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Abstract 

The present study aims to design a localized model of complexity leadership in Iranian public sector organizations. 

Given the dynamic and multifaceted challenges these organizations face, the need for a context-specific model 

tailored to their cultural and structural characteristics has become increasingly critical. From a methodological 

standpoint, this research combines both fundamental and applied approaches: the fundamental dimension focuses 

on identifying key components and developing a conceptual model of complexity leadership, while the applied 

dimension examines the current state within Iranian public organizations. The research methodology is based on 

a qualitative meta-synthesis using Sandelowski and Barroso’s (2007) seven-step framework and systematic content 

analysis. Out of an initial pool of 383 studies, 29 qualitative studies were selected for in-depth analysis, resulting 

in the extraction of 160 final codes, grouped into 29 concepts and 5 main categories. These categories include: (1) 

leadership traits and competencies, (2) environmental and organizational factors, (3) analytical and strategic 

approaches, (4) organizational actions and dynamics, and (5) indigenous organizational culture and context. To 

validate the findings and achieve expert consensus, a four-round Delphi method was employed, with Kendall's 

coefficient of concordance used to measure agreement levels. The Kappa coefficient of 0.753 indicated a high 

level of reliability for the extracted codes. The findings suggest that effective complexity leadership in Iranian 

public organizations requires a multidimensional, contextual, and adaptive model that simultaneously addresses 

structural, cultural, cognitive, and environmental variables. By offering a localized model, this study contributes 

to the enrichment of the theoretical literature and provides practical insights to enhance the capacity of 

organizational leaders in navigating complexity and making decisions under uncertainty. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

In today's turbulent and dynamic environment, 

public sector organizations are facing 

unprecedented complexities caused by 

technological, political, economic, and 

ecological disruptions. These uncertainties have 

rendered traditional, linear management 

approaches ineffective, particularly in 

governmental institutions that often adhere to 

bureaucratic and rigid structures. In this 

context, the concept of complexity leadership 

has emerged as a response to the growing need 

for adaptive, nonlinear, and multidimensional 

decision-making frameworks. 

The paradigm shift from deterministic systems 

to complex adaptive systems (CAS) has paved 

the way for leadership theories that emphasize 

adaptability, emergence, nonlinearity, and self-

organization. Drawing on this theoretical 

foundation, the present research aims to address 

the gap in the literature by designing an 

indigenous model of complexity leadership 

tailored to the cultural, structural, and 

bureaucratic characteristics of Iranian public 

organizations. Unlike generic Western models, 

this localized approach seeks to offer a 

contextually relevant solution that 

acknowledges the unique features of Iran’s 

organizational environment. 
 

Methodology 

This study adopts a mixed-purpose approach, 

combining fundamental research aimed at 

conceptual development with applied research 

that assesses the current state of complexity 

leadership in Iran's public sector. The core 

methodological framework is based on a 

qualitative meta-synthesis using Sandelowski 

and Barroso’s (2007) seven-step model, 

alongside systematic content analysis. 

The research process began with a 

comprehensive search across both national and 

international databases from 2000 to 2025, 

using keywords such as “complexity 

leadership,” “public sector complexity,” and 

“adaptive systems.” From a total of 383 

qualitative studies, a final set of 29 studies were 

selected through rigorous screening based on 

relevance, quality, and duplication checks. 

These texts were coded to yield 160 final codes, 

grouped into 29 concepts and eventually 5 main 

categories. To enhance the validity of the 

findings, the study employed a four-round 

Delphi method, involving 33 academic and 

professional experts. The Kendall’s coefficient 

of concordance and Kappa index (0.753) 

confirmed a high degree of consensus and 

reliability in the extracted components. 

 

Results and discussion 

The proposed indigenous complexity leadership 

model is structured around five main categories 

that together form a comprehensive framework 

for effective leadership in Iran's public sector. 

The first category, Leadership Traits and 

Competencies, includes critical attributes such 

as emotional and ethical dimensions of 

leadership, cognitive flexibility, the ability to 

make sense of ambiguity, trust-building within 

organizations, and promoting dynamic, 

multidirectional communication networks. 

These capabilities enable leaders to respond 

thoughtfully and sensitively in complex and 

uncertain environments. 

The second category, Environmental and 

Organizational Factors, addresses the external 

and internal elements that influence 

organizational behavior and adaptability. This 

includes the organization’s capacity to respond 

to environmental changes, structural constraints 

and enablers, mechanisms of emergence and 

transformation, and multiple layers of 

organizational complexity—ranging from 

behavioral and structural to psychosocial 

dimensions. These factors form the contextual 

backdrop within which complexity leadership 

operates. 

The third category, Analytical and Strategic 

Approaches, focuses on how leaders apply 

systems thinking and strategic flexibility to 

navigate complexity. Key aspects here include 

data-driven decision-making, embracing digital 

transformation, and operating effectively under 

conditions of uncertainty without relying solely 

on rigid planning methods. Tools such as 

qualitative comparative analysis (QCA) and 

dynamic configuration modeling support 

leaders in forming adaptive strategies grounded 

in evidence and context. 

The fourth category, Organizational Actions 

and Dynamics, highlights the practical and 

interactive elements of leadership within 

complex systems. This includes conflict 

management, supporting emergent 

organizational behaviors, fostering distributed 

cognition, conducting adaptive leadership 

practices, redistributing power as necessary, 
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and navigating paradoxes that naturally arise in 

dynamic systems. These actions enable the 

organization to remain responsive and 

innovative amid continuous change. 

The fifth and final category, Indigenous 

Organizational Culture and Context, is 

particularly vital in this study, as it focuses on 

the cultural, structural, and ecological 

characteristics specific to Iranian public sector 

institutions. It emphasizes the importance of 

transdisciplinary leadership knowledge, 

effective policy development, systemic 

simulation of organizational behavior, and the 

alignment of leadership practices with the 

country’s cultural norms and regulatory 

systems.Taken together, these five categories 

are synthesized into a unified and practical 

complexity leadership model that integrates 

adaptive, administrative, and enabling 

leadership roles, as proposed in Uhl-Bien and 

Marion’s theoretical framework. Furthermore, 

the model recognizes and facilitates co-

evolutionary interactions between formal 

bureaucratic systems and informal adaptive 

networks, ensuring a dynamic and resilient 

approach to leadership in complex public sector 

environments. 

 

Conclusion 

The research findings affirm that Iranian public 

sector organizations require a context-sensitive, 

flexible, and holistic model of leadership that 

moves beyond hierarchical, control-based 

paradigms. The proposed indigenous 

complexity leadership model provides a 

blueprint that aligns with the realities of Iran’s 

administrative culture, offering leaders tools to 

navigate ambiguity, foster innovation, and 

leverage emergent behaviors for sustainable 

governance. By incorporating both local 

contextual variables and universal theoretical 

constructs, this study bridges the gap between 

theory and practice in leadership under 

complexity. It contributes not only to the 

academic literature on complexity theory and 

leadership in non-Western settings but also 

offers practical insights for Iranian 

policymakers and managers to enhance 

organizational resilience and strategic agility. 
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  دهیچک

های پیچیده و های دولتی ایران انجام شده است. با توجه به چالشپژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی بومی رهبری پیچیدگی در سازمان

ها بیش از اند، ضرورت تدوین الگویی متناسب با بستر فرهنگی و ساختاری این سازمانهای دولتی با آن مواجهپویای محیطی که سازمان

ها و . این پژوهش از نظر هدف، ترکیبی از رویکردهای بنیادی و کاربردی است؛ در بعُد بنیادی به شناسایی مؤلفهشودپیش احساس می

های دولتی کشور تمرکز دارد. طراحی مدل مفهومی رهبری پیچیدگی پرداخته و در بعُد کاربردی، به بررسی وضعیت موجود در سازمان

( و تحلیل محتوای سیستماتیک 2007ای سندلوسکی و باروسو )مرحلهبا استفاده از الگوی هفت شناسی تحقیق بر پایه فراترکیب کیفیروش

کد نهایی در قالب  160پژوهش کیفی منتخب بررسی شد و در نهایت  29مطالعه اولیه، تعداد  383انجام شد. در طی این مراحل، از بین 

، «عوامل محیطی و سازمانی»، «های رهبرها و صلاحیتویژگی»شده شامل اییهای شناسمقوله اصلی استخراج گردید. مقوله 5مفهوم و  29

باشند. سپس برای اعتبارسنجی می« بستر و فرهنگ سازمانی بومی»و « های سازمانیها و پویشکنش»، «رویکردهای تحلیلی و استراتژیک»

و میزان توافق با استفاده از ضریب هماهنگی کندال محاسبه دور متوالی استفاده شد  چهارو اجماع نظری میان خبرگان، از روش دلفی در 

دهند که رهبری پیچیدگی در ها نشان میدهنده پایایی مطلوب کدهای استخراجی بود. یافته( نشان753/0گردید. نتایج شاخص کاپا )

ل ساختاری، فرهنگی، شناختی و محیطی توجه مند و پویا است که همزمان به عوامهای دولتی ایران نیازمند الگویی چندبعدی، زمینهسازمان

های تواند به بهبود توانمندی رهبران سازمانی در مواجهه با پیچیدگیسازی ادبیات نظری، میکند. این پژوهش با ارائه مدلی بومی، ضمن غنی

 .گیری در شرایط عدم قطعیت کمک نمایدفزاینده و تصمیم
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  مقدمّه

ها، که گاهی کنند. این دگرگونیسازمانی دست و پنجه نرم میها و تحولات غیرمنتظره و برونمدیریت و رهبری معاصر با طوفانی از چالش
شوند، پیچیدگی اقلیمی خطرناک ظاهر میهای طبیعی و های بهداشتی، یا پدیدهدر قالب تشدید فشارهای اقتصادی، تغییرات سیاسی، بحران

های نوظهور، به یک چالش حیاتی برای مدیران اند. شناسایی و ارزیابی دقیق منابع این پدیدهها تحمیل کردهای را بر محیط سازمانسابقهبی
ها بیش سازمان (. در چنین فضایی، حفظ مزیت رقابتیBailey, Reeves, Whitaker & Hutchinson, 2019تبدیل شده است )

های کند تا ظرفیتها در انطباق سریع و چابک با تغییرات گره خورده است. این ضرورت، رهبران را وادار میاز هر زمان دیگری به توانایی آن
 (.Bailey et al., 2019ناپذیر آماده باشند )بینیهای پیشهای خود را فعال کرده و برای مواجهه با ریسکانطباقی سازمان

ها صرفاً پنداشت؛ جایی که شکستبینی میگیری را فرآیندی کاملاً قابل پیشدر مقابل این رویکرد انطباقی، نگرش سنتی مدیریت، تصمیم
های اخیر، شاهد یک انقلاب فکری عظیم در علوم شد. اما طی دههبینی قلمداد میهای پیشناشی از کمبود اطلاعات یا محدودیت در تکنیک

(. این تحول بنیادین، نتیجه کار اندیشمندانی Aslam & Sahibzada, 2024ها را دگرگون کرده است )که درک ما از پدیدهایم بوده
ها دیگر جهان را اند. آن( فراتر بردهActon, 2025شده گذشته )های منظم و از پیش تعیینهای تبیینی خود را از قالباست که چارچوب

 ,.Kjellström et alکنند )بینند که مطابق با قوانین ثابت حرکت میبینی نمیملاً جبری و قابل پیشهای کاای از سیستممجموعه

2024.) 

نظمی و آشوب برجسته شده است. شد، اکنون نقش خلاقانه بیتر بر روابط خطی علت و معلولی تأکید میدر این پارادایم جدید، جایی که پیش
( و نتایج حاصل از Sharp, 2023کنند )عمل می "خودسازمانده"های شود که به شیوههایی درک میمای از سیستجهان به مثابه مجموعه

نظمی ظاهری، قوانین جبری طبیعی همچنان بینی و تصادفی هستند. با این وجود، حتی در دل این بیاین نحوه عملکرد، اغلب غیرقابل پیش
 Falahatنظمی منجر شود )تواند به نظم و نظم به بینظمی میکنند که در آن بیمی ای دورانی عملها به شیوهحاکمیت دارند و سیستم

et al., 2022انگارانه از جهان دیگر جایگاهی ندارد و جای خود را به برداشتی پیچیده و سرشار از تناقض داده است. این علم (. تصور ساده
نظم "(. نظریه Jafari, 2018نظمی است )ته آن، تئوری آشوب یا نظم در بیهای برجسنوین تئوری پیچیدگی نام گرفته و از جمله جنبه

 ,Wangدهد )های پرآشوب و سرشار از تغییر و تحول امروز و آینده ارائه میابزاری قدرتمند برای حل مسائل پیچیده در محیط "غایی

2023.) 

