
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــ  

 Email: shaemi@ase.ui.ac.ir                                                                                       : نویسنده مسئول مقاله*

 

  

 :  انیبندانش ی کار یهامیدر ت  یاشتراک یمدل رهبر

 خته یآم کردیرو
 

 3 علی نصر اصفهانی ، 2* علی شائمی برزکی،  1 سید حسام کاشانی
 

  ت، یریگروه مد ،انسانی منابع  تیر یو مد یرفتارسازمان گرایش یبازرگان تی ریمد یدکتر یدانشجو .1

 ران یااصفهان، و اقتصاد، دانشگاه اصفهان،  یدانشکده علوم ادار

 رانیو اقتصاد، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ا یدانشکده علوم ادار  ت،یریگروه مد  ار،یدانش .2

 رانیو اقتصاد، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ا یدانشکده علوم ادار  ت،یریگروه مد  ار،یدانش .3

 10/1402/ 24: تاریخ پذیرش                       1402/ 15/06: دریافت تاریخ 

 چکیده
ارایه  با  حاضر   پژوهش ایراندانش  کاری  هایتیم  در  اشتراکی  رهبری  مدل  هدف  .  پذیرفت  صورت  بنیان 

  میدان.  بنیاد( و کمی)پیمایشی( استداده  آمیخته کیفی)نظریه  نظر روش  و از  کاربردی  هدف،  نظر  از  پژوهش

از آنها    نفر   15  با  نظری و هدفمند  گیرینمونه  روش  شامل متخصصان و خبرگانی هستند که با     پژوهش،

  مرحله  سه در کوربین و استراوس روش از هاداده تحلیل و تجزیه جهت. انجام شد مندساختارنیمه  مصاحبه

نرم(  انتخابی  و   محوری  باز،  کدگذاری) داد سه   نتایج.  شد  استفاده  Atlas.ti 8  افزاربا    عوامل  دسته  نشان 

بر  هایویژگی  و  سازمانی  هایویژگی  تیم،  اعضای  فردی  خصوصیات   رهبری   راهبردهای  فراسازمانی 

  سازمانی   و   تیمی  فردی،   پیامدهای  به  منجر  بنیان دانش  هایتیم  درون   در  رهبری   توسعه  و   بوده  موثر   اشتراکی

در بخش کمی  .  گردید  واقع  تأیید  مورد  سپس  و  شناسایی  نیز  گرمداخله  و  ایزمینه  عوامل  برخی.  گرددمی

  مبنای  ابزار پژوهش، پرسشنامه بر.  بود  بنیاندانش  هایتیم در  فعال  کارشناسان  و متخصصان  آماری  جامعه

  و   تجزیه  جهت.  نفر( توزیع شد  490تیم کاری)  100ای بین  طبقه  تصادفی  شده بود که به روش  طراحی  مدل

  علیّ   شرایط  که  داد  نشان   نتایج .  استفاده شد   Amos  افزارنرم  با   ساختاری  معادلات  مدلسازی   از   هاداده  تحلیل 

  دار معنی  و   مثبت   اثر  اشتراکی  رهبری  بر (  37/0  تأثیر  ضریب   با )  ایزمینه  عوامل   و(  0/ 45  تأثیر  ضریب   با)

  پدیده و  بوده   دارمعنی و   مثبت اثر  دارای  اشتراکی  رهبری بر ( 19/0 تأثیر ضریب  با )  گرمداخله شرایط .   دارند

  و راهبردهای رهبری   راهبردها  بر  دارمعنی  و  مثبت  اثر  دارای(  85/0  تأثیر  ضریب  اشتراکی) با  رهبری  اصلی یا

 . دارد  اثر اشتراکی رهبری  پیامدهای 0/ 95  تأثیر  ضریب با  اشتراکی

 ان یبندانش یها ، شرکت شده،عیتوز یرهبر  ،یجمع  یرهبر  ،یاشتراک یرهبر : ها کلیدواژه 

های مدیریت در ایرانپژوهش  

 100-129صص   ،1403 بهار، 1، شماره 28دوره 

پژوهشینوع مقاله:   
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 و بیان مسئله  مقدمه  -1
گروه   یک  قدرت  آن   در  که  کرد  تعریف  تأثیرگذار  قدرت  رابطه  یک   عنوان  توان بهمی  را  رهبری

  . رهبری [1]شود  می  به عنوان پیرو  دیگران  در  حرکت و تغییر  ترویج  به عنوان رهبر باعث  یا فرد

 به دستیابی جهت در را دیگران کار و  رفتار تواندمی مجری یک  آن طریق از که است فرآیندی

 متقاعد  توانایی   رهبری  .[2]دهد    قرار  تأثیر  تحت  هدایت و  خاص  موقعیت  یک   در  خاص  اهداف

  عاملی  است؛ بنابراین رهبری  اشتیاق  و با  شده  تعریف  اهداف  جستجوی  برای  دیگران  کردن

 رهبری  .[3]دهد می  سوق  اهداف  سمت   به   را  آن   و  داده   پیوند هم   به   را  گروهی  که  است   انسانی 

ندارد و تابع جایگاه فرد در   شرکت  یک  مراتب  سلسله  در  فرد  موقعیت  یا  ارشدیت  با   ارتباطی

 .[4] روابط درون گروهی بوده و نشانگری برای محبوبیت و نفوذ افراد در بین سایرین است  

  یک   که  چیزی  عنوان  به  را  رهبری  که)  رهبری  ترسنتی  مدیریتی  هایدیدگاه  بر این اساس برخی

  پیچیده   ماهیت  از  عوض  در  و  اندکشیده  چالش  به(  دارد  اختیار  در  اختیارش  یا  نقش  دلیل  به  فرد

 شود،می  یافت  رسمی و غیررسمی  هایسازمان  داخل  در  نهادها،  سطوح  همه  در  که  رهبری

 .[5] کنن دمی  حمایت

تیم  حرفه هایرهبری  افراد  از  متشکل  دغدغهکاری  مهمترین  از  یکی  به  شرکتای  های  های 

های سنتی رهبری که قائل به وجود رهبری منصوب  بنیان تبدیل شده است چرا که تئوریدانش

نه قادر است و نه باید با نگاه سنتی   1. رهبری منصوب نیستندو خارج تیم است دیگر کارآمد  

عامل اصلی تحدید ،  ای نماید چرا که کنترل مستقیماقدام به کنترل افراد حرفه   از بالا به پایین 

طول   در  مسئله  این  است.  دانش  خلق  و  خلاقیت  نوعی کننده  بروز  موجب  گذشته  دهه  سه 

های رهبری مشارکتی همچون  ای که سبکدگرگونی در نگاه به مقوله رهبری گردیده به گونه 

. [6] رهبری جمعی، رهبری توزیع شده و رهبری اشتراکی را وارد ادبیات مدیریت نموده است

  یابد  توسعه رهبری حوزه  در گفتگو دامنه  رسیده آن  زمان  که باورند  این  بر 2واسنار  و پیرس

  شناخته   "  اشتراکی  رهبری"  عنوان  تحت  آنچه  محور یا  همتا  نفوذ یا  تاثیر  متکثر  پدیده  بتواند  تا

 بطور  تیم  یک  اعضای  تمام  که  دهدمی  روی  زمانی  اشتراکی  رهبری [.  7]دربرگیرد    را  شودمی

 مثابه  به  تیم  بالقوه  توان  رسانیدن  حداکثر  به  جهت  تلاش  در  و  شده  رهبری  فرآیند  درگیر  کامل

  رهبری   ساده  بیان  به.  نکنند  درنگ   خود  متبوع  تیم  اعضای  هدایت  و  نفوذ  اعمال  برای  کل  یک

 

1  vertical (appointed) leadership 2  Pearce and Wassenaar 
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  است،   تیم  یک  درون  در  همزمان  و  مداوم  متقابل،  نفوذ  اعمال  فرآیندهای  دربرگیرنده  اشتراکی

 آن   با  تیم  که  وظایفی  بنابر  که  است  "  موقت  رهبران  پیاپی  پیدایش"  آن  بارز  مشخصه  بطوریکه

یابد  می  بروز  و  ظهور  تیم  اعضای  متنوع  هایتوانایی  و  هامهارت  دانش،  به  توجه  با  و  روبروست

 که   آنچه  دانست،   تیم   در  توانمندسازی  اوج  تجلی   توانمی  را  اشتراکی  رهبری  سان   بدین   ، [8]

ها هایی که مشخصه بارز آن، فعالیت[9]است    بنیاندانش  هایفعالیت  لازمه  چیز  هر  از  بیش

های فنی خاص یا های کاری متشکل از متخصصین با تحصیلات عالی است که در رشتهتیم

  و   اشتراکی  رهبری  پیدایش  چرایی  خصوص  در  .[10]های کاربردی متخصص هستند  حوزه 

  متشکل  محوردانش  هایتیم  در  تواند نمی  رهبر  که  است   آن   اصلی  منطق  رویکرد  این   به  نیاز   علت

  چنانچه  عوض  در.  کند  ایفا  را   متخصص  یک  نقش  متفاوت  تخصصی  هایمهارت  با  افراد  از

  تأثیر    تیم  هدایت  چگونگی  بر  که  شود  داده  امکان  این  اعضا  به  و  گردیده  تسهیم  و  توزیع  رهبری

 [.11]نمود    خواهند  عمل  ترموثر  ها تیم  گذارند،

از منظر محتوا، مفاهیمی در سازه رهبری اشتراکی مستتر است که آن را با فعالیت در قالب 

هایی که ارتباط تنگاتنگی با تطابق متقابل یکی از پدیدهدهد.  محور پیوند میهای کاری دانشتیم

باشد. می  1روانگی بنیان است،  های دانشداشته و از عوامل کلیدی و اثرگذار در اثربخشی شرکت

دانند که در آن را حالتی از شعور و بصیرت ) خودآگاهی( می  روانگی  2هوکر و سیکزنت میهالی

درگیر فعالیتی بوده و در این راه زمان، مکان، خویشتن و دیگر    کاملاا   کنندافراد احساس می

کنند که رهبری  ها ادعا مینکنند. آ مرتبط با آنچه در دست انجام است را رها میجزئیات غیر

های کی به طرق مختلف همچون کاهش رقابت در درون تیم، کاهش نگرانی از شکستااشتر

تبدیل نماید،  تواند کار را  به یک انگیزه و محرک درونیاحتمالی و حتی به عنوان عاملی که می

چنانچه این شرایط در محیط کار حاکم باشد    آنها معتقدندرا بهبود بخشد.    روانگیقادر است  

هایی که برای  سازمان.  [12]   درگیری روانی و خلاقیت در آن محیط ارتقا خواهد یافت  احتمالاا

کنند، برای اعضا بازخورد دائم  برای اعضا اهداف صریح تعیین می  عملکرد برتر ارزش قائلند،

کنند، عواملی که باعث ها تعادل برقرار میها و مهارتنمایند، میان چالشو به موقع فراهم می

مناسبی   محل  دهند، احتمالااشود را کاهش داده و به اعضا آزادی و اختیار میسردرگمی می

 

1  Flow 2  Hooker and Csikszentmihalyi 
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کنند که رهبری اشتراکی ارتباط تنگاتنگی با ادعا می  هاو خلاقیت خواهند بود. آن  روانگیبرای  

 این عوامل دارد.

