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Abstract: Engaging leadership, due to its unique capabilities in creating people's 

Engagement at work and its role in interpersonal relationships, as an emerging 

concept, can be effective in increasing the ability to face the challenges of 

knowledge companies. Therefore, this research explores the lived experiences of 

engaging leadership challenges in interpersonal relationships of knowledge-based 

companies. The research methodology is Husserli's descriptive-

phenomenological. The research environment is knowledge-based companies and 

the research population is people who were working in knowledge-based 

companies, and information was collected through semi-structured and in-depth 

interviews; interviews were conducted with 16 employees until data saturation. 

Convenience-sampling method dependent on the criterion was employed. The 

researcher was looking for an answer to the question, what challenges does the 

engaging leadership face in the inter-personal relations of Iran's knowledge-based 

companies, and what requirements should be considered for the leadership of 

these knowledge workers? The validity of the research data was verified by 

returning to the interviewees, in-depth descriptions, and external auditors. Data 

analysis was done by the 7-step Collaizi method. The results show that the 

challenges of engaging leadership in knowledge-based companies can be seen in 

elements such as consensus on the same goals, avoiding reality, added social 

dignity, stimulation of collective self-efficacy, and communication conflicts. 
Keywords: Work Engagement, Interpersonal Relations, Leadership, Engaging Leadership, 

Knowledge-Based Companies. 
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افراد در کار و نقش آن  اقیشورواشت جادیفرد خود در امنحصربه یهاتیواسطه قابلبه زیشورانگ یرهبر: چکیده

 یهاشهرکت یههاتوان مواجههه بها چالش شیدر افزا تواندیمفهوم نوظهور م کیعنوان به یفردانیدر روابط م
 زیشهورانگ یرهبهر یهااز چالش انکارکن ستهیتجارب ز یمؤثر باشد. پژوهش حاضر  به دنبال واکاو انیبندانش

اسهت.  یهوسرل یفیوصت یدارشناسیپژوهش، پد یشناساست. روش انیبندانش یهاشرکت یفردانیدر روابط م
مشهوول  انیهبندانش یهااست که در شهرکت یو جامعه پژوهش، افراد انیبندانش یهاپژوهش، شرکت طیمح
تها  ان،یهم نیشد؛ از ا یآورها جمعبا آن قیو عم افتهیساختارمهیبودند که اطلاعات پژوهش با مصاحبه ن تیفعال

انجام  اریمند وابسته به معبه روش هدف یریگنفر از کارکنان، مصاحبه انجام گرفت؛ نمونه 16ها با حد اشباع داده
 یهاشهرکت یگروهانیهدر روابهط م زیشهورانگ یگر در پی پاسخ به ایهن سههؤال بهود کهه رهبهرشد. پژوهش

چهه الزامهاتی بایهد در ن هر  یکارکنان دانشه نیا یمواجه است و برای رهبر ییهاایران با چه چالش انیبنشدان
 دییهتأ یرونهیب زانیهو مم قیعم فیشوندگان، توصبازگشت به مصاحبه قیپژوهش از طر یهاگرفت؟ اعتبار داده

 زیشهورانگ یرهبر یهاچالش توانینشان داد م جیانجام گرفت. نتا یزیها به روش کولاداده لیوتحلهیشد. تجز
 ،یمنزلت افزوده اجتماع ،یزیپرهتیواقع کسان،یچون اجماع بر اهداف  یرا در عناصر انیبندانش یهادر شرکت

 .دید یو تعارضات ارتباط یجمع یخودکارآمد کیتحر
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 مقدمه

فهرد،  کیه ییتوانها ،یمهارت عمله کیعنوان و هم به یقاتیحوزه تحق کیعنوان هم به ،یرهبر
 ردیهگیها را در برمکهل سهازمان ای هامیافراد، ت ریسا تیهدا ای یرگذاریتأث یسازمان برا ایگروه 
(Grint & Jones, 2022رهبر .)ها نقهش سهازمان یبهوده و در اثربششه یواقع یادهیپد ی

بهه رهبهران  روانیپ یکه وقت دهدی(. شواهد نشان مO'Brien, 2022) کندیم فایا یابرجسته
کمک بهه همکهاران و سهازمان خهود تهلاش  یو قادر خواهند بود برا لیما کنند،یخود اعتماد م

خود را بهه اشهترا   یهادهیکرده و ا انین رات خود را ب ت،یانجام دهند و با احساس امن یشتریب
 یاست که گروه یانسان یعامل ،یرهبر سیوی(. به گفته دLegood et al., 2021بگذارند ) 
(. رهبران Kumar et al., 2022)= دهدیداده و آن را به سمت اهداف سوق م وندیهم پرا به
 (.Tuin et al., 2021ها دارند )به ارزش یشتریتوجه ب

