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Abstract 

People from different generations tend to have different perspectives on the world of 

work. Especially generation Z employees may not have the same mindset as their 

peers. This difference of generation Z compared to previous generations also requires 

appropriate leadership. The present study reviewed the results of the studies conducted 

on generation Z leadership in organizations. This research is qualitative, applied, 

interpretive and inductive. Its sources of information are articles published about the 

leadership of Generation Z, in two databases, Scopus (Elsevier) and the Information 

Science Institute of Scientific Network (Thomson Reuters). The selection of articles is 

based on the use of the considered indicators. The validity of the research was 

evaluated using the standard CASP checklist and its reliability was also evaluated and 

confirmed with the help of Cohen's kappa index. After combining the results of the 

reviewed studies, a model for generation Z leadership in organizations is presented. 

This model has two dimensions of valuation; It means considering people in decision-

making and appreciating them and personal development; It has been formed in the 

sense of developing people's competencies and skills. Based on this, leadership in 

generation Z is classified into four styles: servant leadership style refers to personal 

development and low valuation, coaching leadership style refers to high personal 

development and low valuation, democratic leadership style refers to High valuation 

and low personal development and transformational leadership style refers to personal 

development and high valuation. The difference in leadership styles depends on the 

importance of each of the two identified dimensions. This model can be a basis for 

adjusting the behavior of leaders according to the characteristics of the generation and 

leadership requirements. The effective leadership of the Zed generation involves the 

correct typology of leadership styles and its compatibility with all conditions. 
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 دهیچک

نسلل   کنانهای متفاوتی در مورد دنیای کار داشته باشند. به خصوص کار دارند دیدگاههای مختلف تمایل  افراد از نسل

هلای گششلته    این متفاوت بودن نسل زد نسبت به نسلل  .ممکن است با همتایان خود ذهنیت مشابهی نداشته باشند (z) زد

خصوص رهبری نسلل زد در سلازمانها   طلبد. پژوهش حاضر  به مرور نتایج مطالعات انجام شده در رهبری متناسب نیز می

های منتشر شده در پرداخته است. این پژوهش از نوع کیفی  کاربردی  تفسیری و استقرایی است. منابع اطلاعاتی آن را مقاله

ی اسکوپوس )الزویر( و موسسه علوم اطلاعات شبکه علمی )تامسلون روتلرز(   داده خصوص رهبری نسل زد  در دو پایگاه

های مدنظر انجام شده است. روایی پژوهش بلا اسلتفاده از  ل     ها بر پایه استفاده از شاخصد. انتخاب مقالهدهتشکیل می

و پایایی آن نیز به کم  شاخص کاپای کوهن ارزیابی و تایید شلده اسلت. پلز از ترکیلب نتلایج       CASPلیست استاندار 

گشاری؛ به معنای در ه شده است. این الگو از دو بعد ارزشمطالعات مرور شده  الگوی برای رهبری نسل زد در سازمانها ارائ

های افلراد  شلکل   ها و مهارتگیری و قدردانی از آنها و توسعه فردی؛ به معنای توسعه شایستگینظرگرفتن افراد در تصمیم

اره به توسعه گرفته است. بر این اساس  رهبری در نسل زد به  هار سب  دسته بندی شده است: سب  رهبری خدمتگزار اش

گلشاری پلایین دارد  سلب     گشاری پایین دارد  سب  رهبری مربیگری اشاره به توسلعه فلردی زیلاد و ارزش   فردی و ارزش

گشاری بالا و توسعه فردی پایین و سب  رهبری تحول آفرین اشاره به توسلعه فلردی و   رهیری دموکراتی  اشاره به ارزش

-ای رهبری بسته به اهمیت بر هر ی  از دو بعد شناسایی شده دارد. این الگو میهگشاری زیاد دارد. تفاوت در سب ارزش

های نسل زد و اقتضائات رهبری باشد. رهبلری ملو ر نسلل زد  بله     تواند مبنایی برای تنظیم رفتار رهبران متناسب با ویژگی

 .های رهبری و تطابق آن با همه شرایط دخیل داردشناسی درست سب گونه

 مند  سب  رهبریرهبری  نسل زد  مرور نظام :هاواژهکلید
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 مقدمه و بیان مسئله

سهام او هها ق منهناف  ده  ی رادده         همانطور که همهه دهن و ق  هس همه دنی یندهاا ود   هوو       

- ا نمویه  ست.    قمه ند قا  نمانف جو و ق رامه که یر جو  ع قجوی ی ری رفاق  چشهن ام  یه

ی 2: کایفف ق همکار و2016ی 1هاا اذش ه ی ری ) سپوم  ق  قکلدجااد ا نمبت ده ند قا  نمانف نمل

(. ده همدن یلدل ضه قرا  سهت   2012 ی4: را پموو ق ا اورا2017ی 3:  س و ر  ق همکار و2012

-هاا کمب ق کارا د  ا  نی یت  نادع  نمانف خهوی  راهام  هف   سبک ق رقیک یهاا که ش کت

هاا شاصد ف ند قا  نمانف جنیهن  نمایننی رادد  ق رحول ام  یه  ا   ناسب دا رقحدا  ق قیژاف

و ی م و حومه رق نشناسف ه(. د   ساس همدن نظ ی2019ی 5 دولونب قک ق همکار و-ی ش ه داشن ) ول

 zهم نن ق ده عنو و وهنر و نمهل    x ننی نمل نامت که نمل ها ر  ده سه یس ه رقمدن نمویهکار نمل

داشن که  م  ف yنمل  xهم نن. نمل وس  م  1980لاایت  1960هاا شوننی   ولنین یههشناخ ه  ف

(. دها  2005ی 6داشن )یی من ف zنمل  1997 نن ق یر نهایت نمل وس  م دویه 1997لاایت  1980یهه 

هاا ده رقم ق هاا اذش ه ده یلدل  ینکه دا دناقرانملف  ست که نمبت ده نمل zروجه ده  ینکه نمل 

هها ق رقحدها    فهاق  همه نن )اه ق ق      ههاا ق  ههار    ننی ی ر ا آااهفهوشمنن نه دزرگ شنه

یک ضه قر   ج نهان ناوهذی   سهت کهه      (. دناد  ین 17: 2012ی 8:  و جف ق همکار و2018ی 7یانگ

ها آااه داشنن نماینن نمبت ده  ین رفاق قکارا دعالدت  فهاا کمبرهب  و ق  نی  نف یر ش کت

ههاا رهبه ا  راهای نماینهن رها د و ننهن       ده طورا که ر هب یهاا نوینف ر  یر حومه رهب ا ق سهبک 

ی 10ی وهاراف ق همکهار و  8: 2017ی 9ر ونهایت ده ه ر   م  ین نمل یریادت نماینن ) ننرسوو ق همکها 

-(. یر صوررف که چندن رناسبف یر  راام ر هب یهاا  نی ی ف ق رهب ا  راام نشویی نمف2: 2020

 (. 2019ی 11ر  ی ش ه داشدن ) وسمه ند قا کار یر ک قنوس z ننا  م نمل رو و  ن ظار ده ه
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هاا اذش ه قجوی ف که دا نملرفاقر zهاا نمل هاا ده عمل آ نه یر  وری قیژافطبق د رسف

ی ری ده  ین ش ح  ست که  ین  د  ی ددش   رمایهل دهه ریمهک ی رنهنی رمایهل دهه  یهن ی رنهن کهه یر          

هها ق قاهایس   ( ق رمایل ده  ین ی رنن کهه  مهلولدت  16: 2013ی 1ر  داشنن )رولگاوها چادکدعالدت

 :2005ی 2ا قسهف ق همکهار و  ومهنننن ) ددش  ا ی ش ه داشننی ساعا  کارا  نعطهس ر  ددشه    هف   

(ی ساخ ار رسمف  حدط کارا ر  نمف ومنننن ق ددش   جذن  حدط هاا کارا غد رسهمف  هف   75

(ی همچندن 25: 2017ی  4(ی رمایل ده  نجام کار ردمف ی رنن )روینگف47: 2019ی 3شونن ) سچور  

ر ح هف رادده  یهنهن. دها      ین  د  ی رمایل ده  ین ی رنن که شال خوی ر  د  ا دهبوی قضعدت خهوی دهه   

رهو و  م  رهو و  یهن ر  دهه خهودف یرک نمهوی کهه نمهف       هاا ییگ ی  هف روجه ده  ین رفاق  ق رفاق 

شهن ر  یر ر دطهه دها  یهن     ها ده کارا د ه  هف هاا رهب ا کلاسدکف که یر اذش ه یر سام اوسبک

 (.38: 2015ی 5 د  ی ده کارا دت ) قمکاو ق سولمام 

ی ندن ده  عناا نفوم یر ددن ند قا  نمانف د  ا هن یت  ده  ی یر  حهدط   رهب ا همانطور که  ف

(. رهب  و نقش دمدار 28: 2014ی 6کار د  ا رحقق  هن ف سام انف ق د یا  ست ) ل  دمور ق لارو

ی 7دالایف یر م دنه دهبوی عملکه ی نده قا  نمهانف یر یرقو سهام او ی رنهن )ک قوهانز نو ق همکهار و       

ههاا خهوی کهه همهاو نفهوم یر دهدن نده قا        رو ننن یر م دنه دعالدهت رهب  و  ف(. هنگا ف 89: 2017

 نمانف یر یرقو سام او  ستی  ودق داشنن که شناخت  ناسبف  م ند قا  نمانف خوی ی شه ه داشهنن.   

شناخت داعث  یر ک رد ارها ق یلایل د قم رد ارهای یرک ندامها ق دهبوی رعا ل دا  د  ی خو هن شن. 

د و نن ده خودف  م رو نمننا خوی د  ا نفوم یر ددن نده قا  نمهانف  سه فایه نمایهن دهه       م انف رهب ا

شوی که رهب  ی ر ا شایم گف  ست. دناد  ین شایم گف رهب  و نشاو یهننه یهک   صطلاح اف ه  ف

هاا شندن رای  ررباطف ی رصهمدن اده ا ق حهل  مهاله(  سهت کهه دها        س ا  هار  )هماننن  هار 

ا یی را رهب  و د و ننن یر ندهل دهه   ق رو نمننا یرقنف رهب  و حمایت ق وش دبانف  فی نش ق رج ده 

ی 8اهها هایف که یر سهام او قجهوی ی ری   هن  ا   خه داش ر   نجهام یهنهن ) دهک        هن ف ق آر او
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قکهارا ق سهام انف دایهن  یهن     ههاا کمهب  (.. لامم ده مک   ین  ست که دا رادد     حهدط 2: 2018

ی 1ها داین ده رقم ق رادده  نماینهن ) سهپارق ق همکهار و    که  باحث رهب ا یر سام او  ن ظار ر  ی شت

 ننا ها یر ده ه(. ه چه رو نایف رهب  و  دز یش یادنی داین  ین  ن ظار ر  ی شت که سام او15: 2005

رو و  فهاا کمب  زیت ر اد ف ر  د  ا سام او ها   م ند قا  نمانف ده    م ر با دعال داشنن ق م دنه

 (. 96: 2021ی 2 هدا ک ی )ااد یلولا ق همکار و

و ی م و حهومه رهبه ا ق  هنی یت    رسن یک خلاء رلوریک یر ددن نظ یهیر  ین ددن ده نظ   ف

-اد  رحولا  یر قیژافرقا ی یه  ست.  ین خلاء یر  ین ر دطه  ست که همز او دا ودش دت چشن

هها    نن ر هکارههایف ر  ودشهنهای دنهنهن کهه سهام او     ه ستی ن و نم  zهاا نمل جنین که هماو نمل 