به دلیل برخورداری از سطوح بالای تخصص    هایی با کارکنان دانشی غالبااتیم از سوی دیگر  

ای رسمی و منصوب  هایی که از طریق یک رهبر پروژه های خود گردان هستند، تیمو تجربه تیم 

ای مستقل به واسطه رهبری  بلکه همکاری میان کارکنان دانشی و حرفه   [13]  شوندهدایت نمی

می  محقق  برگ[14]  گردداشتراکی  گرین  رابرتسون   -.  و  می  1والت  رهبران  اظهار  که    دارند 

تصمیم به  مربوط  امور  در  زیردستان  نمودن  درگیر  آمادگی  بایستی  دانشی  گیری  کارکنان 

در دست اجرا    ایی هستند که در حوزه کار ه آن  . کارکنان دانشی [15]   سازمانی را داشته باشند

نسبت به مدیران خود از دانش بیشتری برخوردارند. حفظ چنین افرادی کار دشواری است چرا  

دار در کار هستند. بکارگیری  ا در جستجوی چالش و فرصتی برای ایجاد اثرات معنیهکه آن

. [16]  رهبری سنتی از بالا به پایین در چنین ساختارهایی دشوار و مشکل آفرین خواهد بود

این امر حاکی از آن است که رهبری اشتراکی به واسطه ماهیت مشارکتی بودن و تفویض  

 گیری و عمل در زمان مناسب به فرد مناسب در این شرایط راهگشا خواهد بود. اختیار تصمیم

ها و دانند و معتقدند بقای سازمانها را نوآوری میبرخی صاحبنظران شرط حیات سازمان

ها ها مستلزم توجه ویژه به مقوله نوآوری است. در شرایط کنونی اقتصاد، بقای سیستمشرکت 

وابسته به توانایی آنها در دستیابی به پیشرفت تکنولوژیکی است؛ این امر مستلزم ورود به  

 .[17]کنند  بنیان نقش مهمی را در این زمینه ایفا میهای دانشهای نوآوری است که شرکتشبکه

گذاری فراوان بوده و مبتنی بر مشارکت و کاری که نیازمند سرمایه  بعنوانبنیان  دانش  کار

و نیازمند کار   ای دارای مهارت بالاستآورده داوطلبانه سرمایه فکری از سوی افراد حرفه 

تیم محوری پیش میو      [18]تیمی است افزونی به سمت  مباحث نظری  .  [19]دروبطور روز 

محور  های کاری دانشمطرح شده همگی بیانگر اهمیت و جایگاه رهبری اشتراکی در هدایت تیم

یک  است. اگرچه مطالعات صورت گرفته در خصوص رهبری اشتراکی فراوان است اما توسعه  

مندی هرچه  گذر کند و امکان بهره  ایجزیره را دربرگیرد و از مطالعات    جامع که همه ابعاد  مدل

یزی است که سنگ بنای پژوهش حاضر را بنیان چ  بیشتر از پیامدهای مثبت آن را فرآهم آورد

 نهد.می

 

1  Greenberg– Walt and Robertson 
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های اخیر مطالعات بسیاری در خصوص عوامل تسهیلگر، ابعاد و پیامدهای اگرچه طی سال

فردی، گروهی و سازمانی رهبری اشتراکی صورت گرفته اما عدم برخورداری از یک نگاه 

مانده بلکه مانع  موجب ایجاد مفهومی ناقص شده که نه تنها بسیاری از ابعاد آن مغفول، جامع

های مختلف شده است. این مطالعات با ها و فرهنگارائه راهکارهای عملی مناسب در حوزه

د به نحوی که بتوان اثرات  نای نتوانستند نگاهی کامل و جامع فرآهم آوربرخوردهای جزیره

پیش عوامل  متهمزمان  زمینهأبین،  مداخلهثر،  و  نمود.  را   گرای  برخی   ملاحظه  استثنای  به 

و سیمز   نیکولایدیس و   2اینچنزو و همکاران، پیرس، دی1مطالعات همچون مطالعه پیرس  و 

، [23[ ]22[ ]21[ ]14[ ] 20]اند  که به بررسی رهبری اشتراکی از ابعاد گوناگون پرداخته  3همکاران

دیگر مطالعات صرفاا با نگاهی مختصر، تنها به بررسی ارتباط چند متغیر مؤثر یا متأثر از این  

الذکر نیز همواره از دو جناح  اند. هرچند مطالعات فراگیرتر همچون موارد فوق سازه پرداخته

دارای کاستی بوده است: نخست آنکه این مطالعات صرفاا به بیان ارتباط مفهومی و منطقی  

های آماری مؤید هستند و دوم آنکه توجه به  متغیرها پرداخته و فاقد شواهد تجربی و استنباط

های سازمانی کمتر مورد توجه و  کننده فرهنگ جامعه و خرده فرهنگ عامل حساس و تعیین

ها مورد بررسی قرار گرفته است. موارد ذکر شده  مفهومی را تداعی می کند که اگرچه سال

  باشد. ای برخوردار میتوجه محققان بوده و هست، ولی همچنان از ابعاد نامکشوف و ناشناخته

 مدل جهت پرنمودن شکاف مذکور برداشته و با ارائه  پژوهش حاضر بر آن است که گامی در

به عنوان هسته   آنان بنیان بتواند در حد ممکن راهگشای  های دانشرهبری اشتراکی در شرکت 

مندی از و از منافع و مزایای بکارگیری رهبری اشتراکی و بهره  تحول صنعتی کشور باشد

های مختلف، توسعه صادرات غیرنفتی، نیروی کار متخصص سود جسته و خودکفایی در حوزه 

ها به فرصت و توسعه بازارهای صادراتی و ارزآوری برای کشور را بیش از تبدیل تحریم

لذا شناسایی عوامل موثر و متأثر از رهبری اشتراکی با توجه به جو  پیش به همراه بیآورند.  

این عرصه    های فعال درفرهنگی خاص کشور و تببین علمی روابط جهت منتفع شدن شرکت

 هدف مطالعه حاضر خواهد بود.  
 

 

 

1  Pearce and Sims 

2  D’Innocenzo et al. 

3 Nicolaides et al. 
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 پیشینه و مبانی نظری پژوهش   -2
 و  ها بینپیش  شناخت   و  کشف  جهت  گوناگونی   تجربی  و  نظری  تحقیقات  اخیر  های سال  طی

رهبری اشتراکی به .  است  پذیرفته  صورت  اشتراکی  رهبری(  متأثر  و  موثر  عوامل)    پیامدهای    

عنوان یک فرآیند اثرگذاری تعاملی و پویا میان افراد گروه تعریف شده که هدف آن هدایت  

. رهبری اشتراکی ظهور پیاپی [18] یکدیگر جهت نیل به اهداف گروه، سازمان و یا هردو است 

رهبران رسمی و نیز غیر رسمی به عنوان بخشی از فرآیند اثرگذاری همزمان، رو به جلو و  

های رهبری اشتراکی فرآیند تیمی مشترکی است که در آن اعضای تیم نقش  .[24]   متقابل است

. در این رویکرد به رهبری تیم، آنجا که مداخله [14]  نمایند کلیدی رهبری را تسهیم و توزیع می

است اعضای تیم و درگیری در رفتارهای گوناگون و متنوع رهبری در درون تیم مورد نیاز  

اثرگذاری و هدایت یکدیگر را میان خود تسهیم می  به  مسئولیت  پایه مفهوم رهبری  بر  کنند. 

