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 مطالعات رفتار سازمانی  فصلنامه

 66-31: صو 1397 تابستان(، 06)شماره پياپی  0  ، شمارههفتمسال 
 

 بنیان ایران ای دانشه نسازمادر رهبری  ای ل زمینهمدارائه 
 

 ***حسین دامغانیان ،**، عباسعلی رستگار∗علی آتشی

 54/10/96تاریخ دریافت: 

 10/50/97تاریخ پذیرش: 

 چکیده
ها بنيان ایران است. پ وه های دان ارائه مدل رهبری در سازمانحاضر،  هدف پ وه 

دانشکاران با دیگر کارکنان متفاوت است و باعث تفاوت در  های رفتاریوی گیکه  اندتأیيد کرده
 او ب است مطالعات کيفیاین پ وه  از جمله  شود.و درنتيجه، رهبری ایشان می و نفوذ انگيزش

های میتلف  نظریهپيشينه پ وه  و نیست،  منظور بدین .طراحی شده است ایزمينهروش تئوری 
گيری در مرحله بعد، پ وهشگران با استفاده از نمونهبررسی شده و در حوزه رهبری دانشکاران 

جمعاً ند. اهپرداختو عميو های اکتشافی نظری به انتیاخ اعضای نمونه آماری و انجام مصاحبه
و اساتيد  بنيانهای دان با مدیران عامل و معاونين منابع انسانی شرکت فيدمصاحبه م 10تعداد 

صورت کتبی و صوتی ثبت شد. تحليل  هها بانجام شد و مصاحبه هادانشگاهی مرتب  با این شرکت
های شد و مراحل کدگذاری باز، محوری و انتیابی از روی فایلانجام  پس از هر مصاحبهها داده

دست آمد که  هکد محوری ب 16و  پي  رفتازطریو خواندن و بازخوانی مکرر  صوتی و نوشتاری
مقوله محوری مدل سبک رهبری مدل رهبری دانشکاران با استفاده از این کدها استیراج شد. 

بر اعتماد متقابل است. همچنين راهبردهای ایجاد انگيزه برای رهبری دانشکاران عبارتند از:  مبتنی
این  ایجنت، ازطریو شرای  کاری، ازطریو اعتماد و ازطریو جبران خدمات. انگيزش ازطریو شغل

با آنها مرتب  گيرنده بنيان و نهادهای حمایتی و تصميمهای دان شرکتمدیران  برایپ وه  
  .مفيد است
 

 رهبری مدل س رهبر دانشیسای زمينهبنيانس تئوری  های دان  دانشکارانس سازمان: کلیدواژه
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 مقدمه
ایفاا   اماروزی محاور  نقا  مهمای در اقتصااد دانا      ،تبع آن دانشکاران های دانشی و بهانسازم

دهناد کاه    سطح وسيعی از کارکنان سازمانی را تشکيل می ،(. دانشکاران0517، 1کنند )وو و لی می

(. دانشاکاران را  0559، 0یندها و وظایف کليدی برعهاده ایشاان قارار دارد )لاکشامن    ابسياری از فر

و ایجاد و توزیاع   تحليل و  های بيرمعمول کار با دان  مانند گردآوری اطلاعات، تجزیه راهازطریو 

شدن ایان کارکناان یقاه طلایای در      (. از زمان مطرح0514، 3دواسينگ -توان شناخت )فيل دان  می

، وری دانشکاران دبدبه پ وهشگران بوده اسات )بيلدساتين  ادبيات مدیریت و مدیریت دان ، بهره

باا   ررهبار و مادی   باين هاا فاصاله دانشای    شارکت ایان  (. ازدیگرساو، در  0513، 4رگ و تجيتراگلدنب

تفااوت در رفتاار ساازمانی در ایان     موضاوع،  ایان  و  هاستشرکتدیگر تر از  دانشکاران بسيار کم

در  6کاه پيتار دراکار   طور هماان  (.0515 ،0، انصاری و جانتانشود )جایاسينگمها را منجر میسازمان

 0550و داونراورت در سااال  «  7تارین  اال    وری دانشاکاران: باازرگ بهاره »در کتااخ   1999 ساال 

وری رانادمان و بهاره   ،هاا در ارتبااط باا دانشاکاران    ترین دبدبهبينی کرده بودند، یکی از مهم پي 

هاای   روشکاارگيری   هکه داونراورت در مقالاه خاود از با     . تاجایی(0550، 1ایشان است )داونرورت

 مسائله در مواجهه با دانشکاران با این لذا  ی مدیریت دانشکاران اظهار نگرانی کرد.عصر صنعتی برا

وری بهاره باه تساهيل   مادیریت در عصار دانا  دیگار قاادر      ساابو  کاه الگوهاای    شویمرو می هروب

گياری کارده   ( نياز ایان طاور نتيجاه    0559) 9(. هامل0513)بيلدستين و همکاران،  نيستنددانشکاران 

بار رهباری   ی هاای  این شارای  محادودیت  بازنگری شود و  باید برای عصر جدیدکه مدیریت است 

آوردن تعهاد و   دسات  به نفوذ رهبار بارای باه    تنها راکه رهبری کلاسيک  سکند کلاسيک وارد می

 ،مياان  (. درایان 0513، 15انگيزه پيروان در جهت تمرکز بار اهاداف ساازمانی تکياه دارد )کالارک     

                                                                                                                                        
1. WU AND LEE 
2. LAKESHMAN 
3. PHIL-THINGVAD 
4. BILDSTEIN, GUELDENBERG & TJITRA 
5. JAYASINGAM, ANSARI & JANTAN 
6. PETER DRUCKE  
7. KNOWLEDGE-WORKER PRODUCTIVITY: THE BIGGEST CHALLENGE 
8. DAVENPORT 
9. HAMEL 
10. CLARKE 



 بنیان ایران ای دانشه نسازمادر رهبری  ای ل زمینهمدارائه 

99 

شود  برای ایشان احساس می ینياز به شناخت مدل رهبری متفاوت ،رانهای دانشکا وی گی ،به باتوجه

مستقل کارهاای خاود را    طور هب مایلند ،(. دانشکاران درعين نياز به حمایت سازمان0516)هوان ، 

ن از اکه برذیریم دانشکار زمانی گریزانند. گروهیاز کارهای  اً( و بعض0510، 1انجام دهند )کالکاجا

های  وت هستند، بلافاصله با این  ال  مواجه خواهيم شد که در بسياری از زمينهسایر کارکنان متفا

ایم و مقولاه رهباری نياز از ایان قاعاده       مدیریتی و رفتاری به الگوهای متناس  با ایشان دست نيافته

از اواخار ساده بيساتم مايلادی در اهميات رهباری دانشاکاران و رهباری در         هر ناد   نيست. امست ن

دانشاکاران ارائاه نشاده     ۀویا  های زیادی گفته شده، اما تاکنون مدلی جاامع   سین فضاهای دانشی

های  وی گی ۀرود  نين مدل جامعی بر پای که انتظار می وی ه ه(. ب0513است )بيلدستين و همکاران، 

 .خا  دانشکاران بنا نهاده شده باشد

آیاد کاه بالبااً     گوناه بار مای    نها در زمينه رهبری دانشکاران ای از مرور ادبيات و پيشينه پ وه 

(، یا بعضاً اثر یاک یاا  ناد    0510 ،0، جير و اکانهبررسی اثر یک متغير بر رهبری دانشکاران )ادگار

 اسات باوده  های رهبری دانشکاران )همانناد انگيازش( در دساتور کاار      متغير بر صرفاً یکی از مؤلفه

کاان جاای خاالی مادلی کاه بتواناد       ( و کما0515، 4دایرنادانک س دسوساا و  0515، 3)نایر و ووهارا 

شود. اگر اه ممکان اسات     احساس می ،تری برای رهبری دانشکاران درنظر بگيردهای جامع لفهؤم

شده باشاد )بيلدساتين و همکااران،     وبي  مطرح بنيان کم های دان های رهبری برای سازمان سبک

هاای   باه محاي  و مؤلفاه    هاای رهباری بيشاتر    (، اما نگاه این سبک 0516، 0مار و هلوپيکعس 0513

بنياان   هاای دانا   ها در زمينه رهباری ساازمان   سازمانی بوده و از منظر مدیریت دانشکاران، پ وه 

دهناده مادل رهباری دانشاکاران در      تااکنون پ وهشای کاه ارائاه     ویا ه طاور   هب و هستند دارای خلأ

 انجام نشده است. ،بنيان باشد های دان  سازمان

تر در مورد آنها صاحبت شاد از رهباری    به صفاتی که پي  ان باتوجهازآنجاکه رهبری دانشکار

هدف ایان پا وه  یاافتن مادل مناسا  بارای رهباری         ،رو کارمندان معمولی متفاوت است، ازاین

هاای ایان مادل اسات. لاذا ساؤال       لفاه ؤبنياان و شناساایی ابعااد و م   های دان  دانشکاران در سازمان
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 اه ابعااد و    و بنيان  يست های دان  سازمانشکاران در مدل رهبری داناست: شرح  دینپ وه  ب

 ی دارد؟یهالفهؤم

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
به مفهوم دانشکاران اشاره کرد و ظهور این دسته از کارکنان را نویاد  بار  پيتر دراکر برای اولين

س دیگاری در  کسی که باي  از هار کا   » : تعریف کردگونه  این را اندانشکار( و مفهوم 1909داد )

( کارهای فيزیکای کاه باا    1999) 1هوری  (.1999)دراکر، « داند سازمان در مورد کار و شغل  می

نظر وی دانشکار کسی است که با ره کار دانشی خارج ساخته است. ازشود را از زم دست انجام می

کناد   مای  ایجاد ارزش ،کردن و قضاوت با خلاقيت، تحليل، ترکي  -و نه با دستان خود -فکر خود

(. در تعریف دیگری وا ه دانشکار اشاره به کارکناانی دارد کاه ساطوح باالایی از     1999)هوری ، 

ل ئهای شناختی خود برای حل مسا یا تجربه را در یک حوزه خا  دارند و از مهارت تحصيلات و

رد مطالعااتی در مااو  ،داونراورت پاس از آن  (. 0555، 0کنناد )هایماان و الايمن    پيچياده اساتفاده مای   

دانشکاران ميزان بالایی از تیصاو،  : »گونه تعریف کرد دانشکاران داشت و مفهوم دانشکار را این

کاارگيری   هآموزش یا تجربه را همراه دارند و هدف ابتدایی مشابل آنهاا شاامل خلاو، توزیاع و با     

را  وسيعی از کارکناان  ۀآنچنان حوز دراکررسد تعریف  نظر می ه(. ب0550)داونرورت، « استدان  

بار نداشاته   از سایر کارکنان معنای  ندانی درکردن دانشکاران شود که از مجرای آن جدا میشامل 

. لذا مقاله حاضر سازدای از کارکنان را دشوار میعنوان قشر وی ه به باشد و مطالعه رفتار دانشکاران

، دارناد  تأکياد هنی های ذفيزیکی و استفاده از تواناییبر نق  دان ، مشابل بيراریف بعدی که تع

 دهد.نظر قرار میمد

یند اساتس رهباری   ابيشتر تعاریف رهبری بر مفهوم آن تأکيد دارندس مانند اینکه رهبری یک فر

معنای تعامل بين رهبار و پياروان    کند و به ی معنی پيدا میاست، رهبری در محي  گروه تأثيرشامل 

ات به دو وا ه رهبری دان  و رهبر دانشای  (. با مرور ادبي1319، ، حمدان و خائف الهیاست )فانی