قکهار  ههاا کمهب  یر شه کت  zرهب  نف ر  شناسایف ق و قرش یهنن که   ناسب دها ندامههاا نمهل    

شناسهایف شهنه    zها د  ا رهب  و نمل   ا  م قیژافرسن جم ه ق ا یا ه  جموعهداشنن. ده نظ   ف

هایف  م  ین  بدهل ی شه ه داشهنن : آینهنه نگه ای        ست که شا ل  ین  ست که رهب  و داین شایم گف

ی  وسمه رحقدقا  8: 2011ی  3)و  ا zهاا رفک  ودچدنه ق ساماار دا نمل  نعطاف وذی ا ق  هار 

(ی رو نایف ریمک وذی ای راصدص دهدنه  س عن یهای  ررباطا ی ر هنمهایفی  هنی یت   2012ی 4آوولو

ها (ی رضای یر نگ ش2007ی 5ر  )جن  ا ق لدمایلرادد ی رصمدن اد ای اوش ی یوی نوآقرا ق  ن

( ندههام دههه روسههعهی  شههاقره ق   ندههت دههه شههکل  ههن قم     8: 2013ی 6)رولگههاو zق رد ارهههاا نمههل  

هاا ده رقم د  ا یس دادف دهه  ههن ف سهام انف    ( . رمایل ده کار دا دناقرا15: 2016ی 7)لوراولمکو

عهن لت ) نصهاف( د قرنهف ق  حمهاس دوریهت       (ی رصمدن اد ای12: 2015ی  8) قمکانا ق سولمامن

: 2016(ی روسعه دضاهاا کارا دام ق دنقو د قک  سف ق  حنقییت )لوراولمکوی 5: 2014)ق رن ی 

15.) 

هاا کمب ق کارا یر دضاا کها لا  ر هاد ف یر حهال دعالدهت همه نن       دا روجه ده  ینکه ش کت

رو نهن سهط    جو و ق دها ی نهش خهوی کهه  هف     ندام نن  ین هم نن که نهایت ده ه ر   م ند قا  نمانف 
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ها یر ق  ع ندام نن ها  هدا نماینی دب نن. ش کتسام ر اد ف ر  د  ا ش کتهاا  زیتنوآقرا ق  ه م

رقمی ی نهش دهه   هاا دهرو ننن دا  س فایه  م دناقرا هم نن می  ی  ین  د  ی ده    ف zند قا  نمانف نمل 

 حصولا  دا کدفدت ر   هدا نماینن ق ده  ثاده یهک خهوو رهامه یر یرقو    رقمی م دنه  ر یه خن ا  ق 

 z نهنا  م نده قا  نمهانف نمهل     ها هم نن. رهب ا نقش دمدار  همف یر  ین ر دطه یعنف ده هسام او

ی ریی  ین دن و  عنا  ست که ش کت ها داین رهب  نف ر  یر یل خوی شناسایف ق د  ا آیننه و قرش 

ده  ین رعا ل ر  ی ش ه داشن ق آنها ر  ده   یر  z ا  ین رو نمننا داشن که دا نمل یهنن که ددش   ی ر

ههاا اذشه هی سهبک رهبه ا     نمهبت دهه نمهل    Z حدط سام انف  یر ک نماین.   فاق  دویو نمهل  

هها  شوی که ش کت نج  ده  ین  ف zطلبن.  نبوی رقیک یا جا ع یر حومه رهب ا نمل   ناسب  ف

 نن شوی. همهانطور کهه ددهاو ی شه دن  یهن نمهل رمایهل        هاا  ین نمل ده خودف ده هتن و ننن  م  ادلد

دمدارا د  ا رادد   حدط کارا ق ودن  ک یو  حدط کهارا جنیهن ده  ا دهبهوی  حمهاس ر ح هف ق       

دهبوی ودش دت شالف خوی ی رنن. دناد  ین رهب  نف که ی ر ا سبک  ناسب یر حومه رعا ل دا ند قا 

رو نن یلایل رد ارهاا   فاق   ین نمل ر  ده نمبت نمهل اذشه ه  یر ک   اشننی نمفنب z نمانف نمل 

نماینن که  ین  وضوع  وجب عنم نفوم یر ددن ند قا  نمهانف  یهن نمهل ر   یجهای خو ههن نمهوی ق       

هاا خ قج ند قا  نمانف نمل جنین ر   هدا خو هن ک ی ق یر  قادل ر بایف که دهه  یهن    دالطبع م دنه

ر  ده   یرک نماینهن ق رهب  نهف   ناسهب دها  یهن  وضهوع ر         z نن نمل  نن ق رو نم هنه یر ک رسد

 نن دا جذن چندن  د  ی داعث  یجای یک رمایز دزرگ یر دام رهاا ر اد ف خو هنن شن. و قرش ی یه

یر   z لگهوا رهبه ا نمهل    "داشهن:  دناد  ین وژقهش حاض  ده ینبال واسخ ده  ین سو لف  صهلف  هف  

 "ها ده چه صور   ست؟وسام ا

 

 مبانی نظری 

 1نسل زد

 هارا  یهالا    حهنه    ههاا آ   ست. سام او نمل آلفاق  بل  م  نمل ق اجانشدن  جمعد فا قه 

شممف ر  سال آغام رولهن  یهن    1376 دلایا  صایف دا  1997آ  یکا ق  جمع جهانف    صای سال 

کننن. ددش    عضاا نمل میی د منن و  شممف ر  وایاو آو رع یس  ف 1389د  د  دا  2010نمل ق سال 

 

1. Generation Z 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D9%85%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%D9%81%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B3%D9%84_%D9%87%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B3%D9%84_%D8%A2%D9%84%D9%81%D8%A7
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ده عنو و  قلدن نمل  ج ماعف که  م  (.8: 2024ی 1ق همکار و  قاونمولان )کاان هم ن نمل  یکس

دو ف » ستی  عضاا نمل میی  جو نف دا یس  سف ده  ین  نت ق دناقرا ییجد ال  ادل حمل رشن ک یه

هاا ودشدنی  عضاا  یر  قایمه دا نمل ن.نن رن سو ی ییجد الف ننی دا  ینکه لزق ا   لقب ا د ه« ییجد ال

 ا یهزا  ریمهک رد هارای و هدزکهارا ق    نمل می یر د خف  م کشورهاا ودش د ه رمایل دهه خهوش  

ددشه    م   یجو ناو نمل م ر  منناف کننن  ی رنن که نمبت ده ودشدنداو خوی آهم هآنها رمایل  ن.ی رن

 نن م شالف خوی هم ننی ق ده خلاف  ن ظارههای یر    هاا  نیمف نگ  و عملک ی رحصدلف ق چشن نمل

یر همههدن حههالی  .همهه نن 1960ی ده هه   م هم ایههاو خههوی یر یهههه دههه رهه خد   نههن خ ن رضههای مننا

ی 2)سهوی  ق همکهار و    نهن   ننی ا چه لزق ها  ناونیهن نشهنه    ر  دویه ساکت هاا نمل ما د هنگ خ یه

یر  جموع داین افت  ین  نت ره خد     ثبهت ق  نفهف ده  کویکهاو ی ری ق یر صهور         (.5: 2023

نن که کویکاوی ینداا  ط  ف خهوی ق ح هف یقریسهت ر     ک  س فایه  ملولانهی ش  یطف ر  د  هن  ف

هها   کشس کننهنی یهای دگد نهن ق لهذ  دب نهن ق یس  سهف سه یع ق آسهاو دهه  طلاعها  ر  ده  ا آو           

 ین  نت یر صور   نی یت  طلون ده ام  ش رق دط  ج مهاعف نمهل می ندهز     ن.کن وذی   ف   کاو

نشهنه ق  سه فایه دهدش  م       س فایه کن  ل کننی   ا دا قجوی  ین ر خد     ثبتی یر صور  کمک  ف

حنی ودا نهایف چوو  ع دای ده  ین  نتی  شکلا  سلا ت جممف ق  ج ماعف خو هن ی شت ق ح هف  

 مکن  ست ده علت عنم رم ین  ج ماعف یر ینداا ق  عف رو نهایف د  ه  را رق دهط دهدن ده یا ر       

کننی ده علت آو  لاعا  ر  رمهدل  فکاهش یهن. دناد  ین  ین  نت همچناو که رولدن ق ام  ش  ط

های رصاقی  ق   ول که  طلاعا   مکن  ست دا  بنأ نا شاص ده ر ح ف  ن ش  شویی م دنه  ن شار نقل

 .(4: 2022ی 3)رهنا کنن  نو ع ییگ   طالب جعلف ر  ندز د  هن  ف

 ها ویژگی

 سه فایه   ههاا ییجد هال   رسهانه ق   ررباطها  داش  عظن  عضاا نمل می د  ا رمام عم  خوی  م 

 ا دها   طهور امه  یه    نن یر  ط  ف خوی دهه  خو هنن ک ی. نمل می  م ق  ف که چشن ده جهاو اشویه

خهن ا   ی رسهانف دهورا   ودهام ی ههاا  ج مهاعف   شهبکه ی امه    ن جهاوق ا نظد   هاا ودش د ه دناقرا

. ده همدن یلدل (2015ی 4)ر ن   نن  و جه دویه یوردونی ق هاا هم  ه رلفنی ر ا ولد ها وف  می راهکو ودام
 

1. Kazeem Ogunsola & et al 
2. Sudha & et al 

3. Thanh & et al 

4. Turner 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B3%D9%84_%D8%A7%DB%8C%DA%A9%D8%B3
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B3%D9%84_%D8%A7%DB%8C%DA%A9%D8%B3
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B3%D9%88%D8%A7%D8%AF_%D8%AF%DB%8C%D8%AC%DB%8C%D8%AA%D8%A7%D9%84%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%DB%8C%D8%B3%DA%A9%E2%80%8C%DA%AF%D8%B1%DB%8C%D8%B2%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AE%D8%B4%D9%86%D9%88%D8%AF%DB%8C_%D8%B3%D9%BE%D8%B1%D8%AF%D9%87_%D8%B4%D8%AF%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AE%D8%B4%D9%86%D9%88%D8%AF%DB%8C_%D8%B3%D9%BE%D8%B1%D8%AF%D9%87_%D8%B4%D8%AF%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AE%D8%B1%D8%AF%D9%87%E2%80%8C%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF_%D8%AC%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%D8%A7%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%87_%D8%AF%DB%8C%D8%AC%DB%8C%D8%AA%D8%A7%D9%84
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%A8_%D8%AC%D9%87%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%DA%AF%D8%B3%D8%AA%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%A8%DA%A9%D9%87_%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%85%E2%80%8C%D8%B1%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C_%D9%81%D9%88%D8%B1%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%A7%D8%AA_%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%85%E2%80%8C%DA%A9%D9%88%D8%AA%D8%A7%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%A7%D8%AA_%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%85%E2%80%8C%DA%A9%D9%88%D8%AA%D8%A7%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%A7%D8%AA_%D9%BE%DB%8C%D8%A7%D9%85%E2%80%8C%DA%A9%D9%88%D8%AA%D8%A7%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%85%E2%80%8C%D9%BE%DB%8C%E2%80%8C%D8%AA%D8%B1%DB%8C_%D9%BE%D9%84%DB%8C%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%84%D9%81%D9%86_%D9%87%D9%85%D8%B1%D8%A7%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DB%8C%D9%88%D8%AA%DB%8C%D9%88%D8%A8
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ی ومهانوا  یف نمهل می همگهف کها لا  یر یقر و     ن. نه  ی یه شه قنن و ییجد هال د خف ده  ین نمل نام 

