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Abstract 

The present study was conducted with the aim of designing an engaging 

leadership model for knowledge-based companies using a qualitative method of 

the grounded theory method. The data of this research was derived from in-depth 

and semi-structured interviews with 16 subject matter experts in the field of 

knowledge-based companies in the country, which was based on purposeful 

sampling dependent on the selection criteria and continued until reaching 

theoretical saturation. The validity of the research data was checked and 

confirmed by returning results to participants and external auditors. Data analysis 

was done based on the Strauss and Corbin model in the form of open, axial and 

selective coding in Atlas TI8 software. The results showed that the engaging 

leadership model for knowledge-based companies includes causal factors 

(requirements of knowledge-based companies, environmental requirements, intra-

organizational challenges), intervenors (organizational tensions, leadership skills), 

contextual (innovative network space) , the level of group motivations, individual 

motivations) strategies (human strengthening, culture building, excitement) and 

consequences (strengthening of individual powers, development of social 

capacities, collective action capabilities, development of active leadership). 

Keywords: Engaging leadership Engaging leadership Knowledge-Based 

Companies Grounded Theory Method. 
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 چکيده
کیفیی ا    به روش انیبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ یمدل رهبر یطراح باهدفپژوهش حاضر 

 افتهیسیاتتار  و نیمه عمیق هایمصاحبه ا  برگرفته های این پژوهشداده انجام گرفت. یا نهی منوع نظریه 

 گییری نمونیه  بر اسیا   که کشور بود انیبن دانش یها شرکتا  متخصصان موضوعی در حو ه  نفر 17 با

 یهیا  دادهادامیه یافیت. اعتبیار     فراینید  ایین  نظیری  اشباع به رسیدن تا انتخاب و هدفمند وابسته به معیار

 شید. تجزییه تیلیی     دیی تائو ممیزیان بیرونیی بررسیی و    کنندگان مشارکتپژوهش ا  طریق با گشت به 

 اطلسافزار  نرمدر  و گزینشی با ، میوری یکدگذاراطلاعات بر اسا  مدل اشترا  و کوربین در قالب 

 عوامی   شیام   انیبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ یمدل رهبر ن داد، انجام گرفت. نتایج نشا8تی آی 

 گیر  مداتلیه  ،(یسا مان  درون یها چالش، طیحاکم بر می اقتضائات، انیبن دانش یها شرکت)الزامات  یعل

ی، گروهی  یهیا  زهیی انگ سطح، نوآورانه یا شبکه یفضابسترها ) ،(یرهبر یها مهارتی، سا مان یها تنش)

ی، فیرد  یقوا تی)تقو امدهایپ و (یزیشورانگ، یسا  فرهنگی، انسان تیراهبردها )تقو ی(فرد یها میرک

 .استفعال(  یرهبر توسعهی، کنش جمع یها تیقابلی، اجتماع یها تیظرف توسعه

 .انیبن دانش یها شرکت ز،یشورانگ ،ی: رهبرها دواژهیکل ها:  واژهکليد
 

 

 .           رانیواحد اصفهان )توراسگان(، اصفهان، ا یدانشگاه آ اد اسلام ،یدولت تیریمد یدکتر ی. دانشجو1

 dr_allameh@ase.ui.ac.ir.          رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ،یدانشکده حکمران ار،یمسئول :دانش سندهی.نو2
 .رانیواحد اصفهان )توراسگان(، اصفهان، ا یآ اد اسلام ،دانشگاهیدولت تیریگروه مد ار،ی. دانش3
 .رانیان(، اصفهان، اواحد اصفهان )توراسگ یدانشگاه آ اد اسلام ،یفرهنگ تیریگروه مدار،ی. استاد4
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 مقدمه

ه ا در ح اح حا  ر ب ا      س امما   دار،ی  پا یرقابت تیو مز یداریپا یاتیبه اهداف ح یابیدست یبرا

س رتت در   ب ه  طیمح   کیطور مداوم در  به خواهد یها م مواجه هستند که ام آ  یجهان یها چالش

: 1،2005و همک ارا   ورغسی  داش ته باش ند نکنتوق   یو نوآور یریادگیتملکرد، انطباق،  رییحاح تغ

ب ا   یس امگار  یب را  یدائم راتییمتلاطم مجبورند تغ طیمح کیدر  یامروم یوکارها کسب(. 187

در  وک ار  کس ب طرفی فضای  ام (.56: 2،2013کاتاریا و همکارا کنند ن جادیا رییدر حاح تغ طیمح

، با تغییر ماهیت فرآیندهای ا یبن دانشی اقتصاد وسو سمتپاسخ به حرکت شتابا  اقتصاد جهانی به 

. خل د  رود یم  یت هر چه بیش تر و خل د دان ش پ یش     تولید محصولات و خدمات در راستای خلاق

ی ایج اد ر روت و کس ب مزی ت رق ابتی      ربنایمتامل پیشرا  مکتب اقتصاد حاکم و  تنوا  بهدانش 

 ه ا  آ مستلزم جذب، حفظ و نگهداشت و انگی ز  کارکن ا  متصصص ی اس ت ک ه اً طلاحا  ب ه        

ی متشکل ام کارکنا  دانشی به چالشی ها گروه. در این میا  رهبری شود یمکارکنا  دانشی اطلاق 

 عف در ای ن   واسطه بهدر این حومه  وکارها کسبطومار بسیاری ام  که ینحو به شده لیتبدبزرگ 

. این مهم در ایرا  نیز مو وتی مبتلاب ه ب وده و هس ت و ل ذا     شود یممقوله پیش ام شروع، پیچیده 

سبکی که مطابد آنچه ذک ر خواه د ش د در      تنوا به زیشورانگبر رهبری  متأررو  مؤرربررسی ابعاد 

 اس ت.  قرارگرفت ه این حومه آممو  خود را پس داده، در بستر فرهنگی کشور مبنای مطالعه حا  ر  

ت رین رویک رد رهب ری     با تنایت به دلایلی که در ادامه خواهد آمد مناسب زیشورانگسبک رهبری 

مع و فراگی ر در خص وع توام ل    شود. نب ود مطالع ات ج ا    ی کاری محسوب میها گروهدر چنین 

 نیت ر  مه م گر درباره این مفهوم، با تط ف نر ر ب ه تام ل فرهن  ،       و مداخله لگریتسه، متأرر، مؤرر

یی ک ه ارتب ات تنگ اتنگی ب ا تط ابد      ها دهیپدیکی ام  هدف و  رورت انجام پژوهش حا ر است.

اس ت، درگی ری    ا ی  بن دان ش ی ه ا  شرکتمتقابل داشته و ام توامل کلیدی و اررگذار در ارربصشی 

 رتیبص  ( درگی ری روان ی را ح التی ام ش عور و     2003ن 3. هوکر و س یکزنت میه الی  هستروانی 
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ک املا درگی ر فع الیتی ب وده و در ای ن راه       کنند یمکه در آ  افراد احساس  دانند یمخودآگاهی( ن

 زیون .کنند یممما ، مکا ، خویشتن و دیگر جزئیات غیر مرتبط با آنچه در دست انجام است را رها 

و به هم متصل  کند ی، توانمند مکند یم تی، تقوبصشد یرا الهام م روا یپ تواند یم زیشورانگی رهبر

 یرو شیپ   یه  ا ام چ  الش یک  ی ا بهب  ود بصش  د.ی روان  ی رری  و درگ (2015،یکن  د نش  اوفل یم  

تراکی و و  اس ت ن  یانس ان  یه ا  هیس رما رهبری مناسب با این  یها مربوت به چالش نو پا یها شرکت

نق  ش کلی  دی در ایج  اد توس  عه اقتص  اد   ا ی  بن دان  ش یه  ا ش  رکتم طرف  ی ا ؛ و(1،2010ش  اوفلی

و ایج اد اش تغاح، متناس ب ب ا      ، رش د اقتص ادی  ا یبن دانش یها در شرکت محور دارند چراکه دانش

، نوآوری در فناوری است. این ا یبن دانش یها . مزیت رقابتی شرکتابدی یظرفیت نوآوری تحقد م

مصتل ف اقتص اد ب ا کمب ود      یه ا  بصش طرفیبرای رشد سریع داند. ام ی ا ژهیها توانمندی و شرکت

مجب ور ب ه اخ ذ     ادی  م حتم اح ا ه ا ب ه   س امما   نی  ا را یمستعد و باتجرب ه مواج ه هس تند، م د     یروین

 ج اد یا ییتوان ا رهب را  بای د    نن ی همچ وند جذب و حفظ استعدادها هست یبرا یتهاجم یها میتصم

ک ه   ییه ا  چ الش  باش ند. افراد  یبرا هیاول زهیانگ کی یطورکل به گرا ،یبه د د یو الهام بصش زهیانگ

ط ور   ب ه  کن د  یگیر را مج اب م    نهادهای تصمیم  ،اند ها در مسیر رشد خود با آ  مواجه این شرکت

تن وا  س رمایه اً لی ای ن      ها را مدنرر داشته باشند. با نگاه ب ه دان ش ب ه    مسائل این شرکت تر دیتم

« دانش ور »ه ا ب ه    رهبری کارکنا  دانشی است ک ه ام آ   ،ها این چالش نیتر یکی ام مهم ،ها شرکت

با دیگر کارکن ا  متف اوت اس ت و ای ن      اند که رفتار دانشورا  ها رابت کرده . پژوهششود یتعبیر م

رهب ری  . ش ود  یرهب ری ایش ا  م     ،ج ه یباتث تف اوت در نح وه انگی ز  و س اموکار نف وذ، و درنت     

و ایج اد ش ور    و ب ا توانمن دتر ک رده    رااف راد دانش ی    تواند یمی خاع خود ها یژگیوشورانگیز با 

 را مرتفع کند. ها آ کاری موانع پیش روی  اقیاشت

 تی  ه ا اهم  در گ روه  ژهی  و ب ه  یک ار، مش ارکت کارکن ا  در اه داف س اممان      نی  اانجام  یبرا