شاویم کاه تعریاف ایان دو وا ه و     مواجاه مای  شاوند  جای یکدیگر استفاده مای  اً به اشتباه بهکه بعض
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 :  تفاوت آنها در زیر ذکر شده است

عينای و ضامنی( کاه دانا  جدیاد و       : هر نگرش یا عملی )گروهی یاا فاردی و   1رهبری دان 

کناد تاا    تهيايج مای   ،شاوند  موج  تفکر و پيامدهای جمعی مای  اًه نهایتهایی ک اهميت را در روشبا

 .(0510و همکاران،  0خلو، تسهيم و مورد استفاده قرار گيرد )مابی

، برقراری ارتباط دانشکاران، انگيزش راهبردی انداز : نق  رهبر دانشی ایجاد  شم 3رهبر دانشی

های خوخ است  کردن رویه  ر حيطه سازمان و مدلایت افراد دعنوان عامل تغيير، هد هثر، فعاليت بؤم

 .(0551، 4)سين 

نظر ایان پا وه  ترجماه    بری دان  و رهبر دانشی، منظور ماد های فوق از ره به تعریف باتوجه

 است.« رهبر دانشی»

در  بنيان شاکل گرفتاه اسات.    بنيان مفهوم جدیدی است که با ظهور اقتصاد دان  سازمان دان 

تصاوی  رسايده    توس  مجلس شورای اسلامی ایران بهبنيان که های دان قانون حمایت از شرکت

سسه خصوصی یاا تعااونی   ؤشرکت یا م»گونه تعریف شده است:  بنيان اینهای دان است، شرکت

محاور، تحقاو اهاداف علمای و     افزایی علام و ثاروت، توساعه اقتصااد دانا      منظور هم هاست که ب

افازوده   هاای برتار و باا ارزش   حاوزه فنااوری   و خادمات( در اقتصادی )شامل طراحی و توليد کالا 

)مصوخ مجلس شورای اسلامی ایران، « شودافزارهای مربوط تشکيل میوی ه در توليد نرم هفراوان ب

ثر و ؤمحوری، حفاظت از مالکيات معناوی و ارتبااط ما    ( دان 0510)0(. کونيگوا و همکاران1319

سرشت نظر رحماناز .اندشمرده بنيان کارهای دان و کس های اصلی  شتریان را از وی گیقوی با م

ینادهای ساازمانی، مادیریت و رهباری، ظهاور مفااهيم       الزوم ایجاد تحاولی اساسای در فر  و ذبيحی 

یادگيری سازمانی و سازمان یادگيرنده و همچنين ضرورت توجه به موضوعات مربوط به خلاقيات  

گياری  هاای اصالی شاکل    عناوان محارک   هتاوان با   و نوآوری برای دستيابی به مزیت رقاابتی را مای  

د کاه  نا یابهاایی دسات مای   بنيان به توانمنادی  های دان سازمان. بنيان مطرح کرد های دان سازمان

ای را در خادمت  و خاصايت اهرمای و اثار پرواناه     بيافرینناد  از نيرویی اندک، قدرتی عظيمند قادر
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انجاام   1394(. در پ وهشی کاه در ساال   1390سرشت و ذبيحی،  )رحماند ناهداف سازمان قرار ده

 شناسای آنهاا  و ناوع  بنياان هاای دانا   ( تعاریف میتلاف شارکت  1394شده )خياطيان و همکاران،

ماورد  کاه   هبنياان ارائاه شاد   هاای دانا   وی گی برای شارکت  ش بر  تعریفی مبتنی اًو نهایتبررسی 

منابع خاود را باه پا وه  و     های جوان و مستقلی که بیشی ازشرکت»استفاده این پ وه  است: 

دهند، بی  بزرگی از نيروی انسانی آنها را افرادی با توان علمای و تیصاو   توسعه اختصا  می

شوند ای از کارآفرینان تشکيل میوسيله یک کارآفرین و یا مجموعه هدهند و بيشتر ببالا تشکيل می

ایه یاک  قانه یا نوآورانه است و بر پبرداری تجاری از یک ایده خلابر توسعه و بهرهآنها که تمرکز 

هاای متوسا  یاا    باشاند. در بيشاتر ماوارد نياز از فنااوری     مای مبتنی یافته  دان  فنی با فناوری توسعه

 .«کنندیندهای خود استفاده میایندهای نوآورانه در محصولات، خدمات یا فراپيشرفته و یا فر

ه مدیریت دان  در آباز راه خود قرار که مباحث حوز و در زمانی 0551در سال  1جان پاليتيس

 بررسای نماود   ها و رفتارهاای اکتسااخ دانا    مهارت برهای میتلف رهبری را  سبک تأثيرداشت، 

و رهباری   0گارا هاای رهباری م ال رهباری تحاول     ابعاد سبکوی از   (. در پ وه0551)پاليتيس، 

عنوان متغيرهای مساتقل   هب« یمدیریترهبری خود»یات جدید رهبری مانند و همچنين نظر 3ایمراوده

عناوان متغيرهاای    هفهم مسائله و ماذاکره با    اکتساخ دان  مانند کنترل، ارتباطات، های مهارتو از 

های رهبری که تعاملات دهد که سبک  وی نشان میوابسته استفاده شده است. مدل نهایی پ وه

طور م بات باا مهاارت و     تند، بهگيری مشارکتی هسبرگرفته و مشوق فرایندهای تصميمرا در انسانی

ای سبک رهباری ویا ه   ،هایی که برای اکتساخ دان  ضروری است، مرتبطند. این پ وه وی گی

ناداده و   تاأثير های دانشکاران در رهبری و انگيازش را  برای دانشکاران ارائه نکرده و نق  وی گی

 نظر قرار داده است. را مد ایند اکتساخ دان یندهای مدیریت دان  تنها فراهمچنين از کليه فر

ثر بار بيگاانگی از کاار در    ؤما  عوامال بينای   ( در پ وهشای کاه بارای پاي     0515نایرو ووهارا ) 

دانشکاران انجام دادند  ندین عامل مهم را در پدیده بيگانگی از کار در دانشکاران دارای اهميات  

وجاود باه   اجاازه ابراز نی شغل برای ناتوا، : فقدان کار معنادار شناسایی کردند که عبارتند از ،تأثيرو 
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پا وه  ناایر و ووهارا از آن     (.0515کاری )نایر و ووهرا، یا کم کيفيت رواب  ضعيف و دانشکار 

جملاه  ان ازجهت دارای اهميت است که در تحقيقات بسياری که در ابعاد میتلف رفتاری دانشکار

قادردانی   و داشتن کاری مهام  دهی، سازمانبر نق  خود ،انگيزش، رهبری و بيره انجام شده است

)همچااون پاا وه  دسوسااا و  شااده اساات تأکيااد ،انااد از دانشااکاران باارای کاااری کااه انجااام داده

 . ((0515دایرندانک )

بار معناا بارای فهام      که هدف آن ارائه یک  اار وخ مبتنای  دسوسا و دایرندانک در پ وهشی 

گيری کار و هویت  سازه: جهتا دو بمنظر معنا از گرفتن انگيزشاست، با درنظرانگيزش دانشکاران 

.  اار وخ معناا بارای    اناد بررسی نق  رهبری خدمتگزار بر انگيازش دانشاکاران پرداختاه    بهکار 

عنوان پيشه، نيااز باه یاک نهااد عضاویتی       ه: کار ب است اساس سه وی گی بنا نهاده شدهان بردانشکار

خاوبی تطبياو    هاا باه   باا ایان وی گای    بری خدمتگزارمیتاری. مدل رهو نياز به خود ها قوی با همرده

و انگيزش درونای دانشاکاران    ایجاد کندمندی را  تواند احساس معنادار و هدف باید و بالقوه می می

وری هام   که باه بهاره    عنوان اثر جانبی، رفتار پيچيده انطباقی ظهور خواهد کرد هرا تحریک نماید. ب

 (.0515، دایرناادانک)دسوسااا و  شااد در ساطح سااازمانی و هاام در سااطح اجتماااعی منجاار خواهااد 

 اًاناد و صارف  ای برای رهبری دانشکاران اشاره نکردههای وی هلفهؤاین پ وهشگران به م ،وجود بااین

 . اند جو کردهو انگيزش ایشان را جستاثر یک سبک رهبری بر 

وکارهااای  ان در کساا ثر دانشااکارؤدر زمينااه رهبااری ماا  0513پاا وه  دیگااری در سااال  

ضوع اشااره نماود کاه    توان به این مو های آن می ترین یافته که از مهماست انجام شده  فرهنگی ند

یک سبک رهبری که در لذا ثر است. أمت ،شدت از انتظارات پيروان شده رهبری به اثربیشی ادراک

ممکن است اثربیشی خاود را ازدسات    ثر باشد، با انتقال به فرهن  دیگرؤتواند م یک فرهن  می

واکن  مناس  با رفتار رهبری هر فرد، عنصر کليدی رهباران موفاو جهاانی اسات      ،رو نایبدهد. از

 (.0513)بيلدستين و همکاران، 

 عوامال هادف بررسای    و باا « پویایی متغير رهبری دانشاکاران »پ وهشی با عنوان  0510در سال 

پ وه  که از نگاه (. در این 0510، ، جير و اکانه)ادگارانجام شد عملکرد دانشکاران بر گذار تأثير

ما نقا  مادیران ارشاد یاا     ، ابسياری بررسی شده عواملنق   است، دانشکاران به موضوع پرداخته

قرار گرفته است. نتایج مهم این تحقيو بادین صاورت خلاصاه     تأکيدمقدم بيشتر مورد  مدیران خ 
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مهمای بار    تاأثير ، دارند شود که رفتار و حمایتی که دانشکاران از مدیران ارشد خود دریافت میمی

خصو  رفتاری که در خود ارزش، اعتماد و احترام داشته  هوری فردی آنها دارد. ب عملکرد و بهره

طاور   هبا  ،برسااند  ،کاه فارد انجاام داده اسات    را و احساس پشتيبانی، شناخت و قادردانی از کااری   

 دهد.  می معناداری به دانشکاران برای رسيدن به عملکرد بالاتر و بهتر انگيزه و قدرت

بنياان ارائاه   هاای دانا   برای رهبری ساازمان  نظریعمار و هلوپيک تلاش کردند تا  ار وبی 

هاا  بنياان از دیگار ساازمان   هاای دانا   کنند که رهبری سازمانکنند و در پ وه  خود پيشنهاد می

ای  ها گذشاته اسات. همچناين شار    متفاوت است و زمان استفاده از اقتدار برای رهبری این سازمان

گيرناد )عماار و   نظار مای  دربنياان  هاای دانا   فردی، سازمانی و گروهای را بارای رهباری ساازمان    

بنياان   هاای دانا    (. نتيجه کار ایشان یک  اار وبی نظاری بارای رهباری ساازمان     0516هلوپيک، 

هاا، تحمال حادی از آشاوخ،     بر هفت مفهوم نظری است که عبارتناد از: وفااداری باه ارزش    مبتنی

شده و سبک رهبری متفاوت. اثر این  متقابل، رفتار درونی، قدرت توزیعهای ل، فعاليتحداقل کنتر

 ار وخ تنها بر نوآوری سازمانی بررسی شده است. پ وه  عمار و هلوپيک با اساتفاده از روش  

ای و تحليل تم و مرور ادبياات صاورت گرفتاه اسات. پا وه  حاضار کاه از روش تئاوری زميناه         

گر، است، از این منظر که نق  عوامل فردی، دانشی، عوامل مداخلهیافته  کلمصاحبه با خبرگان ش

تواند تکميل پا وه   نظر قرار داده است، میو پيامدهای بيشتری را در مدل مد راهبردهای رهبری

 عمار و هلوپيک باشد.

