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  استفاده   با  چابک  رهبری  سبک  پسایندهای  و   پیشایندها  بندیاولویت  و   شناسایی  هدف  با  حاضر  پژوهش  هدف:  

 پذیرفت.   صورت فازی دلفی روش از

  کیفی و کمی در   رویکرد  با  آمیخته  هایپژوهش   نوع  از  پژوهش  این  : رویکرد  /شناسیروش   /طراحی 

  آماری  جامعه.  است  اکتشافی  روش،  و   ماهیت  لحاظ  از  و   کاربردی  هدف،   نظر  از  که  است  استقرایی  پارادایم
  کفایت   اصل  اساس  بر  آنها  خبرگان   از  نفر  30  که  هستند  لرستان  استان  در  بنیاندانش   هایشرکت   پژوهش
ها در بخش کیفی مصاحبه  ابزار گردآوری داده .  اندشده   انتخاب   هدفمند  گیرینمونه   روش  از  استفاده  با  و   نظری

 و در بخش کمی پرسشنامه بود.

پژوهش: یافته   چابک،   رهبری  پیشایندهای  میان  از  که   است  آن  دهندهنشان  پژوهش   نتایج  های 

 و   بال   محیطی  آگاهی  یادگیرنده،  شخصیت  ،نفعانذی  مدیریت  قابلیت  خلاقانه،  تفکر  مهارت  پذیری،انعطاف 
  افزایش   سازمان،  چابکی  چابک،  رهبری  پسایندهای  میان  از  همچنین  .هستند  عوامل  ترینمهم   دیجیتال  سواد

 سکون،  از پرهیز  و  خلاقانه تفکر ترویج مشتریان، تعهد و  مندیرضایت افزایش   کارکنان،  تعهد و  مندیرضایت 
  رهبری   سبک  این  پیامدهای  ترینمهم   نیز  سازمان  اثربخشی  و   کارایی  افزایش  و   مداوم  یادگیری  فرهنگ  اشاعه

 .باشندمی بنیاندانش  هایسازمان در

بر  های پژوهش  به دسترسی دشوار به اعضای نمونه و زمان از جمله محدودیت  پیامدها: ها و  محدودیت 

آوری اطلاعات از آنها، همچنین کم بودن ادبیات و مبانی نظری مرتبط با سبک رهبری چابک اشاره  بودن جمع 
 کرد.

 بندی پیشایندها و پسایندهای سبک رهبری چابک. شناسایی و اولویتپیامدهای عملی: 

های  رهبری چابک یک مفهوم نو و جدید در ادبیات رهبری و مدیریت است و پژوهشکار یا ارزش مقاله:  ابت

رو پژوهش حاضر با شناسایی عوامل مؤثر بر  انجام شده در این زمینه در داخل کشور بسیار اندک است، از این 
رد و هم راهنمایی برای رهبران های آینده قرار گیاین سبک رهبری و پیامدهای آن هم د مبنایی برای پژوهش

 کارگیری مناسب این سبک رهبری باشد.هبنیان برای بهای دانش و مدیران سازمان

 پژوهشی مقاله  نوع مقاله: 
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Abstract 

Purpose: The aim of this study is to identify and prioritize the antecedents 

and consequences of agile leadership style using fuzzy Delphi method. 

Design/Methodology/Approach: This research is a type of mixed  

research with a qualitative and quantitative approach in the inductive 

paradigm, which is applied in terms of purpose and descriptive-survey in 

terms of nature and method. The statistical population of the research was 

knowledge-based companies in Lorestan Province, from which 30 experts 

were selected according to purposive sampling method. Data collection 

tools were in the qualitative part of the interview and in the quantitative part 

of the questionnaire. 

Research Findings: The results show that among the precedents of agile 

leadership, flexibility, creative thinking skills, stakeholder management 

ability, learner personality, high environmental awareness and digital 

literacy are the most important factors. Organizational Agility, increasing 

Employee satisfaction and commitment, increasing customer satisfaction 

and commitment, promoting creative thinking and avoiding stagnation, 

spreading the culture of continuous learning and increasing the efficiency 

and effectiveness of the organization are the most important consequences 

of this leadership style in knowledge-based organizations. 

Limitations & Consequences: Research limitations include difficult 

access to sample members and the time it takes to collect information from 

them, as well as the lack of literature and theoretical foundations related to 

agile leadership style. 

Practical Consequences: Identifying and prioritizing the antecedents and 

consequences of agile leadership Style. 

Innovation or value of the Article: Agile leadership is a new concept in 

the leadership and management literature and research in this field is very 

limited in the country, so the present study by identifying the factors 

affecting this leadership style and its consequences, can also be a basis for 

further research and provide guidance for leaders and managers of 

knowledge-based organizations to make appropriate use of this leadership 

style. 

Paper Type: Research Article 
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 مقدمه

(.  Zare & Hosseini, 2017رو هستند )ابهام، پویا و متحول روبه  با مسائلی همچون محیط پر   هاسازمانامروزه  

 Ahmadiکرد )  معرفی  کار  و  کسب  کنونی  دنیای   برای  توانمی  که  است  ایمشخصه  ترینباثبات  واقع تغییر،  در

et al., 2016).  و   مشتریان  حال تغییر  در  نیازهای  فناورانه،  یهانوآوریبه واسطه    غیرمنتظره  و  سریع  تغییرات

است   مواجه ساخته  مشکل  با  را  هاسازمان  پاسخگویی   قدرت  و  پذیریانعطاف  رقابتی،   یهامحیط  در  اطمینان  نبود

(Nazar Poori et al., 2018  ؛ این) بنیاندانشی  هاسازمان ی مختلف از جمله  ها سازمانو تغییرات،    هاپیشرفت 

را ملزم ساخته تا برای حفظ حیات خود در محیط    هاسازمانرا در محیطی پویا قرار داده است. چنین شرایطی،  

بهبود بخشن را  پیوسته و مداوم سازوکارهای خود  به صورت  آینده،  اقتضائات درونی و حال و  د و پاسخگوی 

  های چالش این از رهایی برای که دانندمی  به خوبی هاسازمان  (. بنابراین،Nikpour, 2020شان باشند )بیرونی

محیط   و  اندداده   دست  از  را  خود  توانایی  و  قابلیت  گذشته  هایراه حل   و  رویکردها  رقابتی،  توان  و حفظ  محیطی

-بهره و نوین برای  راهبردی سلاحی چابکی رو،از این ؛کندمی طلب را جدیدی هایدیدگاه و هاپارادایم کنونی

 ,Hamad & Yozgatشود )می  محسوب  محیطی  تهدیدهای  با  مثبت  یمقابله  نیز  بالقوه و  هایفرصت  از  گیری

مقابله    بینی پیش با محیط در حال تغییر و غیرقابل    تواندمیوسیله آن  (. چابکی ابزاری است که سازمان به 2017

است که به    ی(. چابکی توانایی پاسخگویی سریع به تغییرات محیطYarmohammadi et al., 2019کند )

موفقیت   و  بقا  در  اثرگذار  )هاشرکتعنوان جزیی  دارد  کلیدی  نقش   ،Fahim et al., 2019تقریبا    (. چابکی  

و بر این رویکرد   کرده  مردود  بودند،  سنتی  عملیات  ایستای  شرایط  با  مناسب  که  را  کار  انجام  قدیمی  هایشیوه

و حساسیت بسیار    بودهنیاز دارند که بسیار منعطف    هاسازمان   ،تأکید دارد که در یک محیط رقابتی و بسیار متغیر

حقیقات صورت (. از طرفی تJafar Zadeh Zarandi et al., 2019زیادی نسبت به تغییرات داشته باشند )

در انجام تغییرات، بهبود سازمانی و به طور کلی   هاسازمانهای  درصد از ناکامی  46که    دهدمی گرفته نشان  

.  (Chamanifard & Nikpour, 2019)پذیری با شرایط محیطی، ناشی از سبک رهبری نادرست است  انطباق

اداره کردن و هدایت   و  هاسازمانامروزه  پیشرفته  در محیطی    بنیاندانشی  هاسازمان ای همچون  پیچیدهی 

پذیر پذیر و انطباقهای انعطافکاملا پویا و پر از تغییر، مستلزم داشتن رهبرانی است که توانایی اتخاذ استراتژی

تری برای شناخت و بررسی شرایط مختلف های وسیعهای بیرونی و درونی را دارند و از دیدگاه مبتنی بر پویایی 

پذیری پذیری و قابلیت انعطاف. رهبرانی که دارای مهارت انطباقکنندمی پاسخ سریع به این شرایط استقاده  و  

در ادبیات (.  Joiner, 2019هستند )  بینیپیش برانگیز و غیرقابل  های مختلف چالشبرای رهبری در موقعیت

 سازگاری،   توانایی  چابک  د. رهبرانشونشناخته می  1مدیریت و رهبری این رهبران تحت عنوان رهبران چابک

 مهارت  این  .دارند  بینیپیش  غیرقابل  و  دشوار  جدید،  مبهم،  مختلف  هایموقعیت  در  سازمان را  هدایت  و  تغییر

 که در یک   یکم  و  بیست  قرن  بنیاندانشی هاشرکت  برای زنده ماندن  چابک  رهبران پذیریتطبیق  و سازگاری

 رهبران  .(Akkaya, 2020است )  مهم  بسیار  ثبات در حال فعالیت هستند،  بی  و  رقابتی  بسیار  کار  و  کسب  فضای

  ،دهندمی  نشان  همدلی  آنها  با  بخشند،می  الهام  کارکنان  به  ،کنند می  نفی  را  فرماندهی  زنجیره  اصل  چابک

 ارتباط هستند،با کارکنان در حال    منظم  طور  به  ،دهندمی  انجام  مدیریت برخی از امور را به صورت مشترک

 
1 Agil Leaderships 
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  عنوان   به   جامعه   و  خود، کارکنان، سازمان خود   توسعه   دنبال  به   مداوم  و  کنندمی  تقویت   را  مشترک  هایدیدگاه 

 (.  Medinilla, 2012) هستند کل یک

به عنوان قلب تپنده و موتور محرک اقتصاد مبتنی بر دانش، برای رسیدن به موفقیت و  بنیاندانشی ها شرکت

طی کردن مسیر پر از چالشی که در پیش روی آنها است نیازمند رهبرانی از جنس رهبران چابک هستند. این  

  ارزش  ثروت و  دتولی   رفاه،  و  اقتصاد  سطح  ارتقاء  تولید،  اثربخشی  در  مهمی  برای اینکه بتوانند نقش   هاشرکت

کنند نیازمند رهبرانی چابک هستند که توانایی تشخیص به موقع تغییرات محیطی و   ایفا  جامعه  یک  در  افزوده

به    هاسازمان(. این  Horney et al., 2010نسبت به این تغییرات را دارند )  پذیرانعطاف انجام اقدامات سریع و  

در عرصه رقابت جهانی به هدایت و رهبری افرادی نیاز دارند منظور نیل به اهداف خود و موفقیت و مطرح شدن  

که با شور و اشتیاق فراوان در کنار تواضع و فروتنی، انگیزه لزم را به کارکنان تزریق کرده و با ترویج روحیه  

تا با  های خلاقانه و نوآورانه، آنها را به مشارکت در امور تشویق کرده  همکاری و ترغیب کارکنان به دادن ایده 

ایجاد حس تعهد و مقدم دانستن اهداف سازمانی بر اهداف شخصی بتوانند به مقاصد سازمانی خود دست یابند. 