ها است که  مقدمه برجسته در سامما  کی یرهبر (.336: 2،2003وملووسکی و بلدارد ن یا ندهیفزا
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 نیبه اهداف مشترک و بهبود تملکرد و همچن   یابیدست ینگروه( را برا یو جمع یفرد یها تلا 

 (.69: 1،2012یوکلکند ن یم لیتسه یانطباق و نوآور یبرا

مشتاق ام کارکن ا  ک ه    ییروین دیشرکت تنها ام طر کیبلندمدت توسط  راتیتأرتلاوه براین 

م در    یها خاع سامما  یها یژگیام و یکیاست.  یابیدست متعهد هستند، قابل یبه اهداف ساممان

ش ناخته  « ه ا  ه زاره »تن وا    ک ه ب ه   ان د  ش ده  لیام کارمن دا  تش ک   یدیاست که ام مجموته جد نیا

ه ا نس بت ب ه     متف اوت هس تند. آ    اریخ ود بس    یقبل   یها با نسل ها یژگیها امنرر و . هزارهشوند یم

دارن  د  یدر ً  نعت احس  اس ن  اامن  یاس  یو س یاجتم  ات یو رون  دها راتیی  تک  ه ش  د  تغ  تک  ه

 تی  اهم یام رف  اه س  اممان شیکارکن  ا  ه  زاره ب  ه خ  ود ب   ،ییویس  نار نیدر چن  (. 2،2018دلوی  تن

ک ه در آ  کارکن ا     کن د  یم   ف ا یمتقاب ل ا  طیمح   کی   ج اد یدر ا ینق ش مهم    تیری. مددهند یم

م دیرا   موردتواف د   یاس تراتژ  نیشوند تا در جهت بهبود سامما  تمل کنند. بهتر دیتشو توانند یم

 رکت کارکنا  است.بالا برد  سطح مشا ،یتیریبا اهداف مد کارکنا منافع  یهمسوسام یدر راستا

اس ت ک ه    ی( اظه ار داش تند ک ه مش ارکت کارکن ا  تام ل مهم        125: 2011ن 3گرومن و س اکس 

 یاریبس یتملکرد برا یدیشاخص کل کی. مفهوم مشارکت به کند یم تیتملکرد کارکنا  را هدا

محقق   ا  نس   الانوا و (. 2782: 2013، 4و همک   ارا  سی   اس   ت نر ش   ده لیه   ا تب   د ام س   امما 

 نیب   یرابط ه مببت   ( 620: 2010، 7و همک ارا   چی  ؛ر2009، 6؛ باکر و مانتوپول و 118: 52008یشاوفل

 اند. نشا  داده یساممان یمشارکت کارکنا ، تملکرد کارکنا  و ارربصش

ک ه   یتنوا  آ  دسته ام مواد مغ ذ  به یشناخت روا  یاساس یامهایننرریه خود تعیین گری  طبد

 یاساس   یامه ا ین س ه  .ش ود  یم   فی  تعر .ش ود ت ا حف ظ ش ود     هی  موجود من ده ته  کیتوسط  دیبا

رحم دانی و  اس ت ن  یب ه خودمصت ار   امی  ن ی وستگیشا ارتبات، به استقلاح، امینشامل  یشناخت روا 

 یاساس یامهاین زیاست که رهبرا  شورانگ نیا زیشورانگ یرهبر یاًل اساس (.1271: 2022شافلی،
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ام طری د روانشناس ی   ، یش ناخت  روا  هیسرما عدرواق .ندکن یمخود را تقویت  کارکنا  یشناخت روا 

 بات ث  شده با ایجاد فض ایی مبب ت در س امما ،    ها سامما ی وارد محیط کاری تامگ بهکه  گرا مببت

ی در مح یط  شاد ی ام شغل،خشنود کیفیت مندگی کاری، و بهبودکاهش توامل مصرب ساممانی 

و تملک رد   شیو اف زا  یی ح ل مس هله  و توان ا کارکن ا    تی  خلاق شغلی، اقیاشت دانش، میتسه کار،

، اوح، داش ت  ا ی  ( ب2015ن یش افل  (.1401،و همک ارا   دهق انی ن شود یمفرسودگی شغلی  کاهش

و  کنند یم تیخود را تقو ردستا یها م آ  ،دوم بصشند یخود الهام م ردستا یبه مشورانگیز رهبرا  

 (.587: 2008ن 1آلامو متکالف و همکارا . کنند یخود را به هم متصل م ردستا یها م آ  ت،یدرنها

، رو نی  اما. ن د کن یم فیتعر« ها و توجه به آ کارکنا  احترام به »را  زیشورانگی رهبرهمچنین  زیون

 ییخ ود را نس بت ب ه توان ا     اتتم اد  و کنن د  یم   نییرا تع یزیبرانگ اهداف چالش ز،یشورانگرهبرا  

 (.184: 2021، 2فیروم نیا و همکارا کنند ن یاهداف ابرام م نیبه ا یابیدست یبرا ردستا یم

 یو رش د شصص    یری  گ میاستقلاح، قدرت، محدوده تص م  ار،یاخت زه،یانگ بر شورانگیز یرهبر

ام کنترح،  یشتریرفتارها، احساس ب نیکه کارکنا  در پاسخ به ا رود یانترار م ن،ی؛ بنابراتاگید دارد

داشته باشند. کارکنا  کاملا   شتریمشارکت ب تیارتبات و درنها ،یستگیمعنادار بود ، مشارکت، شا

موف د در نر ر    یه ا  ش رکت  یاتی  ح یها تنوا  مؤلفه به - یو رفتار یتاطف ،یامنرر شناخت -متعهد 

و آنچ ه   ش ود  یر مظاه اقیشتاست که به شکل ا ایپو یتعامل حالت ب،یترت نی. به همشوند یگرفته م

ج ذاب و ک ار معن ادار     یکار یبا فضا ما یمستق کنند، یمتعهد در شغل خود تجربه م اریکارکنا  بس

و  کند یم تیجذاب که ام کارکنا  حما یکار طیمح کی جادیا دیمرتبط است. درمجموع، ام طر

 کی  تن وا    شا  بهشرکت نیو همچن ودها در مورد شغل خ داشتن آ  نگه زهیمببت و باانگ نیهمچن

ر د (.191: 2021فی روم نی ا و همک ارا ،   کنن د ن  یم   دیمشارکت را تشو قطعا  زیشورانگ رهبرا  کل،

تنوا  یکی ام منابع مهم تولید رروت، توسعه نوآوری ملی و  به ا یبن دانش یها کشور ایرا ، شرکت

موردتوج ه بس یاری ام    اخی ر  یه ا  جامع ه در س اح   ک رده  لیبرای قش ر تحص    ژهیو به ییما نیز اشتغاح

در ق انو  حمای ت ام    ت وا   یو دولتمردا  قرارگرفت ه اس ت. نم ود ای ن توج ه را م        گذارا  استیس

 یه ا  اس ت یق انو  اساس ی، س   44اً ل   یابلاغ   یها استی، س1389در ساح  ا یبن دانش یها شرکت
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توسعه مش اهده   ساله کشور و قوانین چهارم، پنجم و ششم 20اندام  کلی اقتصاد مقاومتی، سند چشم

اخیر باقوت گرفتن  یها ها در ساح و حمایت ام آ  ا یبن دانش یها کرد. همچنین مشروتیت شرکت

اس ت   یجمه ور  اس ت یر یو فن اور  ها معاون ت تلم ی   نهادهای مرتبط با این حومه که در رأس آ 

ژیک گذشته و فقدا  محصولات  روری و اس ترات  یها در ساح ها میدوچندا  گردید. تشدید تحر

تنوا  یک  به ا یبن دانش یها باتث گردید توسعه شرکت شد یکشور که ام خارج تأمین م امیموردن

 ییو باب ا  ش ود ندهق انی ماده   یناشی ام تحریم محسوب م   لاترفت ام مشک راهبرد مهم برای برو 

ب رای ک  اهش   ا ی  بن دان  ش یه ا  توج  ه ب ه مزی ت ش  بکه ش رکت   ب ر ای ن    ت لاوه  (.124:1401،ماده

و در مح یط ن وآور و    کن د  یدر کشور نیز کمک م تلاوه بر خودباوری، به خودکفایی ها یگوابست

، خ ود  رق ابتی  مزی ت  حف ظ  واق ع ش ود. ب رای    و مهم مؤرررهبری شورانگیز  تواند ی، مریپذ سکیر

 ک ار  م دیریت  و داش ته  انس انی  من ابع  توس عه  ب ه  ای وی ژه  توج ه  باید پیشرفته آوری فن های شرکت

 ک ار  ب رای  ک افی  اش تیاق  فاقد کارمندا  ام برخی، واقعیت در، حاح نی. باابصشند بهبود را کارکنا 

 توام  ل، پدی ده  ای ن  تو   یح ب رای . کنن د  م  ی ت رک  را س امما   ت  الی کارمن دا   برخ ی  و هس تند 

 بافرهن   این تحقید راهبردهای متناس ب   .شوند گرفته نرر در باید رهبر رفتارهای و شناختی روا 

 ی نسل ام رومی را مش صص کن دو   و آرموها و انترارات ها خواستهبا  و متناسبی ایرانی ها سامما 

نی ام اس ت    توسط رهبرا  یمنابع انسان تیریمد یدر مورد نحوه اجراکه  یشتریب نشیب تواند یمنیز 

ب ا  ی ب رای پیون د قلب ی    و رهب ر  یمنابع انسان تیریمدی ها اشتراک نییتع یچگونگ را ایجاد کند و

ی درون ی  ه ا  ارم با این سبک رهبری تمرک ز بیش تری ب ر     ل را تعیین کرده ونیز همچنینشغ خود

توانن د ت لاوه ب ر اینک ه ن وع       رهب را  م ی   ،ه ای کارکن ا    درک ارم ب ا   چراک ه کارکنا  داشت 

توانند رهبری اله ام بصش ی را ش کل دهن د و کارکن ا  را       ها تعیین کنند می ارتباطات خود را با آ 