تأمل از من ر کهارکردی یکی از موضوعات نوبنیان از حیث مفهومی و قابل 1رهبری شورانگیز
متقاعهد توانایی  بنیان است، رهبریهای دانشویژه در سازماندر مطالعات رهبری در دهه اخیر به

 بهرای تحقهق مشهتر  هدف یکدنبال کردن  و فردی هایجنبه کنار گذاشتن برای افرادکردن 
های (. نقهش رهبهر در اههداف دانشهی سهازمان2021et al.,  Wilson) را دارد گروه منافع یک
بنیهان را بهر اههداف تواند اهداف جمعی دانشوضوح مییابد؛ چراکه بهبنیان بیشتر نمود میدانش

بینی اهداف دانشی سهازمان دهند رهبر در پیشطورکه شواهد نشان میفردی رجحان دهد. همان
 یواقعه یاجهرا ،شهورانگیز یرفتار رهبهر ( همچنین ,.2022Abdillah et al) نقش اساسی دارد

کارکنهان دارد بر عملکهرد  یمیو تأثیر مستق کندیم تیبر رفاه را تقو یمبتن یمنابع انسان تیریمد
(0202et al.,  Vallina-Salas.) یاز رهبر یعنوان نوع خاصرهبری شورانگیز به دیجد و مفهوم 
 (.0202et al.,  Rahmadani) شود( ارائه مییمیتعهد شولی )ت تیتقو یبرا
واسههطه روابههط شههورانگیز ریشههه در مفهههوم شههورانگیزی دارد؛ موضههوعی کههه به رهبههری 
گرفته و اتحاد جمعهی شهکل بنیان، بر پایه عنصر شناخت، عاطفههای دانشسازمانی شرکتدرون

کنهد یکهی از ادغهام می 4بنیاندانش دیدگاه با را 3بستگیدل ن ریه که 2است. شورانگیزی جمعی
دهنهد و هایی است که خدمات مبتنهی بهر دانهش ارائهه میویژه در شرکتهای بنیادین بهکارویژه

شود؛ شواهد در ایهن زمینهه نشهان عنوان ارکان اساسی آن شناخته میاشترا  دانش و نوآوری به

                                                                                                                                        
1. Engaging Leadership 

2. Collective engagement 

3. Engagement Theory 

4. knowledge-based perspective 
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ورانگیزی افهزایش بنیان بر پایه شههای دانشنوآوری و تسهیم دانش در شرکت دهند عملکردمی
 تهأثیر گروه، اهداف و وظایف با افراد شورانگیزی درواقع (.0202et al.,  Fachrunnisa) یابدمی
 شهورانگیز (. رهبریZhang & Bartol, 2010) داشت خواهد خلاقیت و نوآوری سطح بر مثبتی
 قهاطع و دسهتیابی و سهازیشبکه سهازگاری، و بودن صادق توانمندسازی، واقعی، تکبه بر نگاه با

 .( ,2017Smith et al) کندعمل می بودن

بنیهان وجهود دارد؛ های دانشاهمیت شورانگیزی در کار به دلیل ماهیتی است که در شهرکت
دانهش  تبهادل برای مناسب طراحی جذب و افزایش ظرفیت ارزشمند، منابع حفظ و توسعه توانایی

ن از طریق پیامهدهای حاصهل از شهورانگیزی بنیادانش هایهایی است که شرکتاز عمده چالش
 (. ,.2001Reid et al) توانند به آن دست یابندمی

et al.,  Sariwulan) شوددهند شورانگیزی سبب افزایش تمرکز در کار میشواهد نشان می

 گذاریشوند اشهترا  متمرکز هدف به دستیابی روی بر سازمان هر اعضای کهیهنگامو  (2019

رو توجهه بهه شهورانگیزی در (. ازایهن2019et al.,  Fachrunnisa) تقویت خواهد شداطلاعات 

 شهود. شهورانگیزییک مسئله جدی شناخته میبنیان به دلیل کارکردهای آن، های دانشسازمان
 نوآورانهه قابلیهت ای،رابطهه یهادگیری پیامهدهای عهاطفی و شهناختی روانهی، نیز ازن ر کارکنان
 دههد می قهرار تأثیر تحت بنیاندانش هایشرکت در را خلاقانه راهبرد و کارکنان تعهد ها،شرکت

(Slatten & Lien, 2016.) 
گذاری ذهنهی و عهاطفی فهراوان بهوده و مبتنهی بهر بنیان نیازمنهد سهرمایههای دانشفعالیت

 ,Pearce & Manzبالاسهت )ای و دارای مهارت مشارکت و آورده داوطلبانه از سوی افراد حرفه

، بششهدیرا الههام م یهروانپ شود،یدر  م یعنوان سبک رهبرکه به یزشورانگ یرهبر و (2005
 نیبهرو  روابط ینازا .( ,2015Schaufeli) کندیو به هم متصل م کردهمند ، توانکندیم یتتقو
این سطح، از ظرفیت کارکردی بیشهتری  چراکهی کانون اصلی رهبری شورانگیز خواهد بود؛ فرد