 در   پایدارترین اقتصادها  2ک پاسفی-ایآس  یاقتصاد  یها یسازمان همکار توسط    گرفته  انجام  مطالعات  اساس   بر

توسعه   و  محرک  موتور  بنیاندانش  یهاشرکت  این میان  در  و  است  محور  دانش  اقتصادهای  به  مربوط   جهان

بر همین اساس و با مقایسه اقتصاد ایران با اقتصادهای برتر دنیا و    .(Fakhari, 2014هستند )  اقتصادها  این

خارجی همچون، اپل، آمازون،    بنیاندانشی  ها شرکتداخلی با برخی از    بنیاندانشی  هاشرکتهمچنین مقایسه  

ی بسیار موفق و پیشرو باشند  هاشرکتاند با رهبری و مدیریت مناسب جزء  که توانسته  استیت گرید و آی بی ام

ی داخلی در ایران وجود دارد.  هاشرکتبا    هاشرکتتوان دریافت که چه فاصله هنگفتی بین این  به راحتی می

  های شرکت بالی سودآوری که گیرد می نشئت ازآنجا بنیان  دانش هایشرکت حوزه در پژوهش انجام ضرورت

  های شرکت  موضوع   نیز  ایران  در  تا  شده  باعث  ژاپن  و  آمریکا  مانند  پیشرو  کشورهای  در  بنیاندانش  حوزه  در  فعال

  فناوری   و  علمی  معاونت  اذعان   به   که  طوری  به.  شود  ترپررنگ  پیش   از  بیش  بنیاندانش   اقتصاد  و  بنیان   دانش

 نام  ثبت  معاونت  این  بنیاندانش  هایشرکت  سامانه  در  شرکت  هزار18  ،1396  سال  شهریور  تا  جمهوری،  ریاست

 پذیرفته  بنیاندانش  عنوان  به  شرکت  3200 و  اندکرده  تکمیل  را  خود  اطلاعات  شرکت  هزار  10  از  بیش  و  کرده،

را  از همین  (. Atashi et al., 2019)  اندشده پژوهش حاضر  مسئله  بیان کرد که    توانمیرو  این صورت  به 

های  آنگونه که باید به موفقیت  بنیاندانشی  هاشرکتهای فراوانی که در ایران وجود دارد،  برخلاف پتانسیل

رسد کلید حل این مسئله در وهله اول در دست مدیران و رهبران این  اند. به نظر میچشمگیری دست نیافته

را در عرصه رقابت داخلی و خارجی به   هاشرکتند این  توانمیخود  باشد که با سبک رهبری و هدایت    هاشرکت

در  برسانند.  لزوم  موفقیت    که   شودمی  ناشی  آنجا   از   بنیاندانش  یها سازمان   در  رهبری  بحث  به   توجه  واقع 

  قابل   دستاوردهای   به   نائل  تنها  نه  نامناسب  رهبری  سبک  دلیل   به  بنیاندانش  یهاشرکت  از  بسیاری  متاسفانه

 & Chamanifard)  شوندمی   مواجه  شکست   با  طولنی  چندان  نه  مدت  از  بعد  بلکه  شوندنمی  توجهی

Nikpour, 2019)  ی پذیرانعطاف به رهبرانی قدرتمند نیاز دارند که علاوه بر آگاهی محیطی و    هاسازمان . این
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ند با اعمال نفوذ در میان آنها، ارتقاء ظرفیت  توانمیبال، مورد پذیرش و مقبولیت، در میان کارکنان خود هستند و  

است به ارمغان آورند. با   بنیاندانشی  هاشرکتکه هدف  را  دانش و تولید محصولت و خدمات مبتنی بر دانش  

کارگیری سبک هبا ب  بنیاندانشی  ها شرکترهبران    عنوان نمود که مدیران و  توانمیتوجه به مطالب ذکر شده  

رو پژوهش حاضر بر آن  ی خود را به سمت موفقیت هدایت کنند. از همینها شرکتند  توانمیرهبری چابک  

 را تبیین نماید.  بنیاندانشی هاسازمانای از پیشایندها و پسایندهای سبک رهبری چابک در است تا مجموعه

 پیشینه پژوهشمبانی نظری و 

 رهبری چابک

  تقاضاهای   و فشارها  آن  مبهم  و  ناپایدار  ماهیت  با  همراه  امروز  جهانی  کار  و  کسب  شرایط  پیچیدگی  بالی  درجه

  رهبری   رویکرد  تا  کرده  دولتی  یهاسازمان  بلکه  خصوصی،  بخش  کسب و کارهای  تنها  نه   متوجه  را  زیادی

 مداوم  تغییرات   موثر به  طور  به  و  راحتی  از این طریق بتوانند به   تا  کنند  اتخاذ  خود  های  فعالیت  در  را  چابک

 استفاده   چابک  رهبری  دادن   نشان  برای  متنوعی  هاینام  از  رهبری  محققان  و  کارشناسان.  دهند  پاسخ  محیطی

 توسط   اوقات   هایی هستند که بعضینام  غیره،  و رهبری پذیریتطبیق  رهبری،  چابکی  جمله  از  عناوینیاند.  کرده

  نظر   اجماع  3نظر دی مووز و همکاران  از  حالاین   با.  اندرفته  کار  به  چابک  رهبری  به  اشاره  برای  رهبری  محققان

 مناسب   پاسخگویی  رهبری و توانایی  اثربخشی  کننده  منعکس  چابک  رهبری  که  است  مفهوم این  این  مورد  در

مفهوم رهبری چابک با نام دو محقق برجسته یعنی جوینر و   .است سازمانی پویای و متنوع الزامات و شرایط در

اند، ای در این زمینه انجام داده های گسترده مطرح کردند، و پژوهش  2007که اولین بار آن را در سال    4جوزف 

 منطقی  گیریتصمیم  برای  رهبر  یک  توانایی  چابک،  ( رهبری2007عجین شده است. طبق نظر جوینر و جوزف )

 اقدامات  برای  را  ظرفیت رهبر  این تعریف.  است  تغییر  حال   در  سرعت  به  و  ثباتبی   پیچیده،  محیط  در  موثر   و

. هست  روبرو   سریع  تغییر  و  پیچیدگی  اطمینان،  عدم  با  که  کندمی  توصیف  شرایطی  تحت  محتاطانه  و  هوشمندانه

  تلاش  در  گذشته  رهبری  هایسبک  در  یپذیرانعطاف  و  رهبری  جدید  هایسبک  یادگیری  توانایی  چابک  رهبری

 رهبری،  نوع  این  در  (.Meyer & Meijers, 2017)را داراست    متغیر  و  پویا  شرایط  به  سریع  پاسخگویی  برای

 رهبران.  شودمی  استفاده  آنها  به  پذیرانعطاف  پاسخ  و  رویدادها  تحلیل  و  شناسایی  برای  مختلفی  هایدیدگاه   از

 بینیپیش  غیرقابل  و  دشوار  جدید،  مبهم،  مختلف  هایموقعیت  در  را  هدایت  و  تغییر  سازگاری،  توانایی  چابک

  ندتوانمی چابکی دارای ارشد مدیران که  داد ( نشان2020) 5توسط آکایا شده انجام مطالعه یک یهایافته. دارند

تمرین ذهنیت  و برانگیختن کارکنان به    مطلوب  سازمانی  جو   یک   ایجاد  طریق  از   غیرمستقیم  یا   مستقیم  طور  به

  برای   را  مناسب  شرایط  رهبران  این   این،   بر   علاوه.  کنند  تقویت  را  هاشرکت  پویای  هایباز و ابتکاری، توانایی

 همچنین   و  کنند  استفاده   موثر  طور  به   آنها  از  و  دهند نشان  را   خود  مهارت  و  دانش  تا  کنندمی   ایجاد  خود  پیروان

 (. رهبران Akkaya et al., 2018)  باشند  خلاق   جدید  هایتکنیک  و  هاروش   ایجاد  در  تا  کنندمی   تشویق  را   آنها

 سازمانی  فرهنگ  ایجاد  ،هاسازمان  خارجی  و  داخلی  نیازهای  تعیین  پیچیده،  شرایط  در  هدایت  توانایی  چابک

 
3 De Meuse  et al. 
4 Joiner & Josephs 
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 رهبران (. Holbeche, 2015)دارند    را  استعدادها  توسعه  و  مدیریت  همچنین و  روابط  و  تغییرات  مدیریت  خوب،

  به   موثر  طور  به   و  کنند  حمایت  دیگران  از  چگونه   دانندمی  هستند،  آگاه   سازمان  در  حرکت  ایجاد   منبع  از  چابک

 هستند،  ارتباطی  چابک  رهبران  (.Meyer, 2016)  شوند  منجر  نفعانذی  سایر  و  مشتریان  نیازهای  تأمین

 کنند  تعیین  ندتوانمی  و  هستند  دیگران  تجربیات  از  استفاده  به   مایل  هستند،  تغییر  پذیرای  دارند،  فکری  کنجکاوی

 (. Coleman, 2017) کارایی لزم در بازار رقابتی را ندارند گذشته، هایروش  دیگر زمانی، چه که

 های رهبری چابک شایستگی 

 چابک  رهبران  کهرا    اصلی  حیت یا شایستگیصلا   چهار  مدیر،  صدها  روی  ( با مطالعه بر2007جوینر و جوزف )

این چهار شایستگی در زیر توضیح داده    .نمودند  شناسایی  باید داشته باشند  کسب و کار  ثباتبی  محیط  در  موفق،

 اند. شده

  هر  بررسی  برای  تروسیع  دیدگاه  از  استفاده  در  چابک  رهبر  توانایی  شایستگی به  این :6تنظیم -زمینه  چابکی

 رخ بلندمدت و مدتکوتاه در است ممکن که توجهی قابل تغییرات بینیپیش سازمان، خارجی و داخلی جنبه دو

  بسترسازی  از   پس :7نفعان ذی   چابکی  .دارد  اشاره  دلخواه،  نتایج  به  دستیابی  برای  لزم  ابتکارات  تعیین  و  دهد

 که  است  اصلی  نفعانذی  شناسایی  در  وی  توانایی  و شایستگی بعدی یک رهبر چابک،  صلاحیت  ابتکارات،  برای

. هست  این ابتکارات  از  نفعانذی  پشتیبانی  نظرات و  استفاده از  و همچنین  گیردمی  قرار  ابتکارات  این  تأثیر  تحت

  مشارکت   و  پیشنهادات  دنبال  به  ابتکارات،  اثربخشی  بهبود  برای  بلکه  نفعانذی  مقبولیت  جلب  برای  تنها  نه  رهبران

  یا   و  داده  قرار  تأثیر  تحت  را  کیفی  هایاستراتژی  تواندمی  نفعانذی  اطلاعات  یا  هاایده  جستجوی.  هستند  آنها

 و  جدید  هایفرصت  شناسایی  در  رهبر  توانایی  شایستگی مستلزم   این :8خلاقانه  چابکی  .شود  آنها   به   منجر

 شود  بررسی  بزرگتر   منظر   یک  از  باید  آمده  پیش   مسئله.  است  ترجیحی و دلخواه  نتایج  به  دشوار  مشکلات  تبدیل

  .شود  مشخص   وضوح  به  دیگران،  هایدیدگاه  و  جدید  هایگزینه  آن،  اساسی  مفروضات  گرفتن  نظر  در  با  و

 سازمانی  اندازچشم  سمت  به   دیگران  موثر  هدایت  رهبر چابک، برای  شایستگی  این  :9رهبری   خود  چابکی

 طور  به  هستند،  خود  ایحرفه  و  شخصی  توسعه  به  بخشیدن  سرعت  به  قادر  توانایی  این  با  رهبرانی.  است  لزم

 این.  گیرندمی  تصمیم  شوند  تبدیل  دارند  قصد   که  رهبرانی  نوع  مورد  در  هستند و  ایده  فعالنه در جست و جوی

 . کنندمی استفاده خود، رهبری هایآرمان به دستیابی برای راهی عنوان  به خود ابتکارات از رهبران

و   عنوان  2020)  10آلپساهین  تحت  پژوهشی  در  مراقبت »(  بخش  در  چابک  رهبری  بهداشتی:  مدل  های 

ها )موقعیت  ، پیشایندهای رهبری چابک را در قالب سه عامل محرک«پیشایندها و پسایندهای فردی و سازمانی

های داخلی(،  یچیدگیکنندگان، پ، عوامل اجتماعی، تامینفناوریبازار/ساختار بازار، رقابت، درخواست مشتری،    در

