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Extended Abstract  
Abstract  

Global Transformational Leadership (GTL) is an approach that focuses on 

understanding, adopting and directing change by creating a global network and 

teamwork and learning environment in order to compete in the global arena. 

The GTL has attracted the attention of organizations that operate globally, but 

there are uncertainties regarding its various dimensions, especially the strategies 

for developing its competencies in organizational leaders. Iran's Ministry of 

Energy (IME), as a vital government agency, has a global orientation, but is 

facing challenges to develop its leaders in an increasingly competitive global 

marketplace. Thus, this research aims to explore strategies for developing GTL 

competencies in the context of IME. The research method is qualitative with an 

exploratory approach. The study population is managers with experience and 

expertise in the international projects of IME. To collect data, 15 of these 

managers were selected using the purposeful sampling method and participated 

in semi-structured interviews. The thematic method was used to analyze the 

collected data. The findings led to identifying strategies to develop 

transformative leadership competencies in IME. Two overarching strategies 

identified, namely empowerment strategies and individual development 

strategies are discussed and their implications for IME are highlighted. 
Introduction  

Today, the stated goals and missions of many organizations oriented toward 

global markets with emphasis on continuous interactions with foreign suppliers, 
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partners, employees, shareholders and customers. The global environment, 

along with the transformation that has created in the competitive landscape of 

businesses, has changed the approach of directing organizations and developing 

the competencies leaders need to be successful globally. Thus, it is expected 

that the global leaders are equipped with the new knowledge, skills and 

attitudes which enable them to effectively guide organizations in a complex, 

changing and often ambiguous global environment. Given the reality of today’s 
global markets, it is argued that organizations should revisit and reassess their 

leadership development strategy and focus on developing their leaders' 

competencies that meet their existing requirements in the face of global 

competitive forces. To meet this challenge, a key decision for all organizations 

is choosing the right strategies for developing leaders’ competencies. The main 

purpose of this article is to present strategies for the development of global 

transformative leadership competencies in IME based on the views of its 

experts and managers with international experience.  

Case studies 

This research is carried out in Iran’s Ministry of Energy and its affiliated 
companies that operate offshores. 

Materials and methods 

This research uses qualitative method and collect its data through semi-

structured interviews. The theme analysis method was used to identify 

strategies for developing GTL competencies. 

The data collected in semi-structured interviews from 15 experts and senior 

managers of IME, who hold senior positions, such as deputies and advisors to 

the minister and CEOs of international companies affiliated with the Ministry of 

Energy, with relevant work experience in international projects.  

Results and discussions  

The analysis of the themes in interviews led to the identification of 123 

concepts were identified. After allocation of these concepts to themes and 

refining them several times, 56 basic themes, six organizing themes and two 

overarching themes were obtained. The findings revealed that although IME 

bears responsibility for developmental strategies that aim to equip leaders with 

necessary competencies, but the onus of the competence development strategies 

primarily rests on individual leaders themselves. In other words, it is argued that 

individual strategies are complementary to organizational strategies in 

leadership competency development. 

Conclusions 

The findings of the research highlight the critical role of empowerment and 

individual development strategies for developing GTL competencies. The 

empowerment strategies include professional development, knowledge 

enhancement, provision of opportunities for cross boarder presence and 
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experience, and granting authority. The individual development strategies, on 

the other hand, are consist of reflective learning approaches, self-learning and 

independent study, and revision and reshaping of leader’s mentality. 
Keywords: Globalization, global transformative leadership, competence 

development strategies, Iran's Ministry of Energy, theme analysis. 
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 چکیده
 یشبکه جهاان  کی جادیبا ا راتییتغ تیو هدا رشیاست که بر درک، پذ یکردیرو (GTL) یجهان نیتحول آفر یرهبر 

توجاه  ل آفارین جهاانی   . رهباری تحاو  تمرکا  دارد  یبه منظور رقابت در عرصاه جهاان   یریادگی طیو مح یمیو کار ت

 ژهیا ومختلا  آن، باه   ددر مورد ابعا لکنبه خود جلب کرده است،  کنندیم تیفعال یرا که در سطح جهان ییهاسازمان

 کیبه عنوان  (IME) رانیا رویوجود دارد. وزارت ن یابهامات ،یآن در رهبران سازمان یهایستگیتوسعه شا یهاراهبرد

 یرقاابت دارای  یتوسعه رهبران خود در باازار جهاان   یدارد اما برا یجهان یهاتیمأموراهداف و  ،یاتیح یسازمان دولت

 یهاا یساتگ یتوساعه شا  یبارا  ییهاراهبرد یبا هدف بررس پژوهش نین، ایمواجه است. بنابرا ییهابا چالش ندهیف ا

است. جامعه ماورد   یتشافاک کردیبا رو یفیک قی. روش تحقوزارت نیرو انجام شده استدر  رهبری تحول آفرین جهانی

-داده یجمع آور یدهند. برایم لیتشکی وزارت نیرو ایران الملل نیب یهابا تجربه و تخصص در پروژه رانیمطالعه را مد
 یشرکت کردند. برا افتهیساختار مهین یهاهدفمند انتخاب و در مصاحبه یریبه روش نمونه گ رانیمد نینفر از ا 51ها، 

 ییا منجار باه شناساا   ها افتاه ی نیا استفاده شاد. ا  تحلیل مضمونشده از روش  یجمع آور یهاداده لیو تحل هیتج 

 ییاشناس یکل راهبردشد. دو  ر وزارت نیرو ایراند جهانی نیتحول آفر یرهبر یهایستگیتوسعه شا یبرا ییهاراهبرد

ی هاا بارا  آن مفااهی  فته و مورد بحث قرار گر یتوسعه فرد یهاراهبردو  یتوانمندساز تحت عنوان راهبردهایشده، 

 .شده است وزارت نیرو ایران تبیین

هاا، وزارت نیارو ایاران،    جهانی شدن، رهبری تحول آفرین جهانی، راهبردهای پرورش شایساتگی  کلیدی: ه هایواژ

 تحلیل مضمون. 
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   مقدمه

ها جهانی شده استت و در تعامتم مستتمر    های بسیاری از سازماناهداف و فعالیتامروزه 

 & Tarique) قترار دارنتد  اران و مشتریان خارجی کنندگان، شرکا، کارمندان، سهامدتامینبا 

Schuler,2010.)  شتتیوه و  تحتتولی در متتبهم، محتتیج جهتتانی پی،یتتده، مت یتتر وحضتتور در

هتایی  دانش، مهارت و نگرش ها ایجاد کرده است؛ به نحوی کههای رهبری سازمانشایستگی

 & Sobratee) هتا متورد نیتاز استت    نوینی جهت پیشبرد امور و هتدایت ارتربخش ستازمان   

Bodhanya,2018). هتا ستازمان رابطه مثبتی بین موفقیتت  ها توسعه ارربخش این شایستگی 

هتای متورری   رهبتران بتا روش   مستمرذیری مستلزم توسعه پقابتشود حفظ ر. ادعا میدارد

تضتمین خواهتد کترد    هتای جهتانی   وظتایف و فعالیتت   انجتام  درتوانمندی آنان را  است که
(2018 2014; Virzi, Stevens et al.,(. 