ا اختی و درگيری کاری رنش ( ارتباط بين سبک رهبری، سرمایه روان0511) 1لی، کاستانو و لی

 ين بررسای کردناد. نتاایج پا وه  ایشاان نشاان داد کاه سابک          0روی دانشکاران در استان هنان

معناااداری دارد و ساارمایه  تااأثيرشااناختی دانشااکاران و درگيااری شااغلی   رهبااری باار ساارمایه روان

کند. در این پ وه  نيز بينی میطور م بت درگيری شغلی ایشان را پي  هشناختی دانشکاران ب روان

ای بر  ند متغيار خروجای بررسای    گرا و یا رهبری مبادلهیک سبک رهبری مانند رهبری تحولاثر 

ای برای دانشکاران ارائه نشاده کاه ایان    ( و کماکان مدل وی ه0511شده است )لی، کاستانو و لی، 

 نقطه تمایز کار این پ وهشگران و مقاله حاضر است. 
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-ته در مورد رهبری دانشکاران و یا پ وه های گذشطور خلاصه به پ وه  هب (1)در جدول 

 است.  های مرتب  با آن اشاره شده
 

 های گذشته در ارتباط با رهبری دانشکارانمرور پژوهش. 7جدول 

 نتایج موضوع پژوهش پژوهشگر

بيگی و  رج 

 (1311همکاران )

عوامل مؤثر بر توانمندسازی 

 ران پ وهشگاه صنعت نفتکادانش

بهباود ماهيات شاغل     ،باری دمکراتياک  در استفاده از سابک ره 

افازای  تعلاو   باعاث   دانشکاران از طریاو ایجااد تناوع شاغلی،    

خاطر شاغلی، افازای  خشانودی از شاغل و اساتقلال بيشاتر در       

 .شودشغل می

اردلان و 

 (1391همکاران )

رهبری دان ، هوش سازمانی و 

 اثربیشی سازمانی

انی رابطاۀ  بين رهبری دان  و هوش سازمانی با اثربیشی ساازم 

های رهباری دانا ،   م بت و معناداری وجود دارد. از بين مؤلفه

مؤلفه حمایت از فرایند یادگيری فردی و گروهی بيشترین تأثير 

هااای هااوش  اثربیشاای سااازمانی داردس و از بااين مؤلفااه   بااررا 

و سرنوشات   راهبردیهای اتحاد و توافو، بين  سازمانی، مؤلفه

 .اثربیشی سازمانی دارندبر مشترک بيشترین تأثير را 

ابيلی و همکاران 

(1393) 

وری  بررسی عوامل مؤثر بر بهره

 شرکت ملی نفت ایران اندانشکار

بررسای ضامن معنااداربودن     بندی عوامل سازمانی مورداولویت

انگياازش، مشااارکت، آمااوزش و ارتباطااات   :ترتياا  شااامل بااه

 د.شسازمانی گزارش 

 جان پاليتيس
رهبری بر  های میتلف تأثير سبک

 های اکتساخ دان مهارت

گرا بر مهاارت ماذاکره در اکتسااخ دانا  تاأثير      رهبری تحول

ای بااار رفتاااار فاااردی و م بااات معناااادار دارد. رهباااری مبادلاااه

 سازماندهی تأثير م بت معنادار دارد.  

 (0559هامل )
های رهبری بر  گونه سبک

 فرایندهای مدیریت دان  تأثير دارد؟

هبری به انتظاارات دانشاکاران بساتگی دارد.    مؤثر بودن سبک ر

آل باید گرم و قابل اعتماد باشد. در انادونزی رهباران   رهبر ایده

توانناد   با ایجاد فضای کاری م بت و صادقانه به طور مؤثری مای 

 در دانشکاران ایجاد انگيزه نمایند و بر آنها تأثيرگذار باشند.

نير و وهرا 

(0515) 

کننده  بينی بررسی عوامل پي 

ازخودبيگانگی دانشکاران و نق  

 رهبر

کمبود کاار معناادار، نااتوانی از انجاام کاار و کيفيات ضاعيف        

شاود و رهبار   رواب  کاری سب  از خودبيگانگی دانشکاران می

دانشی باید بتواند کاار را بارای دانشاکاران معناادار نمایاد و باه       

 سمت رواب  سازمانی سوق دهد.  
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 نتایج موضوع پژوهش پژوهشگر

دسوسا و 

دایرندانک 

(0515) 

بر معنا  ارائه یک  ار وخ مبتنی

برای فهم انگيزش دانشکاران و یک 

 مدل رهبری مؤثر برای آن

هااای  ماادل رهبااری خاادمتگزار ماادلی اساات کااه بااا وی گاای    

تواناد احسااس    بایاد و باالقوه مای    خوبی تطبيو مای  دانشکاران به

معناداری و هدفمندی را تقویت کند و درنتيجه انگيزش درونی 

 حریک نماید.دانشکاران را ت

بيلد استين، 

گلدنبرگ، تی 

 (0513جيترا )

رهبری مؤثر بر دانشکاران در 

 فضاهای  ندفرهنگی

اثربیشی ادراک شده رهبری متاأثر از انتظاارات پياروان اسات.     

تواناد ماؤثر    درنتيجه یک سبک رهبری که در یک فرهن  می

باشد، با انتقال به فرهن  دیگری ممکن است اثربیشی خود را 

 دست بدهد.  از 

ادگار، جير و 

 (0510اکانه)

تغييرات پویای دانشکاران، اهميت 

 مدیران خبره خ  مقدم

دانشااکاران بااه درجااه بااالایی از پویااایی نياااز دارنااد. رهبااری    

دانشکاران برای جلوگيری از ترک خدمت آنان بایاد تادابيری   

که رابطۀ ميان دانشکاران و مدیرانشاان خاوخ    بيندیشد. هنگامی

رود. دانشاکاران  توجهی عملکردشان بالاتر مای  ا حد قابلباشد ت

هاای  نياز به احساس ارزش، احترام و اعتماد هماراه باا پشاتيبانی   

 لازم دارند.

 (0510کالکاجا )
خودمدیریتی و نق  آن در 

 با عملکرد بالا کاراندانش

شود تا گرا در محل کار سب  میکاه  سبک مدیریتی کنترل

د بالاتری را نشاان دهناد. شارای  کاار،     کارکنان دانشی عملکر

محاي  کاار و حاکميات شیصای بار عملکارد کارکناان مااؤثر        

کنناد کاه وظيفاه    خواهد بود. بسياری از کارکنان احسااس مای  

شااده باه آنهااا واضاح و روشاان اسات و حمایاات     داده تیصايو 

 .باشدمدیرشان تنها در برخی از موارد اثربی  می

عمار و هلوپيک 

(0516) 

ر وخ نظری رهبری ارائه  ا

 بنيانهای دان سازمان

با بررسی ادبيات موضاوع، و روش تحليال تام، هفات مؤلفاه از      

هاا، حاداقل کنتارل، تحمال آشاوخ،      جمله وفااداری باه ارزش  

هاای رهباری   عناوان وی گای   توزیع قدرت و رهبری متفاوت باه 

دانشکاران ارائه شاده اسات کاه بار ناوآوری دانشاکاران تاأثير        

 دارد.

 ستانو و لیلی، کا

(0511) 

بررسی ارتباط بين سبک رهبری، 

 شناختی و درگيری کاری سرمایه روان

شناختی دانشکاران و درگيری شغلی تأثير  سبک رهبری بر سرمایه روان

طور م بت درگياری   شناختی دانشکاران به معناداری دارد و سرمایه روان

 .کندبينی میشغلی ایشان را پي 
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-تاوان دساته  در دو قال  مای  های گذشته رارویکرد پ وه  نه پ وه ،جو در پيشيو با جست

 بندی کرد: 

هاای رهباری پيشاين مانناد رهباری خادمتگزار و       سبک تأثيری که به بررسی یهاپ وه  (الف

 اند.گرا در حوزه دانشکاران پرداخته تحول

اداری کاار،  عنا وری، انگيازش، م هایی که متغيرهای مارتب  باا رهباری مانناد بهاره     پ وه  (خ

پذیری ایان متغيرهاا از رهباری اثاربی  را     تأثيرو است نظر قرار داده نوآوری و ... را مد

 اند. بررسی کرده

ای کاه بتواناد   های گذشته، در حوزه رهباری دانشاکاران تااکنون مادل ویا ه     به پ وه  توجهبا

راج ناوآوری از  های مرتب  با دانشکاران از جمله ترک کار، تسهيم دانا ، کسا  و اساتی   دبدبه

 ارائه نشده است.  ،یندهای ذهنی ایشان را رفع نمایدافر

 

 شناسی پژوهش روش
اسات کاه باا اساتفاده از      کااربردی -ای توساعه  هایدر دسته پ وه هدف نظر ازاین پ وه  

مفاهيم اصلی برای مدل  و پارادایم تفسيری و از طریو رویکرد استقرائی، های کيفی راهبرد پ وه 

هم از منابع  پ وه برای گردآوری اطلاعات در این  نشکاران را مورد بررسی قرار داده است.رهبری دا

لحاظ علمی بار   ای و هم از مصاحبه استفاده شده است. جامعه آماری پ وه  خبرگانی هستند که بهکتابیانه

بنيان در های دان  تای با شرکو به گونه اندهای رفتار سازمانی و همچنين مدیریت دان  تسل  داشته حوزه

مند  های هدف گيری نظری است. نمونه مند یا نمونه صورت هدف هبپ وه  گيری . روش نمونهارتباط هستند

که معيارهای انتیاخ نمونه در این پ وه   (1391باید براساس معيارهای مشیصی انتیاخ شوند )ابوالمعالی، 

شونده خاود   مصاحبه. 0 بنيان در ارتباط بوده باشدس ی دان هاشونده، به نوعی با شرکت مصاحبه. 1: عبارتند از

های مدیریت دانا ،  شونده با حوزه مصاحبه. 3 نيز کار دانشی کرده باشد و به نوعی دانشکار محسوخ شودس

 مدیریت رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی آشنایی داشته باشد.