  )مدیریت ناب، خصوصی یا دولتی بودن سازمان، سازمان نوآور، سازمان یادگیرنده( و عوامل   سازمانی  عوامل
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 تعهد  و  نگر(؛ و پسایندهای رهبری چابک را در قالب دو دسته نتایج سازمانی )رضایتپیش  )شخصیت  فردی

کارکنان، افزایش انگیزه کارکنان( و نتایج فردی )بهبود عملکرد شغلی خود، توسعه   تعهد  و  رضایت  مشتریان،

( نیز شفافیت جهت، همدلی و اعتماد، توانمندسازی کارکنان، کار 2018)  11بندی کردند. هایواردشخصی( دسته

تفکر را از  های جدیدمشترک، داشتن تفکر قاطع، سواد دیجیتال، زیر سوال بردن وضعیت موجود و ایجاد روش 

رهبری چابک برای تغییر در  »( در پژوهشی تحت عنوان  2015)  12داند. هنسون های رهبران چابک میویژگی

  مرتبه   ها عبارتند از تفکرویژگی را برای رهبران چابک برشمرده است. بر این اساس این ویژگی  7  «محل کار

نوآوری، داشتن کارکنان   و  همکاری  برای  جدید   های، شناخت پارادایمنفعانذی  نفسه، شناختفی  دانش  نه  -بالتر

 اختیار  در   منابع  و  ابزارها  دادن   کار، قرار  مختلف  انواع   از  حمایت  برای  مناسب  فضای   آور، ایجادو تاب  پذیرانعطاف

توسعه »( در پژوهشی با عنوان  2007خودشان و داشتن آگاهی اجتماعی. جوینر و جوزف )  مدیریت  برای  افراد،

افزا؛  سطوح رهبری چابک را در قالب پنج سطح متخصص، دستیار، کاتالیزور، خالق مشترک، هم  «رهبران چابک

،  نفعانذیتنظیم، چابکی  -های رهبر چابک را در قالب چهار شایستگی چابکی زمینهها و شایستگیو صلاحیت

رهبری »( در پژوهشی تحت عنوان  2005)  13بندی کردند. فرناندز چابکی خلاقانه و چابکی خود رهبری دسته

عوامل موفقیت رهبران چابک در چین را در قالب سه گروه چابکی بیرونی   «چابک: شرایط موفقیت در چین

)داشتن دیدگاه بلندمدت، تطبیق محصولت خود با مشتریان، محافظت از تصویر برند خود، نپنداشتن مشتریان  

  به صورت همگن، کنترل سیستم توزیع، زیرکی و داشتن انتظار اتفاقات غیرمنتظره(، چابکی درونی )ساده نگه 

های آموزش داشتن عملیات و ساختار، بهبود مداوم، استخدام کارکنان بر اساس شایستگی، فراهم کردن فرصت

ای، داشتن رابطه شخصی با کارمندان خود، داشتن ارتباط با دفتر مرکزی خود(، چابکی شخصی  و رشد حرفه

 نمود.  بندیدسته ود( )کارآفرین بودن، ازخودگذشتگی، محافظت از زندگی شخصی، استفاده از هوش خ

 روش شناسی 

ی تفسیرگرایانه قرار هاپژوهشاست که در زمره    کیفی و کمی صورت  به  و  آمیخته  پژوهش  یک  حاضر  پژوهش

دارد زیرا هدف اصلی آن شناسایی پیشایندها و پسایندهای رهبری چابک با فرایند کدگذاری استقرایی )رسیدن 

ی حاصل از مصاحبه نیمه ساختاریافته هاداده راری ارتباط بین آنها(  به یک نتیجه کلی از معلومات جزیی و برق

با توجه به اینکه پژوهش    .اکتشافی است  از حیث ماهیت و روش،   و  کاربردی این پژوهش از لحاظ هدف،  است.

آورده شده است.    1نوع پژوهش بر اساس پیاز ساندرز در جدول  .  کمی( است  - حاضر یک پژوهش آمیخته )کیفی

  به   توجه  با   که  دهندمی  تشکیل لرستان  استان  در   بنیاندانش  یها شرکتمدیران    را  پژوهش  آماری  جامعه

  خدماتی،   تولیدی،  هایحوزه در  که  باشدمی  شرکت  16با    برابر  هاشرکتاین    تعداد  آمده  دست  به  اطلاعات

 مدیران  از  متشکل  خبرگان  پژوهش  آماری جامعه  شکل،  بدین.  هستند  فعالیت  به  مشغول  داروسازی  و  صنعتی

  )لزم   هدفمند  گیرینمونه  روش   از  استفاده  با  که  باشندمی لرستان  استان  بنیاندانش  یها شرکت  میانی  و  ارشد

 بسیار   بررسی  مورد  زمینه  در  هاآن  درک  و  اطلاعات  که  کسانی  هدفمند گیرینمونه  روش   در  که  است  ذکر  به
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  به   توجه  با  نمونه  اعضای  حاضر  پژوهش  در  ترتیب  این  به.  شوندمی  انتخاب  نمونه   عنوان به  است  عمیق  و  زیاد

  است،  شده ارائه  2  شماره  جدول  در  آن  شرح  که  آنها  تجربه  و  تخصص  دانش،  میزان  مبنای  بر  بررسی  مورد پدیده

  که   شکل  بدین .  اندشده  انتخاب نمونه  اعضای  عنوان   به   نفر   30  تعداد  فعالیت  حوزه   اساس   بر  و  اند(شده  انتخاب

  و  هاداده  اشباع  سرحد  تا  نظری  کفایت  اصل اساس   بر  داروسازی(  و  صنعتی  خدماتی،  )تولیدی،  حوزه  هر  از

  ساختاریافته   نیمه  مصاحبه  پژوهش  بخش کیفی  در  اطلاعات  گردآوری  ابزار  .گردید  آوریجمع  مورد نیاز  اطلاعات

نفر از خبرگان آگاه به موضوع پژوهش و   10بر اساس نظرات    CVRضریب    از  استفاده   با  که روایی آن  است

  کمی   بخش   در  گردآوری اطلاعات  ابزار  شد. همچنین   کوهن تأیید  -گیری از شاخص کاپایپایایی آن با بهره 

. شد تأیید مجدد آزمون محتوا و روایی از استفاده  با ترتیب به آن پایایی و روایی دلفی فازی است که پرسشنامه

  کدگذاری  روش   و  Atlas.tiافزار  نرم  از  استفاده  با  مصاحبه  از   آمده  دست  به  ی هاداده  پژوهش،  کیفی  بخش  در

منظور از پیشایندها، عواملی است که در   .شدند شناسایی  چابک رهبری  سبک  و پسایندهای پیشایندها  و  تحلیل

به وجود آمدن رهبری چابک مؤثر هستند و منظور از پسایندها عواملی است که رهبری چابک در ایجاد آنها  

  پسایندهای   و  پیشایندها  اولویت  تعیین  فازی  روش دلفی  از  استفاده  با  پژوهش نیز،  کمی  بخش  مؤثر است. در

 . شدند  مشخص چابک رهبری سبک و پیامدهای عوامل  ترینمهم  و صورت گرفت  چابک سبک رهبری

 . نوع پژوهش بر اساس پیاز ساندرز 1جدول

 تفسیرگرایانه  فلسفه پژوهش 

 استقرایی  رویکرد پژوهش 
 بر اساس هدف کاربردی  استراتژی پژوهش 

 بر اساس ماهیت اکتشافی 
 تحقیق آمیخته  انتخاب پژوهش 
 مقطعی  بازه زمانی پژوهش 

 مصاحبه و پرسشنامه  ها دادهروش گردآوری 

 

 ی پژوهشهایافته

 ی جمعیت شناختی  هایافته

 شناختی اعضای نمونه نشان داده شده است.ی جمعیتهاویژگی 2در جدول شماره 

 ی جمعیت شناختی نمونههاویژگی . 2جدول

 تعداد  سن حوزه فعالیت  تعداد  سن حوزه فعالیت 

 
 
 
 
 

 تولیدی

30-40 10  
 
 
 
 
 

 خدماتی 

30-40 9 
41-50 13 41-50 16 
 5 50بالی  7 50بالی 

 تعداد  تحصیلات  تعداد  تحصیلات 
 8 کارشناسی  6 کارشناسی 

 17 کارشناسی ارشد  15 کارشناسی ارشد 
 5 دکتری  9 دکتری 
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 تعداد  سابقه کار  تعداد  سابقه کار 
 6 10کمتر از  7 10کمتر از 
10-20 14 10-20 16 
 8 20بیشتر از  9 20بیشتر از 

 
 
 
 
 
 صنعتی 

  تعداد  سن
 
 
 
 
 

 داروسازی 

 تعداد  سن
30-40 5 30-40 4 
41-50 17 41-50 18 
 8 50بالی  8 50بالی 

 تعداد  تحصیلات  تعداد  تحصیلات 
 4 کارشناسی  5 کارشناسی 

 11 کارشناسی ارشد  18 کارشناسی ارشد 
 15 دکتری  7 دکتری 
 تعداد  سابقه کار  تعداد  سابقه کار 
 10 10کمتر از  8 10کمتر از 
10-20 13 10-20 12 
 8 20بیشتر از  9 20بیشتر از 

 

 کیفی  بخش هاییافته 

 خصوص  در  .شد  شناسایی  خبرگان  با  مصاحبه  در  چابک  سبک رهبری  پسایندهای  و  پیشایندها  حاضر  پژوهش  در

  متون   با بررسی  امر  این  که  است  ذکر   به  لزم   چابک  رهبری  پسایندهای سبک  و  پیشایندها  استخراج  چگونگی

با  Atlas.tiافزار  نرم   از   استفاده   با  و  هامصاحبه پذیرفت  زنده«  »کدگذاری  روش   و  ترتیب که،.  صورت   بدین 

 محققین   توسط  نمونه  اعضای  به  لزم  توضیحات  ارائهاز    پس  بود،  اصلی  سؤال  شش  شامل  که  شده  مصاحبه انجام

  Atlas.tiافزار    نرم  کمک  با   و  زنده  کدگذاری  از روش   استفاده   با   شده   انجام  های مصاحبه متن   سپس.  انجام شد

روش  در  است  کدگذاری  از  ایگونه   زنده  کدگذاری  تحلیل شد.    مختلفی   هاینام  به  شناختیروش   متون  که 

و   «درونی  کدگذاری»  ،«کلمه  به  کلمه  کدگذاری»،  "«استقرای  کدگذاری»  ، « الفظیتحت  کدگذاری»همچون  

  کلمات موجود   در  که   کوتاه  عبارتی  یا  کلمه  اشاره به   زنده  واقع کدگذاری  در.  شودمی   خوانده  «طبیعی   کدگذاری»

  و انتخابی،   محوری  باز،  کدگذاری  شیوه  براساس   هاداده   زنده  کدگذاری  دارد. در  هستند،  مصاحبه  یهاداده   متن   در

  به  ها=  مؤلفه  و  هامقوله   نهایت  در   و  تحلیل  اند؛استفاده کرده   کنندگانمشارکت  خود  که  اصطلاحاتی  از تجمیع

 با  سپس  و  شده  باز استخراج  کدهای  مصاحبه،  انجام  از  بعد  بدین ترتیب که.  (Saldena, 2013آیند )دست می

نمونه فرآیند تحلیل .  شوندتعیین می  انتخابی  کدهای  سپس  و  محوری  کدهای  کدهای باز،  سازی  یکپارچ  و  ادغام

 نشان داده شده است.   3ی مصاحبه و استخراج کد انتخابی در جدول هاداده 
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 ی مصاحبه هاداده . نمونه فرآیند تحلیل 3جدول

کدهای   کد انتخابی 

 محوری 

 متن مصاحبه  کدهای باز 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

آگاهی 

 محیطی

 
 

آگاهی  
نسبت به 
محیط 
 خارجی 

 

 بررسی تغییرات سیاسی 
 بررسی تغییرات اجتماعی 
 بررسی تغییرات فرهنگی 
 بررسی تغییرات اقتصادی 