 م  عدارهایف کهه ده  ا  یهن  ده  ی یر نظه       یکف  . نن م یه شنه ساما جهانفی ق چنناانگف د هنگف

شویی عنم رعهن نمبت ده سام او  ست. یرست  ست دمدارا  م د یلنم ها   علق ده همهدن   ا د ه  ف

کننن رعهن میایا نن رنن قلف  ین  ملله دنین  عنا ندمت  سام انف که یر آو کار  فنمل هم نن ق ده 

ها ر   م یسهت   ها ده ح ده خوی رعهن میایا ی رنن ق رعهن خوی ده سام او که   عهن ندم نن.  رفا ا  آو

: 2023 ی1ن )ژ نگ ق همکار ورقنن که د و ننن  نادع ددش   ده یست آقرن  نن ق ددش   ده سم ف  ف ی یه

11.) 
، سودا و همکاران، 2021و بیبی بومرها )منبع: گابریلولا و همکاران،  X,Y, Zهای . تفاوت نسل1جدول 

2023) 

 بیبی بومرها Xنسل  Yنسل  Zنسل 
فاکتورهای 

 مورد بررسی

جا افتادن اینترنت، 

انجام شدن کارها به 

وسیله این پدیده و 

های  ظهور رسانه

 اجتماعی

سازی   جهانیدوران 

رسیدن به  بات 

اقتصادی و ظهور 

 اینترنت

تحول سیاسی و 

گسترش 

 سالاری شایسته

دیکتاتوری  دوران 

پز از جنگ 

جهانی دوم و رفاه 

 اقتصادی

 فضا

محور، اهل  جامعه

 بین گفتگو و واقع

حامی جهانی شدن 

همه  یز  منتقد  

پرسشگر و 

 خودمحور

گرا و  فردگرا  مادی

 علاقمند به رقابت

گرا و  انقلابی  کمال

طرفدار اصول و 

 قوانین اجتماعی

 رفتار

منحصر به فرد و 

 نامحدود بودن

تجربه  سفر و 

 ها جشنواره

موقعیت اجتماعی  

برندها  خودروها و 

 کالاهای لوکز

گرامافون  فیلم و 

 ایدئولوژی
 مصرف

 رهبری

هاا ر هب یا ر  ددش  م یادف ده  زیتقکاری ر ه ق رسن یستنظ  و کمبی نشمنن و ق صاحب

هاا  نمانف   عهن ق   مایز د شم یه ق ده  ا ندهل دهه آو  دهه     ه  چدزی   هوو د خوری را  م  ادلدت

 

1. Zhang & et al 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF_%D8%AF%DB%8C%D8%AC%DB%8C%D8%AA%D8%A7%D9%84
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%BE%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%88%DA%AF%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%86%D9%86%D8%AF%DA%AF%D8%A7%D9%86%DA%AF%DB%8C_%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%86%D9%86%D8%AF%DA%AF%D8%A7%D9%86%DA%AF%DB%8C_%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D9%87%D8%A7%D9%86%DB%8C%E2%80%8C%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C
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(. یر  ین ر س ای سبک رهبه ا  3: 1393 نن )راجف ق د یداری هاا اونااونف رقا آقریه د کار عمل

 یهن. هاا نظ ا ق عملف ده سام او رو نن جایگاه  ناسبف یر ع صه ف

 کیه  ا عضها  ای  ق ودو تیق هن  ا اذ ردر خ ا م  د  ی د   فا قه اید ی  کی یفرو نا ارهب 

د ی  کیرربه  ای تی ست که دا عنو وی  رشن فژایق کی غلب  ا ست. رهب  ندر ایسام اوی جا عه 

رو نن ی ش ه داشن ف  ف ست که ه  کم فژایق نیحالی   نیسلمله    رب   ربط  ست. دا   کییر 

 هار   ادل روسعه  ست  کی نینن رنن.   ارهب  اهاتدکه  و ع یفآنها فح  ادنییآو یست  هد ای

 (.8: 2023ی 1)ه ن  ادنیرو نن یر طول م او دهبوی فکه  

ق  ف ج مهاع  اها  ذهب ق سام او استیدجا عهی  م جمله رجار ی س اها جنبه ش  دیر د رهب  و

 فیرست ق ااه ما دهم نن که رصم اهم نن. رهب  و  د  ی امدق  وری ن شونن ف  ادتی حور  جا عه

ق  نکننه ف ه  جاییر    فاددکنننی  هن ف  ادل یس ف  اودر  د ف نن م رقشن. آنها چشن نندافیشو ر  

)رهف هنهگ یهن ق     یهنهن ف   ر    ق ودو اردده آو  هن ف ر  یر  خ  فاددیس  ای نش ق  دز ر لامم د  

 .(5: 2021ی 2همکار و

 تی یق  هن  ف رربهاط  اهها   ست:  ع مای ده نفسی  هار   یم اها فژایق ارهب   ؤخ  ی ر  کی

هممط  دویو   یدددام دویو یر د  د  را یا یوذ مکیده ر لیرفک  خلاق ق نوآقری وش کاری رما یا و

 (.14: 2017ی 3) س ور   ق همکار و یر  و  ع دح  و ا یوذ ق ق کنش
، تی هنگ ین و 2023، هرنر، 2023، ژانگ و همکاران، 2022مدلهای رهبری )منبع: تهنا،  . انواع2جدول 

 .(2021همکاران، 

 نمونه معروف توضیح مدل ردیف

همه  یز در مورد تبادلات روشن بین رهبر و  4ایمبادله 1

رهبران اهداف مشخص  ت.اعضای تیم آنهاس

کنند و بر گیری را تعیین میو قابل اندازه

اساس عملکرد  پاداش یا پیامدهایی را ارائه 

این ی  رویکرد ساده است که بر  دهند.می

ساختار  کارایی و دستیابی به اهداف کوتاه 

بیل گیتز  در روزهای اولیه 

مایکروسافت  با تعیین اهداف روشن 

 برای تیم خود و پاداش دادن به

افرادی که به این اهداف دست یافتند 

یا از آنها فراتر رفتند  از سب  

رهبری تراکنشی استفاده کرد. 

 

1. Horner 
2. Thi Hoang Yen & et al 

3. Stewart et al 

4. Transactional 
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، تی هنگ ین و 2023، هرنر، 2023، ژانگ و همکاران، 2022مدلهای رهبری )منبع: تهنا،  . انواع2جدول 

 .(2021همکاران، 

 نمونه معروف توضیح مدل ردیف

مدت تأکید دارد. آنچه در محل کار به نظر 

هایی که  رسد این مدل به ویژه برای محیطمی

مدت هستند   وظایف واضح و اهداف کوتاه

  محیط مانند اهداف فروش در ی

رهبران به دقت . فروشی  مناسب است خرده

کنند  بازخورد فوری بر عملکرد نظارت می

ها ها و مجازاتدهند و سیستمی از پاداشمی

-را برای ایجاد انگیزه در تیم خود اعمال می

 .کنند

رویکرد او به مایکروسافت کم  

کرد تا با تمرکز بر نتایج خاص و 

پاداش دادن به دستاوردهای ت  ت  

 .کارکنان  به رشد سریع دست یابد

بخشیدن و رهبری تحول آفرین بر الهام  1تحول آفرین 2

برانگیختن کارکنان فراتر از وظایف روزانه به 

رهبرانی  سمت نوآوری بلندمدت تمرکز دارد.

کنند  با تأکید بر که از این مدل استفاده می

انداز  اشتیاق و رشد  هدفشان ایجاد  شم

آنچه در  فرهنگ تعهد و با هم بودن است

 رسدمحل کار به نظر می

رهبر از استیو جابز به عنوان ی  

دوران  .شودتحول آفرین نام برده می

تصدی او در اپل با تمرکز شدید بر 

نوآوری مشخص شد که منجر به 

ایجاد محصولات انقلابی مانند آیفون 

 .و آیپد شد

رهبری استبدادی همه  یز در مورد کنترل  2استبدادی 3

فردی با ورودی کم از اعضای تیم است. 

شود که بهتر است در شرایطی استفاده 

تصمیمات باید سریع و بدون بحث گرفته 

های واضح   شود. این مدل بر دستورالعمل

گیری سریع و درجه بالایی از کنترل  تصمیم

 .توسط ی  رهبر واجد شرایط تأکید دارد

مارتا استوارت اغلب به عنوان نمونه 

-ای از ی  رهبر خودکامه ذکر می

وکار خود شود. او امپراتوری کسب

خاذ بیشتر تصمیمات خلاقانه را با ات

و تجاری خود  حفظ سطح بالایی از 

کنترل بر مسیر برند  که نقش مهمی 

در تصویر منسجم و موفقیت آن ایفا 

 .کرده است  ساخت

ایندرا نویی  در دوران تصدی خود دموکراتی  )همچنین به عنوان مشارکتی  3دموکراتیک 4
 

1. Transformational 

2. Autocratic 
3. Democratic 
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شود( تقریباً نقطه مقابل شناخته می

خودکامگی است. همه  یز در مورد 

-دادن اعضای تیم در فرآیند تصمیم مشارکت

گیری است  با این فرض که دو رئیز )یا 

و مشارکت  -بیشتر( بهتر از ی  نفر هستند 

شود. تیم منجر به رضایت و تعهد بالاتری می

همچنین در مورد توانمندسازی اعضای تیم با 

گشاری نظرات آنها  و در  نشان دادن ارزش

 .است عین حال ایجاد حز مالکیت بر کار

به عنوان مدیرعامل پپسی  نمونه 

خاطر  او به .رهبری دموکراتی  بود

گشاری  جستجوی فعالانه و ارزش

های اعضای تیمش و  نظرات و ایده

های  گنجاندن بینش آنها در تصمیم

این  .استراتژی  شرکت مشهور بود

رویکرد نه تنها نوآوری را تقویت 

که ی  فرهنگ تیمی قوی و کرد  بل

 .متعهد ایجاد کرد

-رهبری خدمتگزار مدل سنتی را وارونه می 1خدمتگزار 5

کند و مدیر را در نقش خدمات محور برای 

دهد. رهبران خدمتگزار بر توسعه تیم قرار می

کارکنان با حداکثر پتانسیل خود  هم از نظر 

 .کنندای و هم از نظر شخصی تمرکز میحرفه

کلهر  یکی از بنیانگشاران هرب 

خطوط هوایی جنوب غربی  اغلب 

به عنوان ی  رهبر خدمتگزار 

شناخته می شود. او معروف است که 

دهد کارمندان را در اولویت قرار می

کند که کارمندان و استدلال می

خوشحال منجر به مشتریان خوشحال 

شوند. رویکرد کلهر شامل رفتار می

ده  پرورش با کارکنان مانند خانوا

فرهنگ سازمانی قوی و الگوبرداری 

بود که نقش بزرگی در سطح بالای 

رضایت و وفاداری کارکنان شرکت 

 .داشت

-رهبری بوروکراسی بر اساس قوانین و رویه 2بوروکراسی 6

-های زیر استوار است. رهبران مطمئن می

-ها و شیوهشوند که تیم آنها به دستورالعمل

وینستون  ر یل  در دوران نخست 

وزیری بریتانیا  به ویژه در طول 

جنگ جهانی دوم  رهبری 

 

1. Servant 

2. Bureaucratic 
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این به ویژه در های شرکت پایبند است. 

هایی که ایمنی یا رعایت مقررات محیط

 .سختگیرانه در اولویت است مؤ ر است

بوروکراتی  خود را از طریق 

های ها و رویهپایبندی به پروتکل

 دولتی نشان داد. رهبری او با اتکای

قوی به قوانین تعیین شده مشخص 

های شد  که برای هدایت پیچیدگی

 .جنگ و دیپلماسی ضروری بود

  همچنین به عنوان Laissez-faire رهبری 1عدم دخالت 7

شود  ی  رویکرد رهبری فقیر شناخته می

اعضای تیم اجازه دارند  .دستی است

خودشان تصمیم بگیرند و مشکلات را حل 

ها و اساس اعتماد به تواناییکنند. این بر 

استقلال تیم ساخته شده است و حداقل 

این بهترین  .دهدراهنمایی را از رهبر ارائه می

هایی از افراد بسیار ماهر  با تجربه کار در تیم

 .و با انگیزه است

از وارن بافت اغلب به عنوان رهبر 

شود. او به کهن الگویی نامیده می

و اعتماد به دلیل رویکرد غیرمستقیم 

های مدیرانش برای اجرای  توانایی

مؤ ر عملیات خود شناخته شده 

ها  برای او و است. با همه حساب

های موجود در سبد سهام شرکت

برکشایر هاتاوی خوب عمل کرده 

 .است

رهبری اخلاقی ریشه در احترام  انصاف و  2اخلاقی 8

رهبرانی که از این الگو استقبال  شفافیت دارد.