های آشوب، توان همچون چتری در نظر گرفت که تئوریوم را میدهد که این مفهبررسی منابع متعدد در زمینه تئوری پیچیدگی نشان می
ها، گیرد. دلیل این جامعیت آن است که همه این تئوریهای پیچیده و تئوری خودساماندهی را در بر میهای غیرخطی، تئوری نظامپویایی

غایی هستند؛ از این رو، بسیاری از متون علمی به کنند که با وجود ماهیت غیرخطی، دارای نظمی های آشوبناک را توصیف میرفتار سیستم
(. این پارادایم، دیدگاهی Alvani & Danaee-Fard, 2023کنند )استفاده می "پارادایم پیچیدگی"از واژه  "علم پیچیدگی"جای 
 آورد.های پیچیده فراهم میهای سیستمتر برای فهم پویاییجامع

دهند های رهبری برای نیروی کار خود انجام میابل توجهی در توسعه و آموزش شایستگیگذاری قها سرمایهبا این وجود، سازمان
(Coleman & Donoher, 2022برای حفظ رقابت .)های گیری بیشتر از شیوههای پیچیده، نیاز به بهرهپذیری و موفقیت در محیط

های دولتی قادر به حل ای از سازماناین تعهد منابع، بخش عمدهرغم شود. اما با کمال تأسف، علیپیشرو و منابع دانشی نوین احساس می
(. چالش اصلی در اینجاست که مسائل پیچیده از رابطه خطی علت و معلولی پیروی Turner & Baker, 2019مسائل نوظهور نیستند )

ها به رویکردهای نوین (. از این رو، سازمانClark, 2013ها انتظار دارند )کنند و بنابراین، نتایج حاصله اغلب چیزی نیست که سازماننمی
 ,.Purwanto et alای نیاز دارند که بتوانند رهبران و اعضای تیم را برای موفقیت در یک محیط پیچیده آماده سازند )یا تکامل یافته

2025.) 

تر، رهبری پیچیدگی مستلزم ترکیبی از یابد. در این بسهای پیچیده اهمیتی دوچندان میها و سازماندر این میان، رهبری در محیط
بینی و پیچیده، های غیرقابل پیشها و چالشدهد تا در مواجهه با وضعیتپذیری، توانایی تطبیق، و بصیرت است که به رهبر امکان میانعطاف

های حاکم بر محیط عدم قطعیت و پیچیدگی های مؤثر و کارآمدی را اتخاذ کند. رهبران پیچیدگی باید توانایی داشته باشند تا با تنوع،استراتژی
بخشی، ایجاد های فراوان این فضا به درستی واکنش نشان دهند. این سبک از رهبری، مستلزم توانایی الهامکار خود سازگار شوند و به پویایی

 (.Uhl-Bien, 2021تضمین کند )های پر از عدم قطعیت و پیچیدگی را های پایدار در محیطتحول و قابلیت همتاپذیری است تا موفقیت

های های انطباقی پیچیده دارند. روشهایی فراگیر و ذاتاً پیچیده مواجه هستند که ماهیتی مشابه سیستمهای امروزی با مسائل و چالشسازمان
هایی برای حلها باید راهسازمانبینی خطی تکیه دارند، قادر به حل این گونه مشکلات نیستند. در عوض، سنتی مدیریتی که بر کنترل و پیش

(. اصول Guchait et al., 2023سازی گسترده و پیچیده محاسباتی )های پیچیده بیابند، حتی بدون نیاز به مدلمسائل نوظهور در محیط
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هایی حلمدت به یافتن راهتاهدهند که بتوانند در کواند، نوید میبنیادین نظریه رهبری پیچیدگی، که خود از نظریه یادگیری تجربی ریشه گرفته
های کامپیوتری پیچیده یاری رسانند. با توجه به اثربخشی نظریه یادگیری تجربی در سطوح سازیهای نوپدید، بدون اتکا به مدلبرای چالش

 گر ترکیب شود.تواند به خوبی با رهبری تسهیل(، این چارچوب میKolga, 2023فردی، گروهی و سازمانی )

ال، میزان تأثیرگذاری دقیق نظریه یادگیری تجربی بر رهبری پیچیدگی هنوز به طور کامل مشخص نیست. برخی محققان معتقدند با این ح
های نظری سازی کامل این رویکرد، باید چارچوبدهد و برای پیادهکه نظریه یادگیری تجربی تنها بخشی از رهبری پیچیدگی را پوشش می

(. Keivani et al., 2023های انطباقی پیچیده را نیز در نظر گرفت )اندهی، نظریه آشوب و نظریه سیستمدیگری نظیر نظریه خودسازم
های پیچیده های گوناگون و در حال تغییر در محیطهای متنوعی را با یکدیگر ترکیب کنند تا بتوانند با چالشبنابراین، رهبران باید دیدگاه

تری برای اعمال تواند راهنمایی جامعهای مرتبط، میتلفیق نظریه یادگیری تجربی با سایر چارچوب(. Acai et al., 2022سازگار شوند )
 (.Llopis, 2023های پیچیده فراهم آورد )رهبری موفق در سیستم

ها همچنان این سازمانرو هستند. بسیاری از ها در زمینه مدیریت پیچیدگی روبهای از چالشهای دولتی ایران با گسترهدر حال حاضر، سازمان
اند. های فزاینده محیط سازمانی ناکارآمدی خود را نشان دادههای سنتی و خطی مدیریت پایبندند که در مواجهه با پیچیدگیبه رویکردها و مدل

ت سریع، از جمله مشکلاتی بینی، و ناتوانی در انطباق با تغییراها، تمرکز بیش از حد بر کنترل و پیشعدم درک کافی از ماهیت پیچیده سیستم
(. این وضعیت، نیاز مبرم به بازنگری و khodadadi et al., 2018ها انجامیده است )است که به کاهش کارایی و اثربخشی این سازمان

 سازد.ارائه راهکارهای نوین مدیریتی را بیش از پیش آشکار می

های دولتی ایران طی پنج سال گذشته با کاهش درصد از سازمان 47ش از (، بی1402« )سازمان اداری و استخدامی کشور»بر اساس گزارش 
« مرکز آمار ایران»های اند. همچنین، دادهگویی به تغییرات محیطی مواجه بودهدرصدی سرعت پاسخ 3۵وری نیروی انسانی و افت بهره

ریزی اولیه بوده است برابر بیش از برنامه 2/3های دولتی، های تحول اداری در دستگاهدهد که میانگین زمان اجرای پروژه( نشان می1401)
( همخوان است که 13۹۸پور و سواری )های خسرویکه بیانگر ضعف در سازوکارهای انطباق و مدیریت پیچیدگی است. این روند با یافته

های دولتی ایران در مواجهه با گی سازمانمانداند ساختارهای بوروکراتیک سنگین و ضعف در رهبری انطباقی، عامل اصلی عقبنشان داده
 .تغییرات سریع بوده است

پذیری کنند که بیش از آنکه بر انعطافها همچنان از طرز تفکرهای سنتی رهبری پیروی میدهند که غالب سازمانمطالعات جهانی نشان می
ها و ابهامات روزافزون محیطی، تغییرات در ر مواجهه با پیچیدگیهای مدیریت، رهبران را داین روش. تمرکز داشته باشد، بر کارایی تأکید دارد

از رهبران  %۸1کنند؛ در حالی که ترکیب نیروی انسانی، و افزایش قوانین و مقررات ناتوان ساخته است. آمارها نیز این شکاف را تأیید می
(، Deloitte, 2020نیازهای کلیدی مدیریت مدرن است )های پیچیده و مبهم یکی از جهانی بر این باورند که توانایی رهبری در محیط

سازی های نوظهوری را پیادهها و فرصتهای کارآمد توسعه رهبری برای پاسخگویی به چنین چالشها اذعان دارند که برنامهاز آن %30تنها 
 اندیشی جدی است.رسی و چاره(. این تفاوت فاحش میان درک نظری و عملکرد عملی، نیازمند برChingwena, 2021اند )کرده

های سازی( و اکتشاف )برای تداوم( فعالیتبرداری )برای اجرا و بهینهاز این رو، فراخوانی برای رهبران سازمانی مطرح شده است تا بر بهره
های رهبری و شایستگی های رهبری سنتیها را تعمیق کنند. این مهم باید از طریق ترکیبی متناسب از روشهای خود تأکید و آنسازمان

های نوظهور تقویت کرده و در نتیجه، سازگاری ها و عدم قطعیتها را در مقابله با پیچیدگیچنین اقداماتی، توانایی سازمان. نوین صورت گیرد
برداری است، رهبرانی هرهدهد که اگرچه اکتشاف به ظاهر پرخطرتر از ببخشد. مطالعات تحقیقاتی بازار نشان میسازمانی را تسریع و تأکید می

 2۹کنند، در مقایسه با میانگین بازیگران صنعت، احتمال موفقیت بلندمدت های اکتشافی برای انطباق میکه منابع بیشتری را صرف فعالیت
 .درصد بیشتری دارند

های پویا، پیچیده، نامشخص یت زمینهها برای مدیرهای هدفمند رهبری در سازمانها و شایستگیای بر ضرورت توسعه ویژگیمطالعات حرفه
شوند پذیری سازمانی به عنوان یک توانایی مستمر، ضروری شناخته میها برای ایجاد انطباقانگیز نوظهور تأکید دارند. این ویژگیو شگفت

(Huertas et al., 2022درهم .)ها ی است که نتایج عملکرد آنانگیز، به این معنهای پیچیده، پویا و شگفتها در زمینهتنیدگی سازمان
های شگرف در های ژئوپلیتیک و پیشرفت(. افزایش رقابت جهانی، تشدید تنشReeves et al, 2020بینی است )ذاتاً غیرقابل پیش

انگیزتر فتتر و شگتر، نامشخصهای سازمانی را پویاتر، پیچیدههای بهداشتی نوظهور، فعالیتگیریسازی، توسعه فناوری و همهدیجیتالی
 (.Wang, 2023بینی است )ها بسیار کمتر قابل پیشاند، به طوری که عملکرد آنتر شدهها نیز پیچیدهدر نتیجه، خود سازمان .ساخته است

 بوده، در حالی که در حال حاضر این نرخ به تقریباً %۵ها در گذشته حدود دهد که نرخ ورشکستگی سازمانواقعیت تلخ مطالعات نشان می
های ناشی از به همین دلیل، رهبران با چالش ایجاد ذهنیتی مدیریتی مواجه هستند که قادر باشد با پارادوکس. افزایش یافته است 32%
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تر بستر نظری ضروری است. درک دقیق برای« های انطباقی پیچیدهسیستم»و « آشوب»، «پیچیدگی»در این پژوهش، تمایز میان سه مفهوم 
 بینی نتایج دشوار استگذارند و پیشپیچیدگی به شرایطی اشاره دارد که در آن تعداد زیادی عامل با روابط غیرخطی و چندلایه بر هم اثر می

(Holzer & Schwester, 2024). د پیامدهای بسیار تواننای از این وضعیت است که در آن تغییرات کوچک میآشوب، زیرمجموعه
ساختارهایی هستند که از  (CAS) های انطباقی پیچیده، در حالی که سیستم(Jafari, 2018) بینی ایجاد کنندبزرگ و غیرقابل پیش

-Uhl) دنظمی، الگوهای جدید و پایدار بسازنتوانند از بیطریق خودسازماندهی و یادگیری مستمر، توانایی پاسخ به تغییرات را دارند و حتی می

Bien, 2021). عنوان مثال، یک سازمان دولتی ممکن است با پیچیدگی ناشی از تغییرات فناورانه مواجه باشد، در معرض آشوب ناشی به
د ها برای بازطراحی ساختار و فرایندهای خوشدن به یک سیستم انطباقی پیچیده بتواند از این بحراناز بحران اقتصادی قرار گیرد، اما با تبدیل

 .بهره ببرد
شود تا های فرهنگی، اجتماعی و سازمانی کشور احساس میلذا، نیاز مبرمی به طراحی الگوهای بومی رهبری پیچیدگی متناسب با ویژگی

های دولتی ایران نیز فراهم گردد. این پژوهش به های نظری مرتبط، زمینه اجرای موفق این رویکرد در سازمانضمن سازگاری با چارچوب
های کلیدی رهبری پیچیدگی در بافت و فرهنگ سازمانی خواهد بود. همچنین تلاش خواهد شد تا با ها و شاخصال شناسایی ابعاد، مؤلفهدنب