توان از راه آمتوزش رهبتران   هرچند این تفکر وجود دارد که رهبری آموختنی است و می

های امروزی از تجربیات ارزشمندی بهتری را در سازمان پرورش داد و با وجودی که سازمان

ر هتای دنیتا د  در آموزش و بهسازی منابع انسانی برخوردارند، اما هنتوز بستیاری از ستازمان   

(. Killian, 2010)های متعدد با چالش جدی فقدان رهبران ارربخش رو به رو هستتند  زمینه

اجرای هر راهبرد توسعه رهبری، بهبود سطح شایستتگی رهبتران و تعتالی آنتان را تضتمین      

 ,Holt)ای به اقتضائات موجتود هتر ستازمان داشتت     کند و در این مسیر باید توجه ویژهنمی

تتر استت و ابلت     ینه توسعه رهبری برای عرصه جهانی که امری پی،یدهبویژه در زم(. 2010

 (.Aitken & Von Treuer, 2014)سازدتری درگیر میها را با مشکلات ب رنجسازمان

ترین راهبردهتای توستعه   ها انتخاب درستهای مهم تمام سازمانبنابراین یکی از چالش

 از بسیاری در (.Caligiuri & Tarique, 2012) های لازم برای عرصه جهانی استشایستگی

هتا ناکارآمتد   پایین است و خروجتی  آموزشی ایران، ارربخشی رویکردهای دولتی هایسازمان

هستند یکی از دلایم این امر عدم تناس  راهبردهتا و رویکردهتای آموزشتی بتا نیازهتای و      

؛ هم،نین نتایج )Marzban et al., 2022; Pourasad et al., 2021اقتضائات موجود است )

هتای  های لازم برای عرصه جهانی در سازماندهد برای پرورش شایستگیها نشان میبررسی

دولتی بویژه در صنایع مادر و ارکان اصلی اقتصاد ایران راهبرد و الگوی معینی وجتود نتدارد   

 های ایران در مقایسههای مدیران سازمانکه این معضم موج  پایین بودن سطح شایستگی
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های دولتی تتاریر  های جهانی مجموعهبا همتایان خارجی شده و بر تحقق اهداف و ماموریت

  (.Ebrahimi Mehrabani & Noor Azmi, 2011) منفی گذاشته است

لازم به ذکر است که وزارت نیرو ایران نیز از مباحث یتاد شتده مستتثنی نیستت. نتتایج      

ای های ساختاری، رفتاری و زمینهدر حوزه های نظام آموزش وزارت نیرو راها آسی پژوهش

دهد. در نظام کنونی آموزش وزارت نیرو توجه بته مستایم درون ستازمانی استت و     نشان می

(. Mahmoudi et al., 2015)های رفتتاری و محیطتی متورد بفلتت واقتع شتده استت        مقوله

هتانی و  های دریافت شده در ایتن پتژوهش نیتز نشتان داد کته اقتضتائات محتیج ج       دیدگاه

رویکرهای ویژه پرورش مدیران برای این عرصه مورد بفلتت واقتع شتده استت. هرچنتد بته       

های ویژه های این وزارتخانه و هم،نین منافع ملی کشور در عرصهتناس  اهداف و ماموریت

های فراملتی وجتود دارد   آفرینی رهبران وزارت نیرو در عرصهصنعت آب و برق نیاز به تحول

های رهبران وزارت نیرو مشهود است که نقتش آفرینتی، نفتوذ و    ر شایستگیلکن خلاهایی د

ارربخشی آنان را تحت تاریر قرار داده است. یکی از مهمترین علتم ایتن مشتکم در رویکترد     

هتای عرصته فراملتی نتدارد و در     پرورش این رهبران است که تناسبی بتا نیازهتا و وترورت   

 ده است. های مدنظر نیز موفق نبوآفرینش شایستگی

هتای وزارت نیترو   های اخیر با توجه به شرایج حاکم و ماموریتبا توجه به اینکه در دوره

وجود دارد. از های مختلف های بین المللی در عرصهسازمانها، ارتباط مداوم کاری با شرکت

-های تجدیدپذیر با شترکت های حوزه آب و برق و انرژیجمله ارتباطاتی که به واسطه پروژه
ای، بتین  سازد؛ مسایم مهم بخش آب در سطح بین منطقها و کشورهای خارجی برقرار میه

هتای تعریتف شتده بترای دریافتت و دانتش و       المللی و جهانی و هم،نین اهداف و ماموریت

 Ministry of Energy) های روز جهان و متقابلا ارائه دستاوردها ملی به ایتن عرصته  فناوری

website,2021) تحول آفرین جهانی برای این وزارتخانه اهمیت بسیاری یافتته   بحث رهبری

های مرزی و زیستت محیطتی   هایی هم،ون آباست. به عنوان مثال این وزارتخانه در حوزه

های جهانی، به هتدایت تحتولات،   نیاز به رهبران تاریرگذاری دارد که ومن درک همبستگی

ها و مجامع بین المللی و جهانی به رفع دولتها، ایجاد شبکه جهانی و کار تیمی با وزارتخانه

اختلافات، احقاق حقوق و دستیابی به توسعه پایدار و تلاش برای موفقیت و تحتول آفرینتی   

حتایز  بایتد   از این رو مدیران حوزه بتین الملتم و جهتانی آن،    در عرصه جهانی تمرکز کنند.
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اینکه به چته روشتی بایتد    باشند. اما در خصوص جهانی تحول آفرین رهبری  هایشایستگی

  ها در مدیران خلق گردد رویکرد معین و مورد اجماعی وجود ندارد.  این شایستگی

مناست  بته افتراد     یهتای توستعه  فرض اصلی این مقاله این است که ارائته فرصتت  یک 

هتای رهبتری   توانند وظایف و فعالیتت کند که میمی خلقرهبرانی را در وزارت نیرو مناس  

( بختش  2117)1. به گفته لتوی  و همکتاران  جهانی را به طور مورر انجام دهند نآفریتحول

کوچکی از ادبیات رهبری به موووع خاص رهبری تحول آفرین جهتانی پرداختته استت لتذا     

این پژوهش جز تحقیقات پیشگامانه در حوزه مطالعات رهبتری و توستعه رهبتری محستوب     

هتای دولتتی و از منظتر    نی در بستتر ستازمان  شود؛ زیرا تاکنون رهبری تحول آفرین جهامی

بترای  ایتن مقالته   های آن به روش کیفی بررسی نشتده استت.   راهبردهای پرورش شایستگی

آفترین جهتانی در   رهبری تحتول های شایستگیراهبردهای توسعه نخستین بار به شناسایی 

 ایتران  ر وزارت نیرود باتجربیات بین المللی های خبرگان و مدیرانیدیدگاه برپایه وزارت نیرو

پردازد از این رو تمرکز این پژوهش بر ایتن متوارد آن را متمتایز ستاخته و گتامی نتو در       می

 های موجود در زمینه رهبری تحول آفرین جهانی است. راستای بنابخشی به یافته
 

 چارچوب نظری 

ط دهنتده ارتبتا  ای توصیف کننده یک فرآیند قدیمی است کته نشتان  جهانی شدن، کلمه

متقابم افراد و مشابم در سراسر جهان است که به قلمروهای فرهنگی، سیاستی و اقتصتادی   

بته طتور   نیتز  شتدن   یجهتان  هینظر (.Bryant & Bryant, 2021 ) کندجهانی نیز سرایت می

و فرهنت  و   استیشدن اقتصاد، س یاز جهان نمودهاییآباز شد و با  1901گسترده در دهه 

. نظریه شد تبیینها ها و فرهن دولت ،یو اقتصاد مل ینیسرزم یامرزه تیاهم رفتن نیاز ب

انقلاب  همسان با؛ برخی آن را اندکردههای مختلف توصیف به شکمرا جهانی شدن پردازان، 

شتکم جدیتدی    نهایتا گروهی آن راگرایی و شکلی از فرانوین ایعده؛ اندبیان کردهارتباطات 

  (.McClellan, 2022) اندتلقی کردهمرز  فاقدهای از دولت

 تترین عامتم بترای موفقیتت در زمینته جهتانی استت       در همین راستتا، رهبتری حیتاتی   

(DuBrin,2022.) نته یمتورر در زم  یمشتاهده رهبتر   یتتوان بترا  یم ی راجهان یرهبر هینظر 

                                                 
1. Lewis et al., 
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 یها و تعاملات جهانتیموووع مشترک فعال ،یجهان یاستفاده کرد. رهبر 1یدگی،یپ هینظر

 یاست که شتامم همتاهنگ   یجهان اسیدر مق یدر مورد رهبر یجهان یرهبر ن،یبرابنا است.