ی رهبهری برخهوردار اسهت. هاگونههدر همبستگی روحی و ایجاد انگیزه درونی به نسهبت سهایر 
 کارمنهدان همه که شودمی گرفته ن ر در ذهنی حالت یک کارکنان کاری شورانگیزی ی،طورکلبه
 دهنهد اختصها  خهود وظهایف انجهام برای را خود قدرت و خرد احساسات، تا کندمی تشویق را
(2004., et al Schaufeli .)سهنتی مرزههای از رفهتن فراتر مستلزم کار نیروی جدید نسل ورود 

 بشش والههام کننهد کهه ایجهاد حمهایتی یکهار جهو تا کنند تلاش باید هاسازمان. است رهبری
 ,.Firouznia et al) کنهد ترقهوی وظایفشهان انجام برای را کارکنان ارتباط بوده و کنندهتیتقو

2021). 
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گنجهی ) جهذب دههد عناصهری چهون ظرفیهتگرفته در کشور نشان میهای انجامپژوهش 
 منهابع نگههداری و ( و حتهی جهذب1399بابهایی، ) دانش سازیتجاری و (، توسعه1400دوست، 
 ههاییهای جدی اسهت. چالشبنیان از چالشهای دانش( در شرکت1394حسینعلی زاده، ) انسانی
طور بهه کنهدمی مجهاب را ریگمیتصم ینهاد اندمواجه آن با خود رشد مسیر در هاشرکت این که

 .باشند داشتهمدن ر  را هاشرکت این مسائل ترعمیق
های بنیان بر پایه جنبههای دانشهای رهبری شورانگیز از آن من ر که شرکتتوجه به چالش

 چراکههتوجهه باشهد؛ تواند یک مسهئله قابلمی اندگرفتهانگیزش درونی و اهداف تشصصی شکل
های مایهه بنیان بر پایه رهبری شورانگیز، امکان انسهجام بیشهتر، تقویهت سهازهای دانششرکت

بستگی در کار را بیشتر تجربه خواهند کرد؛ و دل ی اهدافسازیبرونعاطفی، استقلال و همچنین 
ها برجسهتگی دارد توجهه بهه اههداف از طریهق اسهتقلال و تأملی که در ایهن شهرکتنکته قابل

رود و بهه دلیهل ها و عناصر کلیدی رهبری شورانگیز بهه شهمار مهیبستگی است که از مؤلفهدل
ها موفهول مانهده ی در ایهن شهرکتهای رهبری سهنتبه قابلیت محدود شدناهمیت کاردانشی و 

 است.
کنند که رهبران کارکنان دانشی بایستی یم( اظهار 2001) 1رابرت سونوالت و  -گ گرین بر
گیری سازمانی را داشته باشهند. کارکنهان یمتصمزیردستان در امور مربوط به  رکردنیدرگآمادگی 
مدیران خهود از دانهش بیشهتری  یی هستند که در حوزه کار در دست اجرا نسبت بههاآندانشی، 

در جسهتجوی چهالش و فرصهتی  ههاآن چراکهبرخوردارند. حفظ چنین افرادی کار دشواری است؛ 
در چنهین  نییپابالابههیری رهبهری سهنتی از کارگبههدار در کهار هسهتند. یمعنبرای ایجاد اثرات 

( بر 2010)همکاران  و 2(. هوچ ,.2022Wu et al) ین خواهد بودآفرمشکلساختارهایی دشوار و 
یری و حفهظ ایهن اسهتعدادهای کارگبههاین باورند که رهبران آینده نیازمند کسب مهارت جههت 

باشد. دلایل متعهددی  گشاراهتواند در نیل به این مهم کلیدی خواهند بود و رهبری شورانگیز می

ر طراحی و اسهتفاده از نماید، دلایلی که دیمرا برجسته "رهبری شورانگیز"وجود دارد که اهمیت 
ی کاری است کهه هامیتین این دلایل، اشکال جدید ترمهمی کاری مستتر است. یکی از هاگروه

محور تأکید دارند، کاری که بر کارکنانی با سطوح بهالای تشصهو و تجربهه متکهی بر کار دانش
ل و هههای خههود در جسههتجوی اسههتقلاکارگیری دانههش و مهارتاسهت، کارکنههانی کههه بههرای بههه

های بیشهتر جههت (، بنابراین خواهان فرصت2014Nisi & Smith, -De)هستند  3خودمشتاری

                                                                                                                                        
 1. Greenberg – Walt and Robertson 

2. Hotch 

3. autonomy 
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های باشند. مهروری بهر ن ریههمتبوع خود می گروهایفای نقش و مشارکت در وظایف رهبری در 
های رهبهری های وضهعیتی و مهدلهای رهبری، ن ریههرویکردهای رفتاری، جایگزین - رهبری
ی خههودگردان و هههاگروهدهههد کههه رویکردهههای موجههود بههرای مطالعههه نشههان می -ه شههدتوزیع
 .(Gu et al., 2018بنیان، نامناسب و ناکارآمد هستند )دانش