کنند  متعهد به استانداردهای اخلاقی بالا  می

 ترویج فرهنگ صداقت و اخلاق برتر هستند.

ترین عامل تأ یرگشار  به طور طبیعی  بزرگ

گیرند و  ها الگو می روی است: آن ها پیاده آن

کنند تا از این  هایشان را تشویق می تیم

 .شان حمایت کنند ها در کار روزانه ارزش

نه عالی از ی  مهاتما گاندی ی  نمو

او برای آزادی  رهبر اخلاقی است.

مردم هند با تظاهرات مسالمت آمیز 

او با  و بدون خشونت مبارزه کرد.

صبر و مهربانی خود الگوی 

درخشانی بود که الهام بخش بسیاری 

 .برای حمایت از آرمان او شد

رهبری کاریزماتی  توسط جشابیت و  3کاریزماتیک 9

 شود.هدایت میجشابیت شخصی رهبر 

از ریچارد برانسون  بنیانگشار گروه 

ویرجین  اغلب به عنوان ی  رهبر 
 

1. Laissez-faire 

2. Ethical 

3. Charismatic 
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دهند  از  رهبرانی که این سب  را تجسم می

اندازی که  طریق شخصیت مغناطیسی   شم

به خوبی بیان شده و قدرت اعتقاداتشان 

 .دهند بخش و انگیزه می الهام

روحیه  شود.کاریزماتی  یاد می

های خلاقانه و   ایدهماجراجویانه

جشابیت شخصی او باعث ایجاد ی  

بخش وفاداری در برند جهانی و الهام

 .بین کارمندان شده است

تنظیم  10

 1سرعت

این رویکرد تماماً در مورد تعیین 

استانداردهای با عملکرد بالا و الگوبرداری 

رهبرانی که از این  .برای انجام کارها است

معمولاً خود دارای کنند  مدل استفاده می

موفقیت بالایی هستند و از اعضای تیم خود 

این رویکرد با  .انتظار عملکرد یکسانی دارند

ی  تیم بسیار شایسته و با انگیزه که به 

 .راهنمایی کمی نیاز دارد  بهترین کار را دارد

جف بزوس از آمازون شناخته شده 

است که رهبری تنظیم کننده سرعت 

د که اغلب را به کار می گیر

انتظارات بالا و  غیراخلاقی است.

تلاش بی امان او برای برتری به 

آمازون کم  کرده است تا به ی  

رهبر در خرده فروشی و فناوری 

با این حال  این رویکرد  تبدیل شود.

به دلیل نقض حقوق کارگران نیز 

 .مورد انتقاد قرار گرفته است

ای حرفهاین رویکرد در جهت توسعه  2مربیگری 11

رهبرانی که این  .بلندمدت اعضای تیم است

کنند  راهنما هستند و برای سب  را اتخاذ می

های خود و کم  به افراد برای بهبود مهارت

دستیابی به اهداف شغلی خود  راهنمایی و 

این رویکرد بسیار  .دهندبازخورد ارائه می

شخصی است و نقاط قوت  ضعف  امیدها و 

ز اعضای تیم را در نظر رویاهای هر ی  ا

 .گیردمی

اپرا که به دلیل توانایی خود در 

پرورش و توسعه استعدادها شناخته 

شماری را شده است  افراد بی

راهنمایی کرده است و به آنها کم  

کند تا به تمام پتانسیل های می

 ای خود دست یابند.شخصی و حرفه

رویکرد او بر رشد شخصی  یادگیری 

 .تاکید دارد و توانمندسازی

مری بارا  مدیر عامل جنرال موتورز  رهبری وابسته در مورد اولویت دادن به ایجاد  3وابسته 12
 

1. Pace-setting 

2. Coaching 

3. Affiliative 



  

   

 

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیه یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش 93

 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

، تی هنگ ین و 2023، هرنر، 2023، ژانگ و همکاران، 2022مدلهای رهبری )منبع: تهنا،  . انواع2جدول 

 .(2021همکاران، 

 نمونه معروف توضیح مدل ردیف

رهبرانی که  .هماهنگی بین اعضای تیم است

کنند معتقدند که از این سب  استفاده می

روابط قوی منجر به ی  تیم شاد و منسجم 

وری و روحیه را شود که به نوبه خود بهرهمی

مواقع این به ویژه در  .دهدافزایش می

زا یا زمانی که انسجام تیم در خطر استرس

 .است مؤ ر است

مشارکت و کار گروهی را در 

های او تلاش دهد.اولویت قرار می

برای تغییر فرهنگ شرکتی جنرال 

موتورز بر ایجاد محیطی مشارکتی 

متمرکز شده است که در آن هر 

ارزشمندی و عضو تیم احساس 

 .شنیدن کند

هاا  بل  ست ق همچناو یر حال رولن دویه ده طورا که   فائو   م نمل Zوژقهش حول نمل 

صور  ا د ه  ست ق دنیهف  ست که  یهن رحقدقها     Zکه رحقدقا  کمف یر  وری شناخت نمل 

کارکناو کن جهت د  ا  نی یت  ین نمل کادف ندمت. ده عباررفی نبوی  طالعا  کادف یر شناخت 

ها رمایلف ده  اننو طولانف  ن  یر سام او ر  نن ش ه ق ده سوا سام او  رضاکنننه خو س ه Zنمل 

کنن. ده طورا که که د   ساس از رش  وسمهه اهالود یر سهال    ق رمایلارشاو  ست سوق ودن   ف

کننهن  یرصن کارکناو  ین نمل یر یق سال  قل  لحق شننشاو ده سام او آو ر  ر ک  ف 73ی 2019

یر  Z(. ده همدن یلدل لزقم  طالعه ق د رسف رهب ا   ناسب دا نمهل  13: 1402ق همکار وی  ا کب )

 داشن.شوی ق وژقهش حاض  یرصنی ردع شکاف  طالعارف یر  ین حومه  فها یق چنن و  فسام او

 ی پژوهششناس روش

 ستی  م   Zنمل  ر ین سبک رهب ا د  ا م آنجایف که هنف  صلف  ین رحقدق د رسف  ناسب

آین. وژقهش  نن ده حمان  فهاا  سنایای نظامآقرا ی یهحدث هنف دندایا ق  م نظ  شدوه جمع

دهه  ر ئهه  هنل     Z ننی دا د رسف سبک رهب ا نمل حاض  یر رلاش  ست را دا  نجام یک   قر نظام

 ودشنهایا دپ ی می. 

 نهنی آشهکار ق  ادهل رکه  را ده  ا      (  ه قر  یددها ی طه ح نظهام    2005) 1د   ساس اف ه ددهگ 

شناسایفی  رمیادف ق رفمد   م نن   خبت شنه  ست.   قر  یددا   غلب یق ههنف عمهنه ر  ینبهال    
 

1. Fink, Thompson and Bonnes 
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-کنن  نامت  ینکهی دا  س فایه  م شناسایف  لگوهای  ضا دن ق  مائلی  طالعا  دعلهف ر  خلاصهه   ف

-ک یه ق یر روسعه نظ یه نقش کنن. یقمی ده شناسایف  ح و ا  فهو ف یک حومه کمکساما  ف

 نن ده ر ردهب آقریه شهنه  سهت )ناانهندادای ی نکهن ق      هاا   قر نظامکنن. یر  ی  ه اامآد ینف  ف

 (.2020ی 1ی   

 گام اول: تنظیم سوال پژوهش

)جا عهه  هوری    Whoداشهن(ی  )چه چدهزا  هوری  طالعهه  هف     Whatوار    هاا وژقهش شا ل 

هاا وژقهش( کهه  آقرا ی یههاا جمع)شدوه Howیت م انف( ق ) حنقی When طالعه رحقدق(ی 

. دهه  نظهور واسهخ دهه     (2008ی 2)سورینگ ق  ول  هاا رحقدق شکل ا د ه  ستدا  س فایه  م و سش

هاا ده آو واسهخ ی یه  سهت. وژقهشهگ  ده  ا     سو لا   ط ح شنهی وژقهشگ  دا عنایت ده و قرکل

هایف د  ا  ن اان  قالا  ق  نادع ودشدن ده ه دبه ی. یر  و قرکل  نن داین  م  و عن یا نجام   قر نظام

 ها  م ونج و قرکل  س فایه ا یینه  ست: ین ر س ای یر  ین وژقهش د  ا  ن اان  قاله

 هاا  وری د رسف  ست. قلدن و قرکل  نگلدمف مداو دویو  قاله .1

هاا  ثالی دمدار  م  قالهداشن. د  ا یق دن و قرکل   ربط دویو  قاله دا  وضوع وژقهش  ف .2

 نن.   ا  حقق رنهها  قهالارف ر  د رسهف نمهویه     و ی خ ه ده رنهایف Z  دوط ده رهب ا یا نمل 

یر  یهن وهژقهش  م هه  یق     ق رهب ا همز او قجوی ی ش ه داشن. Z ست که یق   ادد  نمل 

  قالا  کمف ق کدفف  س فایه شنه  ست.