 ،یجهتان  یرهبتر  هیت از نظر یاتیت عنصر ح کی است. گریکدیمرتبج و وابسته به  یهاتیفعال

در  گتر یبتا افتراد د   تعاممدر مورد  یجهان یرهبر در واقع نظریهاست.  یفرهنگ نیتعاملات ب

-فرهنت   یبتا افتراد دارا  صرف در مقابم تعامم است که متنوع  یهاسراسر جهان با فرهن 
افتراد،   تیریمتد  ،یجهان یه رهبرینظر هرو، جوهر نیاز ا قرار دارد.کشور  کیمشابه در  یها

بته   ینت یب شیپ رقابمیو ب دهی،یپ ا،یکس  و کار پو جیمح کیمؤسسات و جوامع متنوع در 

 (. Owie, 2019) است وستهیهم پ

دگی و اقتضائات جهان مدرن نیاز به انتواع مختلفتی از رهبتران را    با توجه به اینکه گستر

هتای رهبتری بترای    تترین ستبک  احتمالا یکی از مناست  (. Freidman,2005)کند ایجاد می

پیشینه نظریه رهبتری   .(Maisyura et al., 2022) شرایج جهانی، رهبری تحول آفرین است

-طتور کامتم  ( به1905)3باسو گردد ز میبا 2های برنزو دیدگاه 1970تحول آفرین به سال 
شناستایی و   مشتتمم بتر  دارای شش مولفه اصتلی  کرد. این سبک رهبری تری آن را تبیین 

تقویت پذیرش اهتداف گروهتی؛ انتظتارات عملکترد      ؛بیان یک چشم انداز؛ ارائه مدل مناس 

در افتراد و  ؛ این مدل از رهبری، باعتث ت ییتر   و فکری تحریک است بالا؛ ارائه حمایت فردی

 شود و بر بهبود کیفیتت، ابعتاد و ارربخشتی ستازمانی تمرکتز دارد     های اجتماعی میسیستم

(Avolio, 1999; Bass, 1999( . بینتی  رهبران تحول آفرین در عصر جهانی شدن باید جهتان

های سنتی رهبری خود را احراز نماینتد. ایتن   های جدیدی، علاوه بر مهارتجهانی و مهارت

شتود کته بته عنتوان     به رهبری تحول آفرین در شرایج جهانی یا بین المللی متی  امر منتهی

 ,.Alon & Higgins,2005; Lewis et al)شتود  رهبری تحول آفترین جهتانی شتناخته متی    

2017 .) 

های رهبری آفرین جهانی از نظر مفهومی، ارتباط و نقاط اشتراک صلاحیترهبری تحول

 (.Matear, 2009; Lugo, 2007) دهتد آفرین را نشان میهای رهبری تحول جهانی و مهارت

این سبک رهبری، شامم کار تیمی و خلق یک محیج یادگیری در عرصه جهتانی استت کته    

                                                 
1. complexity theory 
2. Burns 

3. Bass 
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ی بهداشت پذیرش و درک ت ییرات را دربردارد. با توجه به همبستگی جوامع جهانی بواسطه

به این رهبران که قتادر   ها و مسایم اقتصادی نیازمشیهای محیطی و خجمحیطی، سیاست

ها و ایجاد شبکه جهانی هستند یک دبدبه پژوهشتی مهتم   به هدایت ت ییرات درون سازمان

 (.Lewis et al., 2017) است و ابعاد متعدد آن نیاز به بسج و بررسی دارد

هم،نین با توجه به اهمیت و رواج موووعات انترژی بترق در ستطح جهتانی، مشتکلات      

ها و سایر نقش آفرینتان  مناس  آن بویژه در سطح جهانی، برای دولت مربوط به عدم رهبری

 (. ;2009Florini & Sovacoo Gitelman & Kozhevnikov, 2017 ,) این بخش مطرح است

ها و تهدیدهای جهتانی، عتدم اطمینتان و ماهیتت     در واقع معضلات حوزه انرژی برق، چالش

نیترو و حتتی تترریرات مخترب      تهاجمی محیج بیرونی، سرشتت و طبیعتت ستاکن صتنعت    

ها در کنار تحولات عمیق سازمانی و ت ییرات اساسی باعث شده تجربیات قبلتی در  خاموشی

های جدیتد رهبتری، تفکتر    تفسیر و حم متعارف مسایم کم ارر شوند و نیاز وافری به مهارت

 ,Gitelman & Kozhevnikov) پذیر، رفتار و فرهن  نوین در بخش برق بوجود آیتد انعطاف

پتذیر،  های پاک نیز به تناس  ماهیت فعالیت خود بته رهبتری انعطتاف   بخش انرژی (.2017

آماده ت ییر،آگاه از شرایج اقتصادی و کس  و کتار بتین الملتم، دارای تحمتم ابهتام و عتدم       

 (. McMahon, 2011) اطمینان بالا، دارای توانایی اداره روندها و خطرات جهانی نیاز دارد

های منحصر به فرد و دامنه موووعی بسیار گستترده استت و   دارای ویژگی بخش آب نیز

به دلیم خصوصیت روان بودن، دارای مسایم بسیار پی،یده از نظر تحلیلی و تجربی استت و  

هم،نتین   (.Franco et al., 2013) های متعدد جهانی و بین اللملتی استت  مجامع و سازمان

زمینه فرآیندهای تحول آفرینی در ایتن بختش بتا     کشورهای توسعه یافته و رو به توسعه در

تتر شتدن مشتکلات در    مشکلات رهبری مواجهند و کمبود رهبران شایسته موجت  بحرانتی  

رهبری تحولات جهانی در بخش آب نیتز نیتاز بته     (.Tan et al., 2013)حوزه آّب شده است 

نگی برساند. به این رویکردی یکارچه دارد که تمام ذی نفعان را به همسویی کارکردی و فره

های ارزشی جمعی( و خصوصتیات  منظور رهبران باید شناخت کامم از جهان بینی )سیستم

بترد را  -های بترد ذی نفعان، توانایی برقراری برقراری ارتباطات ارربخش و رسیدن به راه حم

تفکتر سیستتمی، تحمتم     های خاص از جملهداشته باشند. هم،نین داشتن مجموعه مهارت

 ها با راهبردهای متورر، بترای آنهتا وترورت دارد    و توانایی شناخت و حم پی،یدگی بالاابهام 
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(de Montalvo, 2013& Wehn  Lincklaen Arriëns)      در واقتع رهبتران آب بته عنتوان

 کننتد کارگشایان عرصه سیاست و عوامم ت ییر در جریان تحولات بنیادین نقش آفرینی متی 
(Meijerink & Huitema, 2010). 