عنوان ههای فهرد بههواسطه تأکید آن بر استقلال فردی و قابلیتتوجه به رهبری شورانگیز به
ها خواهد بهود. بهبود عملکرد آن بنیان وهای دانشیک عنصر خلاق، مبنایی برای توسعه شرکت

توانند خلاقیت جمعی ی میفردانیمبنیان از طریق تقویت روابط های دانشعلاوه بر این، شرکت
را کاهش داده و توجه به اهداف دانشی  ناسازگارانهو تیمی را بهبود بششیده، رفتارهای انحرافی و 

های به نیازهای فردی تقویهت کننهد؛ موضهوعی کهه کمتهر در سهازمان دادن تیاهمواسطه را به
تواند نقطه عطفی در بازاندیشی رویکردههای معطهوف بهه و می قرارگرفته توجه موردبنیان دانش

رو، توجهه بهه رهبهری شهورانگیز در رهبری بر پایه تقویت عناصر سرمایه عهاطفی باشهد؛ از ایهن
این شهرکت و اهمیهت یهافتن نقهش سهرمایه  روزافزونوسعه واسطه تبنیان بههای دانشسازمان

یک  ردیگیمی شکل هوگرانیمهای شبکه روابط انسانی و قابلیت ریتحت تأثخلاق و نوآورانه که 
 .دیآیم حساببه تأملقابلمسئله 

ههای رهبهری، برخاسهته از ی از قابلیتاعمهدهکه بشهش واسطه آنپرداختن به این مقوله به
ی اسهت کاردانشههای خلاقانهه در محهیط بستگی به کار و جنبهی و متکی بر دلفردانیمروابط 

کهه ایهن روش ماهیهت اکتشهافی دارد دلیل اینبه ی است.دارشناسیپدنیازمند بازشناسی از طریق 
( 2016) 1مهنن ون دسهت خواههد داد.تری نسبت به مفاهیم جدید بهامکان مطالعه و در  عمیق

 بازتهابی، توصیفی، حالتی کهآن دلیلبه پدیدارشناسی، کیفی، هایشناسیروش بین از است معتقد
 فهراهم را -اسهت تجربهه یهک الزامهات توصهیف دنبال به که جستاری در- متعهدانه و تفسیری
 است.شده داده ویتششبرای اکتشاف  مناسب نماید،می

 مروری بر مبانی نظری

عنوان موضوع پژوهش و دارا بودن مفاهیم بسیار متفاوت، منجر به خلهق جذابیت مقوله رهبری به
ی ادبیهات بهر مبنهای دهسهازماندر جههت  ههاتلاشادبیاتی گسترده در این حوزه شهده اسهت. 

ی ناچیزی را به دنبال داشته اسهت. یکهی از مفیهدترین هاتیموفقی عمده، هانگرشرویکردها و 
های رهبری، تمرکز بهر انهواع متویرههایی اسهت کهه ی ن ریه و پژوهشبندطبقهجهت کارها راه

من ور فههم اثربششهی رهبهری . سهه دسهته از متویرهها کهه بههانهدقرارگرفتهبیشتر مورد تأکیهد 
                                                                                                                                        
1. Vanmanen  
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( مششصات موقعیتی. 3( مششصات پیروان؛ و 2( مششصات رهبران؛ 1از:  اندعبارت اندشدهمطرح
 نههیزم در صهورت گرفتهههای عملهی و پژوهش های از ادبیات، ن ریهریگبهره( با 2010) 1یوکل

های رهبهری را براسهاس پهنج رویکهرد ن ریهه "هارهبهری در سهازمان"رهبری، در کتاب خهود 
 کند:ی میبندطبقه

 2الف( رویکرد صفات
تأکیهد دارد.  ههامهارتو  ههاارزشچهون ششصهیت، این رویکرد بر خصوصهیات رهبهران هم

برخی صفات معهین  رهبرند و ذاتاًبنای این رویکرد بر این فرض استوار بوده که برخی افراد گسن
ی مهدیریتی را بهه ههاتیموفقهای اولیهه رهبهری باشند. ن ریهتوسط دیگران قابل اکتساب نمی

ی نگرنهدهیآی، بیهنش نافهذ، ریناپذیخسهتگرهبهران ن یهر  العهادهفوقو  رمعمولیغی هاییتوانا
 .دادندیمنسبت  مقاومت رقابلیغی متقاعدکنندگی هاقدرتی و عیرطبیغ