رهبری    1، کارسون و همکاران [ 25]  سطحیگیری از نظریه چند عنوان فرآیند اثرگذاری و بهره 

های اعمال نفوذ  دانند که حاصل توزیع فعالیتاشتراکی را یک ویژگی برآمده از کار گروهی می

. ایشان معتقدند که رهبری اشتراکی هنگامی که اعضای استرهبری میان اعضای مختلف گروه  

هایی چون هدایت، انگیزش و حمایت  یک گروه درگیر فعالیت اثرگذاری بر دیگر اعضا در حوزه 

های رهبری را بین  ای از تعاملات میان فردی نظیر مذاکرات و تسهیم مسئولیتشده و مجموعه

تواند به عنوان یک شود. حاصل این ساختار جمعی میزنند، ایجاد میاعضای گروه رقم می

ها را هم در سطح فرد و هم در سطح  شبکه رهبری در نظر گرفته شود که پیامدها و فعالیت

 .  [26]  دهدگروه تحت تاثیر قرار می

های اخیر پیرس و همکاران در پاسخ به این پرسش که چرا گرایش به رهبری اشتراکی در سال

 نخستین دلیل، رقابت است؛ رقابت    :کنندروندی رو به رشد داشته است؟ دلایلی را مطرح می

های جدید ها جهت روی آوردن به سمت ساختارها و سبک خارجی محرک شرکت و  داخلی  

های کاری قرار دارند. فراتر از نیاز سازمان به  تیم  ،سازماندهی است. در کانون این رویکرد

وجود دارد که کارکردهای رهبری بیش از پیش در سطوح مختلف سلسله  یی  محوری، تقاضاتیم

مراتب سازمان تسهیم شود. این امر بدان علت است که در جهان پیچیده و به سرعت در حال  

تغییر امروزی اغلب رهبران ارشد نه زمان و نه اطلاعات کافی برای اتخاذ تمامی تصمیمات 

 

1  Carson et al. 
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دارا   را  سازمان مینلازم  محرک  که  دیگری  نیروی  رهبری  باشند.  به  آوردن  روی  برای  ها 

در   مدیر عامل یا مدیر اجراییمانند    اشتراکی است، پیچیدگی شغلی است که یک رهبر ارشد

شود که گروهی از متخصصان  سازمان برعهده دارد. این موضوع زمانی بیشتر برجسته می

. بر طبق نظر  [27]خاص گرد هم آیند  ایپروژه ای جهت انجام  ای حرفه در قالب یک تیم پروژه 

های کاری است دسته از تیمرهبری اشتراکی بیشتر مناسب آن  پیرس و کارسون و همکاران

هایی که بیش از هر چیز در  که مشخصه بارز آنها استقلال، خلاقیت و پیچیدگی است، ویژگی 

. در تیمی از متخصصان، یک متخصص  [26[ ] 14] ردخوبنیان به چشم میهای کاری دانشتیم

آگاهی ندارد. بنابراین بهتر است وظایف    در خصوص همه جوانب پروژه در حال اجرا  غالباا

های کلیدی لازم جهت  ها و تواناییگونه که هر زمان فردی از دانش، مهارتتسهیم شود بدین

ها انجام بخشی از پروژه برخوردار است نقش رهبر را ایفا نموده و هنگامی که دانش، مهارت

 . [28]  فرد متخصص دیگری پا پیش نهد   ،های کلیدی مورد نیاز تغییر کردو توانایی

 تیم،  اندازه  تیم،  اعضای  توانایی  نظیر)    تیمی  خاص  هایویژگی   که  کنندمی  سیمز بیان  و  پیرس

  به   نیاز  و  پیچیدگی  ،  فوریت  نظیر )    وظیفه  هایویژگی   ،(صمیمیت  و  نزدیکی  میزان  و  اعضا  بلوغ

 و  سازمانی  حمایت  هایسیستم  همچون)    محیطی  هایویژگی   و(  متقابل  وابستگی  و  خلاقیت

 بلیگ [.  20]نماید    تسهیل  را  تیم  در  اشتراکی  رهبری  بهبود  و  ارتقا  توانندمی(  پاداش  هایسیستم

 تعهد و تیم بالقوه توان از ادراک محور، شناخت اعتماد بالاتر سطوح باورند این بر همکاران و

 صمیمیت،  به  نسبت   پذیردمی  تاثیر   تیم   اعضای  رهبری  خود  هایاستراتژی  از  حدی  تا   که   تیم  به

  اشتراکی   رهبری  برای  بهتری  بین پیش  اعضا،   میان   تعامل   زمان  مدت   و  بودن  داشتنی دوست 

  هدف   اجتماعی،  حمایت)  تیم  داخلی  محیط  بر  نیز  همکاران  و  کارسون[.  11]شود  می   محسوب

 و  پیرس  استدلال   برخلاف  . [26]نمودند    تاکید  و  تمرکز  بیرونی  مربیگری  و(  صدا  مشترک و

 وابستگی  که  یافتند   دست  نتیجه  این  به  خود  فراتحلیل  در  همکاران  و  اینوچنزودی  پیرس،  و  سیمز

 . [21[ ]14]   [20] ندارد    اشتراکی  رهبری  بر  داری معنا  اثر  گونه  هیچ  وظایف  درونی

وجود  اگرچه شمار مطالعات صورت گرفته در زمینه رهبری اشتراکی رو به افزایش است با  

خورد که نیاز به مطالعات بیشتر را ها و تناقضاتی به چشم میدر میان تحقیقات شکاف   این

مراتبی  به عنوان رهبری رسمی و سلسله که    . برخلاف رهبری عمودی[29]   نمایدبرجسته می 

ها و  به عبارت دیگر بستری که پیدایش، توسعه و بالندگی رهبری  بینپیش  [30]  گرددتعریف می
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محققان این کمبود را مورد    [.  11]اشتراکی را تسهیل نماید کمتر مورد توجه قرار گرفته است  

تاثیر متغیرهای  بیشتر  بررسی  خواهان  و  داده  قرار  اشتراکی  انتقاد  رهبری  توسعه  بر  گذار 

بیشتری   [.23] [21]  باشندمی اهمیت  آینده  در  اشتراکی  رهبری  معتقدند  محققان  از  بسیاری 

 . [32[ ] 31]  خواهد یافت و به طرحی جذاب و همه پسند جهت تحقیق تبدیل خواهد شد

ارتباط عملکرد رهبری اشتراکی و شخصیت "ای با عنوان  در مطالعه  دی اینچنزو و همکاران 

در یک بازه   "شبیه سازی تجاری"تیم دانشجویی در رقابت    53با بررسی    "جمعی اعضای تیم

ای به این نتیجه دست یافتند که رهبری اشتراکی و عملکرد بطور مثبت و متقابل با هفته  10

یکدیگر ارتباط دارند. درحالیکه اثر رهبری اشتراکی بر عملکرد در طول مطالعه بطور مستمر 

ثیر عملکرد بر رهبری اشتراکی نسبتاا ثابت باقی ماند. آنها همچنین دریافتند أاما ت  ،شدبیشتر می 

 .[22]  ید رابطه شخصیت جمعی اعضای تیم و رهبری اشتراکی وجود ندارد ؤکه هیچ شاهدی م

همکاران و  مطالعه  1وو  بادر  بین"عنوان    ای  پیش  اشتراکی:  رهبری  و فراتحلیل  پیامدها  ها، 

با تجزیه و تحلیل جامع و فراگیر ادبیات مرتبط و خلق چارچوبی تلفیقی و یکپارچه    "گرهاتعدیل

پرسش تحقیقاتی را مطرح نمودند. آنها این چارچوب را بواسطه یک فراتحلیل    5فرضیه و    7

طور تجربی مورد آزمون قرار دادند. نتایج نشان داد که محیط  بمطالعه    40مند برگرفته از  نظام

ها ارتباط دارد. به داخلی تیم و عدم تجانس تیمی بطور مثبت با ظهور رهبری اشتراکی در تیم

یید نمود.  أعلاوه نتایج پژوهش آنها رابطه مثبت میان رهبری اشتراکی و پیامدهای تیمی را ت

آ نحوی  نتحلیل  به  وظایف  وابستگی  هم  به  و  گروهی  درون  اعتماد  چطور  که  داد  نشان  ها 

 . [33]  کند رهبری اشتراکی و پیامدهای تیمی را تعدیل میچشمگیر روابط  

تجزیه و تحلیل چند سطحی رابطه میان رهبری اشتراکی   "ای را با عنوان  مطالعه  2گو و همکاران

انجام دادند. این مطالعه مدل چند سطحی را جهت آزمون    "های میان سازمانیو خلاقیت در تیم

های رابطه میان رهبری اشتراکی و خلاقیت هم در سطح فردی و هم در سطح تیمی در بستر تیم

پژوهشی را تحت عنوان    3هان و همکاران   از سوی دیگر  .[34]  کندمیان سازمانی پیشنهاد می

عملکرد تیمی   برها: نقش همکاری، تعهد نسبت به هدف، و تسهیم دانش  رهبری اشتراکی در تیم"

به انجام رساندند. جهت آزمون فرضیات، پژوهشگران دو مطالعه جداگانه را بر    "ادراک شده

 

1 Wu et al. 
2 Gu et al. 

3  Han et al. 
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ای در یکی از  های پروژهالتحصیل مشغول در تیمدانشجوی در حال تحصیل و فارغ   158روی  

که دانشگاه داد  نتایج نشان  نمودند.  و هدایت  پیگیری  ایالات متحده  بزرگ جنوب غربی  های 

تسهیم دانش و متعاقباا عملکرد رهبری اشتراکی بطور مثبت همکاری، تعهد نسبت به هدف و  

گر برخوردار  دهد. هریک از عوامل فرآیند تیمی از یک اثر میانجیتیمی را تحت تاثیر قرار می 

لی و همچنین  .  [35]  بوده و رهبری اشتراکی هیچ اثر مستقیمی بر عملکرد تیمی نداشته است 

تحلیلی در خصوص رهبری اشتراکی، تنوع و خلاقیت در    "ای تحت عنوان  در مطالعه  1همکاران

به این نتیجه نائل گشتند که رهبری اشتراکی و تسهیم دانش بر   "محیط یادگیری الکترونیک

خلاقیت تیمی تاثیر مثبت دارد. علاوه بر این در ارتباط میان رهبری اشتراکی و خلاقیت تیمی،  

ای شامل گیری از نمونه با بهره  ژو  .[36]   نمایدتسهیم دانش نقش یک میانجی جزئی را ایفا می

چه زمان "  کشی در چین و در پژوهشی تحت عنوانکاری در حوزه تکنولوژی جوجه تیم  144

عنوان   "یابد: نقش و جایگاه ترکیب شخصیتیهای کارآفرین اهمیت میرهبری اشتراکی در تیم

ثیر مثبت دارد اما شدت و أهای کارآفرین تکند که اگرچه رهبری اشتراکی بر عملکرد تیممی

به عامل تعدیل این رابطه منوط  تنوع شخصیتی است.  ضعف    به نظر وی  گری تحت عنوان 

در سطح بالاتری قرار دارد رابطه رهبری اشتراکی و    2هنگامیکه تنوع شخصیتی رابطه مدار