هاا  ین  ن ف  سهت )میه   یس  سهف دهه     ا یر وایگاههسو دن و قرکلی یر یس  س دویو  قاله .3

 هاا  ک ون قجوی نن شت(. قاله

ها  ست. ده  ا ووشهش جها ع دهه  ههن ف  یهن       چهار دن و قرکلی یقره م انف د رسف  قاله .4

ههاا م هانف  هن نظه  وژقهشهگ  و  ه  ر       های همهه یقره وژقهشی یر د  ینن ا یآقرا  قاله

  رطور راریاف یر  ین نظ یه یست یاد ه شهوی. ده   یهن    ر ا  م سدا د نن را ده یرک عمدق

 ساس د  ا یس دادف ده هنف وژقهشی ق ده  نظور یس  سف ده  بانف نظ ا وژقهش دا روجه 

هاا  طلاعارف را موو رقی  م ق  سکپوس  س فایه ا یینه هاا یای شنه  م وایگاهده و قرکل

هها ده  نمایهه    ن دویه  ست که  یهن وایگهاه  هاا  طلاعارف  ی ست. علت  س قایه  م  ین وایگاه
 

1. Nagendrababu, Duncan, & Dummer 

2. Seuring & muller 
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هاا حومه  نی یت ق رهب ا   ن م نمویه ق نش یا   ع ب ا ک یو ام  یه میایا  م نش یه

 نن که  م کدفدت علمف  ادهل رهوجهف د خهوی ر همه نن )سهدننقوا ق      یر آنها نمایه ا یینه

 (.1400همکار وی 

 مندوجوی نظامگام دوم: جست

قجهو  طالعهه حاضه  یر وایگهاه ی یه     جمهت  Zددا    دوط ده رهب ا نمل ده  نظور شناسایف  ی

آنلاین خارجف  سکوووس ) لزقی ( ق  وسمه علوم  طلاعا  شبکه علمف )را مهوو رقره م(  نجهام    

ههاا ی یه  صهلف  هوری    شن. می   ه  یق وایگاه ی یه ی ر ا  نهادع  ادهل  طمدنهاو دهویه ق ق  م وایگهاه     

-هاا   جع یر ددش   رحقدقا   س فایه  فجهاو هم نن که ده عنو و وایگاه س فایه علمف یر س  س  

قجو وژقهش حاض  دنقو یر نظ  ا د ن  حهنقییت م هانف   (. جمت561: 2013ی 1شونن )سدواا ا

 2014ههاا  دهه  بهل  م سهال     Z ا یر  ررباط دها رهبه ا نمهل    داشن. دا روجه ده  ین که هدچ  قاله ف

-ها  ن اهان شهن ق  یهن جمهت    آقرا ی یهده عنو و نقطه ش قع د  ا جمع 2014ا ییی سال د نمف

شوی. دناد  ین  م  نن  قالارف ر  که یر  جلا  ددن  لمللف  ع ب   ن شار یاد نن ر  شا ل  فقجوا نظام

ههاا سه یدد  یر رحقدهق    ههاا ک هان ق ک هانی یای شهت    های دصلنا هنظ  نوع  سنایی  طالعا  وایاو

 د ه نشننن. رحقدق حاض  یر  ررباط دا  قالا  خارجفی دقهط  طالعهارف ر  کهه دهه     حاض  یر نظ  ا

شوی. یر وژقهش حاض   د ن  کلمهه کلدهنا دهه عنهو و  عدهار       نن شا ل  فمداو  نگلدمف  ن ش  شنه

ی "رهبه ا "هاا  طلاعارف آنلاین رع یس شن. یر  ین وژقهش کلما  کلدنا قجو یر دانکجمت

 ا قجوا  قلده  م یق وایگهاه ی یه  س فایه شن. ن دجه جمت "Zهب  و نمل  شاصا  ر"ی "Zنمل "

 سنن دوی. 128شا ل 

 گام سوم: ارزیابی و انتخاب متون مناسب

یر  ین   حله  سنای یادت شنه یر   حله  بل د   ساس  عدارههاا  ا لهس  هوری د رسهف  ه  ر      

  شنه یر  جلا  د ر  که ده مداو سنن شناسایف شن. سپس  قالا   ن ش 128ا دت. یر   حله  بل 

سنن ده یلایل  12یر نظ  ا د ه شنی یر  ین   حله  2024را  2014 نگلدمف چاد شنه دوینن  م سال 

 ن شار یر نش یا  ی ر ا رربه علمف ضعدسی مداو غد  نگلدمف ق  قالهه نبهویو  سهنای کنهار اذ شه ه      

ف شن. یر   حله دعنی دقط  قهالارف  ن اهان    قاله د  ا د رس 116شن.  ین د  ینن  نج  ده  س ا  ج 
 

1. Ciomaga 
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  م کز دویه ق  طالعا    دوط ده  وضهوعا   ه ربط    Zشن که ص یحا رقا  وضوع رهب  و نمل 

ا د ه شن. دنین  نظور چکدنه کلده  قالا  د  ا صلاحدت  رمیادف شهنی یر   Z اننن رهب ای نمل 

ر ین یلدل حذف  سهنایی عهنم رم کهز    شایع قاله کنار اذ ش ه شن. یر  ین   حله  18 ین   حله ندز 

قجهوی د خهف  م  سهنای  ن اهان     دوی. علاقه د   ینی یر طف د آینن جمت Zکا ل رقا رهب ا نمل 

شهننن. یر نهایهت   ها داین حهذف  هف  هاا  وری د رسف رک  را دوینن. دناد  ینی کپفشنه یر وایگاه

ههاا  شه  یط دها ف  انهنه یر دانهک     وس  م حذف  سنای رک  را ق هنگا ف کهه رمهام  سهنای ق جهن    

 قاله  مه ا ج   42سنن رسدن.  م  داو  42ها ده  طلاعارف ده یک لدمت ق حن  یغام شنننی رعن ی آو

 ا( کنار اذ ش ه شهننن ق یر نهایهت    قاله ده یلدل همپوشانف )نمایه یر ه  یق وایگاه ی یه 21شنهی 

قجهو ق  ن اهان  قهالا     ی د آینهن جمهت  1کل یر ش قاله رسدن.  21رعن ی  قالا   وری د رسف ده 

 آقریه شنه  ست.

 
 هاا  ناسب قجو ق  ن اان  قاله . د  ینن جمت1شکل 

 شد افتی که یمنابع تعداد
128  =N 

 

 دهیچک یبررس یبرا هایهمقال تعداد

116  =N 

 

 محتوا یبررس یبرا هایهمقال  تعداد
98  =N 

 

 پژوهش روش یابیارز یبرا هایهمقال تعداد

61  =N 

 

 دو در بودن یتکرار یابیارز یبرا هایهمقال تعداد
 گاهیپا

42  =N 

 یبررس یبرا یینها هایهمقال تعداد
 21 =N 

 

 عنوان لیدلبه شده حذف منابع تعداد
12  =N 

 دهیچک نظر از شده رد هایهمقال تعداد
18  =N 

 

 محتوا نظر از شده حذف هایهمقال تعداد
37  =N 

 

 تیفیک نظر از شده رد هایهمقال تعداد
19  =N 

 

 گاهیپا دو در شده هینما یتکرار هایهمقال تعداد
 یاطلاعات

21  =N 
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 روایی و پایایی

CASPد  ا سنجش رق یف وژقهش  م  دز ر 
لدمت  س انن ری یه سهو لف   س فایه ا یین. چک 1

CASP
ههاا   فهاق   م شهو هن     ن قهایا اونهه  ی  دز را  ست که  حققاو ر  یر ر سه اا د رسهف   2

ها )شو هن(  وری  سه فایه یر  کنن. دا  س فایه  م  ین  دز ری رق یف ق  ع بار وژقهشوژقهشف یارا  ف

-هاا خانویه دهه ه  هف  عنو و ی یههاا ودشدن دهرحقدقا  د  ر کدبف ق رحقدقارف که  م ن ایج وژقهش

 م  ین  دهز ر   عا بها  یر ر سه اا ر یدهن  ع بهار ق رق یهف        شوی. یر دمدارا  م  طالعا ید نن رعددن  ف

لدمهت  هوری  طالعهه یر     نن ده ه ا د ه شنه  سهت. چهک  هاا د  ر کدبف ق   قرهاا نظاموژقهش

 ,Critical Appraisal Skills Programmeوژقهش حاض  حاقا سهو لا  میه  دهویه  سهت )    

2018:) 

-رحقدق یک سو ل ق ض  ق   م کهز ر   طه ح  هف    . آیا1داش  لس( آیا ن ایج   قر  ع ب نن؟ 

کندن رما ف  طالعا   هن . آیا دک   ف3 نن؟ هاا   ناسبف دویهینبال وژقهش. آیا  حققاو ده2کنن؟ 

. آیا  حققاو رهلاش کهادف یر ر سه اا سهنجش کدفدهت      4 نن؟ ق   ربط یر  ین وژقهش لحاظ شنه

 نهنی  صهلا   نجهام چنهدن کهارا      ج   قری ر کدب شهنه .  ا  ن ای5 نن؟  قالا  لحاظ شنه  نجام ی یه

  نطقف دوی؟

 هم نن؟ . ن ایج چقنر ی دق7. ن ایج کلف   قر  نجام شنه چدم نن؟ 6داش ن( ن ایج چدم نن؟ 

رو و یر جا عه دهو ف  . آیا ن ایج ر   ف8 نن؟ صور  دو ف ندز  ادل  س فایهداش ج( آیا ن ایج ده

ا  نجام  نن؟ آیا دو ینش ده هزینه. آیا رما ف ودا نهاا  هن لحاظ شنه9 ندز  وری  س فایه    ر ی ی؟

  رمی؟کار  ف

 سه فایه   SPSS دهز ر  یر نه م  3یر ر س اا سنجش وایایف وژقهش ندز  م شاخص کاواا کهوهن 

   قهادلا   اطبقهه  C  هوری ر  یر  N کاوهاا کهوهن  ه  ری ی ر  دهدن یق  رمیهان کهه هه  کهن م        شهن.  

 کنن )د  ول می (:  ف اد ا  نن مه  ننی  یهک   رب  نحصارا

𝜅 =
Pr(𝑎) − Pr(𝑒)

1 − Pr(e)
=  

رو دقا   شاهنه شنه −  رو دقا  شانمف

1 − رو دقا  شانمف
 

 

1. Critical Appraisal Skills Programs 

2. casp-uk.net  
3. Cohen's Kappa 
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 رو دهق  ح مال د ضهف   Pr(e) ها  ست ق نمبف  شاهنه شنه ددن  رمیان رو دق Pr(a) که یر آو

 دهه  که کنننه  شاهنه ه  هاا  ح مال ا حاسبه د  ا شنه  شاهنه ا ستی دا  س فایه  م ی یه فشانم

 κ=1 هآنگها  داشهنن  کا هل  رو دق یر ها  رمیان که  ا . هم نن ها یس ه  م یکف ددانگ   رفا ف صور 

کهه  ) یهادف داشهن  ها ده غد   م آنکه روسهط رصهایف  ادهل یسهت     ددن  رمیان رو دقف ست.  ا  هدچ 

. یر  جموعی  ا  شاخص عنیا  ست κ=0 ی قجوی نن ش ه داشنی آنگاه(رع یس شن Pr(e) روسط

داشنی قضعدت رو دق  وری ر یدن ق خون  سهت. ده   یهن  سهاسی دها       80/0را  61/0کاوا یر  حنقیه 

(ی وایهایف رحقدهق یر  حهنقیه    =731/0κروجه ده  دز و کاواا دنست آ نه د  ا وهژقهش حاضه  )  

 شوی.  ادل  بول    ر ی ش ه ق ر یدن  ف

 

 ات مقالاتگام چهارم: استخراج اطلاع

شناسف ندز  ط ح شنی هنف  م  نجام د رسف  قالا    ردط رهب ا نمهل  همانطور که یر رقش

Zهاا رهب  و نمل ی د رسف قیژافZ 1 قاله 21داشن. دنین  نظوری یر  ین  ممت  فها یر سام او 

-قیژافها که   ربط دا  ا  م آوهاا  حقق آقریه شنه ق سعف شنه  ست چکدنه م ا ج  م یاد ه

ها  ست  شاره شوی ق سپس دها  سه نای   یر سام او Zر ین رهب ا نمل ق  ناسب  Zهاا رهب  و نمل 

 اد ا یر  وری  وضوع یست یادت.ده همدن  قالا ی ده یک ن دجه
 )منبع: بررسی ادبیات پژوهش(  Zهای صورت گرفته در حوزه رهبری نسل . پژوهش2جدول 

 نتایج پژوهش نویسندگان و سال عنوان ردیف

1 
 بر Zنسل  یهایدگیچیپ ریتأ 

 یفکر رهبر طرز

 2جانسو و ساندی اد

(2024) 

تأ یر  Z های رفتاری نسل نگرش

 های رهبری دارد.معناداری بر سب 

2 

از رهبرانشان:  Zانتظارات نسل 

 ند  یبررس  یفرهنگ نیب

 یرهبر یهاسب  یبعد

 3و همکاران زرتنر

(2022) 

گرا های جمعفرهنگنمایندگانی از 

گیری با فاصله قدرت بالا  جهت

طولانی مدت و اجتناب از عدم 

 

ای بله روش تحقیلق   از هر ی  از مقالات آورده شده است و اشلاره ای به دلیل محدودیت در تعداد صفحات مقاله  خلاصه .1

های کمی  کیفی و ترکیبی استفاده نمودند. آنچه در این بررسلی اهمیلت   پژوهش نشده است. اما مقالات مورد بررسی از روش

 رائه نمود.ها سب  رهبری نسل زد را ادارد  بررسی سب  رهبری در هر ی  از مقالات است تا بتوان به استتاد آن

2. Johnso & Sunday Ad 

3. Zehetner & et al 
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 یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش

 )منبع: بررسی ادبیات پژوهش(  Zهای صورت گرفته در حوزه رهبری نسل . پژوهش2جدول 

 نتایج پژوهش نویسندگان و سال عنوان ردیف

قطعیت بالا انتظارات بالاتری از 

رهبران آینده خود نسبت به رهبران 

کشورهای فردگرا با فاصله قدرت 

 کمتر  کمتر دارند.