های ویتژه بترای   های حوزه این صنعت نیز به رهبرانی با شایستگیدر این شرایج سازمان

های رهبری، نیتز مجموعته   ؛ منظور از شایستگی(Ngayo Fotso, 2021)عرصه جهانی دارند 

های خاصی هستند که بر ارربخشی رهبتر و عملکترد بهینته تتاریر     ها و تواناییدانش، مهارت

بتا فترض وجتود برختی     (. Ly, 2020) زش و تجربه قابم حصول هستتند دارند و از طریق آمو

انجتام  توانتد ارربخشتی افتراد را در    های ت ییر ناپذیر، مداخلات آموزشی و توسعه متی ویژگی

های ها و تواناییبهبود بخشد. دانش، مهارت و بیر آن جهانیمورد نظر اعم از وظایف رهبری 

تتوان از طریتق آمتوزش و    عرصه جهتانی را متی   دربری های رهمورد نیاز برای انجام فعالیت

 زیربنتای  فلستفه  (.Caligiuri et al., 2005)در افراد ایجاد نمتود  مرتبج  ایمداخلات توسعه

 باورهتا،  ابتتدا  بتدین شتکم کته    دارد تمرکتز  رهبتران  بته  کمک بر رهبری توسعه استراتژی

 بخشد ت ییر دهد و ستس  بته  می متداو را ناکارآمد رفتار را که اساسی هایارزش و هانگرش

پیش خواهتد رفتت.    جهان و سازمان دیگران، رهبری هایتوانمندسازی آنان در حوزه سمت

 افتزایش  و عملکرد ت ییر هدف، تحقق برای کلیدی توانمندساز یک رهبری توسعه استراتژی

 استت. بته طتور کلتی     جهتانی  عملکترد  برتتر  ابتزار  پتنج  بته  شدن تبدیم به منظور پایداری

-انتد کته متی   شده طراحی بهبود هایاولویت برآوردن در سازمان برای توسعه هایاستراتژی
 هتای رهبتری و دوره  توسعه زمینه در تئوری بر مبتنی دانشگاهی هایتوانند دربردارنده دوره

 حتم  راهبترد  و رابطته  ایجتاد  منتورینت ،  مربیگری، بر که مشتمم ترسفارشی و ترکاربردی

 (.Yawson, 2017) مسئله باشند

این مباحث نمودی از ورورت رهبری تحول آفرین جهانی برای حتوزه کتاری وزارت نیترو و    

ای با راهکارهای معین در مدیران این وزارتخانه بترای تعامتم بتا    های ویژهپرورش شایستگی

این محیج متلاطم و پی،یده لازم است. لکن ابهاماتی خصوص بهترین راهبردهتای ایجتاد و   

ایتن ابهتام بته    ها برای مدیران وزارت نیرو ایران وجود دارد. بخشی از د این شایستگییا بهبو

این علت است که بخش کوچکی از ادبیات رهبری به موووع و ابعاد رهبتری تحتول آفترین    

گتردد کته درحتوزه مطالعتات     جهانی پرداخته است. هم،نین با بررسی ادبیتات معتین متی   
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تترین  شتی متعتددی وجتود دارد کته بحتث ارتربخش      رهبری در بخش دولتی خلاهای پژوه

راهبردها برای پرورش رهبران دولتی برای عرصته جهتانی نیتز از ایتن جملته استت. بختش        

دیگری از آن به دلیم بفلت از این مباحث در عرصته وزارت نیترو ایتران بته دلایتم متعتدد       

روش و هتای ویتژه بختش دولتتی در بودجته،      هم،ون در دسترس نبودن الگو و محتدودیت 

باشد؛ از این رو تمرکز ایتن پتژوهش بتر بختش دولتتی و مووتوع       های آموزشی میسرفصم

های موجود در زمینه رهبتری  راهبردهای توسعه رهبری گامی در راستای بنابخشی به یافته

 گردد.  تحول آفرین جهانی محسوب می
 

 شناسی پژوهشروش

یش اگرافی انجتام شتده استت.    پژوهش حاور به روش کیفی و با تاکید بر رویکرد اکتشت 

-هیدگاات دررن اساندرقم امیم به حداز درون و تحقیق ع فهم موووای کیفی بری هاروش
ست دین در ایی استقراهیافت ز رواج رمینهسا، زبر نتایج تحقیقد پیش موجوی از ها

هتای تفستیری   هم،نین ایتن پتژوهش از نتوع پتژوهش    . (Khaaki, 2013) دهستنت اتحقیق

تفستیری ایتن استت کته تنهتا راه دریافتت        یفلسفه  ود. پیش فرض بنیادین شمحسوب می

هتتای اجتمتتاعی نظیتتر زبتتان، خودآگتتاهی و معتتانی مشتتترک استتت  واقعیتتت، پتتویش ستتازه

(Danayifard et al., 2009.) گیری از منطق جتز  از منظر رویکرد پژوهشی، نیز به دلیم بهره

از استراتژی پژوهشتی تحلیتم محتتوای     در این پژوهش گردد.به کم، استقرایی محسوب می

ها و های نهفته در کلمهها و ایدهها، فرویهپنهان و برای استخراج معانی آشکار و پنهان داده

  (.Braun & Clarke, 2012) ها از روش تحلیم مضمون استفاده شده استعبارت

انتد.  شتده بنتدی  دهنتده و فراگیتر تقستیم   های حاصم به سه دسته پایه، سازمانمضمون

تفره    تتیررذفرارتره    متشکل از افرادی بود کف  بف  وافواا ستهسفت     جامعه آماری این پژوهش، 

هت تلاش   تجربف   ضم  داست  ستلمدهراا بر  المللی بخش انرژی   آب اهراا ساتخت  سده بودند. 

نیتز  علمی)دانشتگاهی( کشتور   در ورص  امور بر  المللی   داخلی صاعت آّب   بفر،  زفج زتمعف     

-در مسرر کسب مهترتبودند. یک نکته مهم در خصوص اعضای این جامعه این است که آنان 
هتی  هژه خود   نرل ب  اه  سطوح از ستهستگی ر هکردهتی آموزسی رسمی   غرررسمی متعددی را 

دهاده غاتی اطلاوتتی   تجربی اه  اوضت در زمراف  راهرردهفت     اند ک  در مجموع نشتاتجرب  نموده

هتای لازم برخوردارنتد و   از این رو از آگاهی. هتی مد نظر استهتی متعدد توسع  ستهستگی شر
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های رهبتری  قادر به ارائه اطلاعات دست اول در خصوص بهترین راهبردهای خلق شایستگی

 تحول آفرین جهانی در حوزه وزارت نیرو بودند. 