های انطباقی پیچیده، الگویی جامع و های نظری مرتبط مانند نظریه یادگیری تجربی، آشوب، خودسازماندهی و سیستملحاظ نمودن چارچوب
تواند گامی مهم در جهت ارتقای توانمندی مدیریتی و ها ارائه گردد. نتایج این تحقیق میبری پیچیدگی در این سازمانکاربردی برای ره

های رهبری های اصلی این پژوهش عبارتند از: مؤلفههای پیچیده محسوب شود. لذا پرسشهای دولتی در برخورد با چالشعملکرد سازمان
 های دولتی چگونه است؟کدامند؟ و الگوی رهبری پیچیدگی در سازمانهای دولتی پیچیدگی در سازمان

 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

های فردی رهبر، ها تمرکز دارد و فراتر از مهارترهبری پیچیدگی به عنوان یک رویکرد نوین، بر فرایندهای اجتماعی پویا و تعاملی در سازمان
 ,Hazyگذارد )های متغیر تأثیر میمانی مانند سازگاری و عملکرد در محیطهای سازکند که بر قابلیتبه عنوان یک فرافرایند عمل می

تواند تعاملی دهد که رهبری میکشد، نشان می( را به چالش می1۹۹۹های سنتی مانند مکینتاش و مکلین )(. این چارچوب، که مدل2008
های ( بر مدل200۸(. تحقیقات گسترده هازی )Acton, 2025کند )آفرین باشد و بسته به زمینه سازمانی، الگوهای متفاوتی ایجاد یا تحول

گذارد و اثربخشی آن را در ارزیابی های پیچیده تأثیر میفنی در سیستم-پویایی سیستم تأکید دارد که چگونه رهبری بر فرایندهای اجتماعی
 (.Purwanto et al., 2025دهد )های سازمانی نشان میقابلیت

شود و بر ای بین افراد و محیط اطرافشان پدیدار میهای کلیدی رهبری پیچیدگی، از تعاملات رابطهعنوان یکی از پایه رهبری انطباقی، به
(. این رویکرد اخیراً به عنوان Hosseinpour et al., 2024های سازنده تمرکز دارد )خلاف رهبری سنتی، بر فرایندهای پویا و تنش

(، نظریه رهبری پیچیدگی را توسعه دادند 2001بین )(، با الهام از ماریون و اول2007بین و همکاران )اول .ترهبری کارآفرینی شناخته شده اس
های تولید دانش. این نظریه پذیر تمرکز دارد، به ویژه در سازمانهای انطباقکه بر توانمندسازی یادگیری، خلاقیت و سازگاری در سیستم

 Rattanداند )های سنتی را ناکافی میکنند و نظریهکند که نقش حیاتی در انطباق پویا ایفا میبرجسته میهای غیررسمی سازمانی را پویایی

et al., 2024.) 

سازد و با ایجاد ای تأکید دارند که آینده را به طور طبیعی آشکار می(، بر رهبری2001بین )( بر اساس ماریون و اول2007پلومن و همکاران )
( مفهوم رهبری مولد را معرفی کردند 2006(. سوری و هازی )Recio et al., 2024دهد )وهای موجود، نوآوری را ترویج میاختلال در الگ

بندی، اهرم و سرعت راستایی، تقسیمکند و پنج سازوکار کلیدی )تجربه تعامل، همهای پیچیده ایجاد میکه محیطی برای نوآوری در سیستم
( نظریه رهبری ظهور را بر اساس مطالعات تجربی ارائه دادند و نشان دادند که وضعیت 200۹اشتاین و پلومن )یختنتعامل( را شناسایی کرد. ل

(. Aslam & Sahibzada, 2024آید )کننده( پدید مینوظهور از چهار شرط )ناپایداری، تقویت اقدامات، خودسازماندهی و بازخورد تثبیت
سازی و زدن الگوها، تشویق نوآوری، حمایت از کنش جمعی، معنابری را توصیف کردند که شامل برهماین نویسندگان همچنین نه رفتار ره

 (.Williams et al., 2022تثبیت سیستم است )

پذیرد و تعاملات انسانی را به های درونی رهبری پیچیدگی را می( چارچوبی متفاوت ارائه کردند که پارادوکس2000استیسی و همکاران )
 گیرد، نه صرفاً قابل هدایت.بینی در نظر مین عناصری غیرقابل پیشعنوا

های دولتی ایران(، باید توجه داشت که ها با هدف پژوهش )طراحی الگوی بومی رهبری پیچیدگی در سازمانبرای ارتباط مستقیم این نظریه
تواند اند. رهبری پیچیدگی میانطباق با تغییرات محیطی مواجههای پرنوسان، بوروکراتیک و نیاز به های دولتی ایران اغلب با محیطسازمان

ها را به سمت هایی مانند تحول دیجیتال که سازمانهای غیررسمی و تعاملی مدیریت کند، به ویژه در زمینهها را با تمرکز بر پویاییاین چالش



 1404 ، پاییز11، شماره 3دوره ، منابع تیریمطالعات توسعه و مد 18

 

 دهد.پذیر سوق میهای انطباقسیستم

های سازی سازمانبع کلیدی، رهبری پیچیدگی باید با نظریات تحول دیجیتال ادغام شود، زیرا دیجیتالبرای تقویت انسجام نظری و پوشش منا
دهد. تحول دیجیتال، به عنوان پاسخی به دینامیسم کند و نیاز به رهبری انطباقی را افزایش میهای جدید روبرو میدولتی را با پیچیدگی

(. Lichtenstein et al., 2006سازد )تغییر می های اصلیشخصیتهبران را به عنوان کند و رهای نوآوری ایجاد میمحیطی، فرصت
های رهبری دارد که دهد و نیاز به چارچوبهای پیچیده، ساختار سازمانی را تغییر میدهد که تحول دیجیتال در سیستمتحقیقات نشان می

انداز، سازی باید دارای چشمهمچنین، رهبران موفق در دیجیتال (.Hazy, 2008ای را تقویت کند )دکستری ساختاری و زمینهآمبی
دهد (. چارچوب رهبری تحول دیجیتال، پیچیدگی رهبری را افزایش میPurwanto et al., 2025محور و پذیرای تغییر باشند )مشتری

 (.Acton, 2025و نیاز به پیچیدگی رفتاری دارد )
ریزی هایی مانند عدم برنامهدهنده چالشهای جانشینی نشانهای دولتی حیاتی است، مدلری سازماندر زمینه رهبری جانشینی، که برای پایدا

هایی های دولتی تمرکز دارد و مدل(. تحقیقات بر عوامل مؤثر بر جانشینی در سازمانLichtenstein et al., 2006جایگزینی است )
های دولتی باید بر تعامل رهبر، (. جانشینی در سازمانUhl-Bien & Marion, 2018کند )محور را پیشنهاد میمانند رویکرد شایستگی

خوانی دارند، زیرا جانشینی را به عنوان ها با رهبری پیچیدگی هم(. این مدلHosseinpour et al., 2024پیرو و زمینه تمرکز کند )
 (.Aslam & Sahibzada, 2024بینند )های آینده میفرایندی پویا برای توسعه قابلیت

 

 منسجم یهاو چارچوب یدگیچیپ یرهبر یاصل یهایژگیو
و کنترل  یزیربرنامه ی)برا 2ی(، اداریریادگیو  تیقطعمواجهه با عدم ی)برا 1یقیاست: تطب یعملکرد سه نوع رهبر جهینت یدگیچیپ یرهبر
 (.2018Bien & Marion, -Uhlاطلاعات( ) انیانطباق و جر لیتسه ی)برا  3محور( و اقدامیرسم یساختارها قیاز طر

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Uhl-Bien & Marion, 2018)ی اصلی رهبری پیچیدگی هایژگیو .1شکل 
 
 ,.Rattan et al) کندیم فیرا توص یررسمیو غ یرسم یکه تعامل ساختارها شوندیم ادغام "یدگیتندرهم"سه نقش در مفهوم  نیا 

را به  کیبوروکرات یهاستمیداشته باشند و س یخوانپرنوسان هم یهاطیبا مح توانندیم هایژگیو نیا ران،یا یدولت یها(. در سازمان2024
 (.Uhl-Bien & Marion, 2018کنند ) لیتبد یقیتطب

های تطبیقی های رسمی از طریق یک فرایند تکاملی، ساختارهای بوروکراتیک خود را به سیستمهای پرنوسان و نامنظم، سازماندر محیط
ها در سطوح های تطبیقی، هسته اصلی تحلیل در نظریه آشوب باشند. اگرچه سازمانرسد این نوع سیستمکنند. به نظر میپیچیده تبدیل می
های تطبیقی پیچیده باید بتوانند با این ساختارها تعامل داشته باشند. همچنین، در ساختارهای بوروکراتیک دارند، اما سیستممختلف همچنان 

کند که این تعاملات چگونه صورت گیرند. از سوی دیگر، زمانی ها و شرایط خاص، ساختار و هماهنگی درونی سازمان تعیین میبرخی دوره
کوشند پیچیدگی را مدیریت کرده و عملکرد خود را در ها میها شدید و محیط بیرونی ناپایدار و شکننده باشد، سازمانکه رقابت میان سازمان

                                                           
1 Adaptive Leadership 
2 Administrative Leadership 
3 Action-Based Leadership 

رهبری تطبیقی

رهبری اداری

رهبری اقدام محور
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 قالب یک نظام پیچیده هماهنگ کنند.

های ظاممراتبی بالا به پایین و نهای سلسلهمحور نقش حیاتی در کاهش ناسازگاری میان دینامیکدر چنین شرایط راهبردی، رهبری اقدام
راستایی میان این دو ساختار متفاوت است. از این رو، جداسازی کامل سازی و همکند. هدف این نوع رهبری، هماهنگتطبیقی پیچیده ایفا می

 & Uhl-Bienاند، غیرممکن خواهد بود )کنند و مبتنی بر تولید اطلاعاتهایی که در شرایط آشوب فعالیت میاین ساختارها در سازمان

Marion, 2018) 
حس  جادی)ا یامرحلهمدل هشت نی. اشودی( ادغام م1۹۹۵) Kotter رییچارچوب مدل تغ ،ینیدر توسعه جانش ینقش فناور نییتب یبرا
 (یسازنهیو نهاد راتییتغ تیمدت، تثبکوتاه یهایروزیپ جادیداوطلبان، حذف موانع، ا جیانداز، بسچشم جادیائتلاف راهنما، ا لیتشک ت،یفور
(. Kotter, 1995راستا کند )هم تالیجیرا با تحول د یدگیچیپ یرهبر تواندیکاربرد دارد و م دهیچیپ یهاطیدر مح رییتغ تیریمد یبرا

(، نقش یقهرمان کارکنان و متخصص ادار ر،ییعامل تغ ک،یاستراتژ کی، با چهار نقش )شرHR ی( برا1۹۹7) Ulrichمدل  ن،یهمچن
ها انسجام مدل نی(. اUlrich, 1997) دهدیسوق م یسازتالیجیدر د ینیآفررا به سمت ارزش HR و کندیم نییتب ینیرا در جانش یفناور

 ینیو جانش یکه فناور ییجا کنند،یم جادی( ارانیا یدولت یهادر سازمان یبوم یبا هدف پژوهش )الگو میو ارتباط مستق دهندیم شیرا افزا
 .اندیضرور یدگیچیپ تیریمد یبرا

 آمده است. 1در جدول شماره  ارتباط بین مفاهیم کلیدی رهبری پیچیدگی با تحول دیجیتال و رهبری جانشینی
 

 ارتباط بین مفاهیم کلیدی رهبری پیچیدگی با تحول دیجیتال و رهبری جانشینی. 1جدول 
مفهوم 

 کلیدی

ارتباط با رهبری 

 پیچیدگی

نقش در تحول 

 دیجیتال

نقش در رهبری 

 جانشینی

 منابع کلیدی

تعامل پویا برای  رهبری تطبیقی
 انطباق

تقویت یادگیری در 
 سازیدیجیتال

های آینده توسعه قابلیت
 رهبران

Uhl-Bien & Arena (2018); Lichtenstein 

et al. (2006) 

کنترل ساختارهای  رهبری اداری
 رسمی

ریزی جایگزینی برنامه مدیریت منابع دیجیتال
 رسمی

Uhl-Bien & Marion (2018); Succession 

Planning in Iranian Health (2014) 

رهبری 
 محوراقدام

تسهیل جریان 
 اطلاعات

هماهنگی ساختارهای  نوآوری در فناوری
 غیررسمی برای جانشینی

Rattan et al. (2024); Kotter's Model 

(1995) 