 فناوری بررسی تغییرات 
بررسی تغییرات قوانین و 

 مقررات 
 بررسی حرکت رقبا 

  و هاسیاستگذاری بررسی
 رقبا  اهداف

بررسی تغییر نیازها و  
 سلیقه مشتریان 

در کشور ما خیلی دشوار و پیچیده است   بنیاندانشی هاسازمانکار 
برای اینکه شرایط، شرایطی پر از ابهام و پیچیده ایه که مدام در حال  

کنه. یه رهبر چابک  کردن رو سخت می  بینیپیشتغییره. همین کار 
ته محیط سازمان رو رصد کنه و تغییرات  باید مداوم و به صورت پیوس

سیاسی، اقتصادی رو زیر نظر داشته باشه، باید از تغییرات اجتماعی،  
فرهنگی، تغییرات احتمالی که ممکنه در قوانین به وجود بیاد آگاهی  
داشته باشه، باید رقبا رو به طور دائم تحت نظر داشته باشه، اونها رو  

، از چه منابعی استفاده  کنندمیکار نچی  کنندمیدنبال کنه که چیکار 
هایی دارن، دارن به چه سمت و سویی  گذاریچه هدف کنندمی
. علاوه بر این یه کنندمیهایی استفاده  فناوریاز چه  کنندمیحرکت 

کنندگان محصولتش رو دائما  رهبر چابک باید مشتریان و مصرف
ی قبلی رو دارن یا  زیر نظر داشته باشه، آیا این مشتریان همون نیازها

کنه که در آینده نیازهای   بینیپیشنه نیازهاشون در حال تغییره و 
کنه. به علاوه باید خیلی خوب از مشتریان به چه سمتی حرکت می

کارکنان خودش شناخت داشته باشه، روحیات اونها رو بشناسه چه  
نیازهایی دارند به دنبال چی هستند، روابط کارکنان با همدیگه  

های ره، روابط کارکنان با مدیران چطوره، روابط مدیران بخشچطو
مختلف با هم چطوره، کارکنان اصلی چه کسانی هستن، تا بتونه بهتر  

کنه. رهبر باید شناخت خوبی از فرهنگ و ساختار   گیریتصمیم
سازمان داشته باشه، برای همسویی با تغییرات خارجی اول باید  

اشته باشه که نقاط قوت و ضعف  شناخت خوبی از داخل سازمان د
ده  سازمان کجا هستن آیا محصولت و خدماتی که سازمان ارائه می

مطابق با نیازهای مشتریان هست یا نه. اگر نیست چه تغییراتی باید 
صورت بگیره. به طور کلی شرایط کشور خیلی متغیر و کم ثبات یا 

تونه  تغییرات می بینیپیشثباته بنابراین آگاهی و اصلا بهتره بگم بی
خیلی کمک کننده باشه به یه رهبر تا بتونه شرکتشو تا حدی بهتر 

 کنترل و هدایت کنه. 

 
 

آگاهی  
نسبت به 
محیط 
 داخلی 

 شناخت روحیات کارکنان 
آگاهی از نیازهای 

 کارکنان
آگاهی از تعامل کارکنان  

 با یکدیگر 
آگاهی از تعامل کارکنان  

 با مدیریت
مدیران آگاهی از تعامل 
 با یکدیگر 

آگاهی از فرهنگ  
 سازمان

 آگاهی از ساختار سازمان 

 

 

 . است شده نشان داده چابک رهبری سبک پسایندهای و پیشایندها 4 شماره جدول در شد گفته آنچه طبق

 . پیشایندها و پسایندهای رهبری چابک 4جدول

 کدها  پیشایندها کدها  پسایندها 

 L1 بال  نفس به اعتماد و خودباوری L17 کارکنان  تعهد و مندیرضایت افزایش

 L2 پذیر بودنریسک L18 سازمانی  اعتماد

 L3 سواد دیجیتال  L19 کارکنان   در جوییبرتری حس ترویج 

 L4 مهارت برقراری ارتباطات موثر با کارکنان  L20 پرشور  و انگیزه با کارکنان

 L5 ی پذیرانعطاف L21 سازمان پذیریرقابت  ظرفیت ارتقا

 L6 مهارت تفکر خلاقانه L22 اثربخشی   و کارایی  افزایش
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 L7 نفعانذیقابلیت مدیریت  L23 بازار  هوشمندی

 L8 دیگران  کردن همگام L24 سکون  از پرهیز و خلاقانه تفکر ترویج 

 L9 کارکنان به اشتیاق و شور تزریق و انگیزشی خود L25 کارکنان  جوییمشارکت و پذیریمشارکت ارتقا

 L10 سازیمهارت شبکه L26 چابکی سازمان 

 L11 طلبی جاه L27 با اراداه  و اعجش کارکنان

 L12 شخصیت یادگیرنده  L28 مشتریان تعهد و مندیرضایت افزایش

 L13 آگاهی محیطی بال  L29 مداوم  یادگیری فرهنگ اشاعه

 L14 و داشتن دید وسیع نگریژرف L30 کارکنان  و خود توسعه و رشد

 L15 تفکر راهبردی و آینده نگر L31 زیردستان شدن دنتوانم

 L16 بال  آوریتاب L32 محیطی  اطمینان عدم و تغییرات بر تسلط

 پژوهش  کمی هاییافته 

 زبانی  متغیرهای تعریف

 چابک،   رهبری  سبک  پسایندهای  و  پیشایندها  و شناسایی  نمونه  اعضای  با  مصاحبه  انجام  از  بعد  مرحله  این  در

 ، شودمیطراحی    هامولفه  با  هاآن  موافقت  میزان  به  راجع  نظر خبرگان  کسب  با هدف  پرسشنامه  قالب  در  هامولفه

.  کنندمیابراز    را  خود  موافقت  میزان  زیاد  خیلی  و  زیاد  متوسط،  کم، کم،  خیلی  کلامی   متغیرهای  طریق  از  خبرگان

 با تعریف  لذا  است،  اثرگذار  کیفی  متغیرهای  به   نسبت  هاآن   تعابیر ذهنی  بر   افراد  متفاوت  خصوصیات  که  از آنجایی

(.  Hedberg & Wolff, 2003)  دهندمی  پاسخ  هاسؤال   یکسان به  ذهنیت  با  خبرگان  کیفی،  متغیرهای  دامنه

 . اندشده تعریف مثلثی فازی اعداد شکل به 5 و جدول 1شکل  به  توجه با متغیرها این

 

 . تعریف متغیرهای زبانی 1شکل

 قطعی شده  فازی  عدد  و  مثلثی  فازی  عدد  به  کلامی  تبدیل متغیرهای  نحوه  نیز  5  شماره  جدول  در  همچنین

 .است شده داده  نشان

 . اعداد فازی مثلثی 5جدول

 عدد فازی قطعی شده  عدد فازی مثلثی  متغیرهای کلامی 

 75/0 ( 75/0،  1،1) زیاد خیلی 

 0/ 5625 ( 5/0، 0/ 75، 1) زیاد

 0/ 3125 ( 0/ 25، 5/0،  75/0) متوسط

 0/ 0625 ( 0، 25/0، 5/0) کم

 0/ 0625 ( 0، 0،  25/0) خیلی کم 
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 به  فازی  اعداد  زبانی،  سطح  تخصیص  و  فازی  با مقادیر  شاخص  هر  تطبیق  از  پس  باید  که  است  ذکر  به  لزم

  که   است  شده  ارائه  کار  این  برای  روش   چندین  ادبیات فازی  در  که  (زداییفازی)  شوند  تبدیل  قطعی  اعداد کمی

این    در پرکاربرد  یها روش   از   یکی.  کرد  اشاره  کمینه بیشینه   و  میانگین   کمینه  ثقل،  مرکز  هایروش   به   توانمی

 & Hedberg)  شوندمی  تبدیل  قطعی  اعداد  به  فازی  آن اعداد  در  که  است  مینکووسکی  فرمول  از  استفاده  زمینه

Wolff, 2003 رابطه  این  در  که  است  شده   ارائه   زیر  (. رابطه مینکووسکی به صورت فرمول β بالی فازی   حد  

 . دهدمی  نشان را مثلثی فازی عدد حد پایین m و مثلثی فازی عدد وسط حد  αمثلثی،

 

 نظرسنجی مرحله اول 

  و   گیردقرار می  خبرگان  اختیار  در  پرسشنامه  قالب  در  مرحله مصاحبه  در  شده  شناسایی  یهامولفه   مرحله  این  در

  شده در  قیدی  هایپاسخ  بررسی  از  حاصل  نتایج  شده  زبانی تعریف  متغیرهای  و  پیشنهادی  گزینه   به  توجه  با

 فازی  میانگین   محاسبه  برای.  گیرندمی  قرار  تحلیل  مورد  هامولفه  فازی  میانگین  آوردن  دست  به   برای  پرسشنامه

 (. Jafari et al., 2008) شودمی استفاده زیر از روابط

 

 

)  خبرگان  هایدیدگاه   میانگین  بیانگر  aveA  و  امiخبره  دیدگاه  بیانگر  Aiرابطه    این  در  ,.Jafari et alاست 

  قرار   تحلیل  و  مورد شمارش   عامل  هر  به  شده  داده  یها پاسخ  تعداد  ،هاپرسشنامه  آوریجمع  از  (. پس2008

  گرفت.

  عوامل   برای   مثلثی  میانگین فازی  محاسبه  از  بعد  و  عامل  هر  به  شده  داده  یهاپاسخ  تعداد  شدن  مشخص  از  پس

.  (Azar & Faraji, 2002)  شودمیمحاسبه    مولفه  هر  برای  شده  قطعی  فازی  اعداد  مینکووسکی،  فرمول  از

 . است  6جدول  شرح به هامولفه زداییفازی و فازی میانگین از حاصل نتایج

 اول  مرحله  سنجی نظر از حاصل خبرگان یهادیدگاه  . میانگین6جدول

میانگین فازی   زدایی فازی

 مثلثی
 (m, α, β) 

میانگین فازی   زدایی فازی متغیرها 

 مثلثی
 (m, α, β) 

 متغیرها 

673/0 (967/0 ،908/0  ،
658/0 ) 

 و مندیرضایت افزایش
 کارکنان  تعهد

629/0 (942/0 ،858/0  ،
608/0 ) 

  به اعتماد و خودباوری
 بال نفس

667/0 (967/0 ،900/0  ،
650/0 ) 

،  858/0، 933/0) 627/0 سازمانی  اعتماد
608/0 ) 

 بودن پذیرریسک
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690/0 (983/0 ،925/0  ،
675/0 ) 

  جوییبرتری حس ترویج 
 کارکنان  در

710/0 (992/0 ،950/0  ،
700/0 ) 

 سواد دیجیتال 

663/0 (975/0 ،892/0  ،
642/0 ) 

،  908/0، 975/0) 675/0 پرشور  و انگیزه با کارکنان
658/0 ) 

مهارت برقراری  
 ارتباطات موثر با کارکنان

646/0 (950/0 ،867/0  ،
625/0 ) 

 پذیریرقابت  ظرفیت ارتقا
 سازمان

700/0 (000/1 ،933/0  ،
683/0 ) 

 ی پذیرانعطاف

706/0 (000/1 ،942/0  ،
692/0 ) 

  و کارایی  افزایش
 اثربخشی 

692/0  (000/1 ،933/0 ،
675/0 ) 

 مهارت تفکر خلاقانه

671/0 (958/0 ،908/0  ،
658/0 ) 

،  875/0، 967/0) 648/0 بازار  هوشمندی
625/0 ) 

 نفعانذیقابلیت مدیریت 

638/0 (950/0 ،867/0  ،
617/0 ) 

 و خلاقانه تفکر ترویج 
 سکون  از پرهیز

631/0 (950/0 ،858/0  ،
608/0 ) 

 دیگران  کردن همگام

679/0 (967/0 ،917/0  ،
667/0 ) 

 و پذیریمشارکت ارتقا
 کارکنان  جوییمشارکت

650/0 (950/0 ،883/0  ،
633/0 ) 