راد منتخت  دارای ستوابق و   انجتام شتد. افت    1گیری هدفمندانتخاب نمونه به روش نمونه

های سازمانی بالای)قایم مقام، معاونت و مشاور وزیر، سرپرست وزارت نیترو، متدیریت   جایگاه

های بین المللی زیر مجموعته وزارت نیترو، استاتید و متدیران حتوزه آمتوزش(       عامم شرکت

و بودند؛ ومن داشتن سوابق مدیریتی بالای ده سال، تحصتیلات دانشتگاهی فتوق لیستان      

ها بالاتر داشته و بعضا مدیران نمونه دولتی و دارنده نشان لیاقت مدیریت نیز بودند. مصاحبه

کنتد؛ در ایتن پتژوهش تتا     در مطالعات کیفی تا نقطه رسیدن به اشباع نظری ادامه پیدا متی 

هتای نیمتته  نفتتر از متدیران ذکتر شتتده مصتاحبه    15رستیدن بته سترحد اشتتباع نظتری بتا      

هتای دیگتری بترای    ها، پرستش م شد. در انجام مصاحبه با توجه به پاسخای انجاساختاریافته

روشن شدن منظور و مفاهیم آن، مطرح شتدند. وتمنا در پایتان هتر مصتاحبه از مصتاحبه       

 مدنظر خود را به بحث اوافه نماید.   شونده درخواست شده مطال  تکمیم کننده
 

 های پژوهشیافته

سازی و بتا کتاربرد روش تجزیته و تحلیتم     با دقت پیاده هاها متن پاسخدر گام ارائه یافته

ای دارد، متورد تحلیتم قترار گرفتنتد     هتای کیفتی کتاربرد گستترده    مضمون که در پتژوهش 

(Herzog et al., 2019.) های انجام شتده و برختی از مفتاهیم استتخراج     ای از مصاحبهنمونه

 ارائه شده است. 1شده در جدول شماره 

                                                 
1. Purposeful sampling 
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 ه از استخراج مضامین پایه: نمون5جدول شماره

 برخی از مضامین پایه هابرخی از مصاحبه

 برای توسعهمدیر کاری که کنید، دارید کار میکه در سطح جهانی  زمانی "

است. بازخورد خواهی و استفاده  تامم در تجربیات خودش می تواند انجام بدهد

ار را داشته باشند های همکمورر از اون بازخورد است. یکی دیگر هم اینکه گروه

های خود را ای باشند که با هم مسایم را تحلیم کنند تجربهیعنی عضو شبکه

 "باهم در میان بگذارند 

 تامم سازنده بر رفتارها و تصیمات گذشته.  −

 بازخورخواهی و یادگیری از طریق بازخور −

ها و تیم های شبکه سازی و عضویت در گروه −

 .خارجیکاری داخلی و 

در طالعات مبنا و موردی های خلق این شایستگی ها بنظرم میکی روش "

می تواند  رهبران موفق تحول آفرین جهانی و عملکرد تحلیم شخصیتخصوص 

 "باشد

مطالعه مستقم کت  و سرگذشت افراد تحول  −

 آفرین و تاررگذار در سطح جهانی.

یع افراد موفق در عرصه جهانی باید دعوت بشن برای سخنرانی حتی از صنا "

های دیگر و بخش خصوصی و حتی کشورهای خارجی بیان دیگر و وزارت خانه

بگن از تجربیات شون. اصولا این آدم ها وقت ندارند مربی بشن اما راهکار 

 "سخنرانی می تونه در بازه زمان کوتاهی باشه ولی ارربخش واقع بشه. 

از  جهانی تحول آفرین سخنرانی مدیران موفق −

 های بیردولتی.و بخش دیگر صنایع

 

 

 56هتا  هتا و پتالایش چنتدین بتاره آن    پ  از تخصیص تمام مفاهیم حاصم به مضتمون 

مضتمون فراگیتر بدستت آمتد. برختی از ایتن        2دهنتده و  مضمون ستازمان  6پایه،  مضمون

 ارائه شده است.  2مضامین در جدول شماره 
 : نتایج تحلیل مضمون2جدول شماره

 های پایهمضمون دهنده سازمان هایمضمون های فراگیرمضمون

 .آموزش های فرهنگیتاکید بیشتر بر  − دانش افزایی توانمندسازی

 تحول آفرینی جهانی. مطالعات موردیارائه  −

های و بخش دیگر از صنایع جهانی تحول آفرین سخنرانی مدیران موفق −

 بیردولتی.

 . دعوت از اساتید خارجی −

 آموزشی.یناوری نوفناستفاده از ظرفیتهای فضای مجازی و  −

 هاسایر وزارتخانه های آموزشی و خزانه دانش و تجربهاستفاده از ظرفیت −

 بالاخص وزارت امور خارجه.

آشنایی با ابعاد و اهداف جهانی وزارت نیرو و اهداف و زمینه های تحول  − توسعه حرفه ای

 آفرینی جهانی؛

سازی برای شناسایی استعدادهای رهبری تحول آفرین جهانی و زمینه  −

 تقویت و رشد آن ها؛

 ارشادگری به روش مربیگری؛ −

 کار در سایه خبرگان. −

 ارائه آزادی عمم برای انجام اقدامات لازم در عرصه جهانی.  − تفویض اختیار

 تاکید برعدم تمرکز در تصمیم گیری.   −
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های حضور و تمهید فرصت

 کس  تجربه برون مرزی

 ی.علمی خارج نارهاسمیارائه فرصت حضور در کنفران  و  −

 .برگزاری تور مدیریتی در خارج از کشور −

 تحصیلی خارجی هایتسهیم استفاده از بورسیه −

 مستندسازی تجربیات . − یادگیری تاملی توسعه فردی

 تامم سازنده بر رفتارها و تصیمات گذشته.  −

 تحلیم، کنکاش و خود انتقادی. −

 بازخورخواهی و یادگیری از طریق بازخور −

 .خارجیها و تیم های کاری داخلی و و عضویت در گروه شبکه سازی −

خود آموزی و یادگیری 

 مستقم
تماشای فیلم و ) ریافت و مطالعه کتاب درسنامه و ویدئوهای آموزشید −

 (مطالعه

مطالعه مستقم کت  و سرگذشت افراد تحول آفرین و تاررگذار در سطح  −

 جهانی.

دهی مجدد به بازنگری و شکم

 ذهنیت 
 نگرش مثبت نسبت به تعامم با جهاندهی به وانع ذهنی و شکمرفع م −

نسبت به  های ایدئولوژیکتنش آفرینیهای ذهنی از حالت ت ییر گرایش −

 همراهی با محیج جهانی.

 . وجوه اشتراک با جامعه جهانی ها یاداوریبازنگری در اندیشه −
 

ندسازی و توسعه فردی است درقال  توانم های این پژوهش نشانگر راهبردهای معینییافته 

 های رهبری تحول آفرین جهانی به شرح ذیم مطرح شد:که به منظور توسعه شایستگی

در این خصوص تدوین محتتوای آمتوزش بتا محوریتت شایستتگی )آمتوزش       : دانش اف ایی

محور(، ارائه مطالعات موردی درخصوص تحول آفرینی جهتانی، تحلیتم شخصتیت    شایستگی

آفرین جهانی، سخنرانی مدیران موفتق تحتول آفترین جهتانی حتتی از      رهبران موفق تحول 

سازی، دعوت از اساتید خارجی جهت ستخنرانی و  های بیردولتی، شبیهصنایع دیگر و بخش

هتا بتالاخص وزارت امتور    های آموزشتی ستایر وزارتخانته   تدری  در کنار استفاده از ظرفیت

زشتی معتبتر داخلتی و ختارجی، ارائته      خارجه، همکاری با جوامع دانشگاهی و موسسات آمو

های مدیریت و علوم انسانی مرتبج در دانشگاه و موسسات آمتوزش  فرصت تحصیم در رشته

هتای فرهنگتی تاکیتد بستیاری شتد و      افزا  بر آمتوزش عالی مطرح شد. در این رویکرد دانش

و ارتقتا  های تلفیقی و بته روزآمتدی   دهی به اکوسیستم آموزش بر تنوع و ارائه آموزششکم

ها حاکی از ایتن بتود کته یتادگیری برختی      سطح کیفی آموزش وروری برشمرده شد. یافته