 بس ته  دحکارش ا    در امور مشارکت و به زهیًورت اختیاری و باانگ ه کار گمارند که بهب یا گونه به

 .شوند
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 ینظر یمبان

 س ایر  ه دایت  ی ا  تأریرگ ذاری  ب رای  س امما   یا گروه فرد، یک توانایی تملی، رهبری مهارت

 اس ت  فرآین دی  ی. رهب ر (1،2022گرینت و ج ونز ن ردیگ برمی در را ها سامما  کل یا ها گروهافراد،

 ه دایت و  خ اع  موقعی ت  ی ک  در خاع اهداف به دستیابی جهت در را دیگرا  کار و رفتار که

 ونف س   اتتمادبه با کار به میردستا  ترغیب رهبری. (2،2015اقباح و همکارا ن دهد قرار تأریر تحت

 دیگ را   ک رد   متقات د  توان ایی  رهب ری  ،4دیویس گفته به .(3،2022مونداح و بحران است حرارت

 بات ث  رهب ری  .(5،2022کوم ار و همک ارا   است ن اشتیاق و با شده فیتعر اهداف جستجوی برای

 ه یچ  (. رهب ری 6،2021ش ولتزکی و ادوارد ش ود ن  یم   ( «پیروا ن» دیگرا  در حرکت و تغییر ترویج

ندارد و تابعی است ام جایگاه فرد  شرکت یکمراتب  سلسله در فرد موقعیت یا ارشدیت با ارتباطی

ی  اتس و نی و نش  انگری ب  رای محبوبی  ت و نف  وذ اف  راد در ب  ین س  ایرین،  گروه   درو در رواب  ط 

تن وا    ب ه  را رهبری کهن رهبری تر، سنتی مدیریتی های دیدگاه بر این اساس برخی .(7،2021هارتلی

 ام ت و   در و ان د  کش یده  چ الش  به( دارد اختیار در اختیار  یا نقش دلیل به فرد یک که چیزی

 یاف ت  رس می و غیررس می   های سامما  داخل در نهادها، سطوح همه در که رهبری پیچیده ماهیت

ی ایف ا  ا برجس ته نق ش   ه ا  سامما (. رهبری در ارربصشی 8،2021نوررورمن کنند می حمایت شود، می

 ن وتی  ایج اد  ب رای  خ ود  پی روا   ب ا  ف ردی  بین رابطه ایجاد توانا در رهبر(. 2022، 9ناُبراین کند یم

 هماهن  ،  ت اطفی امنر ر   همدلان ه  ی ه دایت رهب ر  (.10،2022آمون .کند یممتقابل فعالیت  اتتماد

 و رهب ری  ظه ور  ب ین  یت وجه  قاب ل  (. رواب ط 11،2022ماسوتو و ساران است. زیتوافد آم و گو پاسخ
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 یشناس   ف ه یوظ، (3،2022تس ای ن 2تع ادح  (،1،2022رومین ک و همک ارا   ن فردی هو  یها یژگیو

 تمومی (، خودکارآمدی5،2021قیمیرو همکارا ن تجربه به (، گشودگی4،2021بادورا و همکارا ن

 اتتم اد  خ ود  رهب را   به است. پیروا  افتهی توسعه( در مطالعات رهبری 6،2018گیلسپی و مارکوتن

 دهن د  انجام بیشتری تلا ساممانشا   و همکارا  به کمک برای بود خواهند قادر و مایل کنند، می

لگ ود و  ن بگذارند اشتراک به را خود های ایده و کنند بیا  را خود نررات تا کنند امنیت احساس و

 ب رای  دیگ را   حمای ت  و کم ک  ام تواند می فرد آ  در که یندیبه فرآ یرهبر (.7،2021همکارا 

 ،(2010ن لیت ر  و ب اکر  نرر طبد لذا (.8،2015چینن کند استفاده اخلاقی و مشترک وظیفه یک انجام

 .شور و ش وق داش ته باش ند    کارشا  در روانیامنرر  که دارند نیام کارکنانی به معاًر یها سامما 

 ب ه  ق ادر  و مای ل  ک ه  اس ت  کارکنانی مستلزم 21 قر  خدمات و اطلاتات اقتصادامآنجاکه  درواقع

ف داکار،   پران ریی،  ک ه  دارند نیام کارکنانی بهها  . سامما باشند خود نقش در کامل یگذار هیسرما

ش ورانگیزی   حا  ر،  ق ر   آغ ام  ام ک ه  نیس ت  تعج ب  ج ای  بنابراین باشند؛ و شوق پرشورفعاح و 

 لیت ر،  و ب اکر نآ   تلم ی  ادبی ات  و( 2009 یان  ،  و ب اربرا  اش نایدر،  میسی،ن مدیریت در کارکنا 

 ذهن ی  و  عیت  ی ک تن وا    ب ه  ک اری  اقی. اشتاست آورده دست به یتوجه قابل محبوبیت( 2010

 اب د ی یممشصص و نمود  جاذبه و 10فداکاری ،باقدرت که شده فیباکار تعر مرتبط و کامل ،9مببت

 و ان  ریی ب  الای س  طوح ب  ا نش  ات اش  تیاق ریش  ه در نش  ات دارد؛  . مفه  وم(11،2021اوف  ی دودون

 دشوار های موقعیت در پشتکار و کار در گذاری سرمایه به تمایل کار، حین در ذهنی پذیری انعطاف
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 اهمی ت،  ح س  تجرب ه  و کار در شدید شد  درگیر به اشتیاق . درواقع(1،2021دارتن مرتبط است

 ک ه ف رد   اس ت  ای ن  ش ورانگیزی  مشصص ه . (2،2020مارکوسن کند یم اشاره چالش و غرور الهام،

 خواهد شد مواجه مشکل با کار کرد  رها در فرد مما  گذر با کار است و درگیر و متمرکز کاملا 

 .(3،2021چا ن

 گ ذاری  س رمایه  ب رای  واقع ی  تمایل در که است انگیزشی حالت یک ی کارزیدرواقع شورانگ

ی زی(.ش ورانگ 4 :2010 ،4آلبرشتن شود می منعکس ساممانی موفقیت و اهداف برای متمرکز تلا 

 ب ه  نق ش  اجرای درطوح تاطفی و شناختی فیزیکی،ًورت  به توا  تعاملی که افراد می را کارکنا 

 اس ت  رهبری مدح یک شورانگیز (.رهبری5،2015ماکیننن کنند تلقی کرد می ابرام و رندیگ یم کار

 طری د  ام را کارکن ا   ک اری  رهب ر مش ارکت   ک ه  دارد ای ن  ب ر  فر  و است شده یمعرف اخیرا  که

 و س اتر ن کن د  م ی  ارتبات تس هیل  و شایستگی استقلاح، ی یعنیشناخت روا  اساسی نیام سه برآورد 

 (.6،2019همکارا 

استوار  گری، خودتعیین نرریه بر هیتک اساسی با یشناخت روا  نیامهای نرریه بر زیشورانگ رهبری

 را ساممانش ا   ه ای  ارم  ک ه  کارکن انی  (. رهبری شورانگیز ب ا 7،2020است نو  تیو  و همکارا 

 رش د  تحری ک  بهت ر،  مک انی  ب ه  جها  تبدیل به کمک دیگرا ، ام مراقبت مبلا ن دانند می تر درونی

 ب ه  و کن د  م ی  ب رآورده  را کارکن ا   شناختی روا  اساسی نیامهای امر این و دارد ارتبات ،(شصصی

 دام ن  (موقعی ت  ق درت و  م الی،  موفقی ت ن یک تام ل بی رو  ام اف راد   تنوا   به نه کاری مشارکت

 .(2022، 8چن و کیورون مند می

ب الا و مش ارکت    تی  فیکارکن ا  باک  زهی  ب ه انگ  زیشورانگ یکه سه جنبه ام رهبر رود یانترار م

تقا اها و منابع  دیو مشارکت ام طر یشغل یبر فرسودگ میرمستقیغ ریتأر یکمک کند. شافل یکار
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(. 2015 ،یاس تصدام، تملک رد و تعه د را نش ا  داد نش افل      تیبر قابل میمستق ریتأر نیو همچن یشغل

 یاساس   یامه ا ین یار  ا  دی  ام طر یرا با مشارکت ک ار  زیشورانگ یارتبات مببت رهبر یرحمدان

 ری  مطالع ه اخ  کی   ن،ی  ت لاوه ب ر ا  (. 18: 2019و همک ارا ،   1یرا نشا  داد نرحمدان یشناخت روا 

 جیمنج ر ب ه بهب ود نت ا     زیشورانگ یرهبر یدر رفتارها را یمد آموم  نشا  داد که یمداخله رهبر

 ده ه  دو (.488: 2020 ،2پریو  رن ن و ک و   ،یشاوفل ن،یکمتر و رفاه شد نو  تو بتیوکار، غ کسب

 ک ار  آ  در که هایی سامما  همچنین و کارکنا  برای اشتیاق که است داده نشا ًراحت  به تحقید

 ان واع  و افس ردگی  ام کمت ر  متعه د  کارمن دا   ،مب اح  تنوا  به(. 2021شوفلی،ن است خوب کنند می

. دهن د  یم   ک اهش  را تروق ی  قلب ی  یها یماریب به ابتلا خطر و برند یم رنج استرس شکایات دیگر

ش دت   به نیز متعهد کارکنا . است درگیرشا  کمتر همکارا  ام کمتر ها آ  بیماری غیبت ،رو نیاما

 ه ا  آ  ای ن،  ب ر  ت لاوه . ندارن د  را آ  ت رک  قص د  بنابراین و کنند می تعهد احساس خود سامما  به

 و هستند نوآور و باشند داشته شصصی تمل ابتکار دهند، توسعه و بگیرند یاد را خود دارند دوست

 سرپرس تا   و همک ارا   نر ر  طب د  ه ا  آ  ک ه  نیس ت  تعج ب  ج ای . دهن د  یم انجام کمی اشتباهات