 تزریق و انگیزشی خود
  به اشتیاق و شور

 کارکنان

719/0 (000/1 ،958/0  ،
708/0 ) 

،  900/0، 975/0) 669/0 چابکی سازمان 
650/0 ) 

 سازیشبکهمهارت 

629/0 (942/0 ،858/0  ،
608/0 ) 

،  942/0، 992/0) 704/0 با اراداه  و شجاع کارکنان
692/0 ) 

 طلبی جاه

652/0 (958/0 ،883/0  ،
633/0 ) 

 و مندیرضایت افزایش
 مشتریان  تعهد

690/0 (983/0 ،925/0  ،
675/0 ) 

 شخصیت یادگیرنده 

692/0 (967/0 ،933/0  ،
683/0 ) 

  یادگیری فرهنگ اشاعه
 مداوم

677/0 (983/0 ،908/0  ،
658/0 ) 

 آگاهی محیطی بال 

650/0 (975/0 ،875/0  ،
625/0 ) 

 و خود توسعه و رشد
 کارکنان

671/0 (983/0 ،900/0  ،
650/0 ) 

و داشتن دید  نگریژرف
 وسیع

642/0 (967/0 ،867/0  ،
617/0 ) 

،  917/0، 975/0) 681/0 زیردستان شدن توانمند
667/0 ) 

تفکر راهبردی و آینده 
 نگر

713/0 (000/1 ،950/0  ،
700/0 ) 

 عدم و تغییرات بر تسلط
 محیطی  اطمینان

688/0 (975/0 ،925/0  ،
675/0 ) 

 بال  آوریتاب

  و  مقایسه  هم  با   دو مرحله  هر   نتایج  تا  شود  انجام  نیز  دوم  مرحله  است  لزم  نظرسنجی  اول   مرحله  انجام  از  پس

   .شود مشخص نتیجه

 نظرسنجی مرحله دوم 

 فازی  میانگین   از محاسبه  بعد  و  دوم  مرحله  در   مولفه  هر  به   شده   داده  یهاپاسخ  تعداد  شدن  مشخص  از  پس

 حاصل  نتایج .  شودمی  محاسبه  مولفه  برای هر  شده  قطعی  فازی  اعداد  مینکووسکی،  فرمول  از  هامولفه  برای  مثلثی

 . است 7جدول  شرح  دوم به مرحله در هامولفه زداییفازی و فازی میانگین از

 دوم مرحله  سنجی نظر از حاصل خبرگان یهادیدگاه  . میانگین7جدول

میانگین فازی   زدایی فازی

 مثلثی
 (m, α, β) 

میانگین فازی   زدایی فازی متغیرها 

 مثلثی
 (m, α, β) 

 متغیرها 

702/0 (983/0 ،942/0  ،
692/0 ) 

 و مندیرضایت افزایش
 کارکنان  تعهد

619/0 (925/0 ،850/0  ،
600/0 ) 

  به اعتماد و خودباوری
 بال نفس
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629/0 (942/0 ،858/0  ،
608/0 ) 

،  867/0، 942/0) 644/0 سازمانی  اعتماد
625/0 ) 

 بودن پذیرریسک

656/0 (942/0 ،883/0  ،
642/0 ) 

  جوییبرتری حس ترویج 
 کارکنان  در

681/0 (975/0 ،917/0  ،
667/0 ) 

 سواد دیجیتال 

621/0 (908/0 ،825/0  ،
600/0 ) 

  و انگیزه با کارکنان
 پرشور 

650/0 (950/0 ،883/0  ،
633/0 ) 

مهارت برقراری ارتباطات  
 موثر با کارکنان 

660/0 (967/0 ،892/0  ،
642/0 ) 

  ظرفیت ارتقا
 سازمان پذیریرقابت

698/0 (992/0 ،933/0  ،
683/0 ) 

 ی پذیرانعطاف

669/0 (975/0 ،900/0  ،
650/0 ) 

  و کارایی  افزایش
 اثربخشی 

696/0 (983/0 ،933/0  ،
683/0 ) 

 مهارت تفکر خلاقانه

646/0 (925/0 ،875/0  ،
633/0 ) 

،  925/0، 000/1) 694/0 بازار  هوشمندی
675/0 ) 

 نفعانذیقابلیت مدیریت 

677/0 (983/0 ،908/0  ،
658/0 ) 

 و خلاقانه تفکر ترویج 
 سکون  از پرهیز

621/0 (933/0 ،850/0  ،
600/0 ) 

 دیگران  کردن همگام

638/0 (925/0 ،875/0  ،
625/0 ) 

 و پذیریمشارکت ارتقا
 کارکنان  جوییمشارکت

625/0 (925/0 ،858/0  ،
608/0 ) 

 تزریق و انگیزشی خود
 کارکنان  به اشتیاق و شور

708/0 (983/0 ،950/0  ،
700/0 ) 

،  892/0، 958/0) 667/0 چابکی سازمان 
650/0 ) 

 سازیشبکهمهارت 

633/0 (933/0 ،867/0  ،
617/0 ) 

،  900/0، 950/0) 663/0 با اراداه  و شجاع کارکنان
650/0 ) 

 طلبی جاه

690/0 (983/0 ،925/0  ،
675/0 ) 

 و مندیرضایت افزایش
 مشتریان  تعهد

688/0 (975/0 ،925/0  ،
675/0 ) 

 شخصیت یادگیرنده 

675/0 (933/0 ،900/0  ،
667/0 ) 

  یادگیری فرهنگ اشاعه
 مداوم

683/0 (983/0 ،917/0  ،
667/0 ) 

 آگاهی محیطی بال 

640/0 (958/0 ،867/0  ،
617/0 ) 

 و خود توسعه و رشد
 کارکنان

654/0 (958/0 ،875/0  ،
633/0 ) 

و داشتن دید  نگریژرف
 وسیع

608/0 (933/0 ،833/0  ،
583/0 ) 

،  917/0، 967/0) 679/0 زیردستان شدن توانمند
667/0 ) 

 تفکر راهبردی و آینده نگر

665/0 (958/0 ،900/0  ،
650/0 ) 

 عدم و تغییرات بر تسلط
 محیطی  اطمینان

656/0 (950/0 ،892/0  ،
642/0 ) 

 بال  آوریتاب

 پسایندها   شده  زداییفازی  میانگین   میان   اختلاف  که  است  لزم  شد،  انجام  نظرسنجی  مرحله  هر دو  اینکه   از  پس

  و اول مرحله   در شده ارائه یهادیدگاه  به  با توجه   .گیرد قرار تحلیل و بررسی  مورد چابک رهبری پیشایندهای و

  1/0  از  کمتر  مرحله  دو  در  شده  زداییفازی  میانگین  بین  اختلاف  که  صورتی  در  دوم،  مرحله نتایج  با  آن   مقایسه

 اختلاف   اینکه  به   توجه   با.  (Cheng & Lin, 2002)  شودمی  متوقف  نظرسنجی  فرایند  صورت  این  باشد، در

سبک   بر   مؤثر  عوامل   مورد   در  خبرگان  باشد،می  1/0  از  کمتر  مرحله  دو  در  خبرگان  نظر  شده  زداییفازی  میانگین

  به   خبرگان  که  است  معنا  آن  به  این.  شودمی  متوقف  مرحله  این  در  نظرسنجی  و رسیدند  اجماع  به  رهبری چابک

در تفاوت دو مرحله دلفی لزم به ذکر است اند.  داشته   یکسانی  تقریبا    نگاه  پژوهش  در  شده  شناسایی  یهامولفه

مرحله دوم نظرسنجی، نتایج نظرسنجی مرحله اول در اختیار خبرگان و متخصصان قرار گرفته  که پیش از آغاز 

دوم   مرحله  شده  زداییفازی  میانگین  از  پیشایندها و پسایندهای سبک رهبری چابک  بندیاولویت  بود. برای

 قرار   اولویت بالتری  در   باشد  بیشتر   آن   شده  زداییفازی  که میانگین  ایمولفه  هر.  شودمی   استفاده  فازی  دلفی

 . اندشده بندیاولویت پیشایندها و پسایندهای رهبری چابک 8 جدول در. گیردمی
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 پیشایندها و پسایندهای رهبری چابک  بندیاولویت . 8جدول

  زداییفازی پسایندها  اولویت

 دوم 

  زداییفازی پیشایندها اولویت

 دوم 

 698/0 ی پذیرانعطاف 1 708/0 سازمان  چابکی 1
 تعهد و مندیرضایت افزایش 2

 کارکنان
 696/0 مهارت تفکر خلاقانه 2 702/0

 تعهد و مندیرضایت افزایش 3
 مشتریان

 694/0 نفعانذیقابلیت مدیریت  3 690/0

 از پرهیز و خلاقانه تفکر ترویج  4
 سکون

 688/0 شخصیت یادگیرنده  4 677/0

 683/0 آگاهی محیطی بال  5 675/0 مداوم  یادگیری فرهنگ اشاعه 5
اثربخشی    و کارایی  افزایش 6

 سازمان
 681/0 سواد دیجیتال  6 669/0

 اطمینان عدم و تغییرات بر تسلط 7
 محیطی 

 679/0 تفکر راهبردی و آینده نگر 7 665/0

 667/0 سازیشبکهمهارت  8 660/0 سازمان پذیریرقابت  ظرفیت ارتقا 8
  در جوییبرتری حس ترویج  9

 کارکنان
 663/0 طلبی جاه 9 656/0

 656/0 بال  آوریتاب 10 646/0 بازار  هوشمندی 10
 654/0 و داشتن دید وسیع نگریژرف 11 640/0 کارکنان  و خود توسعه و رشد 11
 و پذیریمشارکت ارتقا 12

 کارکنان  جوییمشارکت
برقراری ارتباطات موثر با  مهارت  12 638/0

 کارکنان
650/0 

 644/0 بودن پذیرریسک 13 633/0 بااراده  و شجاع کارکنان 13
 و شور تزریق و انگیزشی خود 14 629/0 سازمانی  اعتماد 14

 کارکنان  به اشتیاق
625/0 

 621/0 دیگران  کردن همگام 15 621/0 پرشور  و انگیزه با کارکنان 15
 619/0 بال  نفس به اعتماد و خودباوری 16 608/0 زیردستان شدن توانمند 16

 

 گیری نتیجه

و   شناسایی  به  حاضر  در    بندیاولویتپژوهش  چابک  رهبری  سبک  پسایندهای  و  ی  هاسازمانپیشایندها 

استان لرستان پرداخته است. در این پژوهش شانزده عامل به عنوان پیشایندهای )عوامل به وجود    بنیاندانش

این عوامل    هایافتهاستان لرستان شناسایی شد. بر اساس    بنیاندانشی  هاسازمانآورنده( سبک رهبری چابک در  

، شخصیت یادگیرنده،  نفعانذی مدیریت  ی، مهارت تفکر خلاقانه، قابلیت  پذیرانعطافبه ترتیب اولویت عبارتند از:  

بال،   آوریتاب،  طلبیجاه،  سازی شبکهنگر، مهارت  آگاهی محیطی بال، سواد دیجیتال، تفکر راهبردی و آینده 

 و  انگیزشی  بودن، خود  پذیرریسکو داشتن دید وسیع، مهارت برقراری ارتباطات مؤثر با کارکنان،    نگریژرف

بال. در ادامه به تشریح    نفس  به   اعتماد  و  دیگران و خودباوری   کردن  کارکنان، همگام  به  اشتیاق  و  شور  تزریق

 هر یک از این عوامل پرداخته شده است. 
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 و  بالست  بسیار   بنیاندانش  یهاشرکت  محیط  در   تحول  و   تغییر  میزان   اینکه  به   توجه  با   ی؛پذیرانعطاف

 که  باشند موفق هاشرکت این اداره در ندتوانمی رهبرانی یابندمی تغییر بالیی سرعت با کار و کسب یها روش 

 استراتژی   بهترین   شرایط   با  متناسب  و  دهند  تغییر   نحو  بهترین   به   را  خود   رویکرد  یا   سبک  تغییرات  این   به   پاسخ  در