ادغام رسمی و  تنیدگیدرهم
 غیررسمی

اری سازمانی از طریق پاید دکستری در تحولآمبی
 جانشینی

Uhl-Bien & Marion (2018); Ulrich 

Model (1997) 

 
کنند، بلکه در تقابل با تحول مفاهیم کلیدی رهبری پیچیدگی نه تنها به صورت مستقل عمل میحاکی از آن است که،  1جدول شماره 

ها، پلی مثال، رهبری تطبیقی با تقویت یادگیری و توسعه قابلیت نمایند؛ برایدیجیتال و رهبری جانشینی، یک چارچوب یکپارچه ایجاد می
محور تعادل بین کنترل رسمی و نوآوری را برقرار زند، در حالی که رهبری اداری و اقدامبین انطباق پویا و پایداری بلندمدت سازمانی می

های دولتی ایران را های بوروکراتیک مانند سازماندر محیط کننده، امکان مدیریت پیچیدگیتنیدگی به عنوان عامل ادغامکنند، و درهممی
دهنده پتانسیل کاربردی این ادغام در مواجهه با کند و نشانآورد، که این امر مستقیماً به طراحی الگوی بومی پژوهش کمک میفراهم می

 .های محیطی استچالش

 

 پیشینه تحقیق

های ها در محیطدهد که رهبری پیچیدگی به عنوان یک رویکرد نوین برای مدیریت سازمانهای داخلی و خارجی نشان میبررسی پیشینه
(، صحرایی و 1402های داخلی مانند مطالعات عسگری )پویا، متلاطم و پیچیده مورد توجه بسیاری از محققان قرار گرفته است. پژوهش

ویژه ها، به( بر اهمیت درک و مدیریت پیچیدگی در سازمان13۹۸پور و سواری )(، و خسروی13۹۹ی و همکاران )(، وفای13۹۹همکاران )
های دولتی ایران، و لزوم رویکردهای رهبری متناسب با آن تأکید دارند. این تحقیقات به ابعاد مختلف پیچیدگی سازمانی، نقش رهبری سازمان

(، پوروانتو و 202۵های آکتون )المللی نیز، پژوهشپردازند. در سطح بینهای سنتی رهبری میی در مدلدر مواجهه با آن، و لزوم بازنگر
های مختلف، از جمله ( به بررسی کاربردهای رهبری پیچیدگی در حوزه2024(، و اوزن و یاووز )2024(، واکر و همکاران )202۵همکاران )

هایی چون رهبری تطبیقی، توانمندساز، و مراقبتی در بسترهای پیچیده تأکید اند و بر مؤلفهتههای نظامی پرداخآموزش، بهداشت، و حتی محیط
کند تا به جای کنترل و مدیریت از بالا به پایین، بر حمایت از دهند که رهبری پیچیدگی به رهبران کمک میدارند. این مطالعات نشان می



 1404 ، پاییز11، شماره 3دوره ، منابع تیریمطالعات توسعه و مد 20

 

 "سازیبومی"نوآوری موضوع پژوهش در  رای مواجهه با تغییرات و نوآوری تمرکز کنند.تعاملات، خودسازماندهی، و توانمندسازی افراد ب
نهفته است. در حالی که ادبیات داخلی و خارجی به مفهوم کلی رهبری پیچیدگی  "های دولتی ایرانسازمان"الگوی رهبری پیچیدگی برای 

اند، اما های پیچیدگی در بخش دولتی ایران اشاره کرده( به محرک13۹۹)های داخلی )مانند صحرایی و همکاران اند و برخی پژوهشپرداخته
های فرهنگی، ساختاری و قانونی کمتر پژوهشی به صورت مشخص به طراحی یک الگوی جامع و بومی رهبری پیچیدگی متناسب با ویژگی

ای نقش مهمی در اثربخشی الگوهای ه عوامل زمینهسازی از آن جهت اهمیت دارد کهای دولتی ایران پرداخته است. این بومیخاص سازمان
های دولتی ایران، از جمله ساختارهای فرد سازمانهای منحصربهها و فرصتتواند با در نظر گرفتن چالشکنند. پژوهش میرهبری ایفا می

یک الگوی عملی و کاربردی ارائه دهد که ( به آن اشاره دارد، فرهنگ سازمانی، و قوانین و مقررات خاص، 2021بین )بوروکراتیک که اوهلی
های تواند به سازمانهای جامعه ایرانی است. این رویکرد میهای آن در واقعیتهای غربی نیست، بلکه ریشهصرفاً یک ترجمه یا اقتباس از مدل

 .عه یافتگی حرکت کنندهای فزاینده محیطی خود کنار بیایند و به سمت توسدولتی کمک کند تا به طور مؤثرتری با پیچیدگی
بندی بر اساس محل انتشار، نوع تحقیق و موضوع محوری دسته 2منظور ایجاد انسجام و مقایسه بهتر منابع، مطالعات مرور شده در جدول به

 .اندشده
 

 محوری موضوع و تحقیق نوع انتشار، محل اساس بر تحقیق پیشینه منابع بندیدسته .2جدول 

 نویسنده و سال
 /داخلی 

 خارجی

نوع 

 تحقیق
 هامحدودیت نقاط قوت موضوع محوری

Asgari (2023) پیچیدگی سازمانی در بخش  تجربی داخلی
 دولتی ایران

توجه به زمینه فرهنگی و 
 ساختاری ایران

فاقد پیوند با تحول دیجیتال و 
 جانشینی

Sahraei et al (2020) های پیچیدگی در محرک کاربردی داخلی
 دولتیهای سازمان

شناسایی عوامل کلیدی 
 ایجاد پیچیدگی

 عدم ارائه مدل عملیاتی جامع

Vafaei et al (2020) رهبری پیچیدگی در  تجربی داخلی
 های دولتیسازمان

تحلیل ابعاد رفتاری و 
 ساختاری رهبری

محدودیت در پوشش عوامل 
 فناورانه

Khosravi Pour & 

Savari (2019) 

نداشتن رویکرد ترکیبی با  پذیریبررسی موانع انطباق بوروکراسیپیچیدگی و  کاربردی داخلی
 عوامل محیطی

Acton (2025) سازی برای نیاز به بومی چارچوب نظری چندبعدی های رهبری پیچیدگیمدل نظری خارجی
 ساختارهای دولتی

Purwanto et al. 

(2025) 

رهبری پیچیدگی در  تجربی خارجی
 های متنوعحوزه

کاربردی در شواهد 
 های پیچیدهمحیط

عدم تطابق با شرایط 
 بوروکراتیک ایران

Walker et al. (2024) رهبری تطبیقی در  کاربردی خارجی
 های خدماتیسازمان

تأکید بر توانمندسازی و 
 خودسازماندهی

عدم توجه به فرهنگ سازمانی 
 ایران

Ozen & Yavuz 

(2024) 

رهبری پیچیدگی در  تجربی خارجی
 های نظامیمحیط

تحلیل تعاملات پیچیده 
 انسانی

کمبود ارتباط مستقیم با بخش 
 دولتی ایران

 
 Asgari, 2023; Sahraei et al., 2020; Vafaei)اند شده اگرچه به ابعاد مختلف پیچیدگی سازمانی پرداختهمطالعات داخلی مرور

et al., 2020; Khosravipour & Savari, 2019)  ماهیت توصیفی داشته و فاقد چارچوب نظری منسجم برای پیوند اما اغلب
ها عمدتاً بر عوامل ساختاری یا های دولتی ایران هستند. همچنین، این پژوهشپیچیدگی با تحول دیجیتال و رهبری جانشینی در سازمان

گیری از اند. پژوهش حاضر با بهرهجامع پرداختهفرهنگی تمرکز داشته و کمتر به تلفیق عوامل محیطی، فناورانه و رهبری در قالب یک مدل 
های ساختاری و فرهنگی سازی مدل پیچیدگی بر اساس واقعیتروش فراترکیب و دلفی، این شکاف را با ترکیب ابعاد نظری و عملیاتی و بومی

 Acton, 2025; Purwanto et al., 2025; Walker et al., 2024; Ozen)   المللیهای بینپژوهش .ایران پر کرده است

& Yavuz, 2024)     های هایی مانند آموزش، بهداشت و محیطاند که در حوزههای متنوعی برای رهبری پیچیدگی ارائه کردهچارچوب
با این  های چندبعدی و تأکید بر رهبری تطبیقی و توانمندساز است.اند. نقطه قوت این مطالعات، ارائه مدلنظامی کارآمدی خود را نشان داده

های اند و کمتر به الزامات فرهنگی، حقوقی و اداری محیطبوروکراتیک بنا شدههای غیرایرانی و ساختارهای غیرها بر زمینهحال، بیشتر این مدل
ا ادغام این الگوها روست. پژوهش حاضر بهای دولتی ایران با محدودیت روبهها در سازماناند. در نتیجه، کاربرد مستقیم آنمشابه ایران پرداخته

 .سازی رهبری پیچیدگی برداشته استهای خاص بخش دولتی ایران، گامی نوآورانه در بومیها برای پاسخ به ویژگیو تعدیل آن
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 ناسیروش ش

های رهبری پژوهش حاضر از نظر هدف، ترکیبی از رویکردهای بنیادی و کاربردی است. در بُعد بنیادی، این تحقیق به دنبال شناسایی مؤلفه
هاست. در بُعد های موجود و کشف روابط میان پدیدهپیچیدگی و طراحی یک مدل در این خصوص است که مستلزم توسعه مجموعه دانسته

کند. استراتژی اصلی پژوهش، های دولتی ایران بررسی میهای رهبری پیچیدگی را در سازمانکاربردی، این پژوهش وضعیت موجود مؤلفه
مند به های کیفی از مطالعات مختلف و ایجاد دیدگاهی جامع و نظامسازی یافتهه دلیل توانایی آن در یکپارچهروش فراترکیب است که ب

های ( این روش در مقایسه با سایر روشSandelowski & Barroso, 2007موضوعات پیچیده مانند رهبری پیچیدگی انتخاب شد .)
تر تشخیص داده شد، زیرا امکان های کیفی، مناسبدلیل تأکید بر تلفیق عمیق و تفسیر داده سنتز کیفی )مانند متاآنالیز یا مرور روایتی( به

های ای پیچیده و چندوجهی مانند سازمانکند که برای طراحی الگوی بومی در زمینههای جدید را فراهم میها و مقولهشناسایی الگوها، تم
های کیفی مرتبط است و در این مطالعه، الگوی های پژوهشدقیق و ترکیب یافته دولتی ایران ضروری است. فراترکیب مستلزم بازنگری

های مند، کاربرد گسترده در مطالعات کیفی، و توانایی آن در مدیریت داده( به دلیل ساختار نظام2007ای سندلوسکی و باروسو )مرحلههفت
 متنوع انتخاب شد.

مند ( بررسی نظام2آوری اطلاعات؛ ژوهش، جامعه موردمطالعه، محدوده زمانی و روش جمع( تنظیم هدف پ1های روش فراترکیب شامل: گام
وتحلیل و تلفیق ( تجزیه۵بندی و استخراج نتایج؛ ( طبقه4های مناسب با معیارهای مشخص؛ ( انتخاب پژوهش3ها؛ های داده و نشریهپایگاه
ها بر اساس کدها و مطالعات ( ارائه یافته7تحلیل محتوا با روش آنتروپی شانون؛ و  ( کنترل پایایی کدها با شاخص کاپا و6های کیفی؛ یافته

 2خبره و بررسی ظاهر و وضوح کدها تأیید شد. روایی محتوایی ۵از طریق مصاحبه با  1پیشین است. برای تقویت اعتبار و پایایی، روایی صوری
( EFAنیز با تحلیل عاملی اکتشافی ) 3ایارزیابی شد. روایی سازه CVIو  خبره( 10بر اساس نظر  62/0)بالاتر از  CVRهای با شاخص

 4آزمون مجدد-( و آزمون7۵3/0را تأیید کرد. پایایی کدها با ضریب کاپا ) %60عامل اصلی با واریانس توضیحی بیش از  ۵بررسی گردید که 
 ارزیابی شد. ۸۵/0با ضریب 

توسط دالکی و هلمر در شرکت  1۹۵0های مدل، روش دلفی استفاده شد که از دهه ها و شاخصهپس از فراترکیب، برای اجماع بر ابعاد، مؤلف
آوری نظرات متخصصان در موضوعات پیچیده و ( این روش به دلیل توانایی در جمعDalkey & Helmer, 1963راند توسعه یافت .)