3 
 Zهزاره و نسل  یها دگاهید

 یرهبر یدر مورد ا ربخش
 (2019) 1آگاس

وظهور  رهبری مؤ ر را های ن نسل

محور  و با  عنوان تأ یرگشار  نتیجه به

الگو گرفتن از قلب خدمتگزار 

 .کنند توصیف می

4 
 Zاز هزاره تا نسل  یرهبر

 شد متحول
 (2019) 2بز

رهبر باید بتواند برای رهبری 

همزمان انواع مختلف کارکنان  با 

ویژگی ها  مهارت ها  ارزش ها و 

کند. اینطور  رفتارهای مختلف اقدام

نیست ی  سب  رهبری واحد را 

 برای رهبر در آینده تعریف کرد.

نسل  یمؤ ر برا یسب  رهبر 5
Z 

 یاهچاریس  یناواتیدیدو

 (2021) 3 و تجاهجانا

دوستانه  خوب  فروتن  عاقلانه  

مؤدب  صادق  ارائه  حمایت کننده  

درک کننده  مراقبت  بخشش و 

مانند با این حال  کلماتی  .قدردانی

تشویق   الش برانگیز نبود اصلا 

ذکر شده بنابراین با توجه به 

کلیدواژه یابی  سب  رهبری مؤ ر  

 .رهبری خدمتگزار است

6 
نسل  یبرا یو رهبر تیریمد

Z تعهد کارکنان رییتغ عصر در 
 (2023) 4تیدر

به طور منظم به دنبال  Zنسل 

و  ی ه رسم  یریادگی یها فرصت

هستند تا مجموعه   یررسمی ه غ

 

1. Aguas  
2. Bateh 

3. Dwidienawati, Syahchari & Tjahjana  

4. Tidhar 
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 )منبع: بررسی ادبیات پژوهش(  Zهای صورت گرفته در حوزه رهبری نسل . پژوهش2جدول 

 نتایج پژوهش نویسندگان و سال عنوان ردیف

خود را گسترش دهند و  یها مهارت

 صنعت جلوتر بمانند یاز روندها

7 
 رهبرانی از  ه انتظار Zنسل 

 ؟خود دارند ندهیآ
 (2020) 1زنتر و لیپکو

انجام دادن به »ها تغییری از  یافته

  "مدیریت برای درک"و از « بودن

بر جنبه های  رهبری نسل زد

تیمی  محیط اجتماعی مانند روحیه 

کاری و تعادل زندگی کاری و  

همچنین امنیت شغلی و انعطاف 

 .پشیری تأکید دارد

8 
در  یو سب  رهبر تیشخص

 زدنسل 

-گزیوازکز  رودر-زیرو

-لویگونزالز و تروخ

 (2014) 2زیر

 یرهبر تیتوانند با تقویسازمانها م

کارکنان نسل  انیدر م نیتحول آفر

Z یبرنامه ها قیاز طر 

گروه  نیا یکه برا ی/آموزشیگریمرب

 شیرا افزا یشده اند  ا ربخش یطراح

 یها برنامه   یدهند. از نظر آکادم

 ییها نشیوکار از ادغام ب کسب یدرس

 یرهبر یها سب  ییدر مورد همسو

سود  یذات یتیشخص یها یژگیبا و

 .برد یم

9 
در  Zاز نسل  یانتظارات رهبر

 یآموزش یهاسازمان
 (2022) 3یلل

در درون  Z انتظارات رهبری نسل

مایه فرعی رفتار شامل صداقت  

انعطاف پشیری  ارتباط گرم  رابطه 

افقی  رفتار  ابت  رفتار حمایتی  

به وجود می  انگیزش  حل مسئله

 آید.

 

1. Zehetner & Lepeyko 

2. Ruiz-Vázquez, Rodríguez-González & Trujillo-Reyes 

3. Demirbilek & Keser 
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 )منبع: بررسی ادبیات پژوهش(  Zهای صورت گرفته در حوزه رهبری نسل . پژوهش2جدول 

 نتایج پژوهش نویسندگان و سال عنوان ردیف

10 
ارزشهای کارکنان نسل زد: 

 های نسل زددیدگاه

 1و همکاران تیتکو

(2020) 

امروزه برای کارمندان جوان ارزش 

های اساسی مربوط به ویژگی های 

با این حال  در پنج  شخصیتی است.

هایی  های اساسی آن سال  ارزش

ای مرتبط  هستند که با پیشرفت حرفه

 هستند.

 (2019) 2سرن های رهبری نسل زدجالش 11

مدیران باید سب  رهبری خود را به 

های این نسل در حال حاضر ویژگی

سب به منظور اطمینان از موفقیت ک

 نسل  و کار آینده و رهبری تیم های

Z تعدیل کنند. مهم است که عوامل  

گشاری برای اینها تیم محرک و ارزش

ای که در آن وجود دارد و ها و زمینه

 های آنها که توسعه یافته استارزش

 در نظر بگیرید.

12 
و  تیریمد یها  الش نسل زد:

 یرهبر
 (2018) 3و ورجا بالن

ای از  مجموعه Z نسلافراد متعلق به 

فرد  های منحصربه ها و نگرش ارزش

دهند که  را نسبت به کار نشان می

اگر به درستی شناخته نشده باشند  

ممکن است مانع ادغام آنها در محل 

های کاری خاص  ارزش کار شود.

های جدی برای مدیریت  آنها  الش

کند   و رهبری هر سازمانی ایجاد می

کار متعلق به  بنابراین مدیریت نیروی

مستلزم درک صحیح  Z نسل

ها  نگرش نسبت به کار   ویژگی
 

1. Titko & et al 

2. Craen 

3. Bălan& Vreja 
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 مند(در سازمانها )مروری نظام  zالگوی رهبری نسل

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 )منبع: بررسی ادبیات پژوهش(  Zهای صورت گرفته در حوزه رهبری نسل . پژوهش2جدول 

 نتایج پژوهش نویسندگان و سال عنوان ردیف

ای و انتظارات آنها  اهداف حرفه

 .است

13 
ی حضور نسل زد شما برا ایآ

 اید؟در محل کار آماده
 (2022) 1اسکورس

مدیران امروز نه تنها باید بدانند که 

 گونه کارمندان جوان و بی تجربه 

کنند  اما را به بهترین نحو مدیریت 

فرد  های منحصربه همچنین ویژگی

نسل که توسط تجربیات آنها شکل 

گرفته است. هر نسل جوان نسبت 

به فرهنگ و فناوری نسل جوان 

درک رفتار آنها و  تردید دارد.

نیازهای مشخصی که در محل کار 

دارند منجر به ادغام بهتر کارکنان 

 .جدید و موفقیت متقابل خواهد شد

14 

نسل زد: ایجاد انگیزه رهبری و 

در کارکنان نسل زد و تا یر آنها 

 بر آینده

 (2018) 2بالاندو

را به عنوان  رییمعمولاً تغ Zنسل 

-یم یرشد و نوآور یبرا یفرصت

با ارائه  توانند یم ها سازمان .رندیپش

درک  یبرا Z نسلبه  یصندل  ی

و استفاده از  دیجد یها دگاهید

 تازه  یها مهارت

15 
رهبری مدیریت در توسعه 

 Z ها: مورد نسل نسل شکاف
 (2023) 3داریت

رهبری برای ایجاد تعهد مدیریت و 

رهبری متشکل از رهبری دیجیتالی 

های نرم گوش دادن و مهارت

همدلی با کارکنان  مدیریت  اب  و 

توانایی توسعه انگیزه کارکنان  در 

کنار تأ یرات موجود در فضای 

تماعی  سازمانی محیط کار  جو اج
 

1. Schroth 

2. Baldonado 

3. Tidhar 
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 )منبع: بررسی ادبیات پژوهش(  Zهای صورت گرفته در حوزه رهبری نسل . پژوهش2جدول 

 نتایج پژوهش نویسندگان و سال عنوان ردیف

 حقوق و شرایط عادلانه.

16 
-در مورد نسل یرهبر دگاهید

 (zو نسل  y)نسل  دیجد یها
 (2018) 1کلین

را  تیاغلب اصالت و شفاف Zنسل 

در  میت یدر تعاملات خود با اعضا

 یدهد. آنها برایقرار م تیاولو

ارتباطات باز و صادقانه ارزش قائل 

کند و یم تیهستند  که اعتماد را تقو

 کند.یم جادیا یتیحما یفرهنگ کار

17 
از  نسل زد تالیجید یرهبر

 یاجتماع یهارسانه قیطر
 (2023) 2زلبل

زمانی که اهداف و اهداف رهبری 

های رهبران  صریح باشد  افشاگری

ممکن است توسط پیروان  Z نسل

منصفانه تلقی شود که کیفیت تعامل 

دهد و ادراک پیروان را  را افزایش می

 .دهد مثبت شکل میبه طور 

18 

بر  یرهبر یها سب  ریتأ 

 نسل زد یعملکرد کار

 

 و یکویاوگونسولا  آر

 (2024) 3اوک وگب

های رهبری تحول آفرین نه سب 

تنها دارای تخمین مسیر مثبت 

هستند  بلکه روابط عملی و آماری 

ری معنی داری با عملکرد نیروی کا

کنند. سب  رهبری ایجاد می  Z-نسل

 مثبت بود.تعاملی 

19 
شهای ایجاد رهبری نسل زد: رو

 انگیزه کاری
 (2018) 4بالدونادو

اهمیت عوامل بهداشتی و محرکهای 

 انگیزشی در نسل زد.