 3ب( رویکرد رفتاری
توجه  مروربهسرد شدند گران از رویکرد صفات دلپژوهش کهازآنپسو  1950در ابتدای دهه 

ها جلب نمودند. پژوهش دهندیممدیران در سازمان و در شول خود انجام  قتاًیحقچه خود را به آن
هایی هستند که به بررسی : دسته اول، پژوهششوندیمتقسیم  رگروهیزرفتار، خود به دو  نهیدرزم

و عملکردههای  هاتیمسهئول، ههاتیفعالچگونگی صرف زمان از سوی مهدیران و الگهوی عهادی 
آن هستند که مدیران چگونهه بها  شناختیپها نیز در . برخی پژوهشپردازندیممشاغل مدیریتی 

 . شوندیمو تعارضات نقش در شول خود مواجه  هاتیمحدودتقاضاها، 
 زیرگروه دیگر در رویکرد رفتاری بر شناسایی رفتار رهبری کارآمد تمرکز دارد. 

 4نفوذ -ت پ( رویکرد قدر
ی میان رهبران و دیگهر افهراد ریرپذیتأثی اثرگذاری و ندهایفرا نفوذ، -ت حوزه قدرمطالعات 
 .دهندیمر ی و سنجش قرابررس موردسازمان را 

 5ج( رویکرد موقعیتی
. حالت حهدی ن ریهه شوندیمهای اقتضایی رهبری نامیده این روابط گاه تحت عنوان ن ریه

ی مراتبسلسلهتواند رهبری شناخت شرایطی است که می به دنبالی رهبری( هانیجانش) موقعیتی
 ی و زائد نماید.رضروریغرا 

 1چ( رویکرد تعاملی
                                                                                                                                        
1. Yukl 

2. trait approach 

3. behavior approach 
4. power- influence approach 

5. situational approach 
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. دهنهدیمو پوشهش  گرفتهردرببیش از یک دسته از متویرهای رهبری را  رویکردهای تعاملی
ی اخیر، دخیل نمودن دو یا چند دسته از متویرهای رهبری در یهک مطالعهه واحهد بهه هاسالدر 

ای که همه انواع متویرهها را شهامل شهود همچنهان ن ریه افتنی؛ اما امری عادی بدل شده است
مفهوم )ن ریه تصور ششو "توان به می مثالعنوانبه. دینمایم رممکنیغ بساچهبسیار دشوار و 

رهبری کاریزماتیک اشاره کرد که در تلاش است توضیح دهد که چرا پیهروان برخهی  "( 2از خود
یها  تیمأمورخود جهت انجام و تحقق  کردن یقربانو  3رهبران مایل به تلاش فراوان و استثنایی

بهه معنهای توجهه بهه  )؟؟؟( معتقد است رویکهرد مراقبتهی( او Yukl, 2010)هدف گروه هستند 
کارکنان در راستای منافع ایشان، تعهد نسبت به موفقیت آنان، نه صرفاً به این من ور کهه بهرای 

کنند؛ تلاش در جهت رشد و تعالی و عشق به آنهان بهرای شهکوفایی و یا شرکت ما کار می گروه
 (2015et al.,  Houghton) "ارکت، مراقبت استمش"این رویکرد در قالب عنوان هست. بیشتر 

 گویای ارتباط مذکور است
 در تعههد و 6شوروشوق ،زهیانگ با که است 5مثبت یشناسروان نوظهور مفاهیم از 4شورانگیزی

 کارکنهانشوروشهوق  کههاین مهورد در مشتلفی تعاریف .( ,2019Simoes) شودمی مششو کار
 مرتبط شناختیروان حالت کیعنوان شوروشوق به تعاریف، این از بسیاری در. دارد وجود چیست،
 تمایهل در کهه اسهت انگیزشهی حالهت یهک شورانگیزی کار ،درواقعشود؛ می گرفته ن ر درباکار 
 شهودمی مهنعکس سهازمانی موفقیهت و اههداف بهرای متمرکز تلاش گذاریسرمایه برای واقعی
(Albrecht, 2010: 4.) 

 از هاییاسهت و از ایهن من هر جنبهه روانهی حالهت یک گفت، شورانگیزیتوان ، میرونیازا 
، شهورانگیزی درواقهع(. Welch, 2011) اسهت ثابهت دههد و نسهبتاًافراد را شهکل می ششصیت
 به نقش اجرای طول در عاطفی و شناختی فیزیکی،صورت به توان تعاملی که افرادمی را کارکنان
 اسهت مفهوم این شامل تعریف این (. ,2015Makinen) کرد کنند تلقیمی ابراز و رندیگیم کار
 دیهدگاه ازفقط نه باید چرا که کندمی تأکید و است بششتیرضا و مثبت شورانگیزی مفهومی که

 در شهدید مشارکت کهردن به ، به اشتیاقدرواقع .کرد تلاش آن فرد برای دیدگاه از بلکه سازمان،
 .(Marques, 2020) کندمی اشاره چالش و غرور الهام، اهمیت، حس تجربه و کار