های عمياو   بنيان کشور مورد مصاحبه دان  هاینفر از مدیران سازمان 11در این پ وه  تعداد 

نفار مفياد    10باا  که هر مصاحبه پس از اجرا، بررسی و تحليل شد. مصاحبه و اکتشافی قرار گرفتند 

 است. (0)به شرح جدول  هریکارزیابی شد که پست یا درجه علمی ایشان و سازمان یا دانشگاه 
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 نشگاه و سمت یا مرتبه علمی هر یکشوندگان، شامل سازمان یا دامشخصات مصاحبه .2جدول 

 پست سازمانی مربوطه دانشگاه /سازمان ردیف

 سسؤمدیر عامل و م شرکت آفرین  روی  رایمند 1

 تيم بازاریابی سابو مدیر -مدیرعامل شرکت ایرانسل -راهکارهای خلاق کِلک خيال 0

 معاون منابع انسانی شرکت ایرانسل 3

 منابع انسانیسابو معاون  -مدیرعامل رانسلشرکت ای -شرکت فراباز الگو  4

0 
معاونت علمی و فناوری  -دانشگاه علم و صنعت

 ریاست جمهوری

معاون مدیر کل تبادل فناوری  -علمی  تعضو هيئ

 جمهوری معاونت علمی و فناوری ریاست

 شرکت همکاران سيستم -دانشگاه علامه طباطبایی 6

 مدیر محصول و عضو هيئت -علمی عضو هيئت

های زیرمجموعه گروه همکاران مدیره شرکت

 سيستم

 شرکت همکاران سيستم 7
دکترای مدیریت منابع انسانی  ،معاون منابع انسانی

 )دانشگاه علامه طباطبایی(

 بنيان های دان علمی، مشاور شرکت عضو هيئت دانشگاه صنعتی اميرکبير 1

 نيانب های دان علمی، مشاور شرکت عضو هيئت قمدانشگاه  9

 بنيان های دان علمی، مشاور شرکت عضو هيئت دانشگاه صنعتی اميرکبير 15

 علمی، رئيس بنياد نیبگان استاد سمنان عضو هيئت دانشگاه سمنان 11

 بنيان های دان مشاور شرکت دانشجوی دکتری مدیریت رفتاری 10

 یرهعضو هيئت مد -معاون منابع انسانی گروه صنعتی آزمای  -شرکت آپ 13

 دانشگاه شریف 14
دکترای  مدرس کس  وکار در دانشگاه شریف،

 های دان  بنيانمشاور شرکت ،مهندسی صنایع

10 
افزار معاملات شرکت تدبير گسترش )توليد نرم

 بورس(
 مدیر منابع انسانی
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دقيقه انجام گرفت.  15الی  40های باز در  صورت رودررو، عميو و با طرح پرس  هها ب مصاحبه

بارای اینکاه جریاان    و د شا  والات مصاحبه از نوع باز بوده و در خلال جریان مصاحبه طارح مای  سئ

ساؤال کليادی در کناار ساایر      6کننده خارج نشود، در طول هر مصاحبه  مصاحبه از کنترل مصاحبه

هاای   دانشاکاران  اه وی گای    اصاولاً . 1 :ایان شارح اسات   سؤالات پرسيده شد که این سؤالات به 

هاایی  رهبر دانشی  اه وی گای  . 0 کند؟دارند که آنان را از بقيه کارکنان متمایز می فردی همنحصرب

راهبردهای انگيزش دانشاکاران  . 4 سبک رهبری دانشکاران  گونه باید باشد؟. 3 باید داشته باشد؟

 گاذارد؟ های رهبری دانشکاران  يسات و  گوناه بار رهباری ایشاان تاأثير مای        ال . 0  يست؟

 تواند باشد؟ بنيان  ه می از رهبری خوخ دانشکاران در سازمان دان نتایج حاصل . 6

ها به ماتن نوشاتار اسات. ایان مرحلاه نيااز باه ثبات و          یند تفسير، تبدیل دادهااولين مرحله در فر

کنندگان و هم از روی گفتاار  ها دارد. این یادداشت هم از روی گفتار شرکت یادداشت منظم داده

ها با کس  اجازه  مصاحبه(. بنابراین 1391آید )ابوالمعالی،  عمل می به (پ وهشگر )سؤالات مصاحبه

 راکه تحليل و بررسای  س صورت متنی روی کابذ پياده شد هب اًشوندگان ضب  شد و بعداز مصاحبه

شوندگان نيازمند مرور  ندباره گفتگاو و خوانادن و باازخوانی مکارر     های مصاحبه تر دیدگاهدقيو

 .است

ست ا ایها به اشباع نظری ادامه پيدا کرد. اشباع نظری مرحله ظری تا رسيدن مقولهگيری ن نمونه

و روابا    یافتاه آیند، مقوله گستره مناسبی های جدیدی در ارتباط با مقوله پدید نمی که در آن داده

 .(1391)ابوالمعالی،  شوند ها برقرار و تأیيد می بين مقوله
 

 ها وتحلیل داده تجزیه
ها و استیراج مدل پ وه  براساس ادبياات نظاری و مطالعاات ميادانی و      مصاحبهبرای تحليل 

( 1995بنياد متنی و برمبناای روش کاوربين و اساتراوس )    شده، روش تحليل داده های انجام مصاحبه

شاود، بار اساتفاده از    مناد نياز نامياده مای    مورد استفاده قرار گرفت. این رهيافت کاه رهيافات نظاام   

ها مشتمل بر کدگذاری باز، محوری و انتیابی و تدوین یک الگوی منطقی یاا   ادههای تحليل د گام

 (. 1390، ، الوانی و آذرفردتأکيد دارد )دانایی ،یک توصيف بصری از نظریه توليدشده

 



 7931(، تابستان 26پیاپی شماره ) 2شماره ، هفتممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

44 

لحااظ مفهاومی مجازا     گيرد که به طی سه گام اصلی انجام می ایزمينهها در تئوری تحليل داده

ای از ها در ساطح اولياه  یافتن مقولات مفهومی در داده ،گام الی نيستند. اولينمتو اًهستند اما ضرورت

سازی و گازارش  مفهوم ،گام یافتن ارتباطی بين این مقولات است و سومين ،گام انتزاع است. دومين

معنای این است که در کل سه نوع کد وجاود   این ارتباطات در سطح بالاتری از انتزاع است. این به

شوند. این کدها مقاولات مفهاومی   ایجاد می 0که از طریو کدگذاری باز 1. کدهای اساسی1:  دارد

ایجااد   4است که از طریو کدگاذاری محاوری   3. دوم کدهای نظری0هاست.  اوليه موجود در داده

اسات کاه از    0ایکنند. و ساوم کادهای هساته    هم مرتب  می شوند و مقولات مفهومی اوليه را بهمی

ساازی باالاتری از کدگاذاری     ای مفهاوم  شوند. کادهای هساته  ایجاد می 6انتیابی طریو کدگذاری

 (.1391شود )ابوالمعالی، در اطراف آنها ساخته می ایزمينهنظری هستند و نظریه 

هاا،  مقولاتی هستند کاه از داده   نهاهاست. ای هدف، یافتن کدهای اساسی در داده اولين ،بنابراین

شوند. در این سطح از تحليل برخی از کدهای ها ساخته میر از خود دادهتاما در یک سطح انتزاعی

کناارهم   تار از بقياه هساتند. هادف دوم، در    هاا، مرکازی  شاوند کاه در درون داده  اساسی ظاهر می

کردن آنها با استفاده از کدهای نظاری اسات. ایان ارتباطاات      قراردادن کدهای اساسی برای مرتب 

-زميناه ها را درون تئوری شوند تا دادهها بيان می هایی درباره دادهفرضيه ها و درونی به شکل گزاره

کاه از ساطح انتازاع    را یکرار ه کنند. هدف سوم این است کاه یاک نظام و سااختاری باالاتر       ای

هاا را در درون یاک نظریاه منساجم      ها پيدا کنيم کاه ایان فرضايه    در داده ،بالاتری برخوردار است

 (. 0514، 7را توصيف و تشریح کند )پانچ و اوانسيایکرار ه کرده و آنها 

 

 مرحله کدگذاری باز

هاا و ابعااد    یند تحليلی است که از طریو آن مفاهيم شناسایی شده و وی گای اکدگذاری باز، فر

تئاوری  پارداز   (. در ایان مرحلاه، نظریاه   1390فرد و همکارن، شود )داناییها کشف می آنها در داده

                                                                                                                                        
1. SUBSTANTIVE CODES 
2. OPEN CODING 
3. THEORETICAL CODES 
4. AXIAL CODING 
5. CORE CODES 
6. SELECTIVE CODING 
7. PUNCH & OANCEA 
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اطلاعاات   1وسايله تقطياع   همطالعه را ب اوليه اطلاعات درخصو  پدیده درحال های ، مقولهایزمينه

ها و مفاهيم اسات. پاس از    ای که در این بين مطرح است، ایجاد تمایز بين نشانهدهد. نکتهشکل می

بررسی کدهای اوليه، پ وهشگر ممکن است با مقایسه این کدها دریابد که  ند کاد، یاک پدیاده    

دهنده یک  نامند و مجموع  ند نشانه تشکيل می 0هند. لذا این کدها را یک نشانهدواحد را نشان می

فرد  ههای منحصرب در سؤال مربوط به وی گی ،م ال عنوان ه(. ب1390فرد و همکارن، کد است )دانایی

 . نشان داده شده است (1)شکل در ها و مفهوم مربوط به آن دانشکاران، نشانه

 

 
 

 انهمدل مفهوم نش .7شکل 

 

هاای مرباوط باه    مربوط به کدگذاری جهت استیراج مفاهيم و مقولاه  یکی از جداولدر ادامه 

هاای   در ایان مرحلاه کادها، مفااهيم و مقولاه     . ذکر شده است فرد دانشکاران های منحصربهوی گی

 اند.بندی و نشان داده شدهجداگانه دسته طور بهمربوطه 

 

                                                                                                                                        
1. SEGMENTATION 
2. INDICATOR 
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 فرد دانشکاران ههای منحصرب سؤال اول؛ ویژگیجدول کدگذاری باز مربوط به  .9جدول 

 ها مقوله مفاهیم ها( کدها )نشانه

جای دست، توانایی کشف روندها، هوشمندبودن، تواناایی   استفاده از مغز به

تحليل بالا، توانایی ساخت اطلاعاات، هاوش عااطفی باالا، ذهان منعطاف،       

طح دان  فنی بودن، س محور بودن، دان  بودن، بروز خلاقيت، خلاق باهوش

 بالا

توانایی ذهنی بالا 

 گرو تحليل

های  وی گی

فردی 

 دانشکاران

جستجوگر، کنجکااو، دنباال اهاداف پيچياده، تجرباه  يزهاای جدیاد، در        

وجوی رشد و ترقی، ميل به رشد زیاد، نياز به یادگيری، نياز به رشاد،   جست

م کارهاایی  پذیرتر، نياز به فرصت برای انجاا  نگاه متفاوت به مسائل، ریسک

 که دوست دارند

شیصيت 

جو و   ال 

 طل  جاه

 

تکرو، عدم همکاری، عدم تغيير دیادگاه، حفاظ فاصاله و حاریم شیصای،      

 تيمای، عادم   کاار  تواناایی  گاهاً استفاده منفی از هوش باالا، فردگارا، عادم   

 تيمی کار از تيمی، فرار کار به تمایل

فردگرایی 

 برخاسته از دان 

توجه به فرادرآمد، عدم توجه به مساائل پرساتي ی )مياز،    عدم توجه به پول، 

هاای متفااوت، خواهااان    اتااق و ...(، عادم نيااز باه پسات یااا سامت، انگيازه       

آفرینی بيشتر، تأثيرگذاری بيشتر، خواهان دیدن نتيجه  امتيازات خا ، نق 

کارخود، توجه باه نتيجاه و خروجای کاار، عادم تحمال تبعاي ، خواهاان         

 عدالت

 ادیانگيزش بيرم

نياز به آزادی بيشتر، خواستار خودمدیریتی، استقلال و آزادی عمال، رویاه   

وتصارف در کاار، شارح شاغل      فرد، استقلال کااری، دخال   کاری منحصربه

 جای تعهد سازمانی ای بهمنعطف، خواهان افو کاری مشیو، تعهد حرفه

 طلبی استقلال

 بااا ساازگاری  دمخواهاان کاار در شارای  بااز، بياازاری از دساتورالعمل، عا      

 سازمان،  شرای  با تطابو مدیران، عدم

گریز از 

های   ار وخ

های  وی گی سازمانی

رفتاری 

 دانشکاران

 دانساتن  سواد مدیران، بی فنی سطح قبول کردن دان  از دیگران، عدم پنهان

 همکاران، عدم تمایل به تسهيم دان ، عدم قبول دیگران، ندادن اطلاعات
 خساست دانشی

عهد به ساازمان، دخالات در اماور ساازمان، تغييار ماداوم کاار، عادم         عدم ت

 پایبندی به سازمان
 ایتعهد حرفه
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 مرحله کدگذاری محوری

ها در ساطح  هایشان و پيونددادن مقولهها به زیرمقولهدهی مقولهیند رب اکدگذاری محوری فر

شده است که کدگاذاری حاول   ها و ابعاد است. این کدگذاری به این دليل محوری ناميده وی گی

در این مرحله پ وهشگر، یاک مقولاه مرحلاه     .(1917 ،یابد )استراوسیک مقوله تحقو می« محور»

هاای دیگار    مقولاه دهد. این ها را به آن رب  میکدگذاری باز را انتیاخ کرده و سرس دیگر مقوله

هاایی کاه   )کن  (، راهبردهاگذارندمی تأثيرشرای  علی )عواملی که بر پدیده مرکزی :عبارتند از 

گر )عوامل محي  خاا  و  ای و مداخلهگيرد(، شرای  زمينهدر پاسخ به پدیده مرکزی صورت می

کاارگيری   هدسات آماده از با    ههاای با  گذارد( و پيامدها )خروجای می تأثيرعمومی که بر راهبردها 

هاای اصالی و طبقاه     بقاه ( ط1995بر اساس پارادایم کاوربين و اساتراوس )   (0)راهبردها(. در شکل 

  محوری  يدمان شده است.