20 
می آیند: به عنوان  Zنسل 

 مدیران آینده

 5و بو کو لووایگابر

(2021) 

به طور منظم به دنبال  Zنسل 

و  ی ه رسم  یریادگی یها فرصت

هستند تا مجموعه   یررسمی ه غ

خود را گسترش دهند و  یها مهارت
 

1. Klein 

2. Hidayat & et al 
3. Ogunsola, Arikewuyo, Okwegb 

4. Baldonado 

5. Gabrielova & Buchko 
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 )منبع: بررسی ادبیات پژوهش(  Zهای صورت گرفته در حوزه رهبری نسل . پژوهش2جدول 

 نتایج پژوهش نویسندگان و سال عنوان ردیف

 صنعت جلوتر بمانند. یاز روندها

21 
های رهبری افشای ویژگی

 Z عصر مدرن: دیدگاه نسل

آکساکال و  اووزی

 (2024) 1اولوکان

بر این اساس مشخص شده است که 

ویژگی های آینده نگری  توانایی 

مدیریت  توانایی بر عهده گرفتن 

اشتباهات  اهمیت دادن به مسئولیت 

حریم خصوصی  آگاهی  انصاف  

 .توانایی هم تیمی بودن  است

 های پژوهش یافته

هها ر  دهه صهور  میه      رو و یاد هه هاا   ربط دا رهب ا نمل می  فدا د رسف  قالا  ق وژقهش

  دننا نموی:یس ه

یههنی  فنفهوم  ی  هه  ه    اهها  تده  و ع اکار ق رصن ا قدده قرقی ده ن Z نمل همانطور که (1

 فندد شدهم نن. و جیر  اکار اهایر سبک  ددها یر س  س  جهاو یر حال رج ده راسام او

 ندکهه ده   فیههن. نمهل   لدرشهک نمهل می  کهار ر    ا قدیرصن  م ن 27 ی 2025شوی را سال ف 

-فر  ده  حل کار   ا رامه اهانااهی ننی ی  ولن شنه 2010یهه  لیق  ق  1990 ق خ  یهه 

دناد  ین دها  همدهت  وضهوع یهای شهنه      کار  ست؟  ننهیشکل ی یو ده آ  ددرا نی  ایآقرنن. آ

لامم  ست سبک رهب ا  ناسب دا  ین نمل یر  حدط کار ق همچندن   فاق  دویو د هنگ 

  (2022مررن  ق همکار وی ه  کشور ط  حف ق  ج   شوی )

همه نن رها    یف رسمدق چه غ فسمچه ر یا دایای اها ده طور  نظن ده ینبال د صت Zنمل  (2

)ردهنری   صهنعت جلهور  دماننهن    اخوی ر  ام  ش یهنهن ق  م رقنهنها   اها  جموعه  هار 

عطش ی نش ق  نیی ننن.   فخوی   فشال ش دتدو ندیرصن  ررقاء  هار  ر  کل 76. (2023

دهه طهور دعهال     ا دایایشوی ق د هنگ   ن قل ندر ارو نن ده  عضاف م م    فرشن شاص

که  ا  یهن فنشاو   ندر ا ش  ک یر رشن آنها ق  عضا ااذ ر هیس  ا نیشوی.  ف  قیرشو

 

1. Yavuz Aksakal & Ulucan 
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  ق مک-زیرق) ندکار دا عملک ی دالا ق نوآقر داش ا قد ن ظ  ن ننهیآ اها سال اد   ندرو ن ف 

 .(2014ق همکار وی 

 Zنمهل   سهت.   فق چهادک  ا حهل کهار  هنرو  مه لزم سهاماار       ددی ئما  یر حال را تد اه (3

رد کهو ق همکهار وی   )  نهن یوذ ف ه  ارشهن ق نهوآقر   اده    فر  ده عنو و د ص   دد عمولا  را

ق  نیجن اها نااهییرک ی اد   Z نملده  فصننل کیدا  ر ئه  رو ننن ف  ها سام او .(2020

 شاص  عیس   ددق را فنادچدکه دا نوساوی و فیر م ان ژهیرامهی ده ق اها  س فایه  م  هار 

 جهای ی  ارهبه   اها یر یقره رو و فها ر     هار  نی.  (2022)دالاننقی  سوی دب نن شویی ف 

 نهنی ق   شنه فط  ح شاویها ند ررباط  جنی دا ر اد    ر ا د  ی د   دهکمک  اک یی که د  

 ار  دهه  نظهور د  ه  ر    ک یهایها ق رق های  رمش   نوع  م  هار  ا  ی ش ن  جموعه تد هم

 سهکورسی  ) یههن  ف حهل کهار  ناسهب نشهاو  ه      کیه  ندها ق رضم نمل ند ررباط ده   یر د

2022). 

  ده ق د  ا ا حل کار هم نن کهه ده  همکهار    کی جاییده ینبال   Z ا نمل م  عضا ااردمد (4

 شهوی  فده ه   ه   جی  نهوع  نجه  دهه ن ها     اها نااهیکننن که ی فی ری ق یرک   نددویو ر ک

 ن اهان   فانیه کارد  ا اد   Zیرصن  م نمل  31که  یهن فنشاو   قا درحق .(2023)ردن ری 

 یهنهنی  ف   ر   تیکار خوی ر  یر  قلو ا قدکه ده طور دعال رنوع ق انجاننو یر ن کننن ف 

دام  ارهب  و  غلب اف گو نییرصن  م نمل هز ره.   13ق  Xیرصن  م نمل  11دا  مهییر  قا

 اهم ننی ق  م نقاط  و  ه  د ی ده    ندر انظ     عضا ینبالدعالانه ده  کنننی ف  قیر  رشو

ق  کننهن  ف ه  نودکه یر آو همه  حماس  رمشمنن دویو ق شن کننن ف س فایه   فطد ح جایی 

  .(2019) 1س و) سامی ف ؤخ  ر   مکن   اهمکار

 ف ه  ر  ه   تیه یر  قلو ندره  ار  یر رعا لا  خوی دها  عضها   تد غلب  صالت ق شفاد Zنمل  (5

کنهن ق   ف  تی ررباطا  دام ق صای انه  رمش  ائل هم ننی که  ع مای ر  رقو ایهن. آنها د  

 ا یوهذ  بدق آس فکنن. آنها دا نشاو ی یو  حماسا  ق  ع ف  جایی  ف یحما اد هنگ کار

 صهالت   نیکننن.   ف  اشویی  لگود ی ر فآنها   ند شاده یر ر اهاکه  غلب  نج  ده رد ار

 

1. Craen 
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کارکنهاو ر    فکنهن ق  شهارکت کله    تیر  رقو فمدکننی کار ر جایی  ارو نن رق دط  و ف 

  (.2023ملبلی ) یهن شی دز 

همه نن   اده ینبال کار  عنای ر ااردهنف هم نن. دم احس  و ا غلب ی ر  Z نمل رهب  و (6

 فیرصهن  ه   32ده  جههاو دگهذ ری.     ف ثب ه   دآنها هممو داشن ق د و نن ره خ  اکه دا  رمش ها

 ااهذ ر  هیسه  ا  ن ریه آنها چگونه یر کمب ق کار  ملولانه ق وا  نی  وخو هنن دن ننن که 

 لههام داهش ق    رو نهن  ف حهور  ه   ههنف  ارهبه   .X نمهل  یرصهن  14 دا مهیکننی یر  قا ف 

  کنهن  تیه ق  ههن ف  شه  ک ر  رقو   ف ط  ف آنها داشن ق حس هنف جمعه  ندر ا هدد  نگ

 (2024) 1آکماکال ق  قلوکاو اققمی)

 ن یه   م ٪83ی رنن ادا دناقر فم ر یفآشنا  الیدجیدا دزرگ شنو یر عص  ی Z ا نمل عضا (7

  اننهن فق رقنهنها دهه رقم  ه    ادنهاقر  نییهنن کهه دعالانهه دها آخه      فاز رش   فا قه سن

رو ننن دهه سه عت دها  دز رهها ق     فخویی آنها   ادا رملط دناقر (2024جانمو ق ساننا  یی .)

یر  اسامنن ق ده نهوآقر فر   مکن    نکارآ انواهور ساماار شونن ق همکار اهاول ف م

حهل   اده     هال دجیی اهها  حهل   م  هنر  ر ه  رو ننهن  فهها  ه   کننهن. آو فها کمک  ه سام او

 جلور  دماننن. فها کمک کننن را  م  نحن  س فایه کننن ق ده سام او نهدچد شکلا  و

ر   م د رسف  قهالا    zر ین رهب ا نمل رو و  ناسبهاا اف ه شنه  فدا روجه ده قیژاف (8

اهذ را  دهه  عنهاا یر نظ اه د ن  ده  ی یر       س ن اج نمهوی. دهنین  نظهور   م یق عهن  رمش    

ههاا  ده  ی   ها ق  ههار  اد ا ق  نری نف ق روسعه د یا  ده  عناا روسعه شایم گفرصمدن

حول آد ین  س فایه نمهوی  هاا رهب ا  م سبک خن  گز ر را سبک ردننا سبکد  ا طبقه

  .(2021ف ق همکار وی ناق رینییق  2024ی  قک قاب وییکوی قاونمولای آر)

 سبک اول: رهبری خدمتگزار

اهذ را هه  یق یر سهط  وهایدن داشهنی سهبک رهبه ا خهن  گز ر          ا  روسهعه ده یا ق  رمش  

عمدقها  یر روسهعه   رهبه  و خهن  گز ر   هاسهت.  ر ین سبک رهب ا د  ا نمهل می یر سهام او   ناسب

 ا ردن خوی یراد  هم نن. آنهها دها حهذف  و نهعی ده  هن که یو  نهادع ق وه قرش         شاصف ق ح ده

 ین سبک رهب ا یر  یجهای یهک    کننن.د هنگ     بتی  ح   م ق رو نمننساما  م آنها حمایت  ف

 

1. Yavuz Aksakal & Ulucan 
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امهها ق روسهعه   دنهنا ند ردن دا  نگدزه ق قدای ر دمدار  وخ   ست. رهب ا دها  دز رههاا چهووی  قلویهت    

 Zساما رهب ا  م ط یق حمایت ق رو نمننساما یر نمهل   عضاا ردنی راکدن شنین د  جا عه ق ردن

 رو و ده طور دالقوه  نر  رهب ا ر  دالا دب ی.ر   ف

 سبک دوم: مربیگری

ره ا  اذ را  م  همدت وایدن ا  رهب  رم کز دالایف د  روسعه د یا ی ش ه ق یر کنار آو  رمش

هاسهت. یر یهک   ر ین سهبک رهبه ا نمهل می یر سهام او     ر داشنی سبک   ددگ ا  ناسبد خوری

کننن ق د  ا  حدط   ددگ ای رهب  و ق ت خوی ر  ص ف یرک  هن ف شالف  عضاا ردن خوی  ف

کننن.  ین  عمولا  شها ل جلمها   هنظن    ها دا آنها همکارا نزییک  فها ق شایم گفروسعه  هار 

هنف  ین  ست که یک ردن  وا  ا روسعه شاصف ق دامخوری سامننه  ست.هایک ده یکی د نا ه

  کانها    ددگه ا ق ر هنمهایف     ههاا آینهنه  جههز داشهن.    ق رو نا ساخت که د  ا  قادله دا چهالش 

شاصف د  ودش دت د یا ق ودش دت شالف رم کز ی ری. رشویق ده یایاد ا ق آم ایش  غلهب ندهام   

رو نن ن هایج ر  دهه رهاخد  ددنهن میی  خ داشهف دهه       دع ددش   ی ری که  فاذ را یر م او ق  ناده س  ایه

 .دعالدت ودشگد  نه کارکناو دم گف ی ری که رضمدن نشنه  ست

 سبک سوم: دموکراتیک

-اذ را د  ا کارکناو نمل می دالا دویه ق یر عوض روسعه د یا  م  همدهت وهایدن   ا   رمش

هاا داشن.  ین  نل یر  حدطر ین سبک رهب ا  فر ا د خوری ر داشن سبک ی وک  ردک  ناسب

کنن. رهب  و  م ردن  شارک ف که یر آو نوآقرای خلا دت ق  شارکت کارکناو  هن  ستی رشن  ف