رهبری اشتراکی  "نیکولایدیس و همکاران در پژوهش خود  .[ 29] گرددعملکرد تیمی تقویت می

که   "هاتیم دریافتند  آنها  پرداختند.  تیمی  عملکرد  و  اشتراکی  رهبری  میان  رابطه  بررسی  به 

کند. از سوی دیگر  رهبری اشتراکی بیش از رهبری عمودی واریانس عملکرد تیمی را تبیین می

های صورت گرفته این فرضیه را که اعتماد تیمی )کارایی جمعی و توانایی تیمی( در این  تحلیل

کند، اثبات نمود. مضافاا اینکه محققان به این نتیجه دست یافتند که میانجی را ایفا میرابطه نقش  

رابطه میان رهبری اشتراکی و عملکرد تیمی به واسطه دو عامل وابستگی شغلی و شور و  

تعدیل می تیمی  پژوهش خود تحت عنوان    3. هوچ[23]  گردد اشتیاق  و "در  اشتراکی  رهبری 

 43ای متشکل از  گیری از نمونهبا بهره  "نوآوری: نقش رهبری عمودی و همبستگی کارکنان

ا به این نتیجه دست یافتند که رهبری  هعضو تیم به همراه رهبران آن  184کاری مشتمل بر  تیم

گذارد. او همچنین دریافت که ها تاثیر میاشتراکی بطور مثبت بر سطح رفتارهای نوآورانه تیم

 

1  Lee et al. 
2  diversity of relationship-oriented 

personality  

3  Hoch 
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ساز و نیز ترکیب تیم در قالب مفهوم همبستگی به نحو  گرایی عمودی و رهبری توانمندتحول 

 .[37]  مثبت بر رهبری اشتراکی اثرگذار است

با عنوان   های کاری: تحقیقی در  رهبری اشتراکی در تیم"کارسون و همکاران در پژوهشی 

پیش  شرایط  عملکردخصوص  و  پیش  "بین  تعوامل  و  اشتراکی  رهبری  توسعه  در  ثیر  أبین 

ای مورد  تیم مشاوره  59ای مشتمل بر  های کاری را در نمونهرهبری اشتراکی بر عملکرد تیم

آزمون قرار دادند. نتایج حاکی از آن بود که هم محیط درونی تیم شامل هدف مشترک، حمایت  

های مهمی در ظهور و بروز رهبری اشتراکی  بیناجتماعی و صدا و هم مربیگری بیرونی پیش

ای شوند. از سوی دیگر آنان دریافتند که  رهبری اشتراکی خود عامل تعیین کنندهمحسوب می 

رهبری اشتراکی:   "در پژوهش خود    . پیرس و سیمز[26]  برای عملکرد تیمی بشمار می رود

مدل مفهومی را برای رهبری اشتراکی مطرح نمودند.    "پیش بسوی تئوری چند سطحی رهبری

، تنوع، استراتژی  2، بلوغ، آشنایی و انس 1های گروهی )توانایی، شخصیت، قرابتآنها ویژگی

 4، خلاقیت، پیچیدگی، وخامت3های شغلی )ارتباط درونی رهبری عمودی و اندازه گروه(؛ ویژگی 

فوریت  های محیطی5و  ویژگی  و  و سیستمهای حمایتی، سیستم)سیستم  (؛  پاداش  های های 

) تعهد،    6بین( و پیامدهای گروهی شامل بعد روانی گروه)پیشثر  ؤفرهنگی( را به عنوان عوامل م 

، انسجام و رضایت(؛ رفتار گروه و اثربخشی گروهی ) کیفی، کمی و ...( را به عنوان 7توانایی

 نمایند گذارند، مطرح میثیر میأپذیرند و بر آن تثیر میأپیامدهای رهبری اشتراکی که از آن ت

[20] . 

عنوان  باقریان تحت  پژوهشی  در  همکاران  و  توانمندی"فر  و  مشارکتی  رهبری  های نقش 

با بهره   "اجتماعی بر مهارت کار تیمی کارکنان ) مطالعه موردی: کارکنان دانشگاه اصفهان(

های )اداری و مالی، فرهنگی و  نفر از کارکنان اداری معاونت  172ای مشتمل بر گیری از نمونه 

رهبری   که  یافتند  دست  نتیجه  این  به  اصفهان  دانشگاه  آموزشی(  پژوهشی،  دانشجویی، 

های کار تیمی کارکنان بالاتر از حد متوسط بوده و  های اجتماعی و مهارتمشارکتی، توانمندی

توانمندی و  اشتراکی  مهارترهبری  با  اجتماعی  معنیهای  و  مثبت  رابطه  تیمی  کار  دار های 

 

1  proximity  
2  familiarity   
3  interconnectivity  
4  criticality   

5  urgency  
6  group psyche 
7  potency  
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 تیمی   عملکرد  بر  اشتراکی  رهبری   تأثیر"  عنوان  با   ایمطالعه  در  فرهادی  و  مسلمی.  [38]دارند

  گردآوری   هدف  با  و  "انسانی  منابع  مدیریت  سیستم  سازیپیاده  و  انسانی   منابع  ریزیبرنامه  در

 دریافتند   مفهومی،  مدل  یک  ارائه  و  دانش  تکامل  حوزه  در  شدهبندی  طبقه  های مدل    و  هانظریه

  تأثیر (  انگیزشی  و  عاطفی  شناختی،)    فرآیندهای  واسطه  به  تیم  عملکرد  بر  اشتراکی  رهبری  که

 نقش  توانندمی  بودن  مجازی  و  پیچیدگی  متقابل،  هایوابستگی  میان  این   در  و  داشته  معنادار

رابطه رهبری اشتراکی  "ای را با عنوان  شیرازی و قلاوندی مطالعه .  [39]نمایند  ایفا  را  گر  تعدیل

با هدف تبیین رابطه بین رهبری اشتراکی و تعهد به عنوان یک اصل اخلاقی   "با تعهد سازمانی

ها از در میان اعضای هیئت علمی دانشگاه ارومیه، انجام دادند. آنها از طریق جمع آوری داده

نفر از اعضای هیئت علمی دانشگاه و با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل   183

: میان رهبری اشتراکی و  ها با این نتایج دست یافتند که اولااهرگرسیون چندگانه در تحلیل داد

های رهبری اشتراکی ) رهبری  : مولفه تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد؛ و ثانیاا

دار  توانند بطور مثبت و معنیساز فردی و گروهی( می تحولی، رهبری تبادلی، رهبری توانمند

 . [40]سازمانی ) تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری( را پیش بینی کنندابعاد تعهد  
 

 شناسی پژوهش روش  -3
پژوهش در دو فاز کیفی)نظریه زمینه    راهبرد  عنوان  به  اکتشافی  آمیخته  روش  از  پژوهش  این

استقرایی  -بخش نخست پژوهش حاضر با روش کیفی  . است  کرده  استفاده   ای( و کمی)پیمایشی(

 3مند و با استفاده از مصاحبه نیمه ساخت  2استراوس و کوربین   1ای از طریق  روش نظریه زمینه

کوربین بر مبنای سه روش  -ها در روش استراوسانجام شده است. ساختار اصلی تحلیل داده

ها در نظریه داده اولین مرحله تحلیل و تفسیر داده.  [41]است    6و انتخابی  5محوری  4کدگذاری باز 

کدگذاری    .[42]شوندترین واحد خود شکسته میها به کوچک بنیاد، کدگذاری باز است که داده

ثانویه صورت می کدبندی  اولیه و  کدبندی  اولیه میباز در دو مرحله  کدبندی  با گیرد.  تواند 

ها انجام شود. به هرکدام کدگذاری سطر به سطر، عبارت به عبارت یا پاراگراف به پاراگراف داده

شود. در کدگذاری ثانویه با مقایسه مفاهیم، موارد مشابه و  ها یک مفهوم یا کد الصاق میاز آن

 

1  grounded theory method 

2  Strauss and Corbin 

3  Semi-structured interview 

4  open coding 

5  axial coding 

6  selective coding 
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مفاهیم( به تعداد   -ها )کدها  گیرد؛ بنابراین انبوه دادهای واحد قرار میمشترک در قالب مقوله

مقوله  از  محدودی  و  میمشخص  کاهش  عمده  مقوله های  این  یکدیگر  یابد. سپس  کنار  در  ها 

اند از: »شرایط علی«، »راهبردها«،  های دیگر عبارتیابند. این مقولهقرارگرفته و به هم ارتباط می

گر« و »پیامدها«. این مرحله شامل ترسیم یک نمودار است که »مدل ای و مداخله»شرایط زمینه 

شوند.  های فرعی متصل می ها به مقولهدر کدگذاری محوری مقوله   شود.کدگذاری« نامیده می

گر به تعدادی مقوله رسیده باشد و آنها را در دست لازمه کدگذاری محوری این است که تحلیل

های فرعی و اصلی است. مرحله سوم تحلیل و داشته باشد. این فرایند تبدیل مفاهیم به مقوله

ها در این روش، کدگذاری گزینشی است. کدگذاری گزینشی روندی است که طی آن  تفسیر داده

دهند. در این مرحله مقوله هسته شوند و نظریه را شکل میها به طبقه مرکزی مرتبط میطبقه 

بهشناسایی و سایر مقولات  داده میصورت نظامشده  ارتباط  آن  با  به منظور .  [43]شودمند 

انجام شده    8آی  تیاطلسها در نرم افزار  تمامی مصاحبهلازم بر روی  های  کدگذاری باز، بررسی

 ها انجام شده است. گذاری کدها با استناد به مصاحبه و مفاهیم مورد نظر استخراج شدند. برچسب 

بندی شد.  سپس کدهای مناسب هر واحد معنایی نوشته و کدها براساس تشابه معنایی طبقه

اند تا حد ضرورت به بینش افراد نسبت به پاسخ داده شده پایبند باشند تا محققین سعی کرده 