 را خود  هایبرنامه لزوم صورت در که باشد قادر باید رهبر یک. سازند منطبق تغییرات با را خود  و کنند اتخاذ را

  مهارت تفکر خلاقانه؛  .دهد   قرار  اصلاح  مورد  رو  پیش  هایچالش  بر  غلبه  و   جدیدی  یهانوآوری  با  ادغام  برای

  به   نیاز  کند،  تضمین  را   خود   بقای  بتواند   و  باشد   پیشتاز  رقابت  عرصه   در  بنیاندانش   شرکت  یک  اینکه   برای

 خواهد  پذیرامکان  خلاق رهبری  حضور  سایه  پرتو  در  کارکنانی  چنین  بقای  و  حضور .  دارد  نوآور  و خلاق  کارکنان

  خلاقیت   شرکت،  پایداری  و  رشد  برای  سرمایه  ترینارزش   با   که   هستند  آگاه   خود،  خلاقانه  تفکر  با   که  رهبرانی  بود،

 جدید و نو  نظرات ارائه و پردازیایده شجاعت خود، خلاقانه رهبرانی که با تفکر. است فکری سکون از پرهیز و

مدیریت   .کنند   تشویق  جدید  نظرات   و  هاایده   ارائه  به  را  آنها  و  کرده  تقویت  خود  کارکنان  در  را قابلیت 

 مختلف  نفعانذی  رضایت  میزان  سازمان  عملکرد  سنجش  هایشاخص  از  یکی  دیگر  عبارت  به  ؛نفعانذی

 فرآیندی  اجرای  و  تدوین  با  باید  سازمان  بلندمدت  موفقیت  تضمین  برای  سازمان  رهبران  و  مدیران   بنابراین.  است

 سایر  نارضایتی  به   منجر  نفعانذی   این   از  یک   هر  رضایت  که  ایگونه  به  کنند  جلب  را  نفعانذی  رضایت  مناسب

 کنجکاوی  و  علاقه  با  باید همواره  بنیاندانش  یها شرکت  رهبران  و  مدیران  شخصیت یادگیرنده؛  .نشود  آنها

  و   تواضع  با  همچنین  باشند؛  سازمانی  روز  به  و  جدید  دانش  و  مدیریتی  جدید  هایمهارت  یادگیری  دنبال  به  بال 

  یک  به  سازمان  در  مداوم  یادگیری  صورت  بدین  تا  باشند  دیگران  دانش  و  تجربیات  از  استفاده  دنبال  به  فروتنی

  پیدا   افزایش  سازمان  پذیریرقابت  ظرفیت تا   شود  کارکنان  و  رهبر  توسعه  و  رشد  به   منجر و  شود  تبدیل  فرهنگ

 محیط  پیوسته  و  مداوم  صورت  به  باید  بنیاندانش  یهاسازمان  رهبران  و  مدیران  آگاهی محیطی بالا؛  .کند

  رقبا حرکت و گرفته نظر در را انهفناور و اقتصادی  فرهنگی، اجتماعی، سیاسی، تغییرات و کرده رصد را سازمان

  ه نزمی  و  کرده   پیدا  تسلط  محیطی  اطمینان  عدم  و   تغییرات  بر  بتوانند  طریق  این   از   تا  باشند   داشته  نظر   زیر  را

 .باشند  محیطی  تغییرات  پاسخگوی  بال   یپذیرانعطاف  با  زمان  سریعترین  در  تا  آورند  فراهم  را  سازمان  چابکی

 و  کسب  رقابت  فضای  است،  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوری  عصر   که  یکم  و  بیست  قرن   در  سواد دیجیتال؛

 روز   به   بتواند  اینکه   برای  رهبر  یک  شرایط این  در  است  حرکت  در  شدن  دیجیتالی  سمت  به  بیشتر   چه  هر  کارها

  با   و  بوده  دارا  را  روز  به  ارتباطی  و  اطلاعاتی  هایفناوری  از  استفاده  توانایی  بایستی  باشد  تغییرات  بر  مسلط  و

 از  باید  چابک   رهبران  نگر؛  آینده  و  راهبردی  تفکر  .باشد  داشته  کامل  آشنایی  نوظهور  و  جدید  هایفناوری

  مسائل  به  نسبت  بلندمدت  و  جامع  دیدگاه  با  و  باشند  برخوردار  تهدیدات  و  هافرصت  بینیپیش  در  بالیی  توانایی

 .نمایند  عمل   موفق  سازمان  اندازهایچشم  و  هااستراتژی  تدوین  در  سازمانی  اهداف  با  افراد  هایفعالیت  پیوند  و

 بازیگران  و  قدرتمند  افراد  با  سازنده  و  مؤثر  روابط  ایجاد  و  ساخت  هنر  باید  چابک  رهبر  ؛سازیشبکه  مهارت

 باشند  اثرگذار   شرکت  کار  و  کسب  بر  ندتوانمی  و  دارند  شرکت  محیط  در  تاثیرگذاری  و  مهم  نقش  که  را  اصلی

 در  باید  که  شده  محسوب  سازمان  و  رهبر  برای  مهم  غیرمادی  هایسرمایه   از   یکی  ارتباطی  شبکه.  باشد  داشته

  بدست  آینده رویدادهای خصوص در را لزم اطلاعات غیررسمی مبادی از بتوانند تا بکوشند آن حفظ و افزایش

  ها شرکت  این  فزاینده،  رقابت  با  و  پرفشار  محیطی  در  بنیاندانش  یها شرکت  فعالیت  به  توجه  با؛  طلبیجاه  .آورند
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 و  شور  و  انرژی  با   بلکه   نشده  سیراب  تنها  نه   کوچک  اهداف  به   دستیابی  با   که  هستند  طلبجاه  رهبرانی  نیازمند

  مسیر   در  را   خود   پیشرفت  مسیر   که  رهبرانی  باشند،  دشوارتر  و  بزرگتر  اهدافی  به   دستیابی  دنبال  به   بیشتر   شوق

  . دهندمی  ترجیح  شخصی  اهداف  بر  را  سازمانی  اهداف  بر  رسیدن  طلبیجاه  عین  در  و  بینندمی  سازمان  پیشرفت

 دارند ها شرکت این که ایپیچیده ماهیت به توجه با بنیاندانش یها شرکت هدایت و  رهبریبالا؛  آوریتاب

 صورت  در  که  باشدمی  بال   ذهنی  توانایی  با  افرادی  نیازمند  که  است  فرسا و پر اضطرابی  طاقت  دشوار،  بسیار  کار

 آوریتاب.  بیاورد  دوام  دارد،  وجود  هاشرکت  این  هدایت  مسیر  در  که  ناملایماتی  و  مشکلات  با  شدن  مواجه

 توسط   شده  ایجاد  مخرب  روانی  های  حالت  با   را  او  مواجه  توانایی  رهبر،  در  مثبت   احساسات  افزایش   با  تواندمی

 وسیع  دید   داشتن  و داشتن دید وسیع؛  نگریژرف   .دهد  افزایش  ناگهانی  تغییرات  مانند  آوراضطراب  منابع

 رهبر  یک  برای.  کندمی   مختلف  عوامل  و  علل  متوجه  را  رهبر  ذهن  و  سازدمی  روشن  ذهن  در  را  امور  ارتباط

  آنها  ارتباط  و  مختلف  امور  و  مسائل  در  شدن  عمیق  جزیی و  سطحی  صورت  به   مسائل،  به  توجه  از  ترمهم  چابک

  نظر   در را   خود  کارکنان  و  محیطی  مسائل  کامل   و  عمیق  دید   با   بایستی  چابک  رهبران  بنابراین .  است  یکدیگر  با

با کارکنان؛  .آورند  بدست  را  کافی  و  لزم  شناخت  تا  بگیرند  رهبران  مهارت برقراری ارتباطات مؤثر 

  به   را  خود  کارکنان  تا  سازدمی  قادر   را  آنها  ویژگی  این   که  هستند  بال   هیجانی  هوش   با  زیرک  رهبرانی  چابک

  هنر   رهبران  این   ارتباط خوبی با آنها بگیرند،یابند و بتوانند    آگاهی  آنها  ضعف  و  قوت  نقاط  از  و  بشناسند  خوبی

  . شمارندمی  محترم  را  کارکنان  فروتنانه  و  متواضعانه  کاملا  رویکردی  با  و  هستند  بلد  را  کارکنان  به   دادن  گوش 

  تصمیم   خاطر  به  بسیاری  ولی  روندنمی  بین  از  کردن  اشتباه  وجود  با  هاشرکت  از  بسیاریبودن؛    پذیرریسک

 مشخص  را  مسیر   تا   باشد  داشته   چابک  و  مقتدر  رهبر   یک  باید   بنیاندانش   سازمان  یک.  روندمی  بین   از  نگرفتن

  های ویژگی  جمله  از  یپذیرریسک.  است   مشخص  و  استوار  راه  یک  ولی  نباشد  مسیر   بهترین  شاید  که  مسیری  کند،

 هایایده  از  و  هستند  جدید  ابتکارات  و  هاروش   دنبال  به  اهداف  به  رسیدن  برای  که  رهبرانی  است،  موفق  رهبران

 رهبرانکارکنان؛    به  اشتیاق  و  شور  تزریق   و  خودانگیزشی  .کنندمی  پذیرایی  باز  آغوش   با  جذاب  و  نو

  سختی   از پر  مسیر  در  و برنداشته کوشش و تلاش  از  دست گاههیچ  که هستند پرشور و  انگیزه  با رهبرانی چابک

  اهداف به  رسیدن و موفقیت  راه تنها  که هستند آگاه کاملا آنها. شوندنمی ناامید بنیاندانش یها سازمان هدایت

 کوشش   و  سعی  به  را  آنها  کارکنان  به  انگیزه  و  امید  تزریق  با  همواره  روهمین  از  است  بیشتر  کوشش  و  تلاش 

 همه  که نیستند  خودکامه  و  خودرأی  رهبرانی  چابک  رهبراندیگران؛    کردن  همگام  .کنندمی  تشویق  بیشتر

  مشارکت  و  همکاری  و  تیمی  کار  گرو  در  سازمان  موفقیت  که  دانندمی  خوبی  به  آنها  بگیرند  تنهایی  به  را  تصمیمات

  بودن  ارزشمند  حس  کارکنان  دادن  دخالت  و  گرفتن  مشورت  با  مهمی  تصمیم  هر  اتخاذ  از  قبل  لذا  است،  کارکنان

  دانند   می  خود  شکست  و   موفقیت  را  سازمان  شکست  و  موفقیت  کارکنان  که  ایگونه   به  دهندمی   انتقال   آنها   به  را

  چابک  رهبران   و  مدیرانخودباوری؛    و  نفس  به  اعتماد  .کنندمی  همراهی  را  خود   رهبر  وجود  تمام  با  و

 هنگام  رهبران  این  دارند  بالیی  آگاهی  خود،  محیطی  شرایط  به  نسبت  که  هستند  توانمند  و  انگیزه  با  رهبرانی

  دارند  خود  هایتوانایی  به  را  باور  این  و  دهندمین  را   خود  دل   به  ترس   سازمانی  استراتژیک   و  مهم  تصمیمات  اتخاذ

 . کنند هدایت خوبی به اهدافش به رسیدن در را سازمان ندتوانمی که
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 ی هاسازمان  در  چابک  رهبری  سبک  پسایندهای  که  است  آن   دهنده  نشان  پژوهش  یهایافته  همچنین

کارکنان،    تعهد  و  مندیرضایت  سازمان، افزایش  استان لرستان به ترتیب اولویت عبارتند از؛ چابکی  بنیاندانش

مداوم،   یادگیری  فرهنگ  سکون، اشاعه  از  پرهیز  و  خلاقانه  تفکر  مشتریان، ترویج  تعهد  و  مندیرضایت  افزایش

تسلط  اثربخشی  و  کارایی  افزایش ارتقا  اطمینان  عدم  و  تغییرات  بر  سازمان،   پذیری رقابت  ظرفیت  ءمحیطی، 