کننهن ق  غلهب ده   سهاس     هاا آم ی ر  رشویق  هف کنننی دحثها ق دامخوریها ر  یرخو ست  ف ینه

ی وک  ردهک یر  یجهای د هنگهف کهه یر آو هه       سهبک رهبه ا    اد نهن.  جماع ا قهف رصمدن  ف

د آیننهاا رصمدن اد ا د  اده  یرجهه     کنن.صن یف شندنه ق  رمش اذ را شوی  همدت ودن   ف

دالایف  م همکارا ق  ررباطا  رو نمننساما ق  شهارکت  عضهاا رهدن  غلهب دهه عنهو و داشهف  م        

د آیننهاا رصهمدن اده ا دهه طهول      شوی.  مکن  سترقیک ی  نی یت  م وایدن ده دالا  س فایه  ف

 نجا ن ق  ین خط  ر  ده قجوی آقری که د خف  م  عضاا ردن نار ضف داشننی که ده طور دالقوه  نج  

 .شوی ده یراد ا ق رنجش  ف



 

  

108 

 مند(در سازمانها )مروری نظام  zالگوی رهبری نسل

 (السلام هی)عل نیدانشگاه جامع امام حس مدیریت منابع انسانی یها پژوهش

 سبک چهارم: تحول آفرین

اذ را ه  یق یر  همدت دالایف داشهننی سهبک رهبه ا رحهول     م انف که روسعه د یا ق  رمش

ر ین سبک رهب ا خو هن دوی. ق  ف نوآقرا ق خلا دت کلدنا داشنی رهب  و رحول آد ین  ناسب

دهه جهاا    "چه   "داش ) ع قف دهه رع یهس   آنها دا رنظدن یک چشن  نن م  لهام یرخشنن.آد ین  ف

کننن را قضعدت  وجهوی ر  دهه چهالش دکشهننی یر     کنننی کارکناو ر  رشویق  ف( کار  ف"چگونه"

 ین رقیک ی کم   یر  وری کهارا ی نف ق ددشه      کننن.صف آنها حمایت  فحالف که  م روسعه شا

شهوی   غلهب  یهن سهدک رهبه ا ر  یر  شهاغل کوچهک  سه فایه  هف         یر  وری  لهام داشف  سهت. 

 نگدهزه ق ددهنش ر      خو هنن  قضاع ر    زلزل کننن(.   کانها ی هایف که  ف) اصوصا   س ار  آد

کشنی د  روسعه ردمف ق کنن ق د آیننهاا  وجوی ر  ده چالش  ف فکننی نوآقرا ر  رشویق  لقا  ف

شوی.  ا  چشن  نن م د یا رم کز ی ریی  غلب یر  ررباط دا سبک رهب ا  م وایدن ده دالا  س فایه  ف

رو نهن  نجه  دهه د سهویاف شهالف شهوی دهه شهن  دهه          دزرگ دا  نادع ق ق  عدت هممهو نباشهنی  هف   

 کاریز اا رهب  دم گف ی ری.

 
هاا وژقهش(.  لگوا رهب ا نمل می یر سام انها ) نبع: یاد ه1شکل   
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 ها شنهادیپی و ریگ جهینت

ده طور  هن قم   جهدن  کی ننی ق     ر ا د ه لدق رحل هیها  وری  طالعه ق رجز یهه اد   ارهب  اها سبک

دها   ایه  نهه دم  کیه که کا لا  یر  اسبک رهب  کی. متدهمه  ناسب ن اد   سبک کییر حال اهور  ست: 

داشهن. یر    شه ه   فهاق  نن  طد حه  کیه یر  فکمانی  دکننی  مکن  ست لزق ا  ر خ فا قه خاص کار   کی

 ا قده  د  ی ق ری شهنه دهه ن   نینر ی وخ  جن تی یرهب  وی یرک ق  ن اد   نیچالش جن کیعص  حاض ی 

 ا   جموعهه  شهویی  ف ه  سیه رع  2012ق  1997 اها سال ندد نیی که  عمولا  ده عنو و   ولنZکار  ست: نمل 

خهوی ر    که ی یرق نیه رهبه  و دا  جههی دی ری. یر ن   هر  ده همه    ن ظار  ق  ها نااهیهای ی  نحص  ده د ی  م  رمش

ره ین سهبک    ین وژقهش ده ینبهال د رسهف  ناسهب   کننن. ندا قه رنظ نی ؤخ  یر   زهد نگ جاییرعا ل ق   اد  

 نجهام ا د هه    Z قاله که یر حهومه رهبه ا نمهل     21 نن دوی. دنین  نظور دا رقیک ی نظام Zرهب ا یر نمل 

رو نهن  م   هف  Zره ین سهبک رهبه ا یر نمهل      وری د رسف    ر ا د نن.  ن ایج وژقهش نشاو ی ی  که  ناسب

 که ده طور خلاصه روضد  ی یه شنه  ست   ادد  داشن. –رهب ا خن  گز ر را رهب ا رحول آد ین 

ق آنهها ر  دهه د  ره   م     ا هه دنگ   ست که شور ق شوق ر  د  نگ ننهی ش اق رهب  و  لهام داش ق آ Z نمل

شها ل   اسهبک رهبه    نیه .  نیرحول آد  ارهب  اد   فعال ادام کی -کشنن  ف ن ظار   خوی ده چالش  

ر   فشاصه  ن ست کهه رشه   فطدچشن  نن م  ش  کی و قرش  ح کی قی م ط  ندر اده  عضا نود لهام داش

 هده دها رقح  که ی یرق نیه خوی عبور کننن.   فکشن را  م  ناطق ر ح فکنن ق کارکناو ر  ده چالش  ف  قیرشو

 ارددمه  اادکه یر ین Z نمل  ادل روجه د  جهاو  طادقت ی ری. ا اذ ردر خ اد   Z نمل اق آرمق فنیکارآد 

ق  ا. آنهها  م  رمش اهذ ر  یههن  ف  تد هم ا دق د  ا ادزرگ شنه  ستی ده  ررباطا  دامی همکار ا  شبکه

ی ری.  فهماهو ن  ی وک  ردهک  اسهبک رهبه    یهن  دا  فکننن که ده خودف  فیر نظ  ا د ن نظ  رشاو  نری ن

ر   تدق  مهلول  تده کننن ق  حماس  الک کتش  ا داندکنن را یر رصمف  قیر  رشو ندر اسبک  عضا نی 

 شه  ک واسهخ    ا دا ندرصم ک ییرق نیشنوی ده   نهدخوی ده  شارکت ق شن لیدا رما Z نملکننن.  تیرقو

 اگه  د  د ارحت سبک رهبه   ا ق ح ده فشاص ش دتدو اخوی د   نیشن لیدا رما Z نمل یهن.ف ثبت  

ق آ هومش   اگه  د  د قیه کارکنهاو  م ط   اهافم گیها ق شاد  روسعه  هار  ک ییرق نیکنن.  ف  ش دتدو

ق دهبهوی شهناخ ه شهنه     ا دایایه  اخهوی ده     فی ئمه  زهده که ده خاط   نگ Z نملکار   م کز  ست.  ندیر ح

کننهنی  ف ه  تیه یهنهن ق  م رشهن آنهها حما   فکه دامخوری سامننه  ر ئه   فرهب  ن ا ح مالا  رحت رهب   ستی
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ی عا لانههی  یقسه انهی خهونی ده قرن    ههاا چهوو   ده رهب  نف دا کلدهنق ژه  Zهمچندن نمل  شکودا خو هن شن.

دها   نیدنهاد    ف ندام ی رنهن. کنننهی یرک کنننهی     بتی داشش ق  نری ن تیی حماکنننه  ؤینی صایقی  ر ئه

 م  وضهوعا   شه  ک    فکی .تخن  گز ر  س ای رهب ییگ  یر  ؤخ  اسبک رهب  یفادینق ژهدروجه ده کل

که آنهها ر    فرهب  ن اد   Z نمل  د ستی که دا ر ج سیقاا اها رم کز آنها د   د  ی ده جاسبک نی  ندیر د

 م  صهالتی   اعنصه   ای ر  ندها همچنه  سبک نیهماهنگ  ست.   نننیدد فاو  کنکار اده عنو و  د  ی ده جا

 فق  عه  ارهب  صدیر رشا  الیدجیی فعنو و دو  نمل ده نی هم نن.  Z نمل اندکل اها  م  رمش گ یی فکی

یر  مانهدواسهخ ر  دهه رهبه  و شهفافی  ادهل  ع مهای ق صهم        نیصه ف  ههار  ی رنهن ق ده ه      ا د م  وضع ا

رحهت سهلطه    ند حور ق  نعطس ر   راام کننن را ره    یم ارهب  اها سبک نیرهب  و دا .یهنن ف ررباطارشاو  

ده    نده کدها ر   ا ق خن  گز رگ دق   د کدا  ی ی وک  ر رحول اها کننن. سبک ار  ده طور  ؤخ  رهب  Zژو 

رو نهن کها لا    فنم فسبک چدحالی ه نی  دا کار  ناسب هم نن. نی  اد   ژهیق ق روسعهی ده ا دد  ا یفداش  لهام

 یفایه سبک ها ر  دمه ه دهه وو   نی م   یفجنبه ها نیرقی رهب  و دا نی ناسب داشن.  م   اد ی ای تده   و ع اد  

 ایه آ نکهه ییرک   ادامخوری  هنظن ده     نییکننن. علاقه د    بد م  عضار ک کی نحص  ده د ی ه   اامهادق ن

 جهای یعمهلا  یر    Z نمهل  ارهبه   ندکل ههن  سه    اردی ریی دمه  ندده رنظه  امدن ای ست  کارآ نسبک  راام شنه 

 سههت. دهها یرک  فسههن  ارهبهه  اههها   فک  نههه ق دهبههوی رقش ادلکههه یر ر دنههنها مههتیدن نیشههن    ددههرا

نمهل   نیه امه  یه    لدو انمه  رو ننن ف ساسی رهب  و   نید    ارهب  اک یهایرق ندق رنظ Z نمل اها فژایق

 طلبی خلاق ق   نوع ر  دام کننن. جاه

نملف  ست که دا خادت نشم ن ق وذی د ن ش  یط ر ضهف ندمهت ق دهه ودشه دت ق رادده  علا منهن        Zنمل 

 ا خهوی دهه  شهاغلف    عه ح ده ست. ده شکل جالبف  ین ا قه علا ه ی ری که د  ا کمب یرآ ن ددش   یا روس

  فاق  ق ری شوی.  م سوا ییگ ی ی ش ن کارکناو شایم ه ق   عهن ق حفظ آنها  م  همدت دهالایف د خهوری ر   

ههاا  هاا  نمانف  رمشمننا ندام ده رهبه  و رو نمنهن دها سهبک    ها د  ا نگهن شت چندن س  ایه ست. سام او

ی Zهب  و  خ داش ده   یهن داقرنهن کهه حفهظ کارکنهاو نمهل        هاا  ین نمل ی ری. ررهب ا   ناسب دا قیِژاف

ها ر  ده ینبهال ی ری. جهن   م دحهث حقهوق ق  ز یها      رضایت  ش  یاوی  دز یش  انناارا ق رضایت  م سام او

هاا ند قا کار  ستی  مهائل ییگه ای نظده  رعهایل ده ه  کهار یر منهنافی        که ندام جهانف د  ا رما ف نمل

هها دها ی شه ن     رمش دمهدارا ی ری کهه سهام او    Zق  ز یاا  عنای ر ندز د  ا نمهل  هاا ودش دت ددش   د صت

 رو ننن ده آو یست یادنن.رهب  و رو نمنن  ف
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