ای بود که با نفر از خبرگان دانشگاهی و حرفه 33لفی شامل کاهش سوگیری از طریق فرآیندهای تکراری و ناشناس انتخاب شد. پانل د
سال سابقه مرتبط، و تجربه در  10معیارهای دقیق )سطح تحصیلات دکتری یا کارشناسی ارشد، مرتبه علمی استاد/دانشیار/استادیار، حداقل 

گیری غیراحتمالی، استاندارد خاب شدند. این روش نمونهای انتگیری هدفمند و زنجیرههای دولتی( و از طریق نمونهرهبری پیچیدگی یا سازمان
گیری در دسترس، تنوع جغرافیایی روش دلفی است، زیرا کیفیت و تخصص اعضای پانل بر کمیت اولویت دارد. برای کاهش سوگیری نمونه

شده از فراترکیب برای رست عوامل استخراجو سازمانی در انتخاب اعضا لحاظ شد. فرآیند دلفی در چهار دور اجرا شد: دور اول شامل ارائه فه
های جدید بود؛ دور دوم عوامل پیشنهادی و اولیه را برای بازنگری اهمیت بازخورد داد؛ دور سوم بر عوامل با ارزیابی اهمیت و دریافت ایده

ای درجه ۵ساختاریافته با مقیاس لیکرت  هایسازی اجماع انجام شد. در هر دور، پرسشنامهاهمیت بالا متمرکز شد؛ و دور چهارم برای نهایی
های دورهای قبلی به اعضا ارائه گردید تا تعامل غیرمستقیم و اصلاح نظرات تسهیل شود. ضریب هماهنگی استفاده شد و بازخورد میانگین پاسخ

های کمی دلفی، ری در بخشگیبرای تحلیل استفاده شد. برای ارزیابی کفایت نمونه 26نسخه  SPSS( برای سنجش اجماع و Wکندال )
ها را تأیید کرد. ابزارهای مورد ( انجام شد که کفایت دادهχ² =23/456  ،p <0/000برابر ) Bartlett( و 7۸/0برابر ) KMOآزمون 

پیچیدگی استفاده )فهرست عوامل فراترکیب( با زمینه ایرانی تطبیق یافتند، مثلاً با افزودن عوامل فرهنگی و بوروکراتیک خاص )مانند 
ها در پذیری( به دلیل نقش کلیدی آنفرهنگی( و تأیید توسط خبرگان محلی. متغیرهای میانجی مدل )پویایی سازمانی و انطباق-اجتماعی

زنی بین سطوح فردی و سازمانی، تسهیل تغییرات غیرخطی( و تکرار در ادبیات فراترکیب انتخاب شدند. این انتخاب با نظریه پیچیدگی )پل
 عات محلی )مانند تحقیقات در بخش عمومی ایران( و نظر خبرگان همخوانی دارد.مطال

                                                           
1 face validity 
2 content validity 
3 construct validity 
4 test-retest 
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 قیتحق یها افتهی

 های دولتی کدامند؟های رهبری پیچیدگی در سازمانبررسی سؤال اول پژوهش: مولفه
فراترکیب و دلفی استفاده شده است که به شرح های دولتی از روش های رهبری پیچیدگی در سازمانمنظور شناسایی مولفهدر این پژوهش به

 باشد.ذیل می
 

 های اجرای روش فراترکیبیافته
 ( به شرح ذیل استفاده شده است.2007ای سندلوسکی و باروسو )مرحله در این پژوهش از روش فراترکیب هفت

 های پژوهشگام نخست: تنظیم سؤال
شود که اگر پژوهشگر به سؤال نماید. به همین دلیل، گاهی اظهار میرا روشن می دستیابی به سؤال خوب، بخش مهمی از مسیر پژوهش 

های پژوهش به همراه پارامترها بیان ، سؤال3( در جدول 2۵: 13۹3خوب دست یابد، بخش مهمی از راه پژوهش را طی کرده است )پورعزت، 
 شده است.

 
 رهبری پیچیدگیهای های مربوط به مولفه. پارامترها و سؤال3جدول 

 پاسخ پرسش پارامترهای پرسشی

 های رهبری پیچیدگیمولفه What چه چیزی

 مرتبط با موضوع پژوهش خارجیهای های داده، نشریهتمامی پایگاه Who ایچه جامعه

 میلادی 202۵تا  2000از  When محدودیت زمانی

 تحلیل محتوا How چگونگی روش

 منبع: یافته های پژوهش

 

 مند متوندوم: بررسی نظامگام 
، Science Direct ،Emerald ،Proquest ،G-Storeهای داخلی و خارجی )از جمله های داده، نشریهدر این پژوهش پایگاه 

Ebsco ،Springer ،Scopus ،Sage، Wos ،Google Schoral )ها، مقالات های منتشرشده )از جمله کتاببا تمرکز بر پژوهش
های موجود که نتایج پژوهشمیلادی بررسی شده است. به دلیل این 202۵تا  2000، در بازه زمانی رهبری پیچیدگی( مرتبط با هانامهو پایان

باشند، این محدوده زمانی برای مطالعه کیفی در می رهبری پیچیدگیهای گذشته در رابطه با های پژوهشدر این بازه زمانی انعکاس یافته
مدیریت ، پیچیدگی سازماندر بخش دولتی،  رهبری پیچیدگی، رهبری پیچیدگیهای کلیدی متنوعی از جمله نظر گرفته شده است. واژه

وجو و بررسی جست در نتیجه های پژوهش مورد استفاده قرار گرفتند.وجوی مقالهبرای جستو پیچیدگی  های دولتیدر سازمان پیچیدگی
 مقاله یافت شد. 3۸3های کلیدی موردنظر، وجوی مختلف و با استفاده از واژهها و موتورهای جستهای داده، نشریهپایگاه

 

 های مناسبوجو و انتخاب مقالهگام سوم: جست
شناسی، و اعتبار علمی انجام شد. برای اطمینان روش انتخاب مقالات بر اساس معیارهای دقیق شامل عنوان، چکیده، محتوا، دسترسی، کیفیت

، انتشار در نشریات با ضریب تأثیر بالا، و انطباق با موضوع (peer-review) از کیفیت، معیارهای اعتبارسنجی شامل بررسی داوری همتا
ای توسط مند و ارزیابی چندمرحلهتم انتخاب نظام(. این فرآیند با استفاده از الگوری2مقاله نهایی شدند )شکل  2۹مقاله،  3۸3پژوهش بود. از 

 .دو پژوهشگر مستقل انجام شد تا سوگیری کاهش یابد
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 )ترسیم: نگارندگان( های نهاییانتخاب مقاله. الگوریتم 2 شکل

 

 گام چهارم: استخراج نتایج
شده که در ها بر اساس مرجع مربوط به هر مقاله شامل نام و نام خانوادگی نویسنده، به همراه سال انتشار مقاله و اجزای هماهنگی بیانمقاله 

ست، طبقههر مقاله به آن شده ا شاره  سش تحقیق مبتنی بر بندی گردید و با توها ا ، عوامل مؤثر در «های رهبری پیچیدگیمولفه»جه به پر
 ، نشان داده شده است.2های موردنظر، استخراج شد. نتایج این فرایند در جدول کد از متن پژوهش 160قالب 

 

 های کیفیوتحلیل و تلفیق یافتهگام پنجم: تجزیه
های رهبر، عوامل محیطی و سازمانی، رویکردهای تحلیلی و استراتژیک، ها و صلاحیتمقوله اصلی )ویژگی ۵ها و سپس در کدها در تم

کد  420مقاله نهایی،  2۹بندی شدند. تحلیل محتوا روی مفهوم دسته 2۹های سازمانی، بستر و فرهنگ سازمانی بومی( و ها و پویشکنش
 .دهدجزئیات را نشان می 4پوشانی( تولید کرد. جدول یی )پس از حذف همکد نها 160اولیه و 

 
 هابندی یافته. مقوله4جدول 

 کدهای تخصصی مفاهیم مقوله )عامل(

ها و ویژگی
 های رهبر صلاحیت

ابعاد اخلاقی و عاطفی 
 رهبری

برابر ابعاد اخلاقی و عاطفی رهبری، پاسخگویی در رهبری پیچیدگی، پذیرش مسئولیت در 
 آوری رهبر، دلسوزی و همدلی رهبریپیچیدگی، توانایی حل مسئله پیچیده، خودمراقبتی و تاب

 گیری در عدم قطعیتابهام و عدم قطعیت محیطی، معناسازی در ابهام سازمانی، تصمیم ادراک و معناسازی در ابهام

پذیری تفکر و انعطاف
 شناختی

های نوین، مدیریت استرس رهبران، و ارتباط با فناوری ارتباط و تبادل اطلاعات پویا، رهبری
 پذیری شناختی رهبر، پیچیدگی شناختی رهبرانعطاف

اصول و رویکردهای ذهنی 
 رهبری

ای نهایی در نتایج سازمانی، اصول انطباقی رهبری بومی، اصول ذهنی، اخلاقی و رویهاصل هم
 رهبری پیچیدگی

کننده تغییر، بنیان و الزامات رهبری، اقدامات تقویتد و اعتمادسازی سازمانی، اقتصاد دانشاعتما اعتماد و پویایی سازمانی
 کاربرد اقدامات مبتنی بر شواهد، انرژی و پویایی در سازمان

 تعداد منابع یافت شده

383 N= 

 تعداد مقالات برای بررسی کلمات کلیدی و چکیده

314 N= 

 تعداد مقالات رد شده به دلیل عنوان

69 N= 

بودن تعداد مقالات برای بررسی تکراری  

73 N= 

تعداد مقالات رد شده از نظر کلمات 
 کلیدی و چکیده

241 N= 

 تعداد کل مقالات اولیه

36 N= 

تعداد مقالات رد شده از نظر تکراری 

 بودن در پایگاه های مختلف

37 N= 

 

 کل مقالات نهایی

29 N= 

تعداد مقالات رد شده از نظر محتوای 
 کلی

7 N= 
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 کدهای تخصصی مفاهیم مقوله )عامل(

 پذیری و چابکی سازمانی، انقطاعانسجام گروهی و پویایی آن، انضباط توأم با آزادی عمل، انطباق انسجام و انضباط سازمانی
 و پیوستگی در تحول

های منعطف، تدوین و اصلاح الگوها، ترجمه ای، ایجاد روالرشتهانگیزش برای تعاملات بین ارتباطات و تعاملات پویا
 دانش برای اقدام، ترکیب و خودسازماندهی مجدد، تسهیل فرآیندهای گفتگو

در سازمان، تفویض آزادی عمل و اختیار، تشویق طراحی فضای انطباقی، تولید معنای مشترک  ارتقای فرهنگ سازمانی
 ها، جوّ سازمانی حامی نوآوریتنوع و تفاوت

عوامل محیطی و 
 سازمانی

آزمایش و یادگیری چرخشی، آشکارسازی و مدیریت تعارض، آگاهی محیطی و اسکن محیطی،  بازخورد و خودسازماندهی
های ابی( رهبر، بازخورد در سیستمآنتروپی منفی و خودسازماندهی، بازبینی و رفلکس )بازت

 بنیانکننده، ارتقای بازخورد دانشکننده و تقویتهای بازخورد تثبیتپیچیده، حلقه

های ها، برهم زدن الگوهای فکری موجود، سیستمحلباور و اعتقاد در رهبری، بذرپاشی ظهور راه ظهور و دگرگونی
 متعادل

 پذیریزننده، بوروکراسی و موانع انطباقساختاری، ایجاد اتصالات پلاتصال سست  ساختار و موانع سازمانی

های جمعی، پایداری سیستم در آشفتگی، پویایی از های انطباقی، مدیریت پاسخطراحی پاسخ پذیریپویایی و انطباق
های سیستمبالا به پایین و پایین به بالا، پویایی بازار و سازمان، پویایی تعاملی پیچیده، دینامیک 

 سازمانی، پویایی غیرخطی در سازمان

شناختی سازمان، پیچیدگی اجتماعی و فرهنگی، پیچیدگی بستر و محیط، پیچیدگی جمعیت ابعاد پیچیدگی سازمانی
 پیچیدگی خام و موثر، پیچیدگی راهکارها، پیچیدگی رفتاری رهبری

تحلیل و مداخله در 
 پیچیدگی

دگی ساختاری سازمان، پیچیدگی ضروری در سازمان، پیچیدگی اجتماعی، پیچیپیچیدگی روان
 ای، پیچیدگی نوظهور، پیوندهای ضعیف و نوآوریمداخله

رویکردهای تحلیلی 
 و استراتژیک

 های داخلی و خارجی، تاریخیت سازمان و رهبری، تبادل و انتشار دانشتأثیرگذاری بر شبکه تحلیل و انتشار دانش