 

 کدگذاری انتخابی

پاردازد و سارس   هاای آنهاا مای   ها و وی گای  آوردن مقوله گر به پدیددر کدگذاری باز، تحليل

کنناد. در  شاده تغييار مای    هاا در طاول بعادهای تعياين    کوشد تا مشیو کند که  گوناه مقولاه   می

شاوند.  هاا پيوناد داده مای   مناد بهباود یافتاه و باا زیرمقولاه     طور نظاام  هها بکدگذاری محوری مقوله

تار   های اصالی نيساتند کاه درنهایات بارای یاک آرایا  نظاری بازرگ         حال اینها هنوز مقوله این با

یناد  اطوری که نتایج پ وه ، شاکل نظریاه پيادا کنناد. کدگاذاری انتیاابی، فر       هب ،یکرار ه شوند

(. در ایان مرحلاه از   155 فارد و همکااران،     )داناایی هاا اسات   سازی و پيوند بين مقولاه یکرار ه

هاای موجاود در مادل    یک نظریه از روابا  فيماابين مقولاه    ایتئوری زمينهپرداز کدگذاری، نظریه

سااازی و بهبودبیشاای نظریااه در ینااد یکرار ااهاآورد. فرکدگااذاری محااوری بااه نگااارش در ماای 

-ها را به هم متصل میداستان که مقوله هایی نظير نگارش خ کدگذاری انتیابی از طریو تکنيک

هاای نظاری انجاام    های شیصی درخصو  ایدهبندی از طریو یادداشت نوشتیند دستهاکند و فر

کند کاه  گوناه عوامال میصوصای بار پدیاده اثار        پ وهشگر بررسی می ،شود. در خ  داستانمی

 شوند. جر میهای وی ه منگذارند و به استفاده از راهبردهایی خا  با خروجی می
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  ایزمینهشده پژوهش با استفاده از نظریه  مدل استخراج .2شکل 

 

های مراحل کدگذاری قبلی را گرفته، مقوله محاوری  دیگر، کدگذاری انتیابی، یافته عبارت به

آن روابا  را   سارس  دهاد. هاا ربا  مای   مند آن را به دیگر مقوله کند و به شکلی نظامرا انتیاخ می

: 0551کناد )لای،   تکميل می ،که به بهبود و توسعه بيشتری نياز دارند را هاییند و مقولهک اثبات می

 107.) 
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 محوری مقوله

مرباوط باه    ساؤال کاه در پاساخ باه     اسات  سبک رهبری دانشکارانمقوله محوری این پ وه  

 های رهبری دانشکاران استیراج شده است:وی گی

بر ایان  ها شده از مصاحبه های استیراجایه ابل  دادهجانم سبک رهبری مبتنی بر اعتماد متقابل:

بنياان اسات.   هاای دانا   بودن اعتماد متقابل لازماه اتمسافر شارکت    موضوع استوار است که جاری

-سات کاه مصااحبه   ا بر اعتمااد ایان   ها در زمينه رهبری مبتنیتفاوت پ وه  حاضر با سایر پ وه 

تأکياد داشاتند.   ر و هام باه اعتمااد دانشاکار باه رهبار دانشای        هم بر اعتماد رهبر دانشی به دانشاکا  شوندگان

نامياده   بار اعتمااد متقابال    سبک رهبری مبتنای گيرد، برمی سبک رهبری را دمقوله محوری که این  ،رو ایناز

 شرح زیر است: ههای این سبک رهبری بشده است. وی گی

 گی رفتاار و عمال،   : مفاهيمی همچون درستی، یکدساتی، یکراار  حکمرانی اخلاق و عدالت -

هااای عادلانااه، توزیااع پاااداش عادلانااه، و ... مااواردی هسااتند کااه توساا       رفتااار عادلانااه، رویااه 

 قرار گرفتند.  تأکيدشوندگان مورد  مصاحبه

: فضای سياسی و جو پرحاشيه ناشی از آن در سازمان، دانشاکاران  فرهنگ شفاف و غیرسیاسی -

که وظيفه آنها کار با اطلاعات مهام ساازمان و    لیحاکند، درارزش میرا درگير اطلاعات بی

 اند: گفته 13و  6کنندگان شماره  مصاحبه کهطور خلو دان  است. همان

های رفتاری بين مدیر و دانشکار بایاد شافاف و واضاح باشاه .... و در قالا  ایان       پروتکل»

 ...«ها ارزیابی افراد انجام ميشه پروتکل

 ....«انگيزه ميشن ز فضای سياسی در سازمان گریزانند و بیاین افراد ]دانشکاران[ ا»... 

این خيرخواهی شامل خيرخاواهی رهبار دانشای بارای توساعه دانشاکار،        خیرخواهی متقابل: -

خيرخاواهی دانشاکار بارای ساازمان در      پيشرفت وی و داشتن دبدباه او و همچناين متقاابلاً   

 راستای رسيدن به اهداف است. 

ان کنندگان در مورد دانشاکار تمامی مصاحبه اًتقریب :هاشده خروجی یعکنترل تخصصی و توز -

توس   و هاطریو خروجیکه کنترل ایشان باید نامحسوس، ازنظر داشتند  بر این موضوع اتفاق

 به اینکه رهبر دانشی نيز خود دانشاکار  اَ مدیران( انجام شود. باتوجهافراد متیصو )و نه لزوم

شاده باعاث پيشاگيری از کنتارل یکساویه از باالا باه پاایين          عاست، کنترل تیصصای و توزیا  
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شود دهنده اعتماد سازمان به دانشکاران است و هم باعث میشود. این نوع کنترل هم نشان می

افاازای  یابااد. همچنااين    اعتماااد دانشااکار و رهباار دانشاای نساابت بااه یکاادیگر متقااابلاً      

گذاشته و از  عهده دانشکارجام کار را برایند انفر ،کنند سازمانشوندگان پيشنهاد می مصاحبه

یندها، خروجی کار دانشکار را کنترل اجای فر همرحله اجتناخ کند و ب به کنترل دقيو و مرحله

 نماید: 

بينای   ی اینکه رفتار اونها بيرقابل پاي  نباید دانشکار رو ریز و جزئی کنترل کنی، برا اصلاً»

ره خونه و ش  تا صبح کار کنه. واسه هماين  هست. شاید م لاً اون دوست داره کار رو بب

مدیر باید فق  خروجی کار دانشکار رو کنترل کنه تا ببينه با اون  يزی که ماورد انتظاار   

گير باعاث دلزدگای دانشاکار از کاار     وپا های دستبود یکی هست یا خيرس وگرنه کنترل

 « شه ... می

دارای اهميت است که فردگرایی و این موضوع از آن جهت  :توسعه کار گروهی و مشارکتی -

ن باه سامت   دادن دانشاکارا  ان باوده و ساوق  های دانشاکار عدم مشارکت در گروه از وی گی

ها و امور ساازمان حلقاه اعتمااد در    گيریدادن ایشان در تصميم کارهای گروهی و مشارکت

دهای تسهيم یناتواند فرنماید. مشارکت دانشکاران با یکدیگر میفضای سازمان را تقویت می

 دان  را تسهيل نماید. 

 ،بنياان دهنده دانا  در یاک ساازمان دانا      ترین عنصر تشکيلمهم :جریان اطلاعات کارآمد -

کار و اطلاعات مدیریتی و اطلاعات کس  اطلاعات است. این اطلاعات شامل اطلاعات فنی،

د فنی و مدیریتی بهباود  ها را از ابعاگيریتواند تصميم موقع آن می است که دراختيارداشتن به

دقياو   بودن اطلاعات مقتضی، مفياد و  کارآمدی جریان اطلاعات دردسترس بیشد. منظور از

 نفعان است.  نياز برای ذیدر زمان و مکان مورد

هاای دانشای فنای هساتند. لاذا رهباران       دانشکاران دارای صلاحيت اتکای متقابل بر شایستگی: -

مقابل، در یک سازمان  به ایشان اتکا داشته باشند. درسوی نتوانند در تصميمات فنی سازما می

کاار  و هاای مادیریت کسا    دانشی، دانشکاران نياز دارند بتوانند بر توانایی رهبری و مهاارت 

 رهبران دانشی اعتماد و تکيه کنند.
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 شرایط علی

 :اندکلی دو دستهطور شرای  علی بههای مقوله

کناد شاامل   ها که دانشاکاران را از ساایرین متماایز مای    این وی گی های فردی دانشکار:ویژگی

طلا  ایشاان، فردگرایای    جاو و جااه  گری دانشکاران، شیصايت  اال   توانایی ذهنی بالا و تحليل

بالاست، در  دانشکارانسطح دان  فنی مادی است. و انگيزش بير طلبیبرخاسته از دان ، استقلال

 ی وتکارو تمایال باه   هاا  مساائل جدیاد دارناد. آن   ل باه تجرباه   و تمایا  اندجوی رشد و ترقیو جست

درسات یاا    نفاس را )باه   باه  ، ایان اعتمااد  اختياار دارناد  ان درطلبی دارند. دانشی که دانشاکار استقلال

ها امر رهبری  که این وی گی تنهایی انجام دهند توانند کارها را بهدهد که مینادرست( به ایشان می

و باا موضاوعاتی  اون     مادی استبير دانشکارانابع انگيزش من. سازد آنان را با دشواری مواجه می

 .کننددیدن نتایج کار خود انگيزه بيشتری پيدا می و عدالت

های سازمانی، خساست دانشی و تعهد : شامل گریز از  ار وخهای رفتاری دانشکارانویژگی

خواهناد و   عمال مای   رای  باز هستند، استقلال و آزادیدانشکاران خواهان کار در ش ای است.حرفه

-های سازمانی که ایشان را محدود مای دهند. دانشکاران از  ار وخ مدام سازمان خود را تغيير می

-کنند از این قواعد رها شوند. خساست دانشی نيز یکی دیگر از وی گای کند گریزانند و تلاش می

راحتای دانا  خاود را     که این گروه از کارکنان باه  اهای رفتار سازمانی دانشکاران است. بدین معن

پور های این پ وه  با پ وهشی که قلیدهند. یافتهقرار نمی (همکاران و مدیران)اختيار سایرین در

همیوانی دارد. در این  ،اندافزاری انجام دادههای نرمسازی دان  در شرکتو لبافی در زمينه پنهان