امکان جلوگیری شود. محققین در تمام فرایند   سوءگیری احتمالی و ناخواسته تا حد از هرگونه  

پردازی داده بنیاد است پایبند بوده و این  تحقیق نظریه که از اصول    کدگذاری به حساسیت نظری 

 اند. انجام دادهکار را جهت غ نای هرچه بیشتر تحقیق  

 بنیان دانش  هایشرکت  مدیران  و  دانشگاه   اساتید  از  ایمجموعه   کیفی  بخش  در  پژوهش  میدان

  سوی   از.  شدند  انتخاب  منظور  این  جهت   تهران  و  گیلان  اصفهان،  دانشگاه  اساتید.  است  بوده

 و   خود  فعالیت  سابقه  مبنای  بر  مختلف  های بخش  در  فعال   بنیاندانش  هایشرکت  مدیران  دیگر

  قرار   مصاحبه  مورد  منظور  این   برای  مستمر  فعالیت   سال   5  حداقل  فرض  با   متبوع  هایشرکت 

  مبحث در که نکته این بر تأکید با  دانشگاه سازمانی رفتار حوزه اساتید مطالعه، این در .گرفتند

 انجام   جهت  نمونه  عنوان  به  باشند  داشته  کافی  پژوهش  و  تدریس   سابقه  رهبری  هایسبک

 بنیان دانش  هایشرکت   مدیران  از  دسته  علاوه بر این از آن  .شدند  انتخاب  و  شناسایی  مصاحبه

  مستمر   فعالیت  سابقه  سال  پنج  حداقل  که  شد  گرفته  بهره  رشد  مراکز  و  فناوری  و  علم  هایپارک

گیری در بخش کیفی با رویکرد نظری آغاز شد و در نمونه  . باشند  دارا  را  مربوطه  صنعت  در
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مصاحبه، اشباع   15گیری گلوله برفی نیز به کار گرفته شد و پس از اجرای  ادامه، روش نمونه

ها های مصاحبهمصاحبه تکمیلی نیز به منظور اطمینان از داده 2ها به دست آمد و  نظری مقوله 

 آمده است:  1شناختی آن در جدول  انجام پذیرفت که ویژگی جمعیت 

 کنندگان در پژوهش کیفی های جمعیت شناختی مشارکتویژگی. 1جدول 

 تحصیلات سابقه )سال( سن )سال(  جنسیت 

 مرد  17

 سال )ه نفر(  40-30

 نفر( 6سال ) 50-41

 نفر(  6سال ) 50بیش از 

 نفر(  4سال )  10-5

 نفر(  8) 15-11

 نفر(  5سال ) 15بیش از 

 نفر(  3کارشناسی )

 نفر(  8کارشناسی ارشد )

 نفر(  5دکتری )
 

 متن   و  ارائه  کنندگانمشارکت  برای  را  پژوهش  هایروایی، یافته  بررسی  برای  پژوهش  این  در

 اساتید  توسط  پژوهش  مدل  پایان،   در.  شد  آنها اعمال  نظرات  نقطه  و  مطالعه  آنها  توسط  نظریه

  قرار   بازبینی  و  مطالعه  ( موردCVRمحتوا )  نسبی روایی  ضریب  تعیین  روش  از  با استفاده

 و  ارسال  انسانی   منابع  حوزه  در  افراد متخصص  از  نفر  10  برای CVR پرسشنامه.  گرفت 

 :شد  محاسبه  زیر   فرمول  مطابق CVR ضریب

CVR= 
𝑛𝐸−

𝑁

2
𝑁

2

 

 تعداد  N و  اندداده  پاسخ  "ضروری"  گزینه  به  که  است  متخصصانی  تعداد nE رابطه  این  در

  از   بزرگتر  فرمول  این با  مطابق  ها آیتم  شده  محاسبه  مقدار  که آنجایی  از.  است  متخصصان کل

ها، از روش  به منظور تعیین پایایی مصاحبه  .شد  پذیرفته  هاآیتم  همه  محتوای  بود، اعتبار  62/0

کدگذاری بیطرف استفاده شد و محققین از یک کارشناس پژوهشی دکتری استفاده کرده و پس  

قرار گرفت و ضریب کاپای   SPSSافزار از کدگذاری توسط کارشناس پژوهشی، نتایج در نرم

 باشد. آن نشانگر توافق عالی بین کدگذاران می  75/0حاصل گردید که مقدار بیش از   84/0

  در( نفر 491 مجموعاا) تحقیق این  در. شد استفاده  تصادفی گیرینمونه روش از  کمیّ بخش در

  پاسخگویی،   عدم  یا  ریزش  احتمال  به  توجه  با.  شدند  گرفته  درنظر  نفر  7  تا  5  کاری  هایتیم  قالب

 کاری  تیم  16  کاری؛  تیم  100  دربرگیرنده)  پرسشنامه  491  که  گردید   توزیع  پرسشنامه  560تعداد

  مورد  نفره  7کاری  تیم   12  و  نفره  6  کاری  تیم  25  نفره؛  5  کاری  تیم  21،   نفره  4  تیم26  نفره،  3

  صورت   به  هم  و  ایمیل  طریق از  آنلاین  صورت  به  ها همپرسشنامه  .گرفتند  قرار  تحلیل  و  تجزیه

  فناوری   و  علم  پارک)    تهران  استان  وفناوری  علم  هایپارک   در  حضوری  شکل  به  توزیع  و  چاپی
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  پارک   و  ایرانیان  فناوری  و  علم  پارک  بهشتی،   شهید   دانشگاه   فناوری  و  علم   پارک  تهران،   دانشگاه 

 تحلیل  و  تجزیه  برای   هاداده  آوریجمع  منظور  به  .گرفت  صورت(  نفت  صنعت  فناوری  و  نوآوری

 .است  گردیده   استفاده  لیکرت  ای گزینه  5  طیف  یای برپایهگویه   125  پرسشنامه   از  پژوهش  مدل

  ضریب   تعیین  روش  از  استفاده  با  اساتید  توسط  پژوهش  همانطور که اشاره شد روایی مدل

  قابلیت )  پایایی  بررسی  منظور  به.  گرفت   قرار  بازبینی  و  مطالعه  مورد(   CVR)  محتوا  روایی  نسبی

 محاسبه  کرونباخ  آلفای  ضریب  ،SPSS  افزارنرم  از  استفاده  با   متغیرها،   سنجش   ابزار(  اعتماد

ها، از روش یا تکنیک تحلیل عاملی و رویکرد مدل سازی جهت تحلیل استنباطی داده  .گردید

آزمون   و  برآورد  منظور  به  است.  شده  گرفته  بهره  محور  کوواریانس  ساختاری  معادلات 

و تی تک متغیره آزمون بارتلت )کفایت حجم    سافزار آموهای معادلات ساختاری، از نرممدل

   نمونه( استفاده شده است.
 

 های پژوهش یافته  -4
 است  گرفته  انجام  متوالی  مرحله  دو  در  و  ترکیبی  ماهیت  دارای  پژوهش  این  اینکه  به  توجه  با

  1دولبوهن   و  هوچ  و  سیمز  و  پیرس  مطالعات  از  برگرفته  حاضر  مطالعه  چارچوب  مدل اولیه

  مرحله   سومین  .است  شده  مطرح  اشتراوس  و  کوربین  پارادایمی  مدل  قالب  در  و  [45[ ]44] بوده  

  فرآیند  از است عبارت روش این. است گزینشی کدگذاری بنیاد، داده نظریه روش  در کدگذاری

 این   اعتبار  تأیید  ها، بندی  دسته  دیگر  با   آن  سیستماتیک  کردن  مرتبط  اصلی،  بندی  دسته  انتخاب

 ساخت  واقع  در.  [43]دارند  بیشتری  توسعه  و   اصلاح  به   نیاز  که  هاییبندی  دسته  تکمیل  و  روابط

. دهدمی  ارائه   هایافته  از  منظم  بندی جمع  یک  و  کندمی  کمک  روابط  و  عناصر  دقیق  فهم  مدل به

  کاری  هایتیم   در  اشتراکی  رهبری   مدل  فرعی  اصلی و  های  مقوله  نشان دهنده  2در ادامه جدول  

 بنیان است. دانش

 

 

 

 
 

 

1  Hoch and Dulebohn   
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 اشتراکی رهبری اصلی و فرعی مدل هایمقوله  .2جدول 

 اصلی مفاهیم فرعی هایمقوله اصلی  هایمقوله

لّی
 ع
ط
رای
ش

 

 تیم اعضای فردی خصوصیات

 فاصله اجتماعی

 شخصیت آینده نگر

 خود رهبری

 برونگرایی اعضا

 گشودگی در برابر تجربه اعضا 

 سازمانی خصوصیات

 دو سو توانی سازمانی 

 ساختار ارگانیک سازمانی 

 استراتژی حمایتی مربی بیرونی

  سطح) فراسازمانی خصوصیات

 ( فرهنگی

 فاصله قدرت 

 گرایی نهادیجمع

 محوری یادگیری

ط
رای
ش

 
نه
می
ز

ی
ا

 

 سیستم فرهنگی و هنجارهای سازمانی  سیستم فرهنگی حامی 

 سیستم آموزش، ارتقاء، پیشرفت و توسعه متناسب  سیستم آموزش و توسعه حامی 

 سیستم پرداخت و پاداش حامی 
 سیستم پرداخت همگون 

 )حقوق و مزایای تیم و فرد محور(

 بهم پیوستگی وظایف کاری اعضا  پیوستگی وظایف کاریبهم 

 پیچیدگی وظایف اعضا  پیچیدگی وظایف کاری
ط
رای
ش

  
له
اخ
مد

 گر 

 ای اعضا تعهد رابطه
 رضایت و تعهد اعضا نسبت به روابط میان فردی

 مدت زمان فعالیت تیم و میزان سرمایه گذاری عاطفی 

سازی  قدرت محوری شخصی

 شده 

 ایجاد پایگاه قدرت جهت نیل به منافع شخصی

 اهتمام به کسب قدرت و موقعیت جهت پیشرفت موجودیت فردی 

 خودشیفتگی 
 خودبینی و خودستایی اعضا

 احساس محق بودن تحت هر شرایط 

 ماکیاول گرایی  اعضا ماکیاول گرایی 

ده
دی
پ

  
ی
ور
مح

 