ترویج هوشمندی  در  جوییبرتری  حس  سازمان،  رشد  کارکنان،  ارتقا  و  خود  توسعه  و  بازار،   ءکارکنان، 

پرشور،   و  انگیزه  با  سازمانی، کارکنان  بااراده، اعتماد  و  شجاع  کارکنان، کارکنان  جوییمشارکت  و  پذیریمشارکت

 زیردستان. در ادامه به تشریح هر یک از این عوامل پرداخته شده است.  شدن توانمند

 تغییرات  بینی پیش  و  ادراک  حسگری،  به  قادر  چابک  رهبران  و  مدیران  هدایت  تحت  سازمان  سازمان؛  چابکی

  عوامل   عنوان  به  آنها  به  محیطی  تغییرات  تشخیص   با  تواندمی  و  بود  خواهد  خود  کار  و   کسب  محیط  در  موجود

 تعهد  و  مندیرضایت   افزایش  .آید  فائق  غیرمنتظره  هایچالش  بر  و  تهدید  تا  بنگرد  شکوفایی  و  رشد

 دادن  مشارکت  و  آنها  در  کاری  انگیزه  افزایش  و  کارکنان  به  اشتیاق  و  شور  تزریق   با  چابک  رهبران  کارکنان؛

 سهیم   سازمانی  هایلیتئومس  در  را  کارکنان  مختلف،  امور  در  آنها  از  نظرخواهی  و  سازمانی  تصمیمات  در  کارکنان

 آنها  مندیرضایت و تعهد افزایش به منجر نهایت در که دهندمی  انتقال آنها  به را بودن ارزشمند حس  و ساخته

 است  مشتریان  رضایت  سازمان  هر  اصلی  نگرانی   مشتریان؛  تعهد  و  مندیرضایت  افزایش  .شد  خواهد

 رهبران.  سازد  برقرار  وی  با  سودبخشی  طولنی  رابطه  تواندمی  کار  و  کسب  هر  مشتری،  رضایت  طریق  از  که  چرا

  و   مناسب  کیفیت  ارائه  و  مشتریان  نیازهای  رفع  در  بال   یپذیرانعطاف  و  پاسخگویی  به  قادر  را  سازمان  چابک

  ترویج   .داشت  خواهد  پی  در  را  مشتریان  تعهد  و  مندیرضایت  نهایت  در  که  کنندمی  آنها  هایخواسته  با  متناسب

  تزریق  با   دارند  که  بالیی  یپذیرانعطاف  و  یپذیرریسک   با   چابک  رهبران  سکون؛  از   پرهیز  و  خلاقانه  تفکر

 پاسخگویی   برای  جدیدی  هایراه   دنبال  به   همواره  نو  نظرات  و  هاایده   ارائه  به   آنها  تشویق  و  کارکنان  به  انگیزه

  در   همواره  که  دهندمی  کارکنان  به   را  جسارت  و  شجاعت  این   و  هستند   مشتریان  نیازهای  و   محیطی  تغییرات  به

 چابک   رهبران  مداوم؛  یادگیری  فرهنگ  اشاعه  .باشند  سازمان  عملکرد بهبود   برای  خلاقیت  و  نوآوری  پی

 را  سازمان  مرگ  رقبا  پیشرفت  و  محیطی  سریع  تحولت  به  توجه  با  موجود  هایمهارت  بر  تکیه  اینکه  به  علم  با

 به  را کارکنان عملا مدیریتی جدید علوم کسب و  خود هایمهارت و دانش کردن روز به با داشت خواهد پی در

 نسبت   آگاهی  با  چابک  رهبران  سازمان؛  اثربخشی  و  کارایی   افزایش   .کنندمی  تشویق   جدید  دانش  کسب

  این  به  باید   چگونه  و  کنند  دنبال  باید  را  اهدافی  چه  دانندمی  دارند  که  بالیی  توانایی  و  خود  کار  و  کسب  محیط  به

 با   را  سازمان  بود  خواهند  قادر  صحیح  و  درست  جهت  در  سازمان  مناسب  هدایت  با  بنابراین  یابند  دست  اهداف

  عدم  و   تغییرات  بر  تسلط  .کنند  عمل  موفق  خود   اهداف  به  دستیابی  در  منابع  هدررفت  و  هزینه  کمترین

 نفعان ذی  با   که  ایگسترده   ارتباطات  و  کار  و   کسب  محیط  مداوم  پایش  با   چابک  رهبران  محیطی؛  اطمینان

 که  شوندمی  باعث  دارند  امور  پیچیدگی  درک  و  تحلیل  و  تجزیه  برای  که  بالیی  ذهنی  توانایی  و  دارند  مختلف

 رهبران   سازمان؛  پذیریرقابت   ظرفیت  ارتقا  .باشند  داشته  را  لزم  آمادگی  تغییرات  وقوع  از  قبل  سازمان

  و آنها  سلیقه سوی و سمت و کنندگان مصرف و مشتریان  نیازهای در تغییرات پیوسته و مداوم بررسی با چابک
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 رقبا   با  سازمان  پذیریرقابت  و  مشتریان  نیازهای  به  بهتر  پاسخگویی  در  را  سازمان  توانایی  رقبا  اقدامات  همچنین

 ایجاد  و  مثبت   فضای  یک  خلق  با  چابک  رهبران  کارکنان؛  در  جوییبرتری  حس  ترویج  .دهد  افزایش  را

 و  توانایی  دارای  آنها   که  کنندمی  القاء  کارکنان  به   را  باور  این   آنها   انگیزه   افزایش  با  کارکنان  در  اشتیاق  و  شور

  های پیروزی  و  هاموفقیت  به  رسیدن  امکان  همواره  و  باشند  راضی  هاحداقل  به  نباید  که  هستند  بالیی  پتانسیل

 کار  به  را  خود  پشتکار  و  تلاش   تمام  که  شود می  باعث  کارکنان  در  احساسی  چنین   .دارد  وجود  بیشتر  و  بزرگتر

  به  شانشغلی مسیر  در  نیز  خود اهدافش به دستیابی در سازمانبه کمک ضمن عملکرد بهترین   ارائه با  تا بگیرند

 مداوم  مطالعه   و  بررسی  با  چابک  مدیران  و  رهبران  بازار؛  هوشمندی  .یابند  دست  چشمگیری  هایموفقیت

 بال   محیطی  مخاطرات  و  هافرصت  ارزیابی  و  شناسایی  جهت  در  را   سازمان  توانایی  آن  روندهای  و  اجزا  محیط،

  بررسی  و مشتریان خصوص در آنها اقدامات شناسایی و رقبا اعمال دقیق بررسی با رهبران این واقع در. بردمی

 نیازها   وقت   اسرع  در  که  دهندمی  سازمان  به  را  توانایی  این...    و  فناوری  دولتی،  مقررات  و  قوانین  مانند  محیطی

  مدیران   و  رهبران  کارکنان؛  و  خود  توسعه  و  رشد  .کند  شناسایی  رقبا  با  مقایسه  در  را  مشتری  هایخواسته  و

  هرگونه   که  هستند  آگاه  و  بوده  خویش  هایمهارت  و  دانش  کردن  روز  به  حال  در  دائم  و  پیوسته  صورت  به  چابک

 و  هامهارت  ارتقاء  و   مداوم  یادگیری  فرهنگ  این   .شودمی   سازمان   و  خود  شکست  به   منجر   باره   این   در  غفلت

  شرکت   در  بتوانند  اینکه  برای  که  هستند  آگاه  موضوع  این  به  نیز  آنها  و  شده  القاء  نیز  کارکنان  به  خود  هایتوانایی

 . دهند ارتقا را خود هایمهارت تغییرات، با همگام بایستی باشند  ثمر مثمر و دهند ادامه  خود کار به

  هستند  آگاه   مسئله  این  از  خوبی  به  چابک  رهبران  کارکنان؛  جوییمشارکت  و  پذیریمشارکت  ءارتقا

 مشورت  دل  از  هاایده   بهترین   موارد   بیشتر   در  که  دانندمی   و  است  اندیشه  و  فکر  یک  از  بهتر  اندیشه  و  فکر  چند  که

  آنها،   نظرات  و  هاایده   برای  شدن  قائل  احترام  و  کارکنان  از  نظرخواهی  با  روهمین  از  آیدمی  بیرون  همفکری  و

 پذیریمشارکت  و  جوییمشارکت  روحیه  گروهی  کار  انجام  به  آنها  تشویق  و  کارکنان  بین  همکاری  و  تعامل  تشویق

 خصوص  در  کارکنان  به  بخشی  الهام  با  چابک  رهبران  بااراده؛  و  شجاع  کارکنان  .دهندمی  افزایش  آنها  در  را

 در حتی کارکنان نظرات  برای شدن قائل  احترام  و آنها روحیه تقویت کارکنان، شخصیت توسعه هایشان،توانایی

 ی هاایده  ترس   بدون  تا  کنندمی  القاء  کارکنان  به  را  اراده  و  شجاعت  این  رهبر  خود  نظرات  با  مغایرت  صورت

 چابک   رهبران  و  مدیران سازمانی؛    اعتمادباشند.    نداشته  ابایی  خود  نظرات  بیان   از  و  دهند  ارائه  را  خود  ابتکاری

  دهند مین  جلوه  مقصر  را  دیگران  و  کرده  اقرار  خود  اشتباه  به  نادرست،  تصمیمات  گرفتن  و  اشتباه  ارتکاب  صورت  در

  این   باشند  خود  نظرات  بودن  متفاوت  صورت  در  حتی  مختلف  رویکردهای  و  هاایده  پذیرای  که  کنندمی  سعی  آنها

  ارائه   و  آنها  آموزش   و  توسعه  جهت  در  تلاش   و  کارکنان  با  خود  احساسات  و  تجربیات  گذاشتن  میان  در  با  رهبران

  انگیزه   با  کارکنان  .شوندمی  سازمان  در  اعتماد  جو  ایجاد  باعث  ضروری  مواقع  در  کارکنان  از  پشتیبانی  و  حمایت

  و   آنها  به   مدیران   و  رهبران  جانب  از  که  هستند   فعالیت  به   مشغول  سازمانی  در  کارکنان  که  زمانی  پرشور؛  و

  گرفته   بهره  آنها  یهاایده  و  نطرات  از  سازمانی  تصمیمات  اتخاذ  در  که  صورتی  به  دارد  وجود  اعتماد  هایشانتوانایی

  دارد،  وجود  سازمان   در  آنها   پیشرفت  و  رشد  امکان   و  دارند  نسبی  استقلال  حدی  تا  خود   وظایف  انجام  در  ،شودمی

 شدن  دنتوانم .کرد خواهند فعالیت خود  یهاتوانایی کردن ثابت برای فراوانی اشتیاق و  شور و انگیزه با قطعا
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  جدید،   یهاایده   و  هاروش   جوی  و  جست  حال  در   مدام  که  فعال   و  پویا  شرکتی  محیط  در  فعالیت  زیردستان؛

 اطلاعات  کسب  پی  در  همواره  بایستی  کارکنان  و  باشد  می  رهبر  و  کارکنان  بین  اطلاعات  گذاریاشتراک  و  مباحثه

 خواهد  آنها   توانمندی  به   منجر  نهایت  در  دهند،  ارتقاء  را  خود  سازمان  رهبر  با  همگام  بتوانند  تا  باشند  جدید  دانش  و

 . شد

 هایویژگی  گفت که با توجه به نتایج بدست آمده بیشتر پیشایندهای رهبری چابک از جنس  توانمیدرنهایت  

گفت که با توجه به مفهوم رهبری    توانمیاست؛ در تشریح این علت    سازمانی  نوع  از  آن  پسایندهای  و  فردی

ی رهبری در سازمان، اکتسابی باشد، هامهارت چابک، این سبک از رهبری بیشتر از آنکه از طریق فراگیری  

ثیر ای ذاتی فرد دارد ولی پیامدهای این سبک رهبری با توجه به اینکه نتایج سازمان تحت تها ویژگیبستگی به  