نظاری و  جمله حسادت، تن یلی ازتعبير شده است که به دلا« گنج میفی»پ وه  دان  با عنوان 

هاای   پ وه  (. در1394 ،پور و لبافی شود )قلیاختيار دیگران قرار داده نمیراحتی در بهبودن منزوی

عناوان نموناه،    همیتلف، از زوایای گوناگونی باه موضاوع عادم تساهيم دانشاکاران پرداختاه شاده اسات. با         

(، عادم اعتمااد و   0511، 1و عباسی برزکی شائمی دادن قدرت دان  )ابزری، دادن شهرت و ازدست ازدست

( از عواملی هساتند کاه باه خاودداری دانشاکاران از      0515، 0محاسبه هزینه و فایده تسهيم دان  )وان  و نو

شاوندگان، دانشاکاران   در موضوع تعهد، به اذعاان  ناد تان از مصااحبه     شوند.می تسهيم دان  منجر

                                                                                                                                        

1. ABZARI, SHAEMI BARZAKI & ABBASI 

2. WANG & NOE 
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اشند، به حرفه و کار خود تعهد دارند و از محدوده کاری خود بي  از آنکه تعهد به سازمان داشته ب

هایی ازجمله: تعهد به کاار، کاار سایت، عادم پایبنادی باه       کنند. این موضوع با گویه محافظت می

 ای خود بيان شده است. بردن از کار حرفه لذت و های سازمانیسازمان و  ار وخ

 

 ای عوامل زمینه

عنوان عوامل ی رهبری دانشکاران که در مدل این پ وه  بههاها یا  ال در خصو  دبدبه

 را احصا نمود.   ال  مدیریت رفتار سازمانی دانشکاراننتایج مدل  ای درنظر گرفته شد، زمينه

شاوندگان بار   نظار مصااحبه   در ایان خصاو  اجمااع    چالش مدیریت رفتار سازمانی دانشکاران:

وی ه دبدبه حفظ دانشکاران توس  تمامی  ه. بتاسمشکلات مربوط به جذخ، حفظ و کنترل آنان 

های خاصی کاه  وی گی دليل هدانشکاران ب شد. اصولاً مکرراً بياناعضای نمونه آماری این پ وه  

 :  کنند راحتی سازمان را ترک می هتری از آینده شغلی خود دارند و به همين علت ب بيم کم ،دارند

کنند  راحتی سازمان رو ترک می هن خيلی سیتهس کلاً دانشکاران بحفظ اینها ]دانشکاران[ م ل جذبشو».... 

. از نظر یک دانشکار امنيت شغلی تیصصی و این مسئله خيلی بزرگيه که بتونيم اونها رو حفظ کنيم

 «هست که داره ...

ها   راکه دانشکاران در مصاحبه  ال  دارندس،بنيان در جذخ دانشکاران نيز  های دان سازمان

نها سازمان را انتیاخ کنند تا اینکه سازمان آنها را آخواهند پرسند و به نوعی می می زیادیت سؤالا

انتیاخ نماید. اعتراض، نافرمانی و عدم توجه به مسائل مالی ازجمله مشاکلات دیگاری اسات کاه     

 کند. رهبران دانشی را در کنترل دانشکاران با مشکل مواجه می

در مادیریت دانشاکاران اسات. حفاظ انساجام      مادیران   مهاای مها  دبدبهاز مدیریت تعارض، 

 راکه دانشاکاران علاقاه    سستا دانشکاران در کنار یکدیگر و ایجاد رواب  بين آنان کار دشواری

و حفظ انگيازه   ، ایجاد انگيزه«حس داشتن کار بامعنا و بامفهوم» ندانی به کار تيمی ندارند. ایجاد 

عناوان عامال    هه عاواملی کاه شااید بارای کارکناان عاادی با       برانگيز استس دانشاکاران با   نيز  ال 

  .حساخ آید، توجهی ندارند انگيزاننده به

شاوندگان   . دو تان از مصااحبه   ال  امنيت اطلاعاات اسات   های پ وه  حاضراز دیگر یافته

 اند: ها بيان کردهنظرات زیر را در خلال مصاحبه
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ینه که  ون دان  توس  همين دانشکاران بنيان اهای دان یکی از مشکلات رایج شرکت»... 

ترین اختلاف نظری با مدیرانشون، دان  رو با خودشون از سازمان  راحتی و با کو ک هبخلو شده، 

 ...«کنند سيس میأشرکت رقي  ت اًبرند و حتی بعض می

ن بيرون برده بنيان اطلاعات مهمی رو از سازمادان  ایم که یکی از کارکنان شرکتما مواردی داشته»... 

 ....«و فروخته 

پيچيدگی کار، بازخورگرفتن، احترام و احساس هاویتی   :مطلوب دانشکاران های کاریویژگی

عنوان عناصر حاائز   هتوان ب از جمله مواردی هستند که می ،آورند دست می از شغل بهدانشکاران که 

کاار خاود را در ساازمان     و دوسات دارناد نتيجاه    خواهناد مای کار باامفهوم  ایشان اهميت برشمرد. 

به نق  اجتماعی کار و جایگاه آن در جامعه نياز بسايار اهميات    همچنين دانشکاران مشاهده کنند. 

 دهند. می

 

 گرعوامل مداخله

 اند:بندی شدهگر در مدل دستهعنوان عوامل مداخله هب ی زیرها وی گی

لا رهباران دانشای، خاود    بنياان، معماو  های دان در سازمانهای فردی رهبر دانشی: ویژگی

 تأکياد ها بار قادرت تیصاو     شونده ، اک ر مصاحبه«سبک قدرت»خصو  دردانشکار نيز هستند. 

 : نظر را داشته باشد لمی و فنی لازم در حوزه کاری تحتباید حتماً تیصو ع رهبر دانشیداشتند. 

باشه. این  کسی که بیواد یک عده دانشکار رو رهبری کنه، اول خودش باید دانشکار.... »

یا حداقل  ،ده تیصو فنی داشته باشه خودش درباره کاری که دانشکار انجام می اینکهیعنی 

عنوان رهبر  هدانشکار اصلا اون فرد رو ب ،طور نباشه از کليات انجام کار آگاه باشه. اگر این

 «..... کنهقبول نمی

زمه رهباری دانشاکاران   لامهارت توسعه سرمایه اجتماعی  :های رفتاری رهبر دانشیویژگی

مهاارت سااخت شابکه    ، افاراد را توساعه دهاد و    کندپيروان را جل  بتواند اعتماد باید رهبر است. 

دانشای را داشاته و از هوشامندی    ینادهای  الازم اسات رهبار دانشای تاوان مادیریت فر      داشته باشد.

 کار جهت نفوذ در بازار و بقا استفاده نماید. و کس 

 ،عمال آزادی و افازای   ميازان بروکراسای و رساميت در ساازمان      کااه   :سازمانی شرایط
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هاای بيرکااری را از    باید در تالاش باشاد تاا تماامی حاشايه      رهبر دانشی. مطلوخ دانشکاران است

ابزار فنااوری بایاد   دیگر،  باز برای کارکنان فراهم کند. ازسوی سازمان حذف کرده و محي  کاری

امور دراختيار ایشان قرار گيرد و از وجهه فناوری، دانشکاران  در صورت نياز دانشکاران برای انجام

 . نياز به حمایت دارند

 

 راهبردها

 شرح زیر هستند: ای بهراهبردهای احصا شده از طریو تئوری زمينه

. القاای  اسات بدین منظور ایجاد هویت وظيفه یکی از راهکارهای مهام  : انگیزش از طری  شغل

تواناد از   مای  دانشاکار کاار باه   از باازخور  دادن و  ن نتایج کار خودت، دیدموفقيو حس مفيدبودن 

، . همچنين ایجااد پيچيادگی شاغلی از طریاو ایجااد کاار  الشای       اشدهای مؤثر در این زمينه ب اقدام

نياز    اال  بکشاد   که انجام کار مساتلزم اساتفاده از دانا  باوده و ذهان دانشاکاران را باه        طوری به

 .در انگيزش ایشان از طریو شغل باشد از راهبردهای مؤثرتواند  می

تواناد کاارایی و    ایجاد محي  کاری آرام و دور از حاشايه مای  : انگیزش از طری  شرایط کاری

اثربیشی دانشکار را افزای  دهد. ایجاد آرام  جسمی و روحی و اساتیدام همکااران مکمال در    

- وه  خود برای افزای  بهرهقال  یک تيم در این زمينه تأثيرگذار است. توماس داونرورت در پ

مورد توجاه باودن و    (.0550)داونرورت، اشاره کرده است نق  شرای  کاری به وری دانشکاران، 

 احترام به دان  دانشکاران در فضای کاری برایشان اهميت بسيار دارد. 

  بقيه افراد ارزش اون رو درک کنند و باه دانا  و  دانشکار دوست داره به  احترام بذارن»... 

 ...«اون احترام بگذارند 

آیاد.   دسات مای   هعمال با   ایان راهبارد از طریاو مشاارکت و آزادی     :انگیزش از طریي  اعتمياد  

 نظرات متفاوتی داشتشونده اول مصاحبهها  گيریدادن دانشکاران در تصميم درخصو  مشارکت

 :  ل کليدی سازمان دخالت دادئعقيده داشت که کارکنان را نباید در مساو 

ا هآید. یا باید به نظرات اون دو حالت پي  می صورت در این اصلاً نباید مشارکت داد.  ون »...

کنتارل   ور فارد درآمدن اون نظار، دیگاه نميشاه     درست از آخبا عمل کرد که در این حالت 

ها عمل نکرد که دراین حالت نيز دانشاکار ناراحات و سارخورده    کردس یا باید به نظرات اون
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ساز سازمان دانشاکار را مشاارکت   هتر است از ابتدا در تصميمات سرنوشتخواهد شد. پس ب

 ...«.ندهيم 

دانشاکاران را  »صورت اصلاح شاد کاه    های بعدی بدیناساس سؤال موردنظر در مصاحبه براین

دادن دانشکاران در  مشارکت بال  جامعه آماری« توان مشارکت داد؟ در  ه مسائلی از سازمان می

 .  دانستند سازمان را عامل کليدی در انگيزش دانشکاران میهای گيریتصميم

 «.مشارکت عامل کليدی است. دانشکار را حتماً باید در امور سازمان دخالت داد»... 