                                                                                                                                        
1. integrative approach 

2. self- concept 
3. exceptional effort 

4. Engagement  

5. Positive psychology 

6. Enthusiasm 



 

 

ن
ی ایرا

ت دولت
ت مدیری

صلنامه مطالعا
ف

 
   

سال 
شم

ش
شمار

  ،
ه 

2  
   

   
ن

ستا
تاب

  
1402

 

136 
 

دیگر  و سوهم مشتر  هدف یک با باید افراد کهنشست این. دارد اساسی جزء دو شورانگیزی
 (. ,.2011Christian et al) باشهند یکهدیگر ههایتلاش از متقابهل حمایهت بهه متعههد کهاین

 با است که شدهفیکار تعر با مرتبط و کامل ،1مثبت ذهنی وضعیت یکعنوان به کاری شوروشوق
 مششصهه .(2020Dodoo et al., -Ofei) یابهدمشهشو و نمهود می جاذبه و 2فداکاری ،قدرت

 بها کاررها کردن  در زمان گذر با کار است و درگیر و متمرکز کاملاً که فرد، است این شورانگیزی
 (.Chan, 2021) خواهد شد مواجه مشکل

 کهه دارد ایهن بر فرض و است شدهیمعرف اخیراً که است رهبری مدل یک شورانگیز رهبری
 ،3اسهتقلال ی یعنهیشناختروان اساسی نیاز سه برآوردن طریق از را کارکنان کاری رهبر مشارکت
 تمایهل عنوانبهه استقلال به (. نیاز ,.2019Sæther et al) کندمی تسهیل 5ارتباط و 4شایستگی
کهه  انهددادهشواهد زیادی نشهان  .شودمی تعریف خود رفتار بر مالکیت احساس تجربه برای افراد

تواننهد بهر روی شود و از همین رهگذر، رهبران میاستقلال، باعث افزایش خودکارآمدی افراد می
 (.Den Hartog & Belschak, 2012) افراد با خود کارآمدی بالا تأثیر مثبت بگذارند

 و عضهویت بهرای افهراد تمایل ی دوم ناظر برشناختروانعنوان عامل اساسی به ارتباط به نیاز
شهواهدی در ایهن زمینهه  .شهودمی تعریف دیگران با ارتباط احساس بودن و گروه یک از عضوی

ی اجتمهاعی از ابیهتیهوواسطه احساس نیاز بهه کند تمایل به عضویت بهمی دییتأوجود دارد که 
 شایسهتگی بهه نیهاز ،تیهدرنها (.Hog et al., 2006) ردیهگیمدیگهران شهکل  با رهگذر ارتباط

 توانایی و محیطی هایچالش با مواجهه درمؤثر بودن  برای افراد ذاتی عامل سوم تمایل عنوانبه
 تیهبها هوی ههاگروهدهد که افراد در درون شود و نشان میمی تعریف مطلوب نتایج به دستیابی

 توانند تأثیرگذار باشد. عهلاوه، رهبران میرونیازااجتماعی بالا، احساس شایستگی بیشتری دارند؛ 
 کهه اسهت بهودن معنهادار بهه که بعدها اضافه شد نیاز اساسی یشناختروان نیاز چهارمین  این بر
 توجههقابل مههم و مفید، است که هاییفعالیت درمشارکت کردن  برای افراد ذاتی تمایل عنوانبه

 (. ,2015Schaufeli) دارند مطابقت او ششصی یهاباارزش هستند و
 اساسهی نیازههای مشهتاق، رهبهران کهه کنهدمی فهرض شهورانگیز رهبهری ، مفههومدرواقع

خواههد  تقویهت را کاری مشارکت خود،نوبه به و این امر کنندمی برآورده را کارکنان شناختیروان
 رفتهارفرد منحصهربه یشهناختسازوکار روان کندمی سعیپرشور  رهبری مفهوم ،اساسنیبرا .کرد

                                                                                                                                        
1. Positive state of mind 

2. Dedication 

3. Autonomy 

4. Competence 

5. Relatedness 
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 ,.Nikolova et al) دههد توضهیح شهولی عملکرد جهیدرنت و کارکنان کاری شوق بر را رهبران

2019.) 
 یعنهی - اسهت متمرکهز کارکنهان رفهاه بهر اول درجهه در که رهبری از خاصی نوع بنابراین،
 De-Cuypere) دارنهد کاری اشتیاق با مثبتی رابطه -رهبری مشتلف یهاسبککاری  مشارکت

& Schaufeli, 2018) رهبهری و معتبهر رهبری گزار،خدمت رهبری ،نیآفرتحول رهبری مانند 
 کهاری مشهارکت افزایش برای خا طور به رهبری یهاسبک آن از کیچیه ،حالنی. باااخلاقی
 کهه - تجارت در ویژهبه - دیدگاه این برانگیشتن با( 2015) 1شاوفلی. است نشده تصور کارکنان