 گرایی تعامل
 پاداش اقتضایی اعضا 

 استثنا  یبر مبنا ت یریمد

 گراییتحول

 کاریزمای اعضا

 توجه فردی  اعضا 

 تحریک فکری اعضا
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 اصلی مفاهیم فرعی هایمقوله اصلی  هایمقوله

 وجود اهداف مشترک میان اعضا  هدف مشترک

 وجود حمایت و همبستگی میان اعضا حمایت اجتماعی 

 صدا دادن به سکوت و مشارکت اعضا  سکوت صدا دادن به 

ها 
رد
هب
را

 

 بلوغ تیمی 
 حس مسئولیت نسبت به اهداف مشترک

 وجود روابط کاری طولانی مدت و مناسب

 توانمندی تیمی 
 خودکارآمدی جمعی

 اعتماد نسبت به توانمندی های تیم

 

 پذیری تیمی انعطاف

 پیرامونقابلیت انطباق با تغییرات محیط 

 تاکید بر روابط غیر رسمی 

 جریان آزاد اطلاعات میان اعضا 

ها 
مد
پیا

 

 رضایت کلی اعضای تیم
 های عاطفی/ احساسی مثبت نسبت به سرپرست و همکارانواکنش

 واکنش های عاطفی/ احساسی مثبت نسبت به وظایف کاری

 انسجام تیمی 
 تعهد مشترک اعضا نسبت به اهداف تیم

 علاقه اعضا به یکدیگر و تمایل به ادامه همکاری 

 حمایت سازمانی ادراک شده 
 ادراک اعضا از شناخت تلاش خود از سوی سازمان 

 سازمان  یبودن مش رخواهانهیعادلانه و خادراک اعضا از 

 رفتارهای مخرب کاری 

 نقض هنجارهای سازمانی

 سوء رفتار در تعاملات میان فردی

 تضییع منابع سازمان 

های شناسایی شده های نیمه ساختارمند، مقولهمحققین در بخش کیفی و پس از انجام مصاحبه

در حوزه شرایط علی را به سه دسته خصوصیات فردی اعضای تیم، خصوصیات سازمانی و  

می اشاره  آنها  به  مختصراا  که  نمودند  تقسیم  فراسازمانی  گستردگی  خصوصیات  شود. 

موضوعات مطرح شده در بخش عوامل مؤثر )شرایط علی( بر مقوله محوری، محققین را ملزم  

رغم  این که اعضای تیم بپذیرندکه علی  "ای معتقد بود:  کنندهبندی نمود. مشارکتبه این دسته

کننده دیگری اظهار مشارکت  "تخصص، زمام امور را به فرد دیگری بسپارند امری حیاتی است.

و پذیرش عقاید مخالف از سوی سیستم و دیگر  موضوع فراهم بودن بستر سازمان  "داشت: 

است. تیم  مشارکت  "اعضای  از  به بسیاری  تمایل  که  این  و  تیم  اعضای  کنندگان شخصیت 

ها وجود دارد یا نه را مطرح نموده و آن را عامل اصلی پذیرش و توسعه تعامل  همکاری در آن 
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اند. در این خصوص که چه عواملی بسترساز مشارکت و تسهیم مستمر میان اعضا دانسته

کنندگان به وجود سیستم پرداخت و پاداشی اشاره نمودند کنند، اکثر مشارکتدانش را مهیا می

های گوناگون جبران کند.  که نقش و سهم افراد در دستاوردها را شناسایی کرده و به روش

چیزدان تیم به شدت به خودمحوری و تلاش برای ایفای نقش همه "کننده معتقد بود: مشارکت

افراد دوست ندارند "کننده دیگری گفت:  . مشارکت"ایجاد پیوندهای دوستانه آسیب خواهد زد

محققین موارد اخیر    "ها پله ترقی دیگری قرار گیرد.مورد سوء استفاده قرار گیرند و تلاش آن

کنندگان راهبرد توسعه و قوام  از دیدگاه مشارکت  بندی نمودند.ر طبقه گرا ذیل شرایط مداخله 

پذیری تیمی است.  بنیان بلوغ تیمی، توانمندی تیمی و انعطافهای دانشرهبری اشتراگی در تیم 

ایشان بر مواردی همچون تمایل به تسهیم اطلاعات، نبود قید و بندهای مزاحم سازمانی، وجود  

روابط دوستانه میان اعضاء و پذیرش و مقبولیت هدف تیم و باور به توانایی خود و همکاران، 

 اند. بیشتر از سایر موارد صحه گذاشته

های مشابه در خصوص پیامدهای بکارگیری رهبری اشتراکی از نقاط مشترک  نتایج پژوهش

کنندگان حاصل شد برخوردار بوده است. رضایت  فراوانی با آنچه در مصاحبه با مشارکت

شغلی، ایجاد انسجام و یکپارچگی میان اعضای تیم، احساس وجود حمایت سازمانی و کاهش 

وقتی    "کنندگان در مصاحبه بود.رفتارهای مخرب کاری فصل مشترک مطالب اکثریت مشارکت

این مطلب تقریباا   "احساس آزادی وجود داشته باشد، قطعاا رضایتمندی افزایش خواهد یافت.

ای بیان کنندهکنندگان به اشکال مختلف وجود داشت. مشارکتدرمیان مطالب تمامی مشارکت

دهد و امکان ایفای نقش رهبر را فرآهم  یت میوقتی احساس شود سازمان به اعضا اهم  "کرد:  

 "کند، فرد سازمان را از خود دانسته و منافع آن را منافع خود خواهد دانست.می

  رهبری   پارادایم  قالب  در  رهبری  سازه  به  متفاوت  رویکرد  نوعی   عنوان  به  اشتراکی  رهبری

 در   عمده   شکاف.  است  شده  تبدیل  پژوهشگران  توجه  کانون  به   که  است   چندی  کوانتومی

  رهبری  بر مؤثر عوامل مهمترین اینکه. بود حاضر مطالعه شروع نقطه  حوزه، این هایپژوهش 

 رشد  برای  خود،  خاص  هایویژگی   به  توجه  با   که  بنیاندانش  کاری  هایتیم  در  بویژه  اشتراکی،

  چه  آن بکارگیری و چیست؟  است، نیازمند رهبری رویکرد تغییر به چیز هر از بیش بالندگی و

 پاسخ   در  .بود  حاضر  پژوهش  اصلی   هدف  دارد؟  همراه  به   را  سازمانی   و  تیمی   فردی،  پیامدهای

 پارادایمی  مدل  ثقل  مرکز  به  و  احصاء  محوری  پدیده  عنوان  به  اشتراکی  رهبری  ها،پرسش  این
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کدگذاری انتخابی براساس نتایج کدگذاری باز و کدگذاری محوری، مرحله اصلی  . گشت تبدیل

نظامنظریه به شکل  را  مقوله محوری  و  مقوله پردازی است  دیگر  به  مرتبط میمند  سازد.  ها 

به تصویر    1بنیان در شکل  های دانشچارچوب نهایی مدل مفهومی رهبری اشتراکی در شرکت 

 .کشیده شده است

پنهان   یرهایبه آزمون مجموعه روابط متغ  یریگاندازه  یهامدل  دییدر مرحله دوم پس از تأ

م مفهوم  شودیپرداخته  مدل  چهارچوب  در  تعر  یکه  اشده  فیپژوهش  در   نیاند.  هدف 

 طیمدل  شرا  نی. در اشودیاجرا م  یمدل  ساختار  یبا طراح  یمعادلات ساختار  یسازمدل

)  یاشتراک یرهبر یهای ( منجر به انتخاب استراتژEB)  یمحور دهیپدبر  ری)با تأث  CC(  یعلّ

Strم پ  شودی (  به  ها  ییامدهایکه  حوزه  م  یدر  اCs)  انجامدی مختلف  در    ط یشرا  انیم  نی(. 

 یینها  یبر انتخاب استراتژ  زی( نICگر آن)  مداخله  طی( و شراCO)  یاشتراک  یرهبر  یانهیزم

ارائه   2مدل  در شکل    نیا  یحاصل از طراح  جیهستند. نتا  رگذاریتأث  کاری رویکارفرما و ن  یبرا

 . شده است

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گراییتعامل❖

 گراییتحول❖

 هدف مشترک❖

 حمایت اجتماعی❖

 صدا دادن به سکوت❖

 

 پذیری تیمیانعطاف❖

 توانمندی تیمی❖

 بلوغ تیمی❖

راهبردهای عمل/ 

تعامل

 

 کنندهسیستم فرهنگی حمایت❖

سیستم توسعه و آموزش ❖

 حمایت کننده

سیستم پرداخت و پاداش ❖

 کنندهحمایت

 پیوستگی وظایفبهم ❖

 پیچیدگی وظایف❖

ایشرایط زمینه  

 
 

 ای اعضاتعهد رابطه❖

 قدرت محوری شخصی سازی شده❖

 خودشیفتگی❖

 گراییماکیاول❖

 شرایط مداخله گر

 

 

 تیم اعضای فردی خصوصیات❖

 سازمانی خصوصیات❖

 سطح) فراسازمانی خصوصیات❖

 (فرهنگی

 

 شرایط علّی
 

 اعضارضایت کلی ❖

 انسجام تیمی❖

حمایت سازمانی ادراک ❖

 شده

کاهش رفتارهای ❖

 مخرب کاری

 پیامدها
پدیده اصلی: رهبری 

اشتراکی

یاشتراک ی. مدل رهبر1شکل   
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 یاشتراک یمدل رهبر  یمدل معادله ساختار . 2شکل 
 

در این مدل  هیچ یک از خطاها با هم در ارتباط نیستند. معناداری بارهای عاملی و ضرایب 