صورت کلی باشد و  هها نيز بر این اعتقاد بودند که مشارکت باید ب شونده نفر از مصاحبه 3تعداد 

ت کلی باید دانشکار را در امور ساازمان دخالات داد، اماا    صور هکه ب انه مشارکت جزئی. بدین معن

ل را داد. از منظار ایان افاراد، دانشاکاران بيشاتر      ئگيری درباره تمامی مسا نباید به آنها اجازه تصميم

شاوندگان  بندی این موضاوع باا مصااحبه   جمع گيری.سازی را برعهده دارند تا تصميمنق  تصميم

نمایاد، ادراک حاس اعتمااد ساازمان     دانشکاران ایجاد انگيزه مای  نتيجه داد که آن  يزی که برای

هاا و یاا   گياری دادن ایشاان در تصاميم   نسبت به خود است که از بارزترین نمودهاای آن مشاارکت  

سااز دراختياار مادیران قارار     هاای تصاميم  عناوان داده  استفاده از اطلاعاتی است کاه دانشاکاران باه   

یجاد استقلال برای دانشاکاران اسات. لاذا هار ساازمان در بهتارین       دهند. نمود دیگر این اعتماد ا می

وکار از مشارکت دانشکاران استفاده نماید و بارای ایشاان    تواند بدون لطمه به کس  سطحی که می

ای از آزادی عمل تعریف نماید به انگيزش ایشان کمک نموده است. ایان نکتاه نياز نبایاد     محدوده

بنيان، مادیران و رهباران ساازمان    های دان است که در سازمانمغفول بماند که فرض پ وه  آن 

هرروی، تصميمات ساازمان توسا  دانشاکاران گرفتاه خواهاد شاد.        خود از دانشکاران هستند و به

کنند که در قل  هار  ( بر این موضوع تأکيد می0517) 1های بسياری همچون کومار و ساهاپ وه 

 ان، اعتماد نهفته است. راهبرد مشارکت افراد در تصميمات سازم

: درکنار منابع انگيزشی ثانویه که تأثير بسزایی در ایجاد انگيزه انگیزش از طری  جبران خدمت

نياز نبایاد نادیاده گرفتاه     ت دانشاکاران  اجبران خدمموضوع انگيزش از طریو  در دانشکاران دارد،

عضای نمونه آماری پ وه ، در مقایسه با کارکنان عادی متفاوت است. مطابو با نظرات اشود که 

                                                                                                                                        

1. KUMAR AND SAHA 
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اما کافی نيست. دانشکاران نيازمناد   ،حقوق مناس  و بالا برای انگيزش دانشکاران شرط لازم است

باا طارح    کناد.  عوامل بهداشتی سطح بالایی هستند که این امر کار را برای رهبران کمی دشوار می

-رنظار یکای از مصااحبه   بنادی از ایان موضاوع د    ال  حقوق و مزایای دانشکاران بهتارین جماع  

شرح زیر رخ داده است که با پيشرفت در دوره  های بعدی نيز تأیيد شد بهشوندگان که در مصاحبه

 شود:عمر سازمان و رشد سازمان، توقعات مادی دانشکاران بيشتر می

کانن و حتای از    وقتی شرکت تازه راه افتاده، همه برای رسيدن به هادف شارکت کاار مای    »... 

شه، اما به مرور که سازمان جلو  کنن و هر پولی بمونه تقسيم می هم خرج می جي  خودشون

 « کنن و دریافتی بيشتری ميیان.... تر میميره، افراد مرزهای ماليشون رو شفاف

اندازی سازمان  ندان مورد توجه دانشکاران نيست لذا این عامل انگيزشی در ابتدای عمر و راه

شستن ایده محصول یا خدمات مورد هدف شرکت است، اماا باه مارور    ثمرن و تمرکز ایشان برای به

شود و مدیران لازم است باه ساطح باالای درخواسات دانشاکاران      در بين نيازهای ایشان پدیدار می

 توجه داشته باشند. 

 

 نتایج مدل

های مادل  آن  يزی که درنهایت از یک فرایند رهبری اثربی  انتظار داریم در قال  خروجی

 باشد:نتایج حاصل از مدل به شرح زیر می اند. هذکر شد

ای و عملکارد  منظور از بهبود عملکرد شغلی در دو مؤلفه عملکارد وظيفاه   :بهبود عملکرد شغلی

هایی است که کارکنان برای پوش  فعاليت ایشود. منظور از عملکرد وظيفهای نشان داده میزمينه

صاورت   کناد کاه باه   هایی اشاره میاز عملکرد به فعاليتدهند. این نوع هسته فنی سازمان انجام می

نيااز یاک شاغل خاا  را     ظاایف اصالی مورد  آیناد و و حسااخ مای   رسمی بیشی از شرح شغل باه 

نکته مهمی  ( اقتباس شده است.0514ای از پ وه  هرنائوس و ميکوليچ ) وظيفه. عملکرد سنجد می

دی سازمانی دانشکاران است. یکای  رفتار شهرون موضوع ،ضروری است بی که ذکر آن در این 

تواناد   های مدل این بود که آیا رهبری خوخ دانشکاران می از سؤالات محقو درخصو  خروجی

شوندگان بر این باور  ای از مصاحبه عده؟ به بروز رفتار شهروندی سازمانی در آنان منجر شود یا خير

هاای فاردی    ه یکای از وی گای  کا ا ر سسات امعن بودند که رفتار شهروندی در دانشکاران اماری بای  
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انتظاار رفتاار شاهروندی از     رو، ت و ازایان اسکم ایشان و کار تيمی پایين دانشکاران تعهد سازمانی 

این دسته بدون درنظرگرفتن تاأثير رهباری اثاربی  قائال باه ایان نظار         مفهوم است. آنان امری بی

صورت اصلاح شد کاه   ضوع بدینها، این موبا اصلاح پرس  مصاحبه و پيشرفت مصاحبه .اند بوده

باا یکادیگر ساوق داده و یاک پيوناد       صورت اثربی  دانشکاران را باه کاار    نانچه رهبر بتواند به

توانااد رفتااار شااهروندی سااازمانی را در ای بااين دانشااکاران و سااازمان ایجاااد نمایااد، ماایفراوظيفااه

ای ناام بارده شاده اسات.     د زمينهدانشکاران تقویت نماید. در این پ وه  از این مقوله با نام عملکر

ای یا فرانق  بسيار شبيه رفتار شهروندی سازمانی است و بيانگر رفتارهایی است کاه  عملکرد زمينه

ای . عملکرد زمينهدهند اما در بهبود فرهن  و جو سازمانی مؤثرندهسته فنی سازمان را پوش  نمی

 ( اقتباس شده است. 0516از پ وه  جوهری و یحيی )

افازای    ،کااه  تعارضاات در ساازمان   شاوندگان  : طباو نظار مصااحبه   دلپذیرط سازمانی محی

دهنده فرهن  سازمانی هستند، به  و بودن در محيطی که رفتارهای م بت تشکيلشادکامی کارکنان 

  شود.داشتن یک محي  سازمانی دلرذیر منجر می

موجا  پيشارفت    شاکاران ی ماؤثر دان شاوندگان، رهبار   نظار مصااحبه  طباو   :وری سازمانیبهره

باا حفاظ    کناد.  وری سازمان افزای  پيدا مای  بهره نهایتاًافزایی و کارایی خواهد شد که  سازمان، هم

خلاو، تساهيم و ذخياره دانا  در     ، تاوان  همکاری بين آنان و توسعه کار تيمیافزای  دانشکاران، 

ریت دانا  بار خلاقيات و    ینادهای مادی  ااثر فر ،های متعددطی پ وه  کند. سازمان بهبود پيدا می

و همکاران نيز بررسای و تأیياد    1نوآوری سازمانی تأیيد شده است. این ادعا در پ وه  شوجاهات

عمل و فرصت خلاقيات باه پياروان کاه از      (. دادن آزادی0517شده است )شوجاهات و همکاران، 

ینادها  افر سازی، ناوآوری در محصاول و ناوآوری در    راهبردهای رهبری دانشی است، موج  ایده

 .دهدوری سازمانی را افزای  میبهرهشود که  می

نقا  رهباری اثاربی  و اجارای     شوندگان بار  مصاحبه طور تقریبی همه به :کاهش نرخ خروج

 ند. اهتأکيد داشت سازمان و خروج ترکپدیده کاه  صحيح راهبردها در 

 

                                                                                                                                        
1. SHUJAHAT 
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 گیری و پیشنهادها نتیجهبحث، 
 دهناده کاه عنصار تشاکيل   رهباری دانشاکاران   بارای   یالگاوی دنباال معرفای    حاضر باه پ وه  

در حاوزه  با این هدف، ادبيات موضوع و پيشينه پ وه   بوده است. هستند، بنيان های دان  سازمان

سؤالات موردنياز جهات اساتیراج مادل رهباری     با استفاده از آنها و بررسی شد  رهبری دانشکاران

نتیااخ اعضاای نموناه آمااری باا اساتفاده از       باه ا  پاس از آن پ وهشاگران  دانشکاران طراحی شد. 

ند کاه هار مصااحبه پاس از اجارا،      های عميو و اکتشافی پرداخت گيری نظری و انجام مصاحبه نمونه

ها متوقف مصاحبه مفيد اشباع نظری رخ داد و روند مصاحبه 10شد. پس از انجام وتحليل می تجزیه

مراحل کدگذاری باز، محوری و انتیابی  و صورت کتبی و صوتی ثبت و ضب  هب مصاحبهشد. هر 

کاد   16خواندن و بازخوانی مکرر انجاام شاد کاه درنهایات      باهای صوتی و نوشتاری  از روی فایل

 دست آمد و مدل رهبری دانشکاران با استفاده از این کدها استیراج شد.  همحوری ب

داشتن دان  رهبری، رهبری دانشکاران، مستلزم  کند کهتأکيد می شده پ وه ، مدل استیراج

، هوشامندی رقاابتی، مهاارت ارتباطاات و ...     )قدرت تیصاو(  فنی بالا یاز سطح دانش مندیبهره

(، 0513) های مشابه ازقبيل پ وه  بيلدستين و همکاران است. نتایج حاصل از این بی  با پ وه 

کت فرانسوی نشان شر 170الدین و نقشبندی روی سمانتایج پ وه  ج ،آن بر همیوانی دارد. علاوه

وری در ساطوح باالاتر و عماو بيشاتری رخ دهاد، بهاره      بار دانا     رهبری مبتنای هر ه دهد که می

الدین و )جاسم یابدافزای  می -مدل این پ وه  نيز هست که پيامد -نوآوری سازمانی از مجرای 

بار را کاه   ( استفاده از قدرت تیصو توسا  ره 0515جایاسينگام و همکاران ). (0511، 1نقشبندی

 اند. در این پ وه  نيز احصا شده است، مورد تأیيد قرار داده

هاای  های میتلف ازجمله پا وه  کلی بر نق  اعتماد در رهبری دانشکاران در پ وه طور به

(، عماار و  0514)0(، ما وکاا 0514) 4لاوگين (، ماک 0554) 3(، ویتالا0553) 0کارک، شامير و  ن

نوآوری ایان پا وه  ارائاه مادل      ( تأکيد شده است.0517)6اویک( و آتاپوتا و ران0516لوپيک )

                                                                                                                                        

1. JASIMUDDIN & NAQSHBANDI 

2. KARK, SHAMIR & CHEN 

3. VIITALA 
4. MCLOUGHLIN 

5. MACHUCA 

6. ATAPATTU  & RANAWAKE 
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بار اعتمااد باين دانشاکار و رهبار دانشای اسات. ابلا           رهبری با درنظرگرفتن ارتباط دوسویه مبتنی

ساویه اعتمااد پيارو و رهبار را نشاانه       های رهبری رابطه یاک مباحث حول محور اعتماد در پ وه 

کاه پيروانای از جانس دانشاکار داریام،         نشان داد، زمانیکه این مدل پ وه اند، درصورتیگرفته

باا  مقولاه محاوری مادل    هدایت سازمان مستلزم اعتماد مدیران و رهبران سازمان به ایشان است. لذا 

( در 0514) 1، جانساون و کيلنار   ااپمن ناام نهااده شاد.    بر اعتماد متقابال   مبتنیسبک رهبری  عنوان

مادل احصاشاده ایان پا وه      ناد.  اهداشتدانشکاران تأکيد  نق  اعتماد در رهبریپ وه  خود به 

ادعا دارد که جانمایه رهبری دانشکاران اعتماد متقابل است. از مجرای اعتماد رهبر به پيرو، تفوی  

شود و در سایه اعتماد پيارو باه   اختيار، خيرخواهی، حمایت و مشارکت در امور سازمان حاصل می

وری ساازمانی و عملکارد   ان ، کاه  نرخ خروج، افزای  بهاره رهبر، نوآوری سازمانی، تسهيم د