. اس ت  م رتبط  تجاری نتایج با مببتطور  به نیز کاری مشارکت این، بر تلاوه. دارند بهتری تملکرد

 متعهد سرپرستا  و ابندی یم دست بیشتری تجاری موفقیت و رشد به متعهد کارآفرینا  ،مباح تنوا  به

 و م الی  گ رد  تنه ا   ن ه  و اش تیاق  پرش ور  کارکن ا  . ابن د ی یم   دس ت  بهتری نتایج به خود گروه با

ت  روس و ن دهن  د یم   ارائ  ه نی  ز بهت  ری خ  دمات بلک  ه کنن  د، م  ی تض  مین را ب  الاتر یور به  ره

 .(3،2013همکارا 

ب ین  رابط ه   زیش ورانگ  یرهب ر ( در مقاله خود بی ا  کردن د ک ه    334: 2021ن 4والینا و همکارا 

ب ه  کارکن ا  را   امی  ن ا  توانمن د رهب ر  .کن د  یم  مدیریت من ابع انس انی و رف اه کارکن ا  را تع دیل      

م  دح  افتن  دی( در2011ن 5کریستس  ن و همک  ارا  لی  . در ف  را تحلکنن  د یار   ا م   ی راخودمصت  ار

 یاساس   یامهاین یوقت، نیتلاوه بر ادلبستگی دارد. با  یرابطه مببت مانند استقلاح ی،شغل یها یژگیو
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دلبس تگی ک اری مرب وت اس ت و      ی،شغل تیطور مببت به ر ا امر به نیا، ار ا شوند یتشناخ روا 

احساس کنترح و ، رندیگ یالهام مکارکنا   که یهنگام منفی با فرسودگی شغلی ارتبات دارد. طور به

داشته باش ند   یتوجه مشارکت قابل توانند یم کنند یچو  فکر م، دهند یم شیخود را افزا یمعنادار

 ش  وند یرهب  را  بات  ث م  شایس  تگی کارکن  ا ،  تی  تقو ب  ا(. 460: 1،2019رحم  دانی و همک  ارا ن

 یکردند که با ار ا ا یب (.136: 2018ن 2ی کنند. ریگبی و رایا شتریب تیکارمندا  احساس ًلاح

منجر به که  ابدی یم شیکارکنا  افزادلبستگی و  زهیانگی، ستگیاستقلاح و شا یشناخت روا  یامهاین

 ا یاتتماد م شیافزا یبرا دیمف یابزار تواند یمو  شود یمو کارکنا   رهبرا  نیارتبات مببت ب جادیا

 باشد. کارکنا  رهبرا  و

کارمندا  را ق ادر  ، شود یه متنوا  اتصاح شناخت که به زیشورانگی بعد رهبر ایمشصصه  نیآخر

کنن د   ج اد یها ا آ  ا یدر م یو اتتماد قو یکار کنند و حس وابستگ گروه کیتنوا   تا به سامد یم

 یانسامم تیحما ندیفرآ دیرفاه مرتبط باکار را ام طر ی،میکار ت(. 397: 3،2018توسایگروسمن و فن

والین  ا و بصش  د ن یبهب  ود م    یمش  ارکت یری  گ میو تص  م یش  امل تعام  ل اجتم  ات   ،درک ش  ده

کرد که در  فیتوً یتنوا  افراد ( کارکنا  متعهد را به694 :1990 4،کا ن (.335: 2021همکارا ،

. ب ه گفت ه   کنن د  یم   ا ی  ب یو تاطف یشناخت ،یکیزیًورت ف خود را به یکار یها انجام نقش نیح

دهن ده   و پ ادا   نان ه یب مرتبط باکار خ و   یحالت ذهن کیمشارکت  (13: 2010ن 5و باکر یشاوفل

 .شود ی( و تمرکز نجذب( مشصص میاست که با استحکام نقدرت(، پشتکار نفداکار

 پژوهش ۀنیشیپ

ک اری   اش تیاق  بر رهبری شورانگیز مشارکت بررسی تأریر باهدف( در پژوهشی 2022ن 6پوها 

 ب رای  ک اری  اش تیاق  و ش ورانگیز  رهب ری  ب ین  رابطه در میانجیتنوا   به مببت تاطفه که داد نشا 

 

1.Rahmadani et al 

2.Rigby and Ryan 

3.Grossman & Feitosa 

4.Kahn 

5.Schaufeli and Bakker 

6.Pohan 
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( در پژوهش ی  2022ن ی و ش اوفلی رحم دان  اس ت.  داش ته  نق ش  م دا   شهر اسلامی بانک کارکنا 

 و ج  ذاب رهب  ری دو ده  د ه  ر ک  اری نش  ا  م  ی مش  ارکت و زیش  ورانگ بررس  ی رهب  ری باه  دف

 ب ا  مش ابه ور ط   ب ه  رهب ری  ن وع  دو ه ر  و بودن د  مرتبط کاری درگیری با مببتطور  به نیآفر تحوح

 ک اری  درگی ری  ب ا  یت ر  یق و  ارتب ات  ه ا  آ  ام کی چیه اینکه بدو  هستند مرتبط کاری درگیری

پرس  تارا   اتی  تجرب "ب  ا تن  وا  ( در پژوهش  ی 2021ن 1ن   ی. تباش  د داش  ته دیگ  ری ب  ه نس  بت

 یری  گ در ط وح هم ه   مارس تا  یب م ات یدر تنر یام مش ارکت در نق ش رهب ر    دی  جد لیالتحص فارغ

COVID-19"   و دلبس  تگی را نش  ا  داد:  یمحت  وا چه ار مو   وع اً  ل  لی  وتحل هی  تجزبی ا  ک  رد

ام توام  ل  یف  یمتن  وع و س  صت، ط یه  ا تیمس  هول تیریم  د ،یرهب  ر یب  را ی   رور شیزی  انگ

در ( 2021ن و همکارا  2توین. رگذاریتجربه تأر کیتنوا   به یمانع و انعکاس رهبر ایکننده  کمک

های ف ردی و  -ساممانی( ام طرید ارم ن یشغلرهبری شورانگیز: ارتقای تعهد  "پژوهشی با تنوا  

رهبری شورانگیز یک مفهوم مدیریتی جدید و نوظهور است که مبتنی  بیا  کردند" یشغلر ایت 

در ار  ای نیامه ای روان ی اساس ی همچ و  اس تقلاح،        خصوًا گری است، ی خودتعیینبر نرریه

 اف زایش  ( در پژوهشی هدف بررس ی چ الش  2021ن 3و همکارا  شایستگی و مرتبط بود . سالاس

 نرری ه  و من ابع  – ش غلی  تقا ای مدح اساس کارکنا  ام طرید رهبری شورانگیز بر تملکرد و رفاه

 ب ر  مس تقیمی  داش ته و ت أریر   کنن ده  لیتع د  می انی نق ش   م دیرا   اجتماتی نشا  دادند رهبری تبادح

: ش ورانگیز  ( در پژوهش ی ب ا تن وا  رهب ری    2021ن تی و  و همک ارا    . و دارد کارکن ا   تملکرد

 ت ا  رهب ری  ام را مببت ی  مس یر  نیام به ر ایت و درونی های ارم  طرید ام کاری مشارکت افزایش

 ب ه  نی ام  ژهیو به آ  متعاقب ار ای و شده درک یساممان درو  های ارم  طرید ام کاری مشارکت

 شیچ الش اف زا  " ب ا تن وا   ( در پژوهشی 2020همکارا  نو  4نایوال-. سالاسکرد شناسایی استقلاح

 د یرس یباهم برا ی شورانگیزو رهبر یمنابع انسان تیریرفاه و تملکرد کارکنا : نحوه تملکرد مد

بر  یمبتن یمنابع انسان تیریمد یواقع یاجرا ،شورانگیز یکه رفتار رهبر دهد ینشا  م "هدف نیبه ا

 بر تملکرد کارکنا  دارد. یمیمستق ریأرو ت کند یم تیرفاه را تقو

 

1.Ting 

2.Tuin 

3 . Salas et al. 

4.Salas-Vallina 
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 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 پژوهش یشناس روش

 نیکورب-استراوس یا نهیمم هیو با استفاده ام رو  نرر ییاستقرا-یفیپژوهش حا ر با رو  ک

ه ا دررو    داده لی  تحل یش ده اس ت. س اختار اً ل     مند انج ام ارس اخت  مهیو با استفاده ام مصاحبه ن

و  لیمرحله تحل نیاست. اول یو انتصاب یبام محور یسه رو  کدگذار یبر مبنا نیکورب-استراوس

واحد خود شکس ته   نیتر ها به کوچک بام است که داده یکدگذار یتهور دد نها در گر داده ریتفس

 هی  رانو یو کدبن د  هیاول یبام در دو مرحله کدبند ی(. کدگذار2017و اشتراوس، زرینگل شوند یم

 فپاراگرا ایسطر به سطر، تبارت به تبارت  یبا کدگذار تواند یم هیاول ی. کدبندردیگ یًورت م

. در ش ود  یک د الص اق م     ای  مفه وم   کی  ه ا   ه ا انج ام ش ود. ب ه هرک دام ام آ       به پاراگراف داده

 رد؛ی  گ یواحد قرار م   یا موارد مشابه و مشترک در قالب مقوله م،یمفاه سهیبا مقا هیرانو یکدگذار

 شتم ده ک اه   یه ا  ام مقول ه  ی( به تعداد مش صص و مح دود  میمفاه -کدها ها ن انبوه داده نیبنابرا

های دیگر  . این مقولهابندی یقرارگرفته و به هم ارتبات م گریکدیها در کنار  مقوله نی. سپس اابدی یم

. ای ن مرحل ه   «ام دها یپ»و « گ ر  و مداخل ه  یا ن ه یمم طیشرا»، «راهبردها» ،«یتل طیشرا»اند ام:  تبارت

 یمح ور  ی. در کدگ ذار ش ود  یم   دهی  نام« الگوی کدگ ذاری »ترسیم یک نمودار است که شامل 