تترین  ها هم،ون زبان انگلیسی، مکاتبات بین الملم، فتن بیتان و ستخنوری ارتربخش    مهارت

هتای مربتوط استت. هم،نتین     روش، رویکردهای کلاسیک سخنرانی محور و حضور در دوره
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تحلیلی و انتقاد درست با شرکت در جلسات سخنرانی اساتید  دانش مدیریت راهبردی، تفکر

های فردی ذکر شد. به این تر از تلاشمعتبر و تمرین مطالعات موردی زیر نظر آنان ارربخش

ها، فرصت پرستش، گتوش دادن، درک و ارزیتابی مفرووتات و انطبتاق      دلیم که این فعالیت

 دهد.    های با بستر وزارت نیرو را میآموخته

آشنایی با ابعتاد و   ه در گام نخستها دلالت داشت کدر این خصوص یافته ای:توسعه حرفه

شناستایی  های تحتول آفرینتی جهتانی و ستس      ف و زمینهاهداف جهانی وزارت نیرو و اهدا

بترای تقویتت و رشتد     ایحرفه سازیاستعدادهای رهبری تحول آفرین جهانی و نهایتا زمینه

تتر و برختی   های نرم و پرورش اخلاقی متعالیگیری مهارتاصولا شکمها باید انجام شود. آن

هتای بتین فرهنگتی ختاص بترای تحتول       پذیری رفتاری و مهتارت ها هم،ون انعطافمهارت

تتر و بتا   هتای گستترده  افزایی، نیاز به تمرین و ممارستت در عرصته  آفرینی جهانی بجز دانش

های تکمیلی دارنتد. حضتور مربیتانی کته بتواننتد بتا یادگیرنتدگان همراهتی کننتد و          روش

توانتد بهتترین تستهیلگر یتادگیری باشتد.      بازخوردهای عالمانه و به هنگام ارائته دهنتد متی   

ی، امکان مستمرسازی یتادگیری و ایجتاد   های پیشرفته کامسیوتری و ارتباطهم،نین فناوری

-را هم فراهم ساخته است. به عنوان نمونته ظرفیتت   تنوع و روزآمدی بیشتری در این زمینه
دهتی بته   های اجتماعی مجازی بستر مناسبی برای شتکم های نو هم،ون شبکههای فناوری

همتراه ستازی    مندی از مربیان خبره از سراسر جهان است. هم،نتین های مجازی و بهرهتیم

افراد جهت یادگیری عملی با خبرگانی در صنعت )از بخش دولتی یا خصوصی( که به عنوان 

شوند )کار در سایه( نیز راهبردارربخشی در افراد تاریرگذار و صاح  نفوذ جهانی شناخته می

 این زمینه است. 

نیاز بته اتختاذ    با توجه به حساسیت بسیار بالای فعالیت در عرصه جهانی و تفویض اختیار:

تفویض اختیار یکی  از راهکارهایی است که وتمن شتهامت آفرینتی در     تصمیمات در لحظه

رهبر پیشبرنده وی در مسیری است کته مهتارت و دانتش لازم را از متتن همتین تجربیتات       

موفق و ناموفق در عرصه جهانی کس  نماید. این به معنای فرصتی برای یادگیری و توستعه  

ست. هرچند در این خصوص اشاره شد که بتا توجته بته فضتای دولتتی بتودن       ها اشایستگی

گیری و اقدامات آن بر سرنوشت کم جامعته خواهتد   وزارتخانه و نتایج بلند مدتی که تصمیم

 های خاصی برخوردار است. گذاشت، تاکید بر تفویض اختیار نیز از محدودیت
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کننتدگان بتا   نظتر مشتارکت  از مهای حضور و کسب تجربه برون مرزی: تمهید فرصت

-های پروژه محور وزارت نیرو، استقرار در خارج از کشور در قالت  ماموریتت  توجه به فعالیت
ای )بویژه در حوزه های ویژهگیری دانش و مهارتهای کوتاه مدت یا میان مدت، باعث شکم

هتانی را  های لازم برای نفتوذ و  تحتول آفرینتی ج   شود که شایستگیفرهنگی و ارتباطی( می

های خارج از کشتور و جلستات   ها اعم از سفرهای کاری و مرموریتکند. این فرصتخلق می

های برون مرزی علمی و حضور در کنفران  و سمینارهای جهانی رمربخش هستند. آموزش

پتذیری رفتتاری،   دهند که انعطافآفرین را تشکیم میو اعزام به خارج یک نوع تجربه تحول

دهد. وجود ایتن متوارد   فرهنگی و توانایی مدیریت عدم قطعیت را توسعه میهای بین مهارت

تر و معنادارتر را با شرکای جهتانی صتنعت متی بخشتد     که به رهبران فرصت تعامم ملموس

هتای کتاری را فتراهم ستازد. در     ها و شبکهتواند فرصت تمرین نفوذ و تاریرگذاری در تیممی

های دیسلماتیک ها بویژه در زمینهو حد متعالی برخی مهارتها اشاره شد نیم به توفیق یافته

آید و لازمه از قوه بته  و روابج بین الملم صرفا از بستر فضای رسمی و دانشگاهی بدست نمی

المللتی  ها، در صحنه واقعتی تعتاملات بتین   فعم رسیدن استعدادها، استفاده عملی از آموخته

ردهایی در حوزه توسعه فردی بخشتی نیتز بتود کته     ها دربردارنده راهباست.  هم،نین یافته

 عبارتند از:

ها حتاکی از ایتن استت کته راهبردهتای خلتق، گستترش و بهبتود         یافته یادگیری تاملی :

هتای فتردی مترتبج استت. از ایتن رو      هتای متدنظر در ستطح عمیقتتر بتا تتلاش      شایستگی

-های مرور فردی و بوطهتوانند برپایه تکنیکهای رهبری تحول آفرین جهانی میشایستگی
کتتارگیری اصتتول یتتادگیری تتتاملی از جملتته توانتتایی وری توستتعه یابنتتد. در ایتتن راستتتا بتته

های حقیقی و مجتازی  ها، بازخور خواهی، بحث در گروهمستندسازی و نگارش مستمر تجربه

های بتا تجربیتات شخصتی    ش لی تاکید شد. این موارد یادگیری را از راه پیوند دادن آموخته

 سازد.  ممکن می

وجود  یکی از مواردی که در سطح فردی بدان اشاره شد خود آموزی و یادگیری مستقل:

گری و تحقیتق  روحیه پژوهشروحیه خودآموزی و یادگیری مستق است که نشئت گرفته از 

بته آمتوختن استت. ایتن ختود انگیختگتی و        علاقته منتدی  ی و کنجکتاو ، و توسعه مستتمر 

تماشتای فتیلم و   ) افت و مطالعه کتاب درسنامه و ویدئوهای آموزشیریخودآموزی افراد در د
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( به صورت شخصی و مطالعه مستقم کت  و سرگذشت افراد تحول آفرین و تاررگذار مطالعه

 کند.  در سطح جهانی نمود پیدا می

ک متدل ذهنتی   گیری یت این امر منجر به شکم دهی مجدد به ذهنیت :بازنگری و شکل

گیری ذهنیت جهانی نیتز  خواهد شد بحث شکم و تاریرگذاری جهانی در خصوص تحول پویا

به عنوان یکی از نتایج این راهبرد توسعه فردی مورد تاکید قرار گرفتت. در ایتن بعتد اشتاره     