، از جنس سازمانی هستند. در خصوص وجوه اشتراک و افتراق پژوهش مستقیم هدایت رهبری آن قرار دارد

( و هایوارد  2015ی هنسون )هاپژوهشی انجام شده باید ذکر شود که پژوهش حاضر با  هاپژوهشحاضر با دیگر  

را   نفعانذیی جدید تفکر و شناخت  ها روش ( همخوانی دارد. این پژوهشگران نیز سواد دیجیتال، ایجاد  2018)

اند. در پژوهش حاضر نیز سواد دیجیتال، مهارت تفکر مله عوامل مؤثر بر سبک رهبری چابک معرفی کردهاز ج

( نیز  2020ترین پیشایندهای رهبری چابک هستند. ساهین و آلپ )از مهم  نفعانذیخلاقانه و قابلیت مدیریت  

پیامدهای   ترینمهمگیزه کارکنان از  در پژوهش خود نشان داد که رضایت و تعهد مشتریان و کارکنان و افزایش ان

از پیامدهای مهم رهبری چابک   هامولفهباشند. در پژوهش حاضر نیز این به کارگیری سبک رهبری چابک می

شناسایی شدند. در خصوص وجه نوآوری پژوهش حاضر باید ذکر شود که تا زمان انجام پژوهش، هیچ پژوهشی 

در   چابک  رهبری  سبک  پسایندهای  و  پیشایندها  تبیین  و  شناسایی  به  مبادرت  که  نشد  ی  هاسازمانیافت 

  بودن   کم  به  توانمی  حاضر  پژوهش  هایمحدودیت  با  ارتباط  در  نهایت  استان لرستان کرده باشد. در  بنیاندانش

.  کرد   اشاره  چابک  رهبری  موضوع   خصوص  در  گرفته   صورت  یهاپژوهش  بودن  کم  عبارتی  به   یا   پژوهش  ادبیات

  که   دانست  پژوهش  موضوع  به   مسلط  افراد  و  نخبگان  به   دسترسی  توانمی  را  پژوهش  محدودیت  دیگر  همچنین

 یا  مصاحبه  طریق  از  که  ییهاپژوهش  اکثر  در  علاوههب.  بود  چابک  رهبری  مفهوم  بودن   جدید  امر  این  علت

 دهندگانپاسخ  یا  کنندگانمصاحبه  با  ارتباط  برقراری  مشکل  شودمی  گردآوری  نیاز  مورد  اطلاعات  پرسشنامه

 . باشدمی مهم محدودیتی همواره

 پیشنهادات پژوهش 

 نفعانذی  شناسایی  با  که  شودمی  توصیه  استان لرستان  بنیاندانش  یهاسازمان  رهبران  و  مدیران   به •

  مطلوب  نحو  به هاخواسته و انتظارات این به آنها  انتظارات و هاخواسته بندیاولویت و سازمان کلیدی

  تعهد   و  مندیرضایت  افزایش  مستمر،   سودآوری  روند  از  مندیبهره  بر  علاوه  تا  پوشانده  عمل  جامه

 .آورند ارمغان به را خود نفعانذی سایر و کارکنان مشتریان،

 و همدلی هاشرکت این  موفقیت  عوامل  از یکی  که است آن  دهنده  نشان  موفق یها شرکت تجربیات •

  توصیه  استان لرستان  بنیاندانش  یهاسازمان  رهبران  به  لذا  .باشدمی  سازمان  رهبر  با  کارکنان  وحدت
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 و  نفس  به  اعتماد  اطمینان،  روحیه  تزریق  و  خود  کارکنان  با  موثر  ارتباطات  برقراری  با  که  شودمی

 .دهند  افزایش  را  کارکنان  پذیریمشارکت  و  جوییمشارکت  حس  سازمانی،  اعتماد  کارکنان،   به  همدلی

  هرگونه   امکان  که  تغییر  از  آکنده  و  پویا  کاملا  محیطی  در  بنیاندانش  یهاشرکت  فعالیت  به  توجه  با •

  مدیران   به  ،تغییرات  این  از  بسیاری  بودن  کنترل  و  بینیپیش   غیرقابل  و  دارد   وجود  آن  در  گیریغافل

  مشکلات  با   شدن  مواجه  صورت  در   که  شودمی  توصیه  استان لرستان  بنیاندانش  یهاسازمان  رهبران  و

  با   و  کرده  تقویت  را  خود  آوریتاب  خونسردی،  حفظ  و  بال   صدر  سعه  با  تغییرات  این  از  ناشی

  را   لزم  اقدامات  سریعا  و   نکرده  پافشاری  قدیمی  و   منسوخ  اقدامات  و  هاروش   بر  بال   یپذیرانعطاف

 . دهند انطباق تغییرات با  را خود و داده انجام

 از  مندیبهره   برای  که  شودمی  توصیه   استان لرستان  بنیاندانش  یهاسازمان   رهبران  و   مدیران   به •

 عقب  منظور  به  جدید  و  روز  به  ارتباطی  و  اطلاعاتی  هایفناوری  از  استفاده  و  آنلاین  فضای  امکانات

  خود   دیجیتال  سواد  ارتقاء  فکر  به  بازار  هوشمندی  و  سازمان  پذیریرقابت  طرفیت  ارتقاء  رقبا،  از  نماندن

 . باشند امکانات این از استفاده چگونگی نحوه و

  برقراری  و شناسایی با  که شودمی  توصیه  استان لرستان بنیاندانش یهاسازمان رهبران  و مدیران  به •

 بر   ندتوانمی  که  قدرتمندی  و  کلیدی  نفعانذی  کلی  طور  به  و  هاسازمان  و  افراد  با  مناسب  ارتباطات

  چه   هر  دسترسی  برای   آنها   تجربیات  و  غیررسمی  اطلاعات  از  باشند  تاثیرگذار  شرکت  کار  و  کسب

  کلی   طور  به   و  سازمان  و  خود  یها توانایی   طریق  این  از  و  کرده   استفاده  مختلف   منابع  به  سازمان  بیشتر

 .دهند ارتقاء  را سازمان کارایی و اثربخشی

 روشن،  و  باز  دید  و  نگری  آینده  با  که  شودمی  پیشنهاد  استان لرستان  بنیاندانش  یهاسازمان   مدیران  به •

 همچنین  کرده   شناسایی  را  سازمان  ضعف  و  قوت   نقاط  مجموع  در  و  کارکنان  و  خود   ضعف  و  قوت   نقاط

  لزم   هایاستراتژی  بال   دانش  و  آگاهی  با  بتوانند  تا  کرده  پیدا  شناخت  محیطی  تهدیدات  و  هافرصت  از

 . کنند اجرا و تدوین را

 فراوانی  های  دشواری  به   توجه  با   که  شودمی   پیشنهاد   استان لرستان  بنیاندانش  یهاسازمان   مدیران   به •

 که  چرا  ندهند  دست  از  را  خود  انگیزه   و  نشده  ناامید  هرگز  دارند،  هاسازمان  این  رهبری  و  هدایت  که

 .بود نخواهد میسر آن کارکنان و رهبر قوی انگیزه سایه در جز سازمانی اهداف به شدن نائل

  بر   را  چابک  رهبری  تأثیر  شودمی   توصیه  آتی   یهاپژوهش  برای  پیشنهاد  راستای  در  پژوهشگران  به   نهایت  در

 رویکرد  از   استفاده  با  شودمی  پیشنهاد  همچنین.  دهند  قرار  سنجش  مورد  مناسب  معنایی  قرابت  با  متغیرهایی

  یا  و  بسنجند  بنیاندانش  یهاسازمان  در  را   چابک  رهبری  سبک  ایمداخله  و  ایزمینه   علی،  عوامل  بنیادداده 

 .دهند قرار پژوهش مورد هاسازمان این در را چابک رهبری سبک کارگیریبه و برخورداری میزان
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 پروتکل مصاحبه
 به نام خدا

 با سلام 
 با تشکر از زمانی که در اختیار بنده برای این مصاحبه قرار دادید.

 رهبری  پسایندهای  و  پیشایندها  بندیاولویت   و  عنوان شناسایی"هدف از این مصاحبه، انجام پژوهشی با  

است. من سؤالتی را از خدمت شما می پرسم، در   "آمیخته  رویکرد  یک:  بنیاندانش  یهاسازمان  در  چابک

 ید درخواست کنید تا توضیح بیشتری خدمت شما ارائه دهم. توانمیصورت ابهام در مورد هر یک از این سؤالت، شما 
قبل از شروع فرآیند مصاحبه لزم می دانم بیان کنم؛ صدای شما در صورتی که تمایل داشته باشید طی فرآیند ضبط  

شد تا بعدا از محتوای آن بتوانیم در پژوهش استفاده کنیم. لزم است، عرض کنم که اسم شما در این فرآیند ذکر  خواهد  
نخواهد شد و در مواقعی که شما تمایل نداشته باشید از ضبط صدا خودداری خواهم کرد. حال اگر قبل از شروع مصاحبه، 

 ما پاسخ خواهم داد.  سؤال خاصی در رابطه با فرآیند داشته باشید خدمت ش
 

 توضیح ابتدایی قبل از سؤالات:
  به  و ثبات بی  پیچیده، محیط در مؤثر و منطقی گیری تصمیم برای  رهبر توانایی چابک، همان طور که می دانید رهبری

 در  بودن  پذیرانعطاف  و  بودن  سازگار  بودن،  سریع  برای  رهبر  توانایی  به  چابک  رهبری.  است   تغییر  حال  در  سرعت
  که   دارند  را  توانایی  این  چابک  رهبران .  دارد  اشاره  محیطی   ناآشنای  شرایط   در  نشده  بینیپیش  رویدادهای  به   پاسخگویی

 نشان  واکنش   آن  به  نسبت  و  داده  تشخیص  را  کار  و  کسب  محیط  در  موقع  به  تغییرات  ،پذیرانعطاف   و  سریع  اقدامات  با
 دهند.

 

 پیشایندها و پسایندهای رهبری چابک
  قدرت   از  نشده  بینیپیشمحیطی و رویدادهای    تغییرات  به  پاسخ  سازمان در  رهبر  تا  شودمی   باعث  عواملی  چه ❖

 باشد؟  برخوردار بالیی سازگاری و یپذیرانعطاف 
  بنیان دانشی  هاسازمانمحیط پویای    تحولت  و  تغییر  به  پاسخ  در  رهبر سازمان  که  شودمی   باعث   عواملی  چه ❖

 دهد؟  نشان واکنش سریع
 بنیاندانش ی  هاسازمانبالی    پیچیدگی  و  اطمینان  عدم  با  محیط  رهبر سازمان در  که  شودمی   باعث  عواملی  چه ❖

 کند؟ گیری تصمیم منطقی و  هوشمندانه
 

نشده چه   بینیپیشی و سازگاری بالی رهبر در پاسخ به تغییرات محیطی و رویدادهای  پذیرانعطافقدرت   ❖
 پیامدهایی برای سازمان در پی دارد؟

 پیامدهایی  چه  بنیاندانش   یهاسازمان  پویای  محیط   تحولت  و  تغییر   واکنش سریع رهبر سازمان در پاسخ به به  ❖
 دارد؟  پی در سازمان برای

گیری   ❖ تصمیم  درتوانایی  سازمان  رهبر  منطقی  و    بالی   پیچیدگی  و  اطمینان  عدم  با  محیط  هوشمندانه 
 دارد؟  پی در سازمان برای پیامدهایی چه بنیاندانش یهاسازمان

همچون   تکمیلی  سؤالت  و  عبارات  از  شونده  مصاحبه  منظور  به  بردن صحیح  پی  برای  مصاحبه،  طول  در  همچنین 
ید بیان کنید؛ من توانمی دید، بیشتر توضیح دهید؛ مثال های دیگری از این مورد  ید این موردی را که بیان کرتوانمی"

باشم،   به طور کامل متوجه شده  را  این مورد  نیستم که  ...توانمی مطمئن  و  بیان کنید  بیشتری  با جزئیات  توسط    "ید 
 .شودمیمصاحبه کننده استفاده 


