادياطلاعات ا يگذار و اشتراك يهمكار
ارائـه   دهي ـا اياحساس كنند كه هر نظر  ديافراد با. شود يم يريگ ميتصم يهافراينددر  تيشفاف شيو افزا يميكار ت

فرهنـگ   يارتقـا  قي ـاز طر نـد توا ياقدام م نيا. سازد يم انيشده ارزشمند است و بهبود عملكرد كل سازمان را نما
  .كند تيو مؤثر در سازمان تثب يعنصر اساس كي عنوان بهرا  يجمع توسعة رهبري ،يسازمان

  ها و موضوعات پيشنهادي براي پژوهشگران محدوديت
. مواجـه شـد   ييهـا  تيمحـدود با در تعداد نمونه  ،ارشد بانك ملي رانيمد يها مطالعه به مصاحبه نيابودن  با توجه به وابسته

حـال،   ني ـبـا ا . هـا دنبـال شـد    افتـه ياز اعتبار و قابل اعتماد بـودن   تيحما يبراي، كدگذار ذهن نيب نانياطم تيپروتكل قابل
انجـام   يليتكم عيصنادر  شتريكه مطالعات ب يتا زمان .وجود داشته باشد يفيمحقق هنوز ممكن است در مطالعات ك يريسوگ

   .شود يهشدار داده م بانك ملي،خارج از  يها به زمينه مطالعه ايندادن نتايج  ميتعمشود، براي 
مصاحبه بـا   .كند يكمك م يسازمان يمرتبط با اثربخش توسعة رهبري ةمطالعه به گسترش مطالع يها افتهي ،يكل طور به

سـرماية   ةتوسـع  ،شركت كردنـد  طراحي شده، توسعة رهبريدر اعتبارسنجي الگوي كه  مديرانينشان داد  رهبران بانك ملي
توسـعة  بزرگ در  يها گذاري سرمايه. اردمثبت د تأثير يسازمان يخود بر اثربخش سهمكه به  كردند تأييدرا  يو اجتماع انساني
 طـور  بـه كه  مداوم توسعة رهبريي ها ي برنامهمطالعه و اجرا شرفتيبه پ ي،سازمان ياثربخش جياز نتا رت قيدرك عم و رهبري

 توسعة رهبـري  شيباعث افزاي، در سطح سازمان توسعة رهبريمشاركت در . كند مي كمك ،متناوب با سازمان مرتبط هستند
هـا در   آن ةهم ـكـه  شـود   مـي  يجمع يرهبر تيظرف جاديدر ا سرماية انساني كياستراتژ تيريو مد سرماية اجتماعي جمعي،

توسـعة   تـأثير بـر   تأكيدرا با  ندهيبه مطالعات آ ازيني، و سازمان يرهبر قاتيشكاف در تحق .مطالعه مشاهده شد نيا يها افتهي
  .كند آشكار مي ي،سازمان يبر اثربخش رهبري

  منابع
 بـا عملكـرد بـالا    يكار يها ستميس كرديبا رو يمنابع انسان تيريابعاد مدل مد ييشناسا). 1398( يرياست ،يضماهن ي؛رسول ،يابوالفتح

  . 74 -49، )16(8، نرايدر ا تيريمد يها پژوهشنشريه . )انيدانش بن يها شركت: مورد مطالعه(
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 .توسعه رهبران جديد در سازمان شناسـايي و تحليـل عوامـل مـؤثر بـرآن     : مديريت استعداد). 1399(ناصر  ،باقري مقدم؛ حسن ،احمدي
  .28 -13، )2(1، رهبري آموزشي كاربردي

 يهـا  پـژوهش نشـريه  . هاي منابع انساني با تأكيد بر بعـد دانـش   چارچوب تدوين استراتژي ارائه). 1390(، امير و پزشكان ، پيماناخوان
 . 29-1، )1(15 ن،رايدر ا تيريمد

تفسـيري  ـ   طراحـي مـدل سـاختاري   ). 1399(طهمـورث   ،حسنقلي پور؛ سيد رضا ،سيد جوادين ؛عباسعلي ،حاج كريمي ؛يوسف ،رضايي
  .109-83، )49(13، هاي مديريت عمومي پژوهش .رهبري اثربخش هعوامل سازماني توسع

 .ه، تهرانآگ، انتشارات يدر علوم رفتار قيتحق يها روش ).1400(ي، الهه سرمد، بازرگان و حجاز

صـنعت فـولاد بـا     رانيمد يرهبر يستگيمدل توسعه شا يطراح )1399(ي عل محمد ي،نيحس شاه ؛درضايس ،نيدجواديس ؛جواد ي،مانيسل
  . 138 -109، )43( 11 ،مطالعات راهبردي در صنعت نفت و انرژينشريه . ها برخاسته از داده هياستفاده از نظر

علمي  هفصلنام .يهاي دولت سازمان Z ارائه مدل نگهداشت استعداد در بين كاركنان نسل). 1402( وادج ،نرگسيان و حمدصادقم ،ضيايي
  .56-26، )1(13، مطالعات منابع انساني

  .ي، تهرانكاربرد يجامعه شناس، انتشارات يفيك قاتيدر تحق ييايبر اعتبار و پا يملأت). 1391(، محمد عباس زاده

گـرا بـا    ارائه مدل آينده پژوهي براسـاس سـبك رهبـري تحـول    ). 1400(مجتبي  ،معظمي؛ امينه ،احمدي ؛سميه ،عليمحمدي معدنويي
  .886-847، )3( 12، جندي شاپور اهوازمجله توسعه آموزش  .هاي كارآفرين رويكرد توسعه دانشگاه

 يعلم ـ يضرورت اسـتقلال و آزاد  ؛ييگو و پاسخ يدانشگاه تيريمد ) 1390( ترايم ي،نيام ؛فرهاد ي،لطف ؛جواد ي،كجور ؛زهرا ،انيميكر
  .863 -855 ،)8( 11. يآموزش در علوم پزشك يرانيمجله ا ي،علم تئيه ياعضا دگاهياز د

 شيهما نيسوم ،بر توسعة رهبري يارتباط يها تأثير مهارت يبررس). 1402(ائده م ،ينعمت الله انيه؛ه ،يعيرف رتضي؛محب، م يموسو
  .بوشهر ،يو مطالعات فرهنگ يشناس روان ،تربيتيدر علوم  يكاربرد يها دهيا يمل
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