ورورت جهانی  تعامم با جامعهنسبت به  افراد در رویکرد فکری و عملی شد که ایجاد تعادل

نادرست از اینکته   هایو باور ذهنی افراد ی ایدئولوژیکهانش آفرینیدارد. هم،نین باید در ت

ذهنتی نادرستتی کته     بازنگری گتردد. چتارچوب   توان بدون همراهی با دنیا پیشرفت کردمی

-اند. متعاقبا آستی  ایجاد شده ناآگاهی از مزایای تعامم و تحول آفرینی جهانیگاها به دلیم 
هتای نقتش   از بین رفتتن انگیتزه  ع دیگر، جوامهای عدم پذیرش تنوع و تفاوتهایی از جمله 

و فقر فرهنگتی   حضور در خارج از کشور انگاریود ارزش و حتی  آفرینی جهانی در مدیران

دهتی مجتدد بته ذهنیتت بته      اند. بازنگری و شکمدر ارتباط با جامعه جهانی را همراه داشته

ذیرش تنتوع و  دهی به تفکتر جهتانی، پت   ، شکمارزشمند تلقی کردن تجربیات خارجیمعنای 

 بی دلیم است. دشمن انگاری  نادرست ایدئولوژیک ورفع موانع ذهنی عدم تعص ، 

  
 راهبردهای توسعه شایستگی های رهبری تحول آفرین جهانی در وزارت نیرو ایران :5شماره  شکل
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 بحث و نتیجه گیری

متدیران  های موجود در زمینته انتختاب و استتخدام    وزارت نیرو ایران به دلیم محدودیت

-های موجود در صنعت نیرو، بحرانی بودن و حستاس بتودن فعالیتت   ارشد دولتی، پی،یدگی
گیری در خصتوص ایتکته چته    های صنعت و اهمیت استراتژیک این وزارتخانه، برای تصمیم

های رهبری جهانی را انجام دهد و وظیفه ایجاد تحول در این عرصه را بتر  کسی باید فعالیت

های متعددی داشته باشد از این رو باید مدیران مستتعد  تواند انتخابنمیعهده داشته باشد، 

های رهبری تحول آفرین جهانی سازد. این پتژوهش  را پرورش دهد و آنان را حایز شایستگی

هتا در وزارت نیترو ایتران را در دو بختش     ترین راهبردهای پترورش ایتن شایستتگی   مقتضی

بودن بترای بستتر    راهبردهای معین در عین نواین  توانمندسازی و توسعه فردی تبیین کرد.

در ادبیات توسعه رهبتری همسوشتانی    هاهای سایر پژوهشیافتهوزارت نیرو ایران تا حدی با 

هتا بایتد   در زمینه توانمندسازی و در حوزه دانش افزایی اشاره شد که محتوای آموزشدارد. 

ای خود بتیش از هتر   های حرفهگیریبه شکلی طراحی شوند که مدیران بیاموزند در تصمیم

ها باید بتا  های محیطی را دخیم کنند. این آموزشعامم دیگری هنجارهای فرهنگی و زمینه

تحول آفرینی ویژه در اندیشه مدیران همراه شود یعنی تلاش شود که در برختی از باورهتا و   

هتای جهتانی،   هتفکرات افتراد ناهمتاهنگی ایجتاد شتود و درک فعلتی ایتن افتراد را از زمینت        

ها و تهدیدات موجود چالش بکشد. در نهایت دانش افزایی مشتمم بتر  ها و فرصتهمبستگی

های آموزشی است که دانش بنیادی را در مورد مووتوعاتی ماننتد قتوانین و مقتررات،     برنامه

المللی در زمینه کاری وزارت نیرو و برخی اطلاعات پایه در خصتوص  امور مالی و حقوقی بین

های این بخش با یافته دهد.های خارجی را ارائه میش دیسلماسی، فرهن  و آموزش زباندان

( و ادوو و 2112) 3(، هولتتت و ستتکی2112)2( جنکینتتز1907)1هتتای ارلتتینتتتایج پتتژوهش

های این پژوهش تتا حتدی   ای یافته( همراستا است. در زمینه توسعه حرفه2113) 4مندهال

( در خصتوص ارربخشتی   2113)6( و پتری  و ویت   2116)5همراستا بتا مطالعته کرکبرایتد   

                                                 
1. Early 

2. Jenkins 

3. Holt & Seki 

4 .Oddou & Mendenhall 
5. Kirkbride 
6 .Price & Weiss 
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مربیگری در پرورش رهبری تحول آفرین است که نشان دادند کته وجتود یتک مربتی بترای      

های فردی برای یادگیری است. هم،نتین  پرورش فردی تاریرگذارتر از رهبری همتا یا تلاش

( و سالیستر و  2211(، هولتت و ستکی )  2119) 1هتای اولیتور و همکتاران   همراستا با یافتته 

( است که مربیگتری را در قالت  راهنمتایی، بتازخورد، مربیگتری اجرایتی،       2116) 2همکاران

 اند.  های مورر پرورش رهبران جهانی دانستهراهنمای فرهنگی و الگوهای نقش از راه

هتای ایتن   های حضور و کس  تجربه برون مرزی نیز متورد دیگتر از یافتته   تمهید فرصت

( پشتتیبانی  1904)3رویکرد آموزشی بر اساس نظریه یادگیری تجربی کلت   ین. امطالعه بود

بیتان داشتتند   ( 2115(؛ کالگیوری و همکاران)2111)4ان جی و همکارانهم،نین شود. می

را در معرض کار در یک یا چند کشور خارجی قرار دهتد   مستعدکه افراد  یهایطراحی برنامه

را در آنتان  ی لازم برای رهبری در هتر نقطته از جهتان    هاها و تواناییدانش، مهارت تواندمی

هتای  کته مهتارت   هستتند ها نیز حاکی از ایتن  از پژوهش برخی. خلق نموده و یا ارتقا بخشد

 هتردو  ارزشمندی که از طریق تجربه بین المللی توسعه داده می شتود تخصتص افتراد را در   

 Adle,2001; Black et)هتد بین المللی به میتزان زیتادی افتزایش متی د      زمینه داخلی و

al.,1992  .) 

ای استت کته موجت     به علاوه تفویض اختیار بالاتر به این رهبران از سوی سازمان شیوه

شهامت تصمیمگیری و سس  آموختن از تجربیات موفق و بعضا ناموفق حاصله خواهد شتد.  

وری و ( و کتالگی 1992)5این یافتته تتا حتدی همراستتا بتا نتتایج مطالعته بلتک و همکتاران         

بخش توانمندسازی که مستئولیت اصتلی    راهبردهای ارائه شده در( می باشد. 2111)6لازروا

و ایتن مطالعته    هرچند لازم و وروری هستند امتا کتافی نیستتند   آن بر عهده سازمان است 

توانتد مکمتم   مهمتی وجتود دارد کته متی     هتای در ستطح فتردی نیتز راهبرد    نشان داد کته 

اقدامات بختش اول   راهبردهای توسعه فردیبدون وجود  واقع . درراهبردهای سازمانی باشد

 ناتمام خواهد ماند و ارربخشی مد نظر را نخواهد داشت.