 گ ر  لی  است ک ه تحل  نیا  ا لاممه یمحور ی. کدگذارشوند یمتصل م یفرت یها ها به مقوله مقوله

 یها به مقوله میمفاه لیتبد ندیفرا نیها را در دست داشته باشد. ا باشد و آ  دهیمقوله رس یبه تعداد

 ین رو  کدگذاریها در ا داده ریو تفس لی(. مرحله سوم تحل2002،ن یاست نگولد یًلوا یفرت

م رتبط   یه ا ب ه طبق ه مرک ز     آ  طبق ه  یاس ت ک ه ط     یرون د  ینشیگز یاست. کدگذار ینشیگز

مق ولات   ریو س ا  ش ده  ییمرحل ه مقول ه هس ته شناس ا     نی  . در ادهن د  یرا شکل م   هیو نرر شوند یم

ب ام،   یمنرور کدگ ذار  (. به1998ن،یناستراوس وکورب شود یمند با آ  ارتبات داده م ًورت نرام به

ش ده و   ( انج ام 8 یآ یت   ناطل س  Atlas.ti 8افزار ها در نرم مصاحبه یتمام یلامم بر رو یها یبررس

ش ده اس ت.    امه ا انج    کدها با استناد ب ه مص احبه   یگذار موردنرر استصراج شدند. برچسب میمفاه

ش د. محق د    یبند طبقه ییعنانوشته و کدها بر اساس تشابه م ییمناسب هر واحد معنا یسپس کدها

باش د ت ا ام هرگون ه     بن د یش ده پا  داده افراد نسبت به پاسخ نشیکرده است تا حد  رورت به ب یسع

ب ه   یذارکدگ   ن د یشود. محق د در تم ام فرا   یریو ناخواسته تا حد امکا  جلوگ یاحتمال یریسوگ
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ک ار را   نی  ب وده اس ت و ا   بندیاست پا ادیداده بن یپردام هینرر دیکه ام اًوح تحق ینرر تیحساس

 انجام داده است. دیتحق شتریهرچه ب یجهت غِنا

هس تند.   ا یبن دانششرکت در حومه  یحا ر متصصصا  مو وت دیدر تحق کنندگا  مشارکت

داشتن سابقه و تجربه، سرشناس بود   ،یو آمادگ لیافراد تلاوه بر تما نیورود به مصاحبه ا طیشرا

 وهشپ ژ  نی  در ا یریگ است. نمونه نهیمم نیدر ا فیتأل س،یتدر یتصصص نهیداشتن مم نیو همچن

 یمنابع اطلات ات  نیگر بر اساس قضاوت خود ام بهتر است؛ در ابتدا پژوهش اریهدفمند وابسته به مع

و س پس ب ه دنب اح     ده د  یه ا را انج ام م     انتص اب  نیت ر منابع مکتوب به ایمصاحبه، مشاهده  لیام قب

ه ا در ای ن مرحل ه ام     را کامل کن د. اب زار گ ردآوری داده    جادشدهیا یکه تهور رود یم ییها نمونه

دقیق ه انج ام    120ت ا   30های بام، بین  مند بود که با طرح پرسشهای نیمه ساختار پژوهش، مصاحبه

های مقدماتی در برخی ام موارد تکرار نیز  یافته یگذار اشتراکمنرور تکمیل و به  ها به شد. مصاحبه

. دیرس   ینر ر  باع( مصاحبه شد تا ب ه ش اخص اش    1نفر طبد جدوح ن 17پژوهش با  نیگردید. در ا

، و ی  نگ دینصواه د رس    یش تر یاست و به اطلاتات ب یتکرار یافتیکه اطلاتات در افتیمحقد در

 دی  ام طر نیکنن دگا  و همچن    بامگشت به مش ارکت  دیطرپژوهش ام  نیا یها (. اتتبار داده2008

 قرار گرفت. دیو تائ یموردبررس یرونیب زا یمم
 جامعه پژوهش یشناس تیجمع یژگی. و1جدول

 سابقه جنس سن تخصص یفرد

 15 مرد 43 افزار در رشته نرم متخصص 1

 10 مرد 34 مصنوعی هوش متخصص 2

 23 مرد 46 بنیان دانش میصولات سا ی یتجار 3

 10 مرد 42 آلی شیمی 4

 8 مرد 35 دیتا ارشد تیلیلگر 5

 14 مرد 55 غذایی صنایع کارشنا  6

 14 مرد 37 مدیریت دکتری 7

 12 مرد 38 استراتژیک مدیریت دکتری 8

 13 مرد 42 سا مانی رفتار دکتری 9

 8 مرد 38 بنیان دانش شرکت مدیر 10

 12 مرد 40 مهندسی فنی شرکت مدیرعام  11
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 جامعه پژوهش یشناس تیجمع یژگی. و1جدول

 سابقه جنس سن تخصص یفرد

 8 مرد 41 عمران ارشد 12

 23 مرد 53 انسانی منابع دکتری 13

 25 مرد 55 آمو شی مدیریت دکتری 14

 8  ن 35 سا مانی رفتار مدیریت دکتری 15

 9  ن 38 استراتژیک مدیریت دکتری 16

 20 مرد 52 سا مانی رفتار مدیریت دکتری 17

 سؤالات پژوهش

 کدام است؟ ا یبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ یمدح رهبر -1

 پژوهش یها افتهی

 یه ا  ش رکت  ژهیو زیشورانگ یمنرور پاسخ به سؤالات پژوهش در خصوع ارائه مدح رهبر به

 ی( کدگذار6( تا ن2گر و... جداوح ن مداخله یا نهیمم ،یمصتلف توامل تل یها در بصش ا یبن دانش

 .دهد یتوامل را نشا  م نیو بام ا یمحور

 یعل طیشرا

 .انجامدمی موردنررشرایط تلی حوادث، وقایع و اتفاقاتی هستند که به وقوع یا گستر  پدیده 

 است. ا یبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ یمدح رهبر یتل طیشرا دهنده نشا  (2جدوح ن
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 انيبن دانش یها شرکت ژهیو زيشورانگ یمدل رهبر یعل طی. شرا2جدول 

 یفرع مقوله یاصل مقوله یمحور یکدگذار

ت
اما
الز

 
ت
رک
ش

 
ها

 ی
ش
دان

یبن 
 ان

ت
ولا
تی

 
هان
ج

 ی

 انیبن دانش اقتصاد یسو به یجهان اقتصاد حرکت

 یالملل نیب عرصهدر  انیبن دانش یها شرکت یها تیقابل توسعه

 جهانی با ارهای به ورود در ریتأت

 میور دانش اقتصاد با سنتی اقتصاد نیگزیجا

ت
اما
الز

 
تار
ات
س

 و ی
توا
می

 یی

 انیبن دانش یها شرکت در یفکر هیسرما و دانش یرقابت تیمز

 رانیا در رشد مراکز وها  مانَک توسعه

 یزشیانگ روابط یها رساتتی  تیتقو ضرورت

 یفرا نقش یارتباط رفتار به توجه ضرورت

 یدانشوکار  کسب یها توشه جادیبه توسعه و ا ا ین

 یدیکل نفعانیذ مشارکت به ا ین

 یانسان هیسرما شدن یا حرفه

 دیجد یانسان یها تیظرف و استعدادها جذب

 یساتتار یتوانمندسا  ضرورت

 طیمی راتییتغ با یریپذ انطباق استیس

 کارکنان به یدانشوکار  کسب یها طیمی یوابستگ

 یدرون رقابت ا  یناش فشار کنترل

 انیبن دانش یوکارها کسب یسا  نهیبه ضرورت

 یساتتار قدرت تعادل ضرورت

 کارکنان توسط دشدهیتول دانش یسا  یتجار

 میور دانش یها سا مان رسالت

ت
ائا
ض
اقت

 
کم
حا

 بر 
یمی

 ط

ین
ها
ا 

 ی
 دیجد

 بخش الهام یرهبر به کارکنان ا ین

 یدانش کارکنان نیب یارتباط یها ار ش درک

 یا حرفه یها تیصلاح تیتقو به ا ین

 یتودمختار و استقلال به ا ین

 یتودکارآمد یبه باورها ا ین

 یریادگیو  رشد به مستمر ا ین

 یفرهنگ فرا مشترک یباورها
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 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 انيبن دانش یها شرکت ژهیو زيشورانگ یمدل رهبر یعل طی. شرا2جدول 

 یفرع مقوله یاصل مقوله یمحور یکدگذار

 کارکنان کیدموکرات حق رشیپذ

 یدرون یها پاداش به ا ین

 مشتریان با چندگانه تعام  به ا ین

 دانش یگذار اشتراک به ضرورت

 یفناور دانش میتسه ضرورت

 دیجد یشرکا افتنی مهارت ضرورت

 یدانش کارکنان یریپذ انعطاف به ا ین

 انیبن دانش یها شرکت یکار گروه

 یدانش افراد روابط یا هیسرما نگرش
ش
چال

 
ها

 ی
طف
عا

 ی
 کارکنان نیب اعتماد جادیا ضرورت

 یدانش کارکنان نیب تعلق احسا  به توجه

 یانفعال و رانهیگ کناره رفتار

 یسا مان درون یروهاین تیتقو ضرورت

 شرکت با رابطه در کارکنان یوفادار نوسان

 یفناور -انسان بر یمبتن روابط شیافزا

 یعاطف یفرسودگ شیافزا

 یعاطف بعد در یرهبر یها سبک یناکارآمد

 کارکنان یشناتت روان یرفتگ  یتیل

 یسا مان درون یجانیه و یتلق یها بیران شیافزا

 کارکنان وجود ابرا  افتنی تیاهم

 یعاطف چندگانه یها مهارت توسعه

طم
ناا

ی
 ینان

 یطیمی

 انیبن وکار دانش کسب یفضا یریناپذ ینیب شیپ

 انیبن وکار دانش کسب نامتوا نتوسعه 

 شرکت مدیران یطیمی اضطراب و استر 

 یطیمی یها نانیاطم عدم برابر در مقاومت تیتقو ضرورت

 یسا مان رانیمدمدت  کوتاه ی مان افق

 انیبن دانش یها شرکت یتیحما یها استیس رییتغ نرخ شیافزا
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 انيبن دانش یها شرکت ژهیو زيشورانگ یمدل رهبر یعل طی. شرا2جدول 