 ای کیفیهای پویا، تحلیل مقایسهتحلیل پیکربندی رهبری، تحلیل شبکه تطبیقیتحلیل سیستمی و 

گیری غیرمتمرکز، تصویر تحول دیجیتال در سازمان دولتی، ترغیب نوآوری مستمر، تصمیم مدیریت تغییر و ابهام
 ها(، مدیریت تغییرات غیرخطی و غیرمنتظرهرهبران قهرمانانه )محدودیت

ها و کنش
 سازمانیهای پویش

های پیچیده، مدیریت تضاد و تناقضات، تعادل بین ساختارهای رسمی و سازی سیستمشبیه سازی و مدیریت تضادمدل
 غیررسمی

تعامل عوامل و ظهور، تعاملات در محل کار، تعهد سازمانی و فردی، تفکر انتقادی و سیستمی،  تعاملات و ظهور سازمانی
 پیچیده عوامل انسانی شده در سازمان، شبکهتفکر توزیع

تفکر چندبعدی و 
 هامحدودیت

های دولتی، تمایز و های آن، تکامل سازمانگرایی و محدودیتتفکر چندبعدی رهبر، تقلیل
 یکپارچگی شناختی

های تمرینات و تنش
 رهبری

تمرکز بر تأثیرگذاری به جای کنترل، تمرینات انطباقی رهبری، تناسب سازمانی پویا، تنش 
 باقی و مدیریت آنانط

های تنوع، قدرت و پروژه
 رهبری

تنش پویا در سازمان، تنوع ضروری، توزیع مجدد قدرت، توسعه الگوی رهبری بومی، توسعه 
 های خودسازماندهندههای دولتی، تیمرهبری در سازمان

ها، نظریه پیچیدگی در سازمانهایشان، نظریه آشوب و کاربرد آن، های فراملیتی و چالشتیم هاها و فرصتچالش
های ها و فرصتگیری استراتژیک در محیط پیچیده، چالشجذب پژوهشگران و خبرگان، جهت

 رهبری پیچیدگی

بستر و فرهنگ 
 سازمانی بومی

 یانطباق ی(، خروجیدولت یهاسازمان ی)برا دهیچیپ یبه متن/بستر، حوزه رقابت یرهبر تیحساس بستر و سلامت سازمانی
 فیتعر یهادامنه ،یدر بافت بوم یخودپنداره رهبر ،یدولت یهادر سازمان تیسازمان، خلاق

 یرهبر یگران دانش، دوگانگرهبران، دلالان و واسطه ینیو ع یدانش ذهن ده،یچیپ یرهبر
تعارض  تیریو مد نفعانیسازمان، ذ یررسمیغ کینامینگر، دجامع دگاهی(، دیررسمیغ/ی)رسم
 منافع

اکولوژیکی و ساختاری ابعاد 
 رهبری

شناختی رهبری، های دینامیک، سرمایه اجتماعی جمعی، سطوح بوممحور، سازمانرهبری عمل
 سلامت روان در محیط کار پیچیده، سلسله مراتب بوروکراتیک و رهبری
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 کدهای تخصصی مفاهیم مقوله )عامل(

گذاری و سیاست
 سازیشبیه

ی و ساز بومچالش رهبران، ایپو یهاستمیس یسازهیشبی، و رهبر یآموزش یهااستیس
 یبوم شرویپ رهبران

های نوآورانه، ظهور حلهای انطباقی رهبری، ظهور راهشفافیت و پاسخگویی رهبری، صلاحیت شفافیت و ظهور نظم
 گیری، عصر دانش و اطلاعاتنظم از آشوب، عدم تمرکز قدرت و تصمیم

و  یافرارشته کردیرو
 رندهیادگیفرهنگ 

ساده  نیبر سازمان، قوان یانطباق یفشارها رنده،یادگی یفرهنگ سازمان ،یرهبر یاعلم فرارشته
 یبوم یمطلوب رهبر یالگو ،یناکارآمد بوم یرهبر یالگوها ،یدگیچیو ظهور پ

 طیبستر و مح تیریمد
 ینوآور

استرس رهبران،  تیریمد ن،ینو یهایو ارتباط با فناور یرهبر ا،یارتباط و تبادل اطلاعات پو
 یاهیو رو یاخلاق ،یاصول ذهن ،یبوم یرهبر یاصول انطباق ،یسازمان جیدر نتا یینهااصل هم

 جادیا ،یو الزامات رهبر انیبناقتصاد دانش ،یسازمان یاعتماد و اعتمادساز ،یدگیچیپ یرهبر
 یهادر سازمان تیخلاق ،ینوآور یحام یها، جوّ سازمانحلظهور راه یمنعطف، بذرپاش یهاالرو

 منعطف یهاروال جادینوآورانه، ا یهاحلظهور راه ،یدولت

 منبع: یافته های پژوهش

 

 گام ششم: کنترل کدهای استخراجی
دهنده کنند و قصد سنجش میزان توافق این دو رتبهبندی میدهنده پاسخگویان را رتبهمنظور کنترل کدهای استخراجی، زمانی که دو رتبهبه 

شود. برای کنترل مفاهیم استخراجی، از مقایسه نظر پژوهشگر با یک خبره استفاده است. شاخص کاپا استفاده می 1را دارند، از شاخص کاپا
دهندگان وجود دارد )نظری و دهد که توافق بین رتبهتر باشد، نشان میبین صفر و یک نوسان دارد و هرچه مقدار سنجه به عدد یک نزدیک

، نشان داده ۵محاسبه شد که در جدول  7۵3/0عدد  000/0در سطح معناداری  SPSSافزار ده از نرم( مقدار شاخص با استفا13۹7دستار، 
شود. همچنین، استخراج کدها از پایایی فرض استقلال کدهای استخراجی رد می 0۵/0تر بودن عدد معناداری از شده است. با توجه به کوچک
 مناسبی برخوردار بوده است.

 
 زه توافق. مقادیر اندا5جدول 

 عدد معناداری انحراف استاندارد مقدار 
 کاپای مقدار توافق
 تعداد موارد معتبر

7۵3/0 
160 

0۵1/0 000/0 

 منبع: یافته های پژوهش
 

 هاگام هفتم: ارائه یافته

های کد در رابطه با مؤلفه 160مفهوم و  2۹مقوله اصلی،  ۵شده، مجموعاً های پیشین و تحلیل کدهای استخراجبر اساس مطالعه دقیق پژوهش 
گیرد که برای طراحی الگوی بومی رهبری بندی شدند. این ساختار جامع، ابعاد کلیدی و متعددی را در بر میرهبری پیچیدگی شناسایی و دسته

های رهبر، عوامل محیطی و سازمانی، ها و صلاحیتها شامل ویژگیهای دولتی ایران ضروری هستند. این مؤلفهدگی در سازمانپیچی
های سازمانی و بستر و فرهنگ سازمانی بومی هستند که هر یک نقشی حیاتی در ها و پویشرویکردهای تحلیلی و استراتژیک، کنش

 کنند.های پویا و نامشخص ایفا میهای محیطبرای مواجهه با چالشها توانمندسازی رهبران و سازمان

های رهبر شامل ابعادی نظیر ابعاد اخلاقی و عاطفی رهبری )مانند پاسخگویی و همدلی(، ادراک و معناسازی در ها و صلاحیتمقوله ویژگی
رس(، اصول و رویکردهای ذهنی رهبری )مانند اصول انطباقی پذیری شناختی )از جمله ارتباط با فناوری و مدیریت استابهام، تفکر و انعطاف

نهایی(، اعتماد و پویایی سازمانی، انسجام و انضباط سازمانی، ارتباطات و تعاملات پویا، و ارتقای فرهنگ سازمانی است. عوامل محیطی و هم
پذیری، ابعاد ساختار و موانع سازمانی، پویایی و انطباق و سازمانی نیز دربرگیرنده ابعادی چون بازخورد و خودسازماندهی، ظهور و دگرگونی،

پیچیدگی سازمانی، و تحلیل و مداخله در پیچیدگی است. رویکردهای تحلیلی و استراتژیک ابعاد تحلیل و انتشار دانش، تحلیل سیستمی و 
 شود.تطبیقی، و مدیریت تغییر و ابهام را شامل می

                                                           
1 Kappa Index 



 1404 ، پاییز11، شماره 3دوره ، منابع تیریمطالعات توسعه و مد 26

 

ها، تمرینات و سازی و مدیریت تضاد، تعاملات و ظهور سازمانی، تفکر چندبعدی و محدودیتهای سازمانی شامل مدلها و پویشکنش
ها است. مقوله بستر و فرهنگ سازمانی بومی نیز ابعاد بنیادین بستر ها و فرصتهای رهبری، و چالشهای رهبری، تنوع، قدرت و پروژهتنش

ای و فرهنگ سازی، شفافیت و ظهور نظم، رویکرد فرارشتهگذاری و شبیهسیاست و سلامت سازمانی، ابعاد اکولوژیکی و ساختاری رهبری،
گیرد. رهبری پیچیدگی، با تمرکز بر سه کارکرد اصلی رهبری مدیریتی، رهبری انطباقی یادگیرنده، و مدیریت بستر و محیط نوآوری را در بر می

های تطبیقی پیچیده را پرورش های سیستمآورد و پویایینیان فراهم میبهای دانشمحور، چارچوبی برای مدیریت سازمانو رهبری اقدام
 دهد.می
 

 های اجرای روش دلفییافته

شده از فراترکیب بودند و در هر دور بازنگری شدند. ها شامل عوامل استخراجهای ساختاریافته اجرا شد. پرسشنامهچهار دور دلفی با پرسشنامه
برای اجماع  (W) های فردی به اعضا ارائه شد تا تعامل غیرمستقیم تقویت شود. ضریب هماهنگی کندالاسخها و پبازخورد میانگین پاسخ

بود، که  7/0از دور اول تا چهارم افزایش یافت و در دور سوم برای همه عوامل بالای  ضریب هماهنگی کندال (. مقادیر6محاسبه شد )جدول 
 .دهنده اجماع قوی است. نیازی به دور پنجم نبودنشان

 
های رهبری پیچیدگیگانه دلفی مولفههای اجماع دورهای چهار. مقایسه نتایج شاخص6جدول   

 عامل بعد

 مقادیر آزمون فرض )سطح معناداری( (W)میزان ضریب هماهنگی کندال 

دور 

 اول

دور 

 دوم

دور 

 سوم

دور 

 چهارم

دور 

 اول

دور 

 دوم

دور 

 سوم

دور 

 چهارم

 
 
 
 
 
ها و ویژگی
 های رهبرصلاحیت

 
 

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۸۵7/0 ۸41/0 ۵36/0 2۵0/0 یرهبر یو عاطف یابعاد اخلاق

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۸22/0 ۸06/0 ۵03/0 21۹/0 در ابهام یو معناساز ادراک

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۹30/0 ۹22/0 612/0 307/0 یشناخت یریپذو انعطاف تفکر

 یذهن یکردهایو رو اصول
 یرهبر

2۵۹/0 ۵61/0 7۹۹/0 ۸1۸/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

 000/0 000/0 000/0 000/0 76۹/0 76۵/0 472/0 1۸3/0 یسازمان ییایو پو اعتماد

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۹1۵/0 ۹04/0 643/0 443/0 یو انضباط سازمان انسجام

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۸23/0 ۸16/0 ۵72/0 264/0 ایو تعاملات پو ارتباطات

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۹70/0 ۹62/0 66۹/0 46۹/0 یفرهنگ سازمان یارتقا

 
 
 
 

عوامل محیطی و 
 سازمانی

 000/0 000/0 000/0 000/0 7۵3/0 73۵/0 422/0 160/0 یو خودسازمانده بازخورد

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۹11/0 ۹01/0 627/0 43۵/0 یو دگرگون ظهور

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۹40/0 ۹27/0 602/0 3۹7/0 یو موانع سازمان ساختار

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۹44/0 ۹1۵/0 61۹/0 41۸/0 یریپذو انطباق ییایپو

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۸37/0 ۸07/0 ۵۵6/0 343/0 یسازمان یدگیچیپ ابعاد

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۹۵6/0 ۹3۸/0 63۵/0 421/0 یدگیچیو مداخله در پ لیتحل

 
 

رویکردهای تحلیلی 
 و استراتژیک

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۸۵2/0 ۸21/0 ۵34/0 227/0 و انتشار دانش لیتحل

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۸۸0/0 ۸6۹/0 ۵61/0 336/0 یقیو تطب یستمیس لیتحل