 ارائه شده است:   3ل  ساختاری پژوهش در جدو  لمد  همبستگی
 

 معناداری بارهای عاملی و ضرایب همبستگی مدل ساختاری پژوهش  .3جدول 

 نتیجه 

 آزمون

-Pمعناداری )سطح  

value ) 
 پارامترها  استاندارد  برآورد

✓ 001/0 452/0 EBX <--- CC 

✓ 001/0 282/0 Str <--- CO 

✓ 004/0 187/0 Str <--- IC 

✓ 001/0 846/0 Str <--- EBX 

✓ 001/0 953/0 Cs <--- Str 

✓ 001/0 822/0 CC1 <--- CC 

✓ 001/0 968/0 CC2 <--- CC 
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 نتیجه 

 آزمون

-Pمعناداری )سطح  

value ) 
 پارامترها  استاندارد  برآورد

✓ 001/0 909/0 CC3 <--- CC 

✓ 001/0 732/0 EBX1 <--- EBX 

✓ 001/0 951/0 EBX2 <--- EBX 

✓ 001/0 969/0 EBX3 <--- EBX 

✓ 001/0 630/0 EBX4 <--- EBX 

✓ 001/0 721/0 EBX5 <--- EBX 

✓ 001/0 920/0 CO1 <--- CO 

✓ 001/0 888/0 CO2 <--- CO 

✓ 001/0 837/0 CO3 <--- CO 

✓ 001/0 927/0 CO4 <--- CO 

✓ 001/0 912/0 CO5 <--- CO 

✓ 001/0 786/0 IC1 <--- IC 

✓ 001/0 974/0 IC2 <--- IC 

✓ 001/0 870/0 IC3 <--- IC 

✓ 001/0 576/0 IC4 <--- IC 

✓ 001/0 675/0 Str1 <--- Str 

✓ 001/0 955/0 Str2 <--- Str 

✓ 001/0 919/0 Str3 <--- Str 

✓ 001/0 883/0 Cs1 <--- Cs 

✓ 001/0 791/0 Cs2 <--- Cs 

✓ 001/0 744/0 Cs3 <--- Cs 

✓ 001/0 769/0 Cs4 <--- Cs 

✓ 001/0 464/0 IC <--> CO 

 

توان گفت تمامی ضرایب  با توجه به نتایج  به دست آمده و مقایسه آن با دامنه قابل قبول می

درصد در دامنه قابل قبول قرار گرفته است. برازش کلی مدل    95مدل  فوق با سطح اطمینان  

 : ارائه شده است  4ساختاری پژوهش نیز در جدول  
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 شاخص های برازش مدل های ساختاری پژوهش  . 4جدول 

 شاخص های مطلق  شاخص های تطبیقی  شاخص های مقتصد 
 مدل پژوهش

CMIN/DF 

>5 

RMSEA 

>0/08 

TLI 

<0/9 

CFI 

<0/9 

GFI≈ 

1 

RMR≈ 

0 

045/4 026/0 902/0 948/0 966/0 014/0 
  لمد

 ساختاری
 

گیری متغیرهای پژوهش از دیدگاه هر سه دسته شاخص برازش در وضعیت های اندازهلذا مدل

درصد مورد    95مطلوبی قرار داشته است و برازندگی مدل نهایی پژوهش در سطح اطمینان  

های انجام شده و نتایج  به دست آمده، نتایج  آزمون تأیید است. با توجه به تجزیه و تحلیل

 های پژوهش به شرح زیر است:  فرضیه 

ی )خصوصیات فردی اعضای تیم، خصوصیات سازمانی و خصوصیات  شرایط علّ  :1فرضیه  

بر رهبری    درصد  95در سطح اطمینان    45/0با ضریب تاثیر    فرا سازمانی )سطح فرهنگی((

 بنابراین فرضیه اول  مورد تأیید قرار گرفت.   ثر است.ؤاشتراکی م

گرایی، هدف مشترک، حمایت اجتماعی، صدا گرایی، تحول )تعاملرهبری اشتراکی    :2فرضیه  

بر راهبردهای عمل/ تعامل     درصد  95در سطح اطمینان    85/0با ضریب تأثیر    دادن به سکوت(

بنابراین فرضیه دوم مورد تأیید    پذیری تیمی، بلوغ تیمی و توانمندی تیمی( مؤثر است.)انعطاف

 قرار گرفت.  

زمینه   :3فرضیه   فرهنگی  عوامل  )سیستم  توسعه  کنندهحمایتای  و  آموزش  سیستم   ،

پاداش    کننده حمایت و  پرداخت  سیستم  پیچیدگی   کنندهحمایت،  و  وظایف  پیوستگی  بهم   ،

بر راهبردهای عمل/ تعامل اثر   درصد  95در سطح اطمینان    28/0با ضریب تأثیر    وظایف(

 بنابراین فرضیه سوم مورد تأیید قرار گرفت.    دارد.

مداخله  :4فرضیه   رابطهشرایط  )تعهد  محوری شخصی سازی شده،  گر  قدرت  اعضاء،  ای 

ماکیاول و  تأثیر    گرایی(خودشیفتگی  ضریب  اطمینان    19/0با  سطح  بر   درصد  95در 

 مورد تأیید قرار گرفت.   چهارمبنابراین فرضیه    .راهبردهای عمل/ تعامل مؤثر است

بر پیامدها   درصد  95در سطح اطمینان    95/0با ضریب تأثیر  راهبردهای عمل/ تعامل    :5فرضیه  

)رضایت کلی اعضا، انسجام تیمی، حمایت سازمانی ادراک شده و کاهش رفتارهای مخرب  

 بنابراین فرضیه پنجم مورد تأیید قرار گرفت.    کاری( تأثیرگذار است.
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که خصوصیات    دیدگاه کارکنان نشان دادهای حاصل از آزمون فرضیات این پژوهش از  یافته 

ی بر ایجاد تجربه رهبری اشتراکی تأثیر  فردی، سازمانی و فراسازمانی به عنوان عوامل علّ

زمینه عوامل  اشتراکی،  رهبری  ادراک  از  حاصل  تجربیات  و  داشته  عوامل معنادار  و  ای 

گر بر راهبردهای رهبری اشتراکی تأثیر معناداری دارند .نتایج  دلالت بر آن دارد که مداخله

اشتراکی   تیمی، حمایت سازمانی پیامدهای رهبری  انسجام  اعضا،  کلی  در سطوح رضایت 

 افتد.می  ادراک شده و عدم رفتارهای مخرب کاری اتفاق
 

 گیری و پیشنهادهانتیجه  -5
دهد. این نتایج دار فاصله اجتماعی بر رهبری اشتراکی را نشان مینتایج پژوهش تأثیر معنی

است که بر اساس آن هرچه احساس قرابت و همگونی اعضای    و مانز   همراستا با دیدگاه پیرس

دو عامل خلاقیت و قابلیت   .[45]تر خواهد بودتیم بیشتر باشد بروز رهبری اشتراکی محتمل

 [ 33  []46[]20]های این نوع شخصیت بودهسازی که از یک سو از ویژگی پذیری و شبکهانعطاف

و از سوی دیگر از ارکان اصلی اجرا و بکارگیری سبک رهبری اشتراکی است، موضوعی است  

های پیشین  نگر و رهبری اشتراکی را ازمیان پژوهشکه می توان تلویحاا ارتباط شخصیت آینده

آنجا که مفهوم   گذارد.استنتاج نمود، استنتاجی که نتایج پژوهش حاضر نیز بر آن صحه می

های سنتی نقش رهبر و پیرو  رهبری معنای ماهوی خود را از دست داده و اعمال و کارکرد

اقتضای زمان میان اعضاء تسهیم میرنگ می به  گردد، خود هماهنگی، خود بازد و رهبری 

یابد. نتایج این پژوهش  کنترلی، خود مدیریتی و انگیزش درونی اعضاء اهمیت دو چندان می

کند موضوعی که با نتایج مطالعات پیرس و  رهبری بر رهبری اشتراکی را تأیید می تأثیر خود 

 . [44[ ] 18]مانز و هوچ و دولبوهن همراستا است

فردی، کار تیمی و انتظارات عملکردی  بالا هسته مرکزی نیل به اهداف آنجا که تعاملات میان

می بود. محسوب  اهمیت خواهد  حائز  پیش  از  بیش  اعضاء  برونگرایی  جایگاه  و  نقش  شود، 

های اجتماعی  درون  های برونگرا با تمایل به پذیرش نقش رهبری و تسهیل مکانیزمشخصیت 

گیری و ظهور رهبری اشتراکی در تیم دارند، آنچه هوچ و دولبوهن  ای در شکلتیم نقش برجسته

. نتایج [47[ ]44]اندبینی ظهور رهبر، تلویحاا به آن اشاره کردهدر قالب پیش  1و فونی و هانستین

 

1  Foti and Hauenstein 
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این پژوهش با  فردی   ها نشان میپژوهش حاضر نیز همراستا  از میان خصوصیات  دهد که 

نتایج این پژوهش    اعضای تیم، برونگرایی بیشترین نقش را در تبیین رهبری اشتراکی دارد.