 یفرع مقوله یاصل مقوله یمحور یکدگذار

 داریناپا یها طیمی در وفاق و ییهمگرا یبرا تلاش

 نییپا یاجتماع دیام

 انیبن دانش یها استیس در یراهبرد نفعانیذ فشار

 یاجتماع اعتماد کاهش

 یرقابت طیمی یدهایتهد وها  فرصت شیافزا

 شرکت مدیران کنترل ا  تارج های فعالیت

 هدفمند یاقتصاد یها میتیر

ش
چال

 
 یها

ون
در

 
مان

از
س

 ی

نبل
ت

 ی
مان
ا 
س

 ی

 یدولت یها یوابستگ به  یتما

 یاجتماع یتنبل و یکار اهمال

 یاجتماع یقراردادها ا  انیراف

 یریپذ شور و رقابت جان،یه نداشتن

 رییتغ جادیا در یناتوان احسا 

 مشکلات  ودهنگام صیتشخ عدم

مد
ارآ
ناک

 ی

هبر
ر

 ی

 رهبران یها یستگیشا فقدان

 مطلوب ندهیآ میترس در یناتوان

 رهبران یکنترل قدرت زانیم و نفوذ فیتضع

ت
ارا
تظ
ان

 
ا  

هبر
ر

 ی

 یرهبر عملکرد ا  انتظار شیافزا

 بخش زهیانگ و مؤثر یرهبر به ا ین

 رهبر یدگرکام بخش به ا ین

 بستر طیشرا

سامد و بر رفتارها و شرایط بستر، مجموته شرایطی هستند که ممینه پدیده موردنرر را فراهم می

ق رار   ت أریر گذارند. ش رایط بس تر، مقول ه مح وری و نت ایج من تج ام آ  را تح ت         می تأریرها  کنش

های متقاب ل ب رای اداره   ها و کنشسلسله شرایط خاع که در آ  استراتژی دیگر تبارت بهدهد.  می

م دح   بسترس ام توام ل  دهن ده   نش ا  ( 3ن ج دوح گی رد.   کرد ، کنترح و پاسخ به پدیده ًورت م ی 

 بنیا  است. دانش های شرکت ژهیو زیشورانگ یرهبر
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 انیبن دانش یاه شرکت ژهیو زیشورانگ ی. عوام  بسترسا  مدل رهبر3جدول 

 یفرع مقوله یاصل مقوله یمحور یکدگذار

ضا
ف

 ی
که

شب
 یا 

انه
ور

وآ
ن

 

که
شب

 
ور
فنا

 ی

 یفناور دانش میتسه

 یفناور رشیپذ تیتقو

 یا شبکه کیاستراتژ یها تیفعال

 یا شبکه درون یها فرصت

 فناورانه سواد زانیم

 دانش تبادل فرهنگ ا  یا شبکه تیحما

 نوآورانه یفناور توسعه

 
ضا
ف

 ی
انه
ور
وآ
ن

 
 یدرون دانش بر یمبتن یها ینوآور

 نوآورانه یرفتارها  یتسه یفضا

 تیتلاق رهی نج جادیا امکان

 یگروه یها ییایپو و تیتلاق سطح

 یتوانمندسا  و آمو ش تیقابل رشیپذ

 یجمع تلاق یریادگی زانیم

 انیبن دانش یها ینوآور بیضر شیافزا

طح
س

 
نگ

ا
ي

 زه
 یها

وه
گر

 ی

ما
ح

ی
 ت

ها
 ی

ان
رو

 
تت
شنا

 ی
مع
ج

 ی

 یشناتت روان تیامن احسا 

 یجمع تیهو احسا 

 یروان یها بیران در یعاطف یها تیحما

 شرکت به کارکنان یعاطف یوابستگ

 شرکت ا  یعموم ریتصو تیمطلوب

 نفس اعتمادبه تیتقو

 یاجتماع منزلت احسا 

 گفتگو انیجر در عدالت و یبرابر

 یگروه یدواریام حس سطح

 یجمع مثبت انگاره تود

نگ
ا

ی
 زه

دگ
 ن

 ی

مع
ج

 ی

 یسا مان یدموکراس سطح

 یگروه درون ارتباطات تیفیک
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 های دانش بنیان طراحی مدل رهبری شورانگیز ویژه شرکت

 

  

 1402  تابستان | دومشماره   | پانزدهمسال 

 انیبن دانش یاه شرکت ژهیو زیشورانگ ی. عوام  بسترسا  مدل رهبر3جدول 

 یفرع مقوله یاصل مقوله یمحور یکدگذار

 یعموم یها مشارکت در برنامه سطح

 شرکت به یوفادار

 یزشیانگ یگذار هدف

 یسا مان ی ندگ یها مهارت تیفیک

 مخالف یها دگاهید رشیپذ توان

 یگروه یطلب تیموفق حس

 مداوم راتییتغ ا  اقیاشت

 یشناتت یابیتودار  سطح

 یگرید ا  مداوم یریادگی کردیرو

 یکار یها گروه عضو افراد انیم یهمدل

ک
حر

م
 

 یها
رد

ف
 ی

لال
ستق
ا

 و 
تار
مخ
ود
ت

 ی

 داوطلبانه یها مشارکت یبسترها

 یفرد انیم تعاملات در یآ اد احسا 

 تود ا  یعموم ریتصو تیریمد

 اریاتت ضیتفو قیطر ا  یدانش کارکنان شدن دهید

 ها با تورد ا  تلاش افتیدر

 کار در اریاتت و قدرت اعمال احسا 

 یتودمختار یاعطا

 قدرت ینهادها تنا ع به یوابستگ عدم

هام
ال

 
خش
ب

 ی

 یدرون یها زهیانگ توسعه

 ینظارت تود و یدرون کنترل قدرت شیافزا

 یمعنو یوابستگ تیتقو

 تیم  آستانه تیتقو

 شرکت ا  یمعنو ادراک

 یشهود یها به جنبه توجه
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 گرمداخله طیشرا

این شرایط تداخل  براررکنند، یا  گر تواملی هستند که شرایط تلی را تسهیل میشرایط مداخله

منج ر ب ه رفت ار     تنه ایی  ب ه گ ر خ ود   ، شرایط مداخل ه دیگر تبارت بهشود.  ایجاد کرده و مانع آ  می

توام ل   دهن ده  ( نش ا  4شرایط تل ی ب ر رفت ار اررگ ذار باش ند. ج دوح ن       براررتواند شود اما می نمی

 است. ا یبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ رهبری مدح گرمداخله
 انيبن دانش یها شرکت ژهیو زيشورانگ یمدل رهبر گر. عوامل مداخله4جدول 

 یفرع مقوله یاصل مقوله یمحور یکدگذار

ش
تن

 
 یها

مان
از

س
 ی

 
تر

 ا  
ت
در
ق

 

 فناوری ا  استفاده تر  میزان

 قانونی قدرت منافع ا  میزان استفاده

 قدرت یسا  متعادلتوان کارکنان در 

 ی مدیرانفتگیتودش

 سا مانی یها یبا  و سیاسی مبار ات

 قدرت یها اهرم درنفوذ  اعمالنگرانی ا  

ش
تن

 
وان
ر

 ی

 کارمند و کار یتن روانی ها تنشسطح 

 روانی نیا های ارضای

 ی کارکنانضداجتماع رفتارهای

 تغییر برابر در مقاومت

 انتظار سطح افزایش

 میزان ریا و تزویر کاری

 شناتتی کارکنان یها یناهمسان

 احسا  تبعیض در روابط میان فردی

 ارتباطی جمعی کارکنان تر 

 عاطفی تستگی

 یکدیگر نسبت کارکنان سوگیری

 مثبت اجتماعی ناپایداری روابط

 سا مانی عدالت ا  ادراک

هام
اب

 

ک
درا
ا

 
ده
ش

 

 فرآیندها و اقدامات یسا  شفافموانع 

 مییطی یها نانیاطم عدم میزان
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 1402  تابستان | دومشماره   | پانزدهمسال 

 انيبن دانش یها شرکت ژهیو زيشورانگ یمدل رهبر گر. عوامل مداخله4جدول 

 یفرع مقوله یاصل مقوله یمحور یکدگذار

 رفتارهای منافقانه در کار

 ابهام تیم  عدم

 مدیران گروهی و حزبی تنا ع منافع

 اجتماعی دیام یا اندا هابهام در چشم 

ت
تلا
دا
م

یب 
 یرون

 ساتتاری قدرت تعادل عدم

 قدرت صاحبان همکاری عدم

 فشار ذینفعان راهبردی

 نهادی استقلال عدم

ت
ار

مه
 

 یها
هبر

ر
 ی

ت
هار
م

 
ها

 ی
قبت
مرا

 ی

 کارکنان شخصی درک مصالح

 ستی  طیمی ا  مهارت درک و حمایت

 کارکنان های توسعه شایستگی

 تصوصی حریم ا  مراقبت

 ی تانوادگی کارکنانها جنبهتوجه به 

 

ت
هار
م

 
ها

یم ی
 ان

رد
ف

 ی

 موجود رقبای تیلی  و بررسی توان

 فردیاعتماد میان  ایجاد توانایی

 گروهی اندا  چشم تدوین توانایی

 پاسخگویی و قدرت مهارت

 ی فردیها تفاوتتوانایی درک 

 درون گروه پایدار توان توسعه تعاملات

 ایجاد تودکارآمدی توان

ت
هار
م

 
ها

 ی
 یعال

 مشتاق یها تیظرف و استعدادها جذب

 اشتیاق موضوع به استراتژیک نگرش

 ذینفعان مشارکت تعدی  منافع و

 فعال یها تیظرف ادغام توانایی

 یالملل نیب روابط یها مهارت

 آینده با ارهای درک و قدرت شناتت
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 انيبن دانش یها شرکت ژهیو زيشورانگ یمدل رهبر گر. عوامل مداخله4جدول 