 000/0 000/0 000/0 000/0 777/0 730/0 426/0 163/0 و ابهام رییتغ تیریمد

 
 
ها و کنش

 های سازمانیپویش

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۸۹1/0 ۸73/0 ۵7۵/0 371/0 تضاد تیریو مد یسازمدل

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۸۸0/0 ۸66/0 ۵61/0 3۵2/0 یو ظهور سازمان تعاملات

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۹۸۹/0 ۹۸3/0 6۸3/0 2۵6/0 هاتیو محدود یچندبعد تفکر

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۹۹0/0 ۹6۸/0 672/0 44۵/0 یرهبر یهاو تنش ناتیتمر

 یهاقدرت و پروژه تنوع،
 یرهبر

3۵2/0 ۵۹4/0 ۸۹2/0 ۹12/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۹00/0 ۸20/0 ۵1۸/0 317/0 هاو فرصت هاچالش

 
 

 000/0 000/0 000/0 000/0 722/0 706/0 402/0 31۵/0 یو سلامت سازمان بستر

 یو ساختار یکیاکولوژ ابعاد
 یرهبر

261/0 ۵6۸/0 ۸۵3/0 ۸73/0 000/0 000/0 000/0 000/0 



های دولتی ایرانطراحی الگوی بومی رهبری پیچیدگی در سازمانو همکاران:  کیوانی  27 

 

 عامل بعد

 مقادیر آزمون فرض )سطح معناداری( (W)میزان ضریب هماهنگی کندال 

دور 

 اول

دور 

 دوم

دور 

 سوم

دور 

 چهارم

دور 

 اول

دور 

 دوم

دور 

 سوم

دور 

 چهارم
بستر و فرهنگ 
 سازمانی بومی

 000/0 000/0 000/0 000/0 ۹۸۵/0 ۹۸2/0 670/0 367/0 یسازهیو شب یگذاراستیس

 000/0 000/0 000/0 000/0 761/0 746/0 ۵6۸/0 2۸1/0 و ظهور نظم تیشفاف

و فرهنگ  یافرارشته کردیرو
 رندهیادگی

276/0 ۵4۹/0 ۸۵۸/0 ۸66/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

 طیبستر و مح تیریمد
 ینوآور

3۸4/0 6۸2/0 ۹۸1/0 ۹۹0/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

 منبع: یافته های پژوهش

 
دهنده باشد که نشانمی 7/0طور مثال، بر اساس جدول مقادیر ضریب هماهنگی کندال در دور سوم برای تمامی عوامل بالاتر از میزان به

 ،3شکل گانه دلفی در های اجماع دورهای چهارمقایسه نتایج شاخص شده است.اجماع قوی در بین خبرگان در خصوص مفاهیم و عوامل ارائه
 ارائه شده است.

 

 
 )ترسیم: نگارندگان( های رهبری پیچیدگیگانه دلفی مولفههای اجماع دورهای چهارمقایسه نتایج شاخص .3شکل 

 

 های دولتی چگونه است؟الگوی رهبری پیچیدگی در سازمانبررسی سوال دوم: 
رهبر )شامل  یهاتیو صلاح هایژگیدر قالب و عاملپنج  ،دولتی یهادر سازمان یدگیچیپ یمنظور رهبرپژوهش به نیدر ا کهنیا با توجه به
 ییایاعتماد و پو ،یرهبر یذهن یکردهایاصول و رو ،یشناخت یریپذدر ابهام، تفکر و انعطاف یادراک و معناساز ،یرهبر یو عاطف یابعاد اخلاق

)شامل بازخورد و  یو سازمان یطی(، عوامل محیفرهنگ سازمان یو ارتقا ا،یارتباطات و تعاملات پو ،یانسجام و انضباط سازمان ،یسازمان
(، یدگیچیو مداخله در پ لیو تحل ،یسازمان یدگیچیابعاد پ ،یریپذو انطباق ییایپو ،یساختار و موانع سازمان ،یظهور و دگرگون ،یخودسازمانده

 یهاشیها و پوو ابهام(، کنش رییتغ تیریو مد ،یقیو تطب یستمیس لیو انتشار دانش، تحل لی)شامل تحل کیو استراتژ یلیتحل یکردهایرو
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تنوع،  ،یبرره یهاو تنش ناتیتمر ها،تیو محدود یتفکر چندبعد ،یتضاد، تعاملات و ظهور سازمان تیریو مد یساز)شامل مدل یسازمان
 یکیابعاد اکولوژ ،ی)شامل بستر و سلامت سازمان یبوم یبستر و فرهنگ سازمان تیها( و درنهاها و فرصتو چالش ،یرهبر یهاقدرت و پروژه

 یاساس الگو نیاند، بر اشده یی( شناسایو ظهور نظم، و علم و فرهنگ سازمان تیشفاف ،یسازهیو شب یگذاراستیس ،یرهبر یو ساختار
 ارائه شده است. ،4شکل دولتی در قالب  یهادر سازمان یدگیچیپ یهبرر

 
 )ترسیم: نگارندگان( های دولتی. الگوی رهبری پیچیدگی در سازمان4شکل

 
-Uhl های شاخص رهبری پیچیدگی موجود در ادبیات، شامل مدلپژوهش حاضر، مدل بومی پیشنهادی با چارچوبمنظور تبیین نوآوری به

Bien & Marion (2018)مدل تغییر ، Kotter (1995) و مدل منابع انسانی Ulrich (1997) ، مقایسه گردید. هدف  7در جدول
های فرهنگی، ساختاری و ، و چگونگی انطباق مدل پیشنهادی با ویژگیسازیهای جدید، نحوه بومیدادن مؤلفهاز این مقایسه، نشان

 .های دولتی ایران استبوروکراتیک سازمان
 
 

 ویژگیها و صلاحیتهای رهبر

 یرهبر یو عاطف یاخلاق ابعاد-

 در ابهام یو معناساز ادراک-

 یشناخت یریپذو انعطاف تفکر-

 یرهبر یذهن یکردهایو رو اصول-

 یسازمان ییایو پو اعتماد-

 یو انضباط سازمان انسجام-

 ایو تعاملات پو ارتباطات-

 یفرهنگ سازمان یارتقا-
 

 عوامل محیطی و سازمانی

 یبازخورد و خودسازمانده-

 یو دگرگون ظهور-

 یو موانع سازمان ساختار-

 یریپذو انطباق ییایپو-

 یسازمان یدگیچیپ ابعاد-

 یدگیچیو مداخله در پ لیتحل-
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های معتبر جهانی، با افزودن ابعاد فرهنگی، های کلیدی مدلمؤلفهدهد که مدل بومی پیشنهادی علاوه بر پوشش نتایج مقایسه نشان می

تر و کارآمدتر برای مدیریت پیچیدگی در این بستر ارائه کرده های دولتی ایران، چارچوبی جامعفرد سازمانبوروکراتیک و فناورانه منحصربه
کارگیری عملی آن را ش دولتی ایران را پر کرده و قابلیت بههای جهانی و نیازهای واقعی بخاست. این رویکرد، شکاف موجود میان نظریه

 .افزایش داده است

 

 بحث و نتیجه گیری

های های دولتی ایران، گامی اساسی در جهت پاسخگویی به چالشپژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی بومی رهبری پیچیدگی در سازمان
گیری از روش فراترکیب و تکنیک دلفی، این مطالعه پنج مقوله اصلی شامل های سازمانی مدرن برداشته است. با بهرهطپیچیده و پویای محی

های سلالاازمانی، و بسلالاتر و ها و پویشهای رهبر، عوامل محیطی و سلالاازمانی، رویکردهای تحلیلی و اسلالاتراتژیک، کنشها و صلالالاحیتویژگی
سایی کرد شنا سازمانی بومی را  ست. این مقولهفرهنگ  شده 160مفهوم و  2۹مند ها، که از تحلیل نظامه ا ستخراج  اند، چارچوبی جامع و کد ا

عنوان یک مدل بومی، قابلیت انطباق با خوانی دارد، بلکه بههای دولتی ایران همتنها با نیازهای سلالالاازماندهند که نهچندبعدی ارائه می
پذیری، خودسلالالاازماندهی، و فرهنگ ها، با تأکید بر انعطافکند. این یافتهها را تقویت میهای فرهنگی و سلالالااختاری این سلالالاازمانویژگی

شان ضرورت بازنگری در پارادایمیادگیرنده، ن سنتی مدیریت در مواجهه با پیچیدگیدهنده  سازمانهای  ستند.  های های روزافزون محیطی ه
اند، نیازمند هایی نظیر تغییرات سلالالاریع اقتصلالالاادی، سلالالایاسلالالای و فناوری مواجهدولتی ایران، که اغلب با سلالالااختارهای بوروکراتیک و چالش

های صلالاورت پویا و خلاقانه به این مسلالاائل پاسلالاخ دهند. این پژوهش با ارائه الگویی که ریشلالاه در واقعیترویکردهایی هسلالاتند که بتوانند به
 .ی عملی برای بهبود عملکرد سازمانی کمک کرده استسازی دانش نظری و ارائه راهکارهافرهنگی و سازمانی ایران دارد، به غنی

سلالاازد. مطالعات جهانی، مانند توجهی را آشلالاکار میسلالاویی و تمایزهای قابلالمللی، همهای بینهای این پژوهش با پیشلالاینهمقایسلالاه یافته
های پیچیده تأکید دارند، که با در محیطمحور (، بر اهمیت رهبری تطبیقی و اقدام202۵( و پوروانتو و همکاران )202۵های آکتون )پژوهش

خوانی دارد. با این حال، این مطالعه با پذیری و مدیریت تعارض، همهای انطباقویژه در حوزهشلالاده در این پژوهش، بههای شلالاناسلالااییمؤلفه
سازمانی ایران، مؤلفه ستر فرهنگی و  سازمتمرکز بر ب سلامت  شفافیت، و  ست که در هایی مانند فرهنگ یادگیرنده،  سته کرده ا انی را برج

شی از ویژگیهای غربی کمتر مورد توجه قرار گرفتهمدل سانی، ارزشاند. این تمایز نا های های خاص فرهنگی ایران، مانند تأکید بر روابط ان
هایی نظیر ی، پژوهشکند. در سلالاطح داخلحل بومی و کاربردی تبدیل میجمعی و احترام متقابل اسلالات که الگوی پیشلالانهادی را به یک راه

های دولتی ایران تأکید دارند، اما کمتر ( بر ناکارآمدی رویکردهای سنتی مدیریت در سازمان13۹۹( و صحرایی و همکاران )1402عسگری )
جود در ادبیات های جامعه ایرانی دارد، خلأ مواند. این پژوهش با ارائه چارچوبی که ریشلالالاه در واقعیتبه طراحی الگویی جامع و بومی پرداخته

های رهبری پیچیدگی برداشلالاته اسلالات. این رویکرد، با تلفیق عناصلالار فرهنگی سلالاازی نظریهداخلی را پر کرده و گامی نوآورانه در جهت بومی
ست، بلکه قابلیت اجرا در محیطدهد که نهمانند همدلی و اعتماد، الگویی ارائه می  .ا نیز داردهای بوروکراتیک ایران رتنها از نظر نظری غنی ا

های اول بین محور است که با یافتهتنیدگی سه نوع رهبری تطبیقی، اداری، و اقدامیکی از نکات برجسته این پژوهش، تأکید بر مفهوم درهم
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ست. این درهم( هم201۸و ماریون ) سازمانتنیدگی، بهسو ا سلهویژه در  سل ساختارهای  کراتیک مراتبی و بوروهای دولتی ایران که اغلب با 
سلالارعت با تغییرات دهد تا بهها امکان میپذیری، به سلالاازمانای دارد. رهبری تطبیقی با ترویج خلاقیت و انعطافشلالاوند، اهمیت ویژهاداره می

کند. رهبری ها فراهم میمحیطی سلالاازگار شلالاوند، در حالی که رهبری اداری با حفظ نظم و هماهنگی، ثبات لازم را برای اجرای سلالایاسلالات
سهیل تعاملات بین این دو، به کاهش تعارضماقدا ویژه در مواجهه کند. این چارچوب، بهها و تقویت جریان اطلاعات کمک میمحور نیز با ت

شرفتبا چالش صادی، و پی شارهای اقت سازمانی ارائه میهای فناوری، راههایی مانند تغییرات قانونی، ف دهد. حلی عملی برای بهبود عملکرد 
سازمانبرای مثال شرایطی که  پذیری تطبیقی و نظم تواند با ترکیب انعطافاند، این الگو میسازی خدمات مواجههای دولتی با دیجیتالی، در 