معنی است. ارتباط  رسانده  اثبات  به  را  اشتراکی  رهبری  و  تجربه  برابر  در  گشودگی  دار 

.  نتایج این پژوهش  [44]باشدمی  موضوعی که موید نتایج حاصل از مطالعات هوچ و دولبوهن

 توانی سازمانی بر مقوله محوری مدل تأکید دارد. های مذکور بر نقش دوسو نیز در تأیید یافته 

به عنوان مثال:  ( پژوهش در  (  [48]   1سویینی و همکاران به استثنای برخی مطالعات متأخر 

غفلت قرار  خصوص چگونگی تأثیر ساختار و سازماندهی شرکت بر رهبری اشتراکی مورد  

مراتب  های متغیر مستلزم کاهش رسمیّت و سطوح سلسلهگرفته است. اینکه فعالیت در محیط 

سازمانی کمتر است مسلم و مبرهن است. محیط پویا و متغیر مستلزم انعطاف و نوآوری است،  

امری که بدون استقلال و آزادی عمل کارکنان دانشی مقدور نخواهد بود. نتایج این پژوهش نیز 

دار وجود  در تأیید اصل مطرح شده و همراستا با نتایج مطالعات مذکور ارتباط مثبت و معنی

می نشان  را  اشتراکی  رهبری  توسعه  و  اجرا  بر  اُرگانیک  رهبری    دهد. ساختارهای  توسعه 

اشتراکی به واسطه استراتژی مربیگری حمایتی رهبری بیرونی تیم در پژوهش حاضر مورد  

غیب و تشویق، تقویت و پاداش و ایجاد تعهد مشترک نسبت به تیم و اهداف تأیید قرار گرفت. تر

مندی از سبک آن چیزی است که در قالب استراتژی مربیگری حمایتی جهت توسعه و بهره 

 .[26]   رهبری اشتراکی از سوی محققانی همچون کارسون و همکاران نیز به اثبات رسیده است

بنیان وابسته های دانشدهد رهبری اشتراکی در شرکتنشان می  2نتایج مطالعه هوگل و موتل

های  به مبادله متمرکز دانش و اطلاعات جهت تلفیق و یکپارچگی محیط بیرونی و استراتژی 

های با فاصله قدرت پایین، همکاری میان  های کاری در فرهنگ ای است. استفاده از تیموظیفه 

تیم میانمتخصصان  تعاملات  و  بخشیده  توسعه  را  کاری  رهبری  های  لازمه  که  را  فردی 

دار  . این مهم در پژوهش حاضر با تأیید تأثیر منفی و معنی[49]دهداشتراکی است توسعه می

 فاصله قدرت بر مقوله رهبری اشتراکی تقویت گردید. 

زمینه عوامل  میان  کنار سیستم در  در  حامی  پاداش  و  پرداخت  شناسایی شده، سیستم  ای 

اند. نتایج مطالعات هوچ و دولبوهن و فرهنگی بیشترین نقش را در تبیین پدیده محوری داشته

 

1 Sweeney   2  Hoegl and Muethel 
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نیز همراستا با نتایج این پژوهش بر نقش چشمگیر سیستم پرداخت در     1هاوتون و همکاران 

. نتایجی که پیشتر پیرس بر آن صحه گذاشته  [50[ ]44]کارایی رهبری اشتراکی تأکید دارند

پیرس بر این باور است که چنانچه وظایف کاری افراد مستقل و فاقد پیچیدگی باشد    .[14]بود

رسد. او معتقد است که هرچه وابستگی متقابل کارکنان نیاز به رهبری اشتراکی به حداقل می

تواند ابزاری مناسب تر باشند بکارگیری رهبری اشتراکی میبیشتر بوده و وظایف کاری پیچیده

هاوتون و همکاران     [14]گیری از توانایی و تخصص کارکنان دانشی فرآهم نمایدرا جهت بهره

واسطه وجود کارکنانی با نیاز شخصی سازی  دارند که ظرفیت مشارکت یک تیم بهاظهار می

ن تسهیم رهبری فاقد معنا خواهد  یابد، مشارکتی که بدون آشده فراوان به قدرت کاهش می 

. این پژوهش هم در تأیید مطالعه هاوتون و همکاران ، تأثیر منفی این متغیر در اجرا و  [50]بود

 توسعه رهبری اشتراکی را به اثبات رساند.

تشویق   و  شناسایی  مشترک(،  )هدف  تیم  ابتدایی  اهداف  به  نسبت  مشترک  درک  وجود 

گیری و  دستاوردها و مشارکت تیمی اعضاء )حمایت اجتماعی( و مشارکت اعضاء در تصمیم 

کنند بستری کارسون و همکاران  مجموعاا به آن محیط درونی تیم اطلاق میهدفگذاری )آوا( که  

که علاقه و اشتیاق اعضای تیم را جهت پذیرش نقش رهبر و پیرو به     ،[26] نماید را فرآهم می

انگیزد. نتایج پژوهش حاضر مبین آن است که محیط درونی تیم از  میاقتضای زمان و نیاز بر

میان ابعاد ترکیب و خصوصیات تیمی بیشترین نقش را در تبیین رهبری اشتراکی دارد آنچه  

نیاز به   .[51]  [ 33]است   2همسو با نتایج حاصل از مطالعات وو و همکاران، کانگ و اسونسون 

بنیان از نتایج مطالعات پیشین های دانشپذیری تیمی جهت حفظ بقای شرکت انعطاف و انطباق

. فعالیت در محیط پیچیده، پویا و نیازمند به خلاقیت و نوآوری مستمر  [  14]   قابل استنباط است

پذیری در رویارویی  بنیان است بدون انعطافهای دانشکه جزء لاینفک و ویژگی اصلی شرکت 

الذکر موید این باشد. نتایج این مطالعه نیز منطبق با نتایج فوقبا عدم قطعیت محیطی میسر نمی

 موضوع است.

بر نقش رهبری    3نتایج مطالعه حاضر در تأیید نتایج مطالعات پیشین همچون برگمن و همکاران 

پذیری و  اشتراکی در رضایت کلی اعضاء به واسطه تسهیل تعاملات مثبت گروهی، مسئولیت 

 

1  Houghton et al. 

2  Kang and Svensson 

3  Bergman 
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اگرچه ارتباط میان  .  [52]پاسخگویی اعضاء و ایجاد تعهد نسبت به تیم و وظایف آن تأکید دارد

اماّ  نگرفته است  قرار  تحقیق  ادراک شده مستقلاا مورد  و حمایت سازمانی  اشتراکی  رهبری 

های خاص خود می تواند خطور این فرضیه به ذهن محقق که رهبری اشتراکی به دلیل ویژگی

منجر به ایجاد حمایت سازمانی ادراک شده در اعضاء گردد  دور از انتظار نیست. ارتباط خود  

مختاری، آزادی عمل بالا و صدا دادن به سکوت که گویای ارکان کلیدی رهبری اشتراکی است،  

ایسنبرگر  و  رودس  مطالعات  در  است  1پیشتر  رسیده  اثبات  این [  53]به  نتایج  که  ارتباطی   ،

بررسی رابطه رهبری اشتراکی و رفتارهای مخرب کاری   پژوهش نیز بر صحت آن تأکید نمود.

اگرچه تاکنون مستقلاا مورد مطالعه قرار نگرفته اماّ برخی تحقیقات صورت گرفته در این زمینه  

 تواند روشنگر باشد.  می

عمده انکار  بخش  غیرقابل  اثر  گویای  حاضر  مطالعه  در  شده  شناسایی  متغیرهای  از  ای 

و ویژگی  تحلیل کمیّ میخصوصیات  نتایج  بر اساس  که  است  تیم  فردی اعضای  تواند های 

شده باشد. بسیاری از این متغیرهای تسهیل کننده یا بازدارنده شرکت در تحصیل منافع گفته

های کاری مورد ملاحظه قرار  بایست پیش از ورود افراد به سیستم و فعالیت در تیمفردی می 

گیرد چرا که تعدیل، اصلاح و بهبود برخی از این خصوصیات غیر ممکن و یا حداقل بسیار 

بنیان بر فرآیندهای جذب و  های دانش. این امر تاکید و تمرکز هرچه بیشتر شرکت دشوار است

بایست مسیر را برای جذب نیروهای برونگرا،  ندهایی که مینماید؛ فرآیبکارگیری را برجسته می

مند به تجربه موضوعات جدید و پذیرش  خود رهبر و خود تنظیم، متمایل به کار جمعی ، علاقه

 عقاید مخالف را هموار نماید. 

از سوی دیگر فرآهم نمودن بستر مناسب جهت تسهیل در بکارگیری و افزایش پیوندهای میان 

بنیان نیز محققاا حائز اهمیت است. تمرکز و تنظیم فرآیندهای کاری با های دانشاعضا در تیم

کمترین موانع بوروکراسی اداری و تاکید بر جریات آزاد ارتباطات، تمرکز و نوآوری و تاب  

آوری در برابر شکست از یک سو و مهیا کردن سیستم های پرداختی که حامی کار تیمی و 

های مذکور قرار گیرد  بایست مورد توجه مدیران شرکت بروز خلاقیت باشد از سوی دیگر می

. توجه کامل به مبحث آموزش، توسعه و توانمندسازی مستمر و برقراری فرهنگ و هنجارهایی 

 

1 Rhoades and Eisenberger 
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که نه در کلام که در عمل بر این مهم تاکید کند از مهمترین مواردی است که به زمامداران 

 گردد. بنیان توصیه میهای دانششرکت 

تواند موجب افزایش بلوغ تیمی شود اگرچه مدت زمان فعالیت اعضای تیم در کنار یکدیگر می

توان اندیشی نمیاماّ با توجه به احتمال افزایش ایجاد تعهد رابطه میان اعضاء و تمایل به گروه 

بنیان را توصیه نمود، با این حال توجه به عامل فعالیت طولانی مدت اعضای یک تیم کاری دانش

ایجاد حس مسئولیت به واسطه  پذیری مشترک بسیار حائز اهمیت است.  هدفگذاری مشترک 

مسئولیت تسهیم  مشترک،  استراتژی هدفگذاری  بکارگیری  و  قالب  ها  در  رهبری  خود  های 

های انگیزشی جهت افزایش های آموزشی و القای حس توانمندی در چارچوب برنامهسیستم

های توجیهی و گیری از برنامهتوانمندی تیمی و بهره  عی و نهایتاهای جمباور اعضاء به قابلیت

انگیزشی به منظور ایجاد تمایل و رغبت اعضاء به تسهیم دانش و تجربیات در راستای برقراری  

جریان سیال و آزاد اطلاعات در شبکه تیمی و ایجاد قابلیت انعطاف و چابکی در مقابل تغییرات 

 شود.بنیان توصیه میهای فعال در عرصه دانشمحیطی به شرکت 
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