ن ریه  در ریشه که را شورانگیز رهبری مفهوم است، حیاتی( تیم) کاری مشارکت برای «رهبری»
 اشهاره مثبهت به مدلی از رهبهری شورانگیز وی، رهبری گفته داد؛ به گری دارد، توسعهخودتعیین

 بها توانهدمی خاصهی کهه یشهناختروانی هاسازوکار طریق از را کارکنان کاری مشارکت که دارد
 .کندمی تقویت شود، توصیف گریخودتعیین ن ریه از استفاده
بها اساسی  یشناختروان نیازهای ن ریه بر شورانگیز توان نتیجه گرفت که رهبری، میرونیازا
 رابطههنیدرا(؛ شهواهدی 2021Tuin et al, -Van) استوار اسهت گری،خودتعیین ن ریه بر هیتک

 نیازههایبهرآورده کهردن  روی بهر خها طور بهشورانگیز  دهند رهبریوجود دارند که نشان می
 (.2021Tuin et al, -Van) اسهت اسهتوار ارتبهاط، و شایسهتگی اسهتقلال، یشناختروان اساسی

 سازمانشان هایارزش که کارکنانی رهبری شورانگیز با نتایج در این زمینه حکایت از این دارد که
 رشد تحریک بهتر، مکانی به جهان تبدیل به کمک دیگران، از مراقبت مثلاً) دانندمی تردرونی را

 بهه و کنهدمی بهرآورده را کارکنهان شناختیروان اساسی نیازهای امر این و دارد ارتباط ،(ششصی
 دامهن (موقعیهت قهدرت و مهالی، موفقیهت) یک عامل بیرون از افرادعنوان به نه کاری مشارکت
 ارمنهد،ک -ت سرپرسه حمهایتی وبشش الههام ارتباطهات(. Chen & Cuervo, 2022) زنهدمی

 کهه شورانگیز هستند رهبری اقدامات از برخی شفافیت و اختیار تفویض شناخت، احترام، صداقت،
 (.Firouznia et al., 2021) دهندیم پیوند سازمان به را پیروان رهبران، آنموجب به

 بها ویژهبهه - رهبهری مفهاهیم سهایر بها حدی شورانگیز تا رهبری ،(2015) شاوفلی گفته به
 انگیهزه ،(پیهروان بهه بهالا اعتمهاد ابهرازآل )دهیا نفوذ جنبه چهار شامل که -نیآفرتحول رهبری
 بهرای پیروان تشویق) فکری تحریک ،(آینده مورد در مشتاقانه و نانهیبخوش صحبتبشش )الهام
 بهه کمک بر تمرکز) فردی توجه و( جدید هایروش به تفکر فعلی، رویکردهای کشیدن چالش به

بشش الههام انگیزه که کرد استدلال شاوفلی دارد. پوشانیهم( خود قوت نقاط توسعه برای پیروان
 توانمندسهازی بها - حهدی تها حداقل - فکری تحریک کهدرحالی دارد، پوشانیهم یبششالهام با

                                                                                                                                        
1. Schaufeli 
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 عنوان عناصهربهه عنصهر چههار ایهن گنجانهدن بهرای مفهومی منطق متأسفانه،. دارد پوشانیهم
 در (.2013Knippenberg & Sitkin, -Van) نهدارد وجهود نیآفرتحهول رهبری دهندهلیتشک
 اشهاره اساسی یشناختروان نیازهایبرآورده کردن  شورانگیز به رهبری مفهوم مؤلفه چهار مقابل،
 نیآفرتحهول رهبهری کههدرحالی ایهن، بهر عهلاوه. گری داردن ریه خهودتعیین در ریشه که دارد
 محدود مفهوم شورانگیز یک رهبری شود،می گرفته ن ر در گسترده رهبری ساختار یکعنوان به

 .کندمی تقویت را کاری تعامل که دارد تمرکز خا  رهبری رفتارهای بر زیرا است،

 شناسی پژوهشروش

کیفی با رویکهرد ن ر ماهیت،  ای، ازپژوهش حاضر از من ر هدف، کاربردی و توسعه شناسیروش
پژوهش کیفی متمرکز بهر تجهارب زنهدگی  یپدیدارشناسی است. پدیدارشناسی یکی از رویکردها

شهود تها تجهارب روزمهره زنهدگی افهراد مطالعهه می ،در مطالعهات کیفهی ،درواقع .ستا هاانسان
( Mors, 2005). دهنهد، در  شهوندههای معمهول رم میطور طبیعی در حالتهایی که بهپدیده
تهوان، . میانددانسهته( دو نوع توصیفی و تفسیری را از ههم متمهایز 2006) 1اپورت و وین رایتر