شنهادی، امکان مدیریت پویا و تنیدگی، بههای نوآورانه و پایدار کمک کند. این درهمحلاداری، به طراحی راه سته مرکزی الگوی پی عنوان ه
های پرنوسان و نامشخص، عملکرد کند تا در محیطها کمک میآورد و به سازمانبین ساختارهای رسمی و غیررسمی را فراهم میافزایی هم

 .مؤثری داشته باشند

های های کلیدی این پژوهش اسلالالات. برخلاف مدلنقش محوری فرهنگ سلالالاازمانی بومی در موفقیت رهبری پیچیدگی، یکی دیگر از یافته
های فنی و سلالالااختاری تمرکز دارند، این مطالعه بر اهمیت عواملی مانند شلالالافافیت، سلالالالامت سلالالاازمانی، و فرهنگ  بر جنبهغربی که عمدتاً

های جمعی، احترام متقابل، و تأکید بر روابط های فرهنگی ایران، مانند ارزشیادگیرنده تأکید کرده اسلالالات. این عوامل با توجه به ویژگی
سانی، به سازمانی عمل میبرای تقویت انطباقهایی عنوان اهرمان شویق کارکنان به کنند. برای مثال، فرهنگ یادگیرنده میپذیری  تواند با ت
های داخلی مانند وفایی و گذاری دانش و یادگیری از تجربیات، به نوآوری و حل مسلالالاائل پیچیده کمک کند. این یافته با پژوهشاشلالالاتراک
ض( هم13۹۹همکاران ) سازمانی در مدیریت پیچیدگی تأکید کردهسویی دارد که بر  سازمانرورت توجه به فرهنگ  های دولتی ایران، اند. در 

ند، این عوامل میکه اغلب با مقاومت در برابر تغییر مواجه ند بها عنوان کاتالیزوری برای تحول عمل کنند. این رویکرد بومی، با تلفیق توان
ند همدلی و اعتماد، ارزش های های وارداتی متمایز کرده و قابلیت اجرای آن را در محیطالگوی پیشلالالانهادی را از مدلهای فرهنگی مان

 .دهدبوروکراتیک ایران افزایش می

شناختی، استفاده از روش فراترکیب و تکنیک دلفی به این پژوهش اعتبار علمی بالایی بخشیده است. روش فراترکیب با تلفیق از منظر روش
سایی مؤلفههای مند یافتهنظام شنا شین، امکان  ست، در حالی که تکنیک کیفی از مطالعات پی های کلیدی رهبری پیچیدگی را فراهم کرده ا

ها را تضمین کرده است. شاخص کاپا ای، اطمینان از صحت و دقت این مؤلفهنفر از خبرگان دانشگاهی و حرفه 33دلفی با ایجاد اجماع میان 
شلالاناسلالای قوی، با مطالعات ها هسلالاتند. این روشدهنده پایایی و اعتبار بالای یافته( نشلالاان0.7)بالاتر از  ( و ضلالاریب هماهنگی کندال0.7۵3)

اند، قابل مقایسه است و به این پژوهش جایگاه های کیفی مشابه استفاده کرده( که از روش2006اشتاین و همکاران )المللی مانند لیختنبین
دهنده عمق و دقت علمی این بر هسلالاتند که نشلالاانها نیازمند تحلیل دقیق و زمانبا این حال، این روشبخشلالاد. ای در ادبیات علمی میویژه

ها در مند، امکان اسلالاتفاده از یافتههای کلیدی کمک کرده، بلکه با ارائه چارچوبی نظامتنها به شلالاناسلالاایی مؤلفهمطالعه اسلالات. این رویکرد، نه
 .آوردهای آتی را فراهم میپژوهش

سلالالاازی کمک کرده، اما های دولتی ایران، هرچند به بومیها مواجه اسلالالات. تمرکز بر سلالالاازماناین حال، این پژوهش با برخی محدودیتبا 
های المللی ممکن است با چالشهای خصوصی یا بینکند. برای مثال، سازمانها یا کشورها را محدود میها به سایر بخشپذیری یافتهتعمیم

ستند. علاوه بر این، حجم بالای کدها )متفاوتی مواجه ب شند که نیازمند تطبیق الگو ه ست پیاده 160ا سازی عملی الگو را برای کد( ممکن ا
های های پیچیده در سلالالاازمانهای اجرایی مدلخوانی دارد که به چالش( هم2013های کلارک )مدیران پیچیده کند. این موضلالالاوع با یافته

های قانونی پرداخته های فرهنگی یا محدودیتهمچنین، این پژوهش کمتر به موانع اجرایی مانند مقاومت بوروکراتیک اشلالالااره کرده اسلالالات.
سازی ها و ارائه راهنمای عملی برای پیادهسازی مؤلفهها، سادهسازی الگو تأثیرگذار باشند. برای رفع این محدودیتتوانند در پیادهاست که می

های آتی فراهم کنند، اما فرصلالالاتی برای پژوهشهایی برای اجرا ایجاد میها، اگرچه چالشن محدودیترسلالالاد. ایالگو ضلالالاروری به نظر می
 .کنند تا این مسائل را با جزئیات بیشتری بررسی کنندمی

ست سیا سازماناز منظر  شنهادات متعددی برای مدیران  سعه برنامههای دولتی ایران ارائه میگذاری، این پژوهش پی ست، تو های دهد. نخ
ستگی شای شی برای تقویت  ست. این های رهبری پیچیدگی، مانند تفکر چندبعدی، مدیریت ابهام، و انعطافآموز ضروری ا شناختی،  پذیری 

های واقعی و مطالعات موردی، طراحی شلالاوند تا رهبران بتوانند در سلالاازیهای یادگیری تجربی، مانند شلالابیهسلالاتفاده از روشها باید با ابرنامه
های فرهنگی ایران، مانند تأکید بر اخلاق و همدلی، ها باید با ارزشهای پیچیده مواجه شوند. این برنامهشده با چالشسازیهای شبیهمحیط

ها باید سلالااختارهای بوروکراتیک خود را بازنگری کرده و فضلالاایی برای ها افزایش یابد. دوم، سلالاازمانو اثربخشلالای آن تلفیق شلالاوند تا پذیرش
شامل کاهش لایه سازماندهی و نوآوری ایجاد کنند. این  سلهخود سل سطوح پایینهای  ضروری و تفویض اختیار به  ست تا مراتبی غیر تر ا
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ست که بر ضرورت تعادل بین ( هم2017های ریوز و هارنوس )ایش یابد. این توصیه با یافتهسرعت پاسخگویی به تغییرات محیطی افز سو ا
 .های پیچیده تأکید دارندبرداری و اکتشاف در سازمانبهره

سازمان ست پیشنهادی، تقویت فرهنگ یادگیرنده در  سیا ست. فرهنگ یادگیرنده میسومین  ستری برای تتواند بههای دولتی ا قویت عنوان ب
سازمانپذیری و خلاقیت عمل کند، بهانطباق ست که در هایی که با مقاومت در برابر تغییر مواجهویژه در  ضایی ا ستلزم ایجاد ف اند. این امر م

کید ها شوند. در فرهنگ ایران، که بر همکاری و احترام متقابل تأگذاری دانش، و یادگیری از شکستآن کارکنان تشویق به آزمایش، اشتراک
های غیرمادی مانند تقدیر عمومی، اثربخشلالای بیشلالاتری داشلالاته باشلالاند. این های جمعی و انگیزهتوانند با تأکید بر ارزشها میدارد، این برنامه
 اند. همچنین،های پیچیده تأکید کردهخوانی دارد که بر اهمیت یادگیری تجربی در محیط( هم2022های گولمن و دونوهر )رویکرد با یافته

سات مدیران باید بر تقویت ارتباطات پویا و تعاملات بین شامل برگزاری جل سازمان بهبود یابد. این  فردی تمرکز کنند تا جریان اطلاعات در 
 .کندمحور کمک میهای دیجیتال برای تبادل اطلاعات است، که به تقویت رهبری اقدامبازخورد منظم و استفاده از پلتفرم

های پیچیده مانند های دولتی ایران در مواجهه با چالشعنوان راهنمایی برای مدیران سلالاازمانتواند بهی پیشلالانهادی میاز منظر عملی، الگو
صادی، و دیجیتالی شارهای اقت شرفتتغییرات قوانین و مقررات، ف های فناوری، مدیران سازی خدمات عمل کند. برای مثال، در مواجهه با پی

ستفاده کنند. این امر با یافتهتوانند از رویکردهای تحمی ستمی و مدیریت تغییر ا سی ستراتژیک این الگو برای تحلیل  صندوق لیلی و ا های 
تواند به سلالاازی بر پیچیدگی سلالاازمانی تأکید کرده اسلالات. این الگو همچنین میخوانی دارد که بر تأثیر دیجیتالی( هم2020المللی پول )بین

 برای را هاسلالالاازمان نوآوری، و پذیریانطباق تقویت با زیرا کند، کمک( 201۵ هارنوس، و ریوز طبق ٪32ها )کاهش نرخ ناکامی سلالالاازمان
سب با  (KPI) عملکرد کلیدی هایشاخص باید هاسازمان الگو، این موفقیت از اطمینان برای. سازدمی آماده هاقطعیت عدم با مواجهه متنا

سخگویی به  سرعت پا شده، طراحی کنندتغییرات و تعداد ایدهرهبری پیچیدگی، مانند  شتری برای آینده، پژوهش .های نوآورانه اجرا  های بی
سازمان ست. مطالعات موردی عمیق در  توانند اثربخشی این الگو را در های دولتی مختلف میبرای اعتبارسنجی این الگو در عمل مورد نیاز ا

های اقتصادی یا های خاص، مانند مدیریت بحرانهایی با چالششی این الگو در سازمانشرایط واقعی بررسی کنند. برای مثال، اجرای آزمای
های های آینده باید به بررسلالای موانع اجرایی، مانند مقاومتتواند کارایی آن را اعتبارسلالانجی کند. علاوه بر این، پژوهشمحیطی، میزیسلالات

سو است که بر ضرورت توجه به موانع ( هم13۹7های احمدوند و همکاران )توصیههای قانونی، بپردازند. این موضوع با فرهنگی یا محدودیت
سازمان سایر بخشهای دولتی ایران تأکید کردهساختاری در  سترش دامنه پژوهش به  صی اند. همچنین، گ صو های دولتی یا حتی بخش خ

های عملی و ارائه راهکارهای مشلالالاخص برای با تمرکز بر جنبهتوانند های آتی میها کمک کند. این پژوهشپذیری یافتهتواند به تعمیممی
 .سازی موفق الگو کمک کنندغلبه بر موانع، به پیاده

 

   ندهیآ قاتیتحق یبرا شنهادهایو پ هاتیمحدود
تفسیر نتایج مد  هایی همراه بوده است که باید دربا وجود تلاش پژوهشگران برای اجرای دقیق مراحل تحقیق، این مطالعه نیز با محدودیت

گیری در دسترس استفاده شد. هرچند تلاش شد تا ترکیبی متنوع از خبرگان دانشگاهی نظر قرار گیرد. نخست، در مرحله دلفی از روش نمونه
براین، پیشنهاد تواند قابلیت تعمیم نتایج را کاهش دهد. بناطور ذاتی میها و مناطق مختلف انتخاب شود، اما این روش بهای از سازمانو حرفه

ای استفاده کنند تا گیری خوشهای یا نمونهگیری تصادفی طبقهگیری احتمالی مانند نمونههای نمونههای آتی از روششود که پژوهشمی
 .تری از جامعه آماری حاصل شودنمایندگی دقیق

شده است. پیشنهاد ایج به کیفیت و جامعیت منابع انتخاب، ماهیت کیفی روش فراترکیب و اتکا به مقالات منتشرشده به معنای وابستگی نتدوم
 .ها افزایش یابدها و هم قابلیت تعمیم آنبهره ببرند تا هم اعتبار درونی یافته 1های کیفی و کمیشود تحقیقات آینده از ترکیب روشمی

های فرهنگی، ساختاری و بوروکراتیک ویژگی، هرچند این مطالعه تلاش کرده است مدل بومی رهبری پیچیدگی را با در نظر گرفتن سوم
تر کارآمدی و ساز ارزیابی دقیقتواند زمینههای واقعی مدیریتی میهای دولتی ایران ارائه دهد، اما آزمون تجربی این مدل در موقعیتسازمان

 .و در صنایع مختلف مورد آزمون و بهبود قرار دهندهای اجرایی واقعی توانند این مدل را در محیطپایداری آن شود. بنابراین، مطالعات آینده می
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