 یفرع مقوله یاصل مقوله یمحور یکدگذار

 جدید یها فرصت مهارت درک

 جدید یها چالشی برای ریگ میتصم توانایی

 منابع ا  یابیاستعدادمهارت 

 انسانی نیروهای چندگانه هوش توسعه

 توسعه و رشد یها فرصت ا  استفادهتوان 

ت
هار
م

 
ها

 ی
ص
شخ

 ی

 رهبر کلام نفوذ سطح

 شخصیت اجتماعی رهبر

 مؤثردادن  گوش

 رواداری و مدارا

 تلق و ارتباطات اجتماعی حسن

 پذیری ظرفیت انعطاف

 یتود نظارت توانایی

 ای حرفه های صلاحیت

 هاراهبرد

ف راهم   م وردنرر ه ایی ب رای پدی ده    حلاقدامات هدفمندی هستند که راهها، راهبردها یا کنش

، در پاسخ به شرایط تل ی و  و سامما  ها گروهسامند. راهبردها مجموته اقداماتی است که افراد، می

 ژهی  و زیش ورانگ  یم دح رهب ر  » مح وری  مقول ه تحقد  منرور بهگر بستر و با توجه به توامل مداخله

 زیش ورانگ  یم دح رهب ر   یراهبردها دهنده ( نشا 5دهند. جدوح ن انجام می«  بنیا دانش های شرکت

 است. ا یبن دانش یها شرکت ژهیو

 انیبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ یمدل رهبر ی. راهبردها5جدول 

 یفرع مقوله یاصل مقوله یمحور یکدگذار

قو
ت

ی
 ت

سان
ان

 ی

عاد
اب

 
رد
ف

 ی

 یا حرفه یها تیصلاح تیتقو

 یرقابت تیتلاق تیتقو

 تلاق تفکر تیتقو

 یفردنفس  اعتمادبه تیتقو
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 های دانش بنیان طراحی مدل رهبری شورانگیز ویژه شرکت

 

  

 1402  تابستان | دومشماره   | پانزدهمسال 

 انیبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ یمدل رهبر ی. راهبردها5جدول 

 یفرع مقوله یاصل مقوله یمحور یکدگذار

 یجانیه قوه و یعاطف هوش توسعه

 یذهن یها واره طرح تیتقو

 یدرون احساسات برو  اجا ه

 یدرون و یفرد یها تیجذاب تیتقو

 یاتلاق و یمعنو یها جنبه تیتقو

 فرد یعاطف و یاجتماع یها یستگیشا تیتقو

عاد
اب

یم 
 ان

رد
ف

 ی

 دوستانه یها حلقه توسعه

 یفرد انیم توسعه و رشد یها فرصت تیتقو

 یگروه درون یعاطف یانرژ

 یفرد انیم تیحساس آستانه شیافزا

 یگروه یطلب تیموفق به  یم

 یگروه پاداش دادن

 یجمع یارتباط تر  کنترل

 یتعامل عدالت احسا  تیتقو

 یروان یا هاین شیپا

 فرد ا ین با متناسب یدرون یها پاداش

 یمشارکت یریگ میتصم

 یکار یها گروه در اریاتت ضیتفو

گ
رهن

ف
 

از
س

 ی

انه
 ن

 
گر
ن

 ی

 کارکنان و رهبر هیدوسو درک

 یگر یحام فرهنگ توسعه

  نانه یها نگرش تیتقو

 یکار طیمی در آرامش

شت
ا

ی
 اق

کار
 ی

 کارکنان مهارت و دانش به احترام توجه حس جادیا

 یفرد انیم تیحساس آستانه شیافزا

 سا  میتصم و یانیم یها حلقه ا  استفاده

 جذاب و یگروه کار یها تجربه جادیا

 یدانش کارکنان یا حرفه یها تیصلاح توسعه
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 انیبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ یمدل رهبر ی. راهبردها5جدول 

 یفرع مقوله یاصل مقوله یمحور یکدگذار

 کار یمعنو یها ار ش تیتقو

 جمع در شدن دهید احسا  تیتقو

 مداوم یریادگی -یادهی فرهنگ تیتقو

 یگروه یتودکارآمد تیتقو و جادیا

 یگروهاندا   چشم بر یعاطف وفاق جادیا

 مشتاق و تلاق یها هیسرما جذب

ف
حذ

 
نع
موا

 

 مزورانه و ناصادقانه یرفتار با مقابله

 شرکت-گروه-فرد تعارضات کاهش

 یسا مان یآوا حذف ا  یریشگیپ

 یگروه درون پنهان یریادگی کنترل

 یگروه-یفرد یطلب جاه کنترل

 نامتناسب ییتمرکزگرا کاهش

 قدرت منابع به یدسترس یسا  متعادل

نگ
ورا

ش
 یزي

رگ
د

 ری
دن
کر

 

 یسا  دلبسته یها تیفعال شیافزا

 یررسمیغ یها گروه در یعاطف نفوذ

 یجمع کار به علاقه

 یافزوده جمع ار ش جادیا

یریمد
 ت

ف
واط
ع

 

 ستنی بانشاط  و شاد

 تانواده یاعضا نیب روابط تیریمد

 ی ندگ سبک یها مهارت توسعه

 احساسات تیریمد مهارت تیتقو

 یکار عواطف یسا  یعمق

 امدهایپ

، هر جا انجام یا تدم انجام یگرد تبارت ها هستند. بهپیامدها، نتایج و حاًل راهبردها و یا کنش

منرور اداره یا حفظ موقعیتی ام س وی ف رد ی ا     ای یا به کنش/ واکنش معینی در پاسخ به امر یا مسهله
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 های دانش بنیان طراحی مدل رهبری شورانگیز ویژه شرکت
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 یم دح رهب ر   یام دها یپ دهن ده  ( نش ا  6آی د. ج دوح ن  افرادی انتصاب شود، پیام دهایی پدی د م ی   

 است. ا یبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ
 انیبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ یدل رهبرم یامدهای. پ6جدول 

 یفرع مقوله یاصل مقوله یمحور یکدگذار

تاه
کو

 
ت

مد
 

قو
ت

ی
 ت

قوا
 ی

رد
ف

 ی

 یسا مان عملکرد بهبود

 کارمند و کار تنش کاهش

 یسا مان تعهد سطح بهبود

 کارکنان مثبت یابیتودار 

 یتود نظارت شیافزا

 یناامن احسا  کاهش

 یوفادار استمرار

 عضو افراد انیم یهمدل جادیا

عه
وس
ت

 
رف
ظ

ی
 ت

ها
 ی

ماع
جت
ا

 ی

 شرکت ا  یعموم ریتصو بهبود

 یاجتماع یها هیسرما تیتقو

 یررسمیغ ینا انیدر جر نفوذ

 یدرون رقابت ا  یناش فشار  یتعد

 یدواریام حس تیتقو

 یجمع یآگاه یارتقا

 انیبن دانش یاجتماع یابیبا ار

 نفعانیذ مشارکت تیتقو

 یروادار فرهنگ توسعه

يم
 ان

ت
مد

 

ابل
ق

ی
 ت

ها
 ی

ش
کن

 

مع
ج

 ی

 یجمع تیهو احسا 

 انیبن دانش یها تیظرف تیتقو

 یاجتماع دیام تیتقو

 یفرهنگ یها تفاوت رشیپذ

عه
وس
ت

 
بر
ره

 ی

ال
فع

 

 شرکت یرهبر یکارآمد

 ها یدگیچیپ تیریمد ییتوانا

 رهبر تیمرجع قدرت شیافزا
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش یعلم هینشر

 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 انیبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ یدل رهبرم یامدهای. پ6جدول 

 یفرع مقوله یاصل مقوله یمحور یکدگذار

ت
مد

ند
بل

 

یفیک
 ت

دگ
 ن

 ی

 یجمع ی ندگ تیفیک شیافزا

 یروان یها بیران با مواجهه یها تیظرف تیتقو

 یاجتماع یریادگی شیافزا

شه
تو

 
سا 

 ی

 انیبن فعالان دانش یسا  شبکه

 نخبگان نیب در یسا  انیجر

 یدانش یها هیعملکرد سرما بهبود

 یانتخاب یکدگذار

من د ب ه   پردامی است که مقوله محوری را به شکلی نرامکدگذاری انتصابی مرحله اًلی نرریه

-دیگر مقوله ربط داده، آ  روابط را در چهارچوب یک روایت و داس تا ، روش ن ک رده و مقول ه    

کن د. در ای ن پ ژوهش مقول ه مرک زی      هایی را که به بهبود و توسعه بیشتری نیام دارند، اًلاح می

 چ و   یتناًر نامیده شده است.« ا یبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ یمدح رهبر»نوا  تحت ت

 یرهب ر ی ب ر  س اممان  درو  یها چالشو  طیحاکم بر مح اقتضائات، ا یبن دانش یها الزامات شرکت

ی فرد یها محرکی و گروه یها زهیانگ سطح، نوآورانه یا شبکه یفضا .گذارند یم ریتأر زیشورانگ

ب ر   گ ر  مداخل ه تناً ر   تنوا  بهی رهبر یها مهارتی و ساممان یها تنشی و ا نهیمم طیشرا تنوا  به

ی و س ام  فرهن   ی، انس ان  تی  تقو. همچن ین تناً ر   گذارند یم ریتأر زیشورانگ یرهبرراهبردهای 

ی، اجتم ات  یه ا  تی  ظرف توس عه ی، فرد یقوا تیتقوسبب پیامدهای  راهبردها تنوا  بهی زیشورانگ

 یمیم دح پ ارادا   دهن ده  ( نش ا  1ش کل ن  .ش ود  یم   فع اح  یرهبر توسعهی و کنش جمع یها تیقابل

 است. ا یبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ یرهبر
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 ا یبن دانش یها شرکت ژهیو زیشورانگ یرهبر یمی. مدح پارادا1شکل 