                                                 
1. Oliver et al. 
2. Salicru et al. 
3. Kolb 
4.Ng et al.  
5. Black et al. 
6. Caligiuri & Lazarova 
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ایتن رویکترد    کتارگیری اصتول یتادگیری تتاملی شتد.     در وهله نخست اشاره به لزوم بته  

بتا   ساختارگرا و فراگیر محور، ومن تاکید بر یادگیری فعالانه و یتادگیری مانتدگارتر همتراه   

های این بخش همراستتا بتا نتتایج مطالعته تترل و      کند. یافتههای نقادانه را ایجاد میدیدگاه

( استت. تاکیتد بتر ختود آمتوزی و      2111)3( و کلد2111)2( ویمر و تامسون2113)1روزنباخ

هتای  هتای پتژوهش همراستتا بتا یافتته     یادگیری مستقم در این مطالعه نیز همراستا با یافته

دهتی مجتدد بته    ( است. نهایتا راهبرد بازنگری و شکم2111( و کوهن)2112هولت و سکی)

در خصتوص تحتول و تاریرگتذاری    پویا ک مدل ذهنی ذهنیت که در این پژوهش به عنوان ی

( است که اشاره داشتت  2115)4های مطالعه چننیز به آن اشاره شد همراستا با یافته جهانی

هایی را در خود خلق نمایند کته وتمن   طف و ویژگیافراد با بازنگری و تنویر درونی باید عوا

ها و تعصبات به سطح گشودگی و آگاهی شناختی لازم بترای تعتاملات جهتانی    حذف کلیشه

( نیتز بتازنگری در چتارچوب ذهنتی را بته عنتوان یتک رویکترد         2110)5دست یابند. والکتر 

 د.  دانروانشناختی عامم ارتقا سطح توانمندی رهبران مورر بین المللی می

تاکنون در حتوزه   انجام شده در دسترس این است که مطالعات وجه تمایز این پژوهش با

ای انجام نشده است. پتر کتردن ختلا    مطالعه رهبری تحول آفرین جهانیراهبردهای پرورش 

هتای دولتتی نیتز کته توستج      علمی مباحث رهبری تحول آفرین جهتانی در بستتر ستازمان   

های این جهانی بدان پرداخته نشده است نیز از پیشگامی محققان قبلی رهبری تحول آفرین

توان ملاحظه کرد که به طور کلتی  با مرور ادبیات در دسترس می شود.پژوهش محسوب می

عرصته   های رهبری مرتبج بتا پرورش سبک مباحث مرتبج با به سمت پژوهشی گیریجهت

بنتدی راهبردهتای   تقستیم  هم،نیناست.  ماندههای دولتی ایران م فول جهانی در مجموعه

توسعه رهبری دو بخش سازمانی و فردی در این مطالعه دستورالعمم روشنی را برای افراد و 

های توسعه رهبری منتهی خواهتد  مندتر شدن فعالیتها ارائه نموده است که به نظامسازمان

ی ای محدودی کته در حتوزه رهبتر   هرویکرد پژوهششد و جامعیت بیشتری دارد. هم،نین 

                                                 
1 .Terrell & Rosenbusch 

2 .Vimr & Thompson 

3 .Cloud 

4 .Chen 

5. Walker 
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بتوده کته بته گفتتته     کمتی صتورت مترور ادبیتات و     تحتول آفترین جهتانی انجتام شتده بته      

و  برای بررسی پدیده رهبتری کفایتت لازم را نتدارد   ( این دو رویکرد تحقیقاتی 1990)کانگر

یتن پتژوهش از ایتن    اهای کیفی در حوزه مطالعات رهبری استت.  تاکید وی به کاربرد روش

دهتد  شتود زیترا اجتازه متی    ح دانش موجتود محستوب متی   منظر نیز بدیع و ارتقادهنده سط

هتا یتا   بنتدی بته دنبتال ترییتد طبقته     ومضامین مستقیماً از مخاطبتان هتدف ظتاهر شتوند     

 نبوده است.موجود  راهبردهای

رهبتران تحتول آفترین     نکته مهم این است که به منظور ارربخشی و تداوم فرآیند توسعه

هتا و  تدابیر معینی برای استفاده از این دانش، مهتارت  جهانی در وزارت نیرو باید تمهیدات و

مندی از ایتن  ریزی برای بهرهیافته، نیز وجود داشته باشد. عدم برنامههای تازه توسعهتوانایی

یافته این های افزایشای که توجهی به تواناییاستعدادها و بازگشت این افراد به جو سازمانی

گذاری برای تحول آفرینی جهتانی در  ست. اهمیت یا ارزشافراد نداشته باشد معضم مهمی ا

جو داخلی سازمان باید در سطح بالایی باشد. از این رو این راهبردهای تعیین شتده بایتد در   

تر انجام شود. در بیر ایتن صتورت   چارچوبی از یک راهبرد و برنامه توسعه مدیریتی گسترده

ه وزارت نیرو تتلاش داشتته در رهبتران تحتول     هایی کها و تواناییای از مهارتاین مجموعه

ریزی وعیف استعدادهای انسانی از بین آفرین جهانی آینده خود توسعه دهد، به دلیم برنامه

های شخصتیتی پایتدار و   با توجه به اینکه برخی ویژگیخواهد رفت. پ  از تبیین راهبردها 

هتای شخصتیتی متورد    را با ویژگی شود وزارت نیرو ابتدا مدیرانیت ییر ناپذیرند پیشنهاد می

را بته آنهتا ارائته دهتد.      ایهتای آموزشتی و توستعه   نیاز شناسایی کرده و سس  این فرصتت 

 مباحتث تواند به درک بهتتر  رهبری تحول آفرین جهانی می های شخصیتیویژگیشناسایی 

ها و ها کمک کند و این امر می توانتد بخشتی از برنامته توستعه استتعداد     توسعه و بهبود آن

از جملته  باشتد.  و یک دبدبه پژوهشتی بترای محققتان آینتده     مدیریت عملکرد وزارت نیرو 

توان اشاره داشت تمرکز بتر روش کیفتی هرچنتد بتر ایجتاد      های این پژوهش میمحدودیت

درک بیشتر از راهبردهای توسعه رهبری تحول آفرین جهانی منتهی شد. لکن بتا توجته بته    

گیتری  ممکن بودن حذف سوگیری، عدم کنترل اعتبتار نتیجته  های آن از جمله نامحدودیت

محقق و عدم امکان تعمیم پذیری، نتایج باید با احتیاط و تاکیتد بتر عتدم قطعیتت در نظتر      

 گرفته شود.
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 حمایت و قدردانی 

در  نویستندگان را  با احترام و قدردانی از مجموعه وزارت نیرو ایتران کته از نظتر معنتوی    

مقالته   اولدکتتری نویستنده   رستاله  ایت کترده استت، ایتن پتژوهش از     انجام این مقاله حم

 .استخراج شده و بدون دریافت حمایت مالی انجام شده است
 

 منابع فارسی  
( آسی  شناسی نظام آموزش کارکنان در سازمان 1391. )دلاع ،فاطمی یومرث؛ک ،احمدی جتبی؛م ،پوراسد

 .291-261(، 2)9های دولتی ایران.

 (. روش تحقیق )با تمرکز بر پایان نامه نویسی(. تهران: انتشارات فوژان.1391) .لامروابخاکی، 

(. روش شناسی تحقیق کیفی در مدیریت: 1300. )ادل.، و آذر، عسیدمهدی.، الوانی، سندانایی فرد، ح

 رویکردی جامع. تهران: انتشارات سفر.

(. آسی  شناسی رویکردهای آموزشی در 1411. )احد.، روایان بیاباشی، هرام.، سرمست، بسانحمرزبان، ا

، فصلنامه پژوهش رهبری و مدیریت آموزشیلایه ای تصادفی.  سازمان های دولتی بر اساس روش تحلیم

6(22 ،)41-67. 
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