 شود.بهتر شغلی ایجاد می

 0است. دیکونينک« حکمرانی اخلاق و عدالت»بر اعتماد متقابل  سبک رهبری مبتنی مؤلفهاولين 

دهاد.  ( معتقد است که ادراک وجود جو اخلاقی در سازمان، اعتماد را در رهبر افزای  مای 0515)

هاارتوگ و  )دن دارد تأثيرطور م بت بر اعتماد کارکنان  هادراک رفتار اخلاقی رهبر ب، دیگر ازسوی

مصاحبه، وجاود جاو اخلاقای، اعتمااد مياان دانشاکار و       فته خبرگان مورد(. به گ0559، 3دی هوگ

دهد. همچنين دانشکاران به موضوع عدالت در ساازمان بسايار حساساند.    رهبر دانشی را افزای  می

گيری فضای اعتماد در سازمان ( دریافتند که تمامی انواع عدالت بر شکل0510) 4جعفریبيداران و 

هاای ارزیاابی عملکارد، تیصايو مناابع و حتای       دارد. موضاوع عادالت در ارتباطاات، رویاه     تأثير

 کند. توجهات مدیران به کارکنان نمود پيدا می

در رهباری  « رسياسای فرهنا  شافاف و بي  » پا وه  در سابک رهباری حاصال از     دیگرمؤلفه 

( باه نقا  شافافيت در رهباری     0517) 6( و بليا  0514ما وکا )(، 0553) 0دانشکاران است. پاین

( نيز معتقد است کاه فضاای سياسای از اعتمااد در مياان      0556) 7اند و پوندانشکاران صحه گذاشته

                                                                                                                                        

1. CHAPMAN, JOHNSON & KILNER 

2. DECONINCK 

3. DEN HARTOG & DE HOOGH 

4. BIDARIAN & JAFARI 
5. PAINE 

6. BLIGH 

7. POON 
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دهاد و توجاه   الشاعاع قارار مای   هاا اعتمااد را تحات   کااری در ساازمان  کاهد. سياسیدانشکاران می

 کند. دانشکاران را از اهداف به حواشی معطوف می

کاه از ارتباطاات    کناد پيشنهاد مای رهبران به های این پ وه  درخصو  سبک ارتباطی  یافته

و بيلدساتين و   (0516)1، جانساون و جاان  ها باا پا وه  هاامرین    د که این یافتهنحمایتی استفاده کن

وی نيت  حسنو اثبات بر به نيازها و مشکلات پيروان خود رهتوجه  .است نظرهم( 0513همکاران )

. ایاان نتااایج بااا پاا وه  کارکنااان، ادراک خيرخااواهی رهباار را باارای دانشااکاران درپاای دارد بااه 

 4(، بياون، دای، لای و کانا    0515)3همچنين ولف ( همیوانی دارد.0516) و همکاران 0کوهان 

اناد. ایان مؤلفاه در    ی دانشکاران تأکيد کارده مندی و خيرخواهی در رهبر(، به نق  دبدبه0517)

شود خيرخواهی متقابل منجر به آن می نشان داده شده است.« خيرخواهی متقابل»مدل تحت عنوان 

که رهبر به نيازهای دانشکاران توجه نشان دهد و دانشکاران نيز با ادراک این خيرخاواهی از تماام   

  و اهداف سازمان استفاده کنند.های دانشی و حتی بيردانشی خود در تحقظرفيت

باودن   های دیگر سبک رهبری است که بار جنباه دوساویه   از مؤلفه هابر شایستگی متقابلاتکای 

( بر اتکای پيروان بر شایستگی 0517( و (، بيون، دای، لی و کان  )0553اعتماد تأکيد دارد. پاین )

شاود  اند. پيشنهاد میيروان تأکيد داشته( بر اتکای رهبر بر توانایی و صلاحيت پ0515رهبر و ولف )

هاای  برای ایجاد فضایی که رهبار و دانشاکار بار شایساتگی یکادیگر اتکاا کنناد، رهباران از ایاده         

ها را برعهده ایشان قرار دهند. برقراری روابا  م بات   گيریدانشکاران استقبال کنند و بعضاً تصميم

های آموزشی دادن دانشکاران در برنامه ید. شرکتنماتبادلی در سازمان به ایجاد این فضا کمک می

کند که سازمان برای بلندمدت روی ایشان حساخ بااز  بلندمدت این احساس را در ایشان ایجاد می

کنناد ایان احسااس در    هاای خاوی  عمال مای    که ساازمان و مادیران باه وعاده     کرده است. زمانی

 د حساخ باز کنند. توانند روی مدیران خوشود که میدانشکاران ایجاد می

دانشکاران تمایل به انجاام فاردی وظاایف محولاه اسات. ایان موضاوع در         هایوی گییکی از 

کناد. لاذا وی گای دیگار سابک رهباری       درازمدت فرهنا  فردگرایاناه در ساازمان را حااکم مای     

                                                                                                                                        

1. HAMRIN, JOHANSSON  & JAHN 
2. KOOHANG 

3. WOLFE 

4. BYUN, DAI, LEE & KANG 
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( 1396نام نهاده شده است. توکلی، محمدی و خدایی )توسعه کار گروهی و مشارکتی دانشکاران 

 اند. های کاری تأکيد کردهز بر نق  رهبر در تشویو به کار گروهی و حمایت از گروهني

دهناده   عناوان عناصار تشاکيل    در فضایی که دانشکاران مشغول به فعاليت هستند، اطلاعاات باه  

( بار ارائاه اطلاعاات    0550) 1ترین مواد اوليه برای خلو و تسهيم دان  هساتند. دیتاز  دان ، از مهم

موقع تأکيد کرده است. فضای باز ارتباطی در کل سازمان، ایجااد بساتری جهات جریاان      دقيو و به

اطلاعات در اجزای سازمان و تسهيل آن، تبادل دانا  مياان رهبار و دانشاکار، گشاودگی رهبار و       

 کند. ادراک از درستکاری وی جریان اطلاعات موردنياز را در سازمان تسهيل می

کنترل تیصصای،  » مؤلفهبر اعتماد متقابل،  سبک رهبری مبتنی شده دراحصاهای مهم مؤلفهاز  

است. این نوع کنترل در مقابل کنترل سنتی است کاه توسا  مادیر از    « محور شده و خروجیتوزیع

شاده اسات. دانشاکاران تمایال دارناد در      مرحله کار انجاام مای   به برمرحلهبالا به پایين در سازمان و 

هاا در  ای از تیصاو جی کار را کنترل نماید. همچنين شبکهموضوعات فنی، افراد متیصو خرو

ساازد. ایان تفاوی     سازمان وجود دارد که ظرفيت تفوی  کنترل به افراد متیصو را فاراهم مای  

( بر این باورند که 0517) 0کنترل نتيجه اعتماد متقابل سازمان و دانشکاران است. برنشتروم و هيل 

باه روحياه    . باتوجاه کاهاد اران، از اعتمااد مياان ایشاان مای    کنترل مستقيم توس  مادیر روی دانشاک  

هاای  فردگرای دانشکاران، توسعه اعتماد در سازمان باعث ایجااد زیرسااختی بارای توساعه فعاليات     

شود. ادامه این مسير حلقه اعتمااد  های سازمانی میگيریگروهی و مشارکت دانشکاران در تصميم

 نماید. در سازمان را تقویت می

دادهای مهام   که از برون رضایت شغلیست که موضوع ا نآمل این پ وه  أت های قابلافتهاز ی

 ناادان مااورد دبدبااه و نگراناای نيساات و اک ریاات    دانشااکارانرفتااار سااازمانی اساات در مااورد  

شاوندگان در ایان   . توجيه  ندتن از مصااحبه شوندگان روی این موضوع اتفاق نظر داشتند مصاحبه

راحتای مانادگار    نشکاران در فضایی که رضایت شغلی آنهاا تاأمين نشاود، باه    مورد این است که دا

نيستند. به تعبير یکی از خبرگان، دو حالت وجود دارد: یا دانشکار رضایت شاغلی دارد و یاا اینکاه    

 دانشکار را در سازمان نیواهيم داشت.

                                                                                                                                        

1. DIETZ 

2. BERNSTRØM & HELGE 
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تواند کمک  ن، میکاربردی در زمينه رهبری دانشکارا یاین پ وه  با ارائه مدل گفتتوان  می

بنيان در استفاده بهيناه از سارمایه انساانی خاود کناد.       های دان فراوانی به مدیران و رهبران سازمان

هاای موردنيااز    هام از توانمنادی   توانند میشده در این پ وه   رهبران دانشی با استفاده از مدل ارائه

اهبردهاای لازم جهات رهباری    هاا و ر  های پيروان و هم از سبکخود جهت رهبری، هم از وی گی

هاای  سه نفر از خبرگان مورد مصاحبه کاه همکااری نزدیکای باا شارکت      دانشکاران آگاهی یابند.

گذاران آنهاا حاول یاک ایاده     ها )که بالباً بنيانبنيان داشتند، عدم آشنایی رهبران این سازمان دان 

تارین  اال    ر را مهام وکاار و شاناخت باازا    آیناد( باا اصاول و قواعاد کسا      دانشی گرد هم مای 

گوناه   شود مادیران، مؤسساان و رهباران ایان    اند. لذا پيشنهاد میها دانستهوکاری این شرکت کس 

های لازم برای هدایت سازمان را مجدانه پيگيری نمایند. از ایان مجارا، طراحای    ها آموزششرکت

موضاوعات  تواناد از  هاا مای  مشای آماوزش ایان شارکت     عناوان خا    مدل و  ار وخ آموزشی به

 های آتی پيشنهاد شود. کاربردی برای پ وه 

هاا و نهادهاایی   ساازمان تواناد کااربرد آن بارای    ترین کارکردهای این پ وه  میازجمله مهم

نمایاد تاا   تربيا  مای  و ایشاان را  د نبنيان را برعهده دارهای دان که نق  حمایتی از سازمانباشد 

هاا و مدیرانشاان، مساير آشانایی ایشاان باا اصااول       هاای لازم باه ایان ساازمان    ضامن ارائاه آماوزش   

فراتار از آن و  هماوار نمایناد.    ،بنيان استهای دان های رهبری سازمانکه از لازمهرا وکار  کس 

بنيان ممکن است در نتيجه عدم آشنایی با اصاول  های نوپای دان هایی که شرکتبه آسي  باتوجه

عناوان الزاماات پاي  از     بنادهای قاانونی باه    د در قالا  تواننا هاا مای  وکار ببينند، این آموزش کس 

بنيان مورد پا وه  قارار گرفتاه و بارای تصاوی  باه نهادهاای        عنوان شرکت دان  شدن به پذیرفته

 گذار پيشنهاد شوند.قانون

های کمی و بررسای ابعااد میتلاف مادل ایان پا وه ، باه         توانند با انجام پ وه  محققين می

رفتاار   موضاوع باراین،   زميناه رهباری دانشاکاران کماک کنناد. عالاوه      توسعه دان  کااربردی در  

توانناد باا دقات بيشاتری در      پ وهشگران مای  دانشکاران از موضوعاتی است کهشهروندی سازمانی 

هاایی باود کاه در مادل     . خساسات دانشای نياز از مؤلفاه    های آتی مورد بررسی قرار دهناد  پ وه 

های دانشکاران های آتی انگيزهاج شد. جا دارد در پ وه ها با خبرگان استیرای از مصاحبه زمينه

 بنيان بررسی شود. های دان از خودداری از تسهيم دان  در شرکت
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