 یریگ جهینت

 یه ا  ش رکت  ژهی  و زیش ورانگ  یم دح رهب ر   ده د  ینش ا  م   ای ن پ ژوهش    جینتاکه  طور هما 

 ط،یاقتض ائات ح اکم ب ر مح      ا ،ی  بن دان ش  یه ا  الزام ات ش رکت  ن یتل  ش امل توام ل    ا یبن دانش

 ی(، بس ترها نفض ا  یرهب ر  یه ا  مهارت ،یساممان یها گر نتنش (، مداخلهیساممان درو  یها چالش

 ،یانس ان  تی  ( راهبرده ا نتقو یف رد  یه ا  مح رک  ،یگروه   یه ا  زهی  نوآورانه، س طح انگ  یا شبکه
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 ،یاجتم  ات یه  ا تی  توس  عه ظرف ،یف  رد یق  وا تی  نتقو ام  دهای( و پیزیش  ورانگ ،یس  ام فرهن   

ی در رواب ط  توجه قابل.رهبری شورانگیز نقش فعاح( است یتوسعه رهبر ،یکنش جمع یها تیقابل

 ه م چ و    ه ا  آ  اساس ی  یش ناخت  روا  نیامه ای  که ممانی کارکنا  دانشی دارد. و افرادمیا  رهبر 

بیشتری ک ار   زهیباانگشوند و  می شکوفا شود، برآورده معناداری و شایستگی رتبات،ا خودمصتاری،

ی بر قابلی ت درو  ف ردی   رگذاریتأربه دلیل اتکا بر روابط میا  فردی و  زیشورانگ . رهبریکنند یم

را  ها آ و فکر  دهد یم بصش الهام انگیزه ها آ ، به کند یمافراد اتتماد بالایی در بین کارکنا  ایجاد 

و لامم ه کارکن ا  دانش ی اس ت ک ه تصص ص        نیو ا کند یمتوجه ها  آ تحریک و به رشد فردی 

ی و فک ر ی ه ا  هیس رما دلی ل اینک ه    . ب ه در یک حالت روانی مببت افزایش پیدا کن د  ها آ  مهارت

 تعداد کم کارکنا ، شناخت نسبی، سرمایه اجتماتی واسطه به ها شرکتروابط انسانی در درو  این 

اهداف خاع و مش ترک دانش ی ای ن اف راد را ب ه ه م        واسطه بهبالا و اتتماد درونی گروهی  نسبت

توسط رهب را  ش ورانگیز نق ش     ها آ ی و میا  فردی گروه درو ؛ تنریم رفتارهای کند یمنزدیک 

رس د توس عه فض اهای     نرر می به خواهد داشت. ا یبن دانشی ها شرکتمهمی دررسید  به اهداف 

تامل مهمی در تقویت ارر رهبری  کند یمایجاد بسترهایی که روابط بین فردی را تقویت تاطفی و 

به تقوی ت ه و  هیج انی و ق وه      ا یبن دانشی ها شرکت شود یمپیشنهاد  رو نیاماشورانگیز است؛ 

یی ک ه ب ه   ها مشوقتوسعه سرمایه تاطفی ام  منرور بههیجانی در بین کارکنا  اقدام نماید؛ همچنین 

ی ف ردی  ه ا  مشوقی گروهی و خانوادگی است بیش ام ها تیفعالافزایش انریی تاطفی و مبتنی بر 

 توانند می کنند تعیین کارکنا  با را خود ارتباطات نوع اینکه بر تلاوه توانند می شود. رهبرا  دیتأک

 و اختی اری ًورت  به که گمارند کار به یا گونه به را کارکنا  و دهند شکل را بصشی الهام رهبری

 ا ی  بن دان ش  یها شرکت شبکه مزیت به توجه. شوند دلبسته کارشا  وبه مشارکت امور در زهیباانگ

 در و کن د  یم   کم ک  نی ز  کش ور  در خودکف ایی  به خودباوری، بر تلاوه ها یوابستگ کاهش برای

ای ن تحقی د    جینت ا . ش ود  واق ع مؤرر و مهم  شورانگیز رهبری تواند یم ،ریپذ سکیر و نوآور محیط

پرش ور و متعه د    گ روه رهبر  کی تیاهماست که  (2022ن ما یو نو ایپاو-یرانکسلهمسو با نتایج 

 گ روه  یه ا  در توس عه مس تمر مه ارت    کنن ده  لیتنوا  تس ه  و به کند را درک کارکنا  که استعداد 

افراد را در س امما  ب ه نح و احس نت      تواند یم کند تمل  نیتعامل آنلا یها وهیش لیو تسه یآمومش

تام ل   کرا ی   زیش ورانگ ک ه رهب ری    (2015ن یش اوفل هدایت کند نتایج این پژوهش با تحقیقات 
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بر رفاه کارمن دا  دارد،   -یشغل یو تقا ا یمنابع شغل دیام طر -میرمستقیغ ریکه تأرداندمی یاساس

نام ا   گ روه  یو نوآور یمیت یریادگی ز،یشورانگ یرهبر (2020ن یو شاوفل ی(، رحمدان2018رائو ن

که ( 2017و همکارا  ن تی.، اسمدهد یمافزایش را  یمیمشارکت کار ت دی( ام طرگروهنه تملکرد 

 ،یً  ادق ب  ود  و س  امگار ،یتوانمندس  ام ،یواقع   یب  ا نگران   زیش  ورانگ یرهب  راذت  ا  داش  تند 

کارمن دا  ب ا    نی  ت لاوه ب ر ا   شدت به هم مرتبط هس تند؛  و قاطع بود  که به یابیو دست یسام شبکه

( 2021. سالاس و همکارا  نکنند یتوسط رهبر کار م شده نییخود تع یزشیانگ یاستفاده ام الگوها

ب ر تملک رد کارکن ا      یمیمس تق  ریداشته و ت أر  کننده لینقش تعد یانیم را یمد یرهبربیا  کردند 

( 2021و همک ارا  ن  نیدارد و ت و  (زیش ورانگ  یرهب ر  دی  رفاه و تملکرد کارکن ا  ام طر  شیافزان

 یو ب  اطن یً  ورت درون   ب  ه یس اممان  یه  ا درک کارمن  دا  ام ارم  یب  ر رو زیش  ورانگ یرهب ر 

 کنن د  یم  ( اس تدلاح  2015و همک ارا  ن  وارتی  برک ه   طور هما  دارد. ییراستا است هم رگذاریتأر

. ش ود  یم   یمش ارکت ک ار   جادینوبه خود باتث ا که به گذارد یم ریتأر یمنابع شغل ریبر سا یرهبر

ام  ما یمببت بگذارند، هم مستق ریکارکنا  خود تأر ی، رهبرا  ممکن است بر مشارکت کاررو نیاما

ی من ابع  ش غل  منابع صیو تصص تیریمد دیام طر میرمستقیطور غ خود و هم به روا یرابطه با پ دیطر

به استقلاح، ارتب ات و   امین یشناخت روا  یاساس امیسه ن زیشورانگ یرهبررا تقویت کنند.  ا یبن دانش

ی ا ژهی  وی ه ا  تی  قابل ا ی  بن دان ش ی ه ا  ش رکت در  رو نی  اما؛ کند یمی را در افراد تقویت ستگیشا

 شیاس تقلاح بات ث اف زا    کنن د  یم( استدلاح 2012هارتوگ و بلشاک نکه  طور هما  خواهد یافت.

 یاف راد ب ا خ ود کارآم د     یبر رو توانند یرهگذر رهبرا  م نیو ام هم شود یافراد م یخودکارآمد

خ ود را   روا ی  پ امی  ن ز،یرهبرا  شورانگ دهد یماین پژوهش نشا   یا افتهی. مببت بگذارند ریبالا تأر

و  ه ا  تیو مس هول  فیوظ ا  یواگ ذار  دی  کارکنا ، ام طر تی. با تقوکنند یاستقلاح برآورده م یبرا

خواهن د   یش تر یب یس تگ یخ ود احس اس شا   فیها پس ام انجام وظا آ  ز،یبرانگ ارائه مشاغل چالش

ط ور   کارکنا  و به یکار یدلبستگ شیرا در مورد نقش رهبر در افزا یهش دانش فعلوپژ نیا .کرد

 .ده د  یم   شیاف زا  را زیش ورانگ  یرهب ر  یعن  یخ اع،   ین وع رهب ر   کی  تر در مورد نقش  خاع

ی، ا حرفه یها تیًلاح تیتقو :شود یم ا یبن دانشی ها شرکتی که به رهبرا  و اقدامات ها شنهادیپ

و  یتوس عه ه و  ت اطف    ی،نفس فرد اتتمادبه تیتقو، تفکر خلاق تیتقوی، رقابت تیخلاق تیتقو

 یه ا  جنب ه  تیتقو ی،و درون یفرد یها تیجذاب تیتقو ی،اجامه بروم احساسات درون ی،جانیقوه ه
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ی، داد  ف رد  ا ی  رش د و توس عه م   یها فرًت تیتقو، هدوستان یها حلقه توسعهی، و اخلاق یمعنو

 یامه ا ین شیپا ی،احساس تدالت تعامل تیتقو ی،داد  پادا  گروه ی،گروه درو  یتاطف یانری

ی، ک ار  یه ا  در گ روه  اریاخت ضیتفو ،فرد امیمتناسب با ن یدرون یها پادا ی کارکنا ، داد  روان

استفاده  ،حس توجه احترام به دانش و مهارت کارکنا  جادیا ی،کار طیدر مح آرامشی سام فراهم

 یه ا  تیتوس عه ً لاح   ،و ج ذاب  یک ار گروه    یها تجربه جادیا ،سام میو تصم یانیم یها ام حلقه

 یخودکارآم د  تیو تقو جادیا ،مداوم یریادگی -یادهیفرهن   تیتقو ی،کارکنا  دانش یا حرفه

توس عه   ی،ررس م یغ یه ا  در گ روه  ینفوذ تاطف ی،اندام گروه بر چشم یوفاق تاطف جادیای، گروه

 ی است.سبک مندگ یها مهارت
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