پردازد توصهیفی، شناسانه میتجارب افراد از موضعی روان پدیدارشناسی هوسرلی را که به واکاوی
های محقهق بهه مهتن، تفسهیری فرضدلیل تفسیر و تحمیل پیشو پدیدارشناسی هایدگری را به

ی رهبری بسهتگی هاتیموقعگران از به ادرا  از کنش زیشورانگصفت رهبری  جاکهازآندانست. 
دلیل اتکای بهر انجام خواهد گرفت. این شیوه بهدارد، در  آن از طریق روش پدیدارشناسی بهتر 

الگوهای رفتاری افراد را بهتهر بشناسهاند. روش پهژوهش حاضهر از نهوع  تواندیمدر  تجربیات 
بهرای دریافهت پایهایی در  پهردازد.توصیفی یا هوسرلی است که به مطالعه فهم و تجربه افراد می

و جداگانه انجام داد و نتایج آن را با یکهدیگر صورت موازی ها را بهگر مصاحبهپژوهش ،روشنیا
صورت تصادفی مشاهده شد. بهرای نشهان دادن سانی بالایی در چند مصاحبه بهمقایسه نمود. هم

هها ها استفاده کهرد و درجهه توافهق آناز دو کدگذار برای کدگذاری داده گرن، پژوهشموثق بود
ههای متعهددی کهه از ویژگی گهرپژوهش وه بر این،علاقبول بود. ها قابلاعتبار داده که نشان داد

شونده هسهتند مثهل خنهده، اخهم، مکهث و حهالات بستر موضوع برخاسته و یا متعلق به مصاحبه
 مشاهده را گزارش کرده است.هیجانی قابل

بنیهان های دانشهای دانشهی در شهرکتکه خود رهبهران شهرکت جامعه پژوهش، نشبگانی
 حوزه رفتار سازمانی که جایگاه و مفهوم رهبری را در  و لمس کهرده انهد، بهود. دیاساتهستند و 
بر مبنهای  ن ریگیری وش نمونهر. افتیها ادامه داده یپژوهش تا اشباع ن ر نیدر ا یریگنمونه

                                                                                                                                        
1. Rapport & Wainwright 
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در  آلایده وهیش .کیفی انجام شد هایپژوهشهای آوری دادهجهت جمع وابسته به معیار مندهدف
بهه  یدیاطلاعات جد ازآنپسکه  یبه مورد اشباع )مورد دنیاست که تا رس نیگیری انمونه نیا

 نفر مصاحبه ادامه یافهت؛ جهدول 16در این پژوهش تا  .داده شود( به انتشاب ادامه دیآیدست نم
 ها را نشان داده است.ی آنشناختتیجمعهای پژوهش و ویژگی نمونه مششصات( 1)

 پژوهش( مشخصات نمونه 1جدول )

 ردیف تعداد ارجاعات سن جنس سابقه

 1 افزارنرممتشصو در رشته  43 مرد 15

 2 هوش مصنوعی متشصو 34 مرد 10

 3 بنیانسازی محصولات دانشتجاری 46 مرد 23

 4 شیمی آلی 42 مرد 10

 5 گر ارشد دیتاتحلیل 35 مرد 8

 6 کارشناس صنایع غذایی 55 مرد 14

 7 مدیریتدکتری  37 مرد 14

 8 دکتری مدیریت راهبردی 38 مرد 12

 9 دکتری رفتار سازمانی 42 مرد 13

 10 بنیانمدیر شرکت دانش 38 مرد 8

 11 مدیرعامل شرکت فنی مهندسی 40 مرد 12

 12 ارشد عمران 41 مرد 8

 13 دکتری منابع انسانی 53 مرد 23

 14 دکتری مدیریت آموزشی 55 مرد 25

 15 مدیریت رفتار سازمانیدکتری  35 زن 8

 16 راهبردی مدیریت دکتری 38 زن 9

معهروف  زیهن یامرحلهه 7( که به روش 1978) یزیها از روش کولاداده لیوتحلهیتجز یبرا
 -2کنندگان؛ مههم شهرکت یهاافتههیو  هافیتوصه هیهکل قیهخوانهدن دق -1است استفاده شد: 

شده؛ به جملات مهم استشراج یبششمفهوم -3 ده؛یاستشراج عبارات مهم و جملات مرتبط با پد
 لیتبهد -5خها ؛  یهامشتر  در دسهته یسازکنندگان و مفهومشرکت طتوس یسازمرتب -4
 کیهبهه  دهیهکامهل پد فاتیتوص لیتبد -6کامل و جامع؛  فاتیاستنتاج شده به توص دیعقا هیکل

 تیههقابل ،یریاعتبههار پههذ تیههقابل ،یینههها یمعتبرسههاز -7و مشتصههر؛  یخلاصههه، واقعهه فیتوصهه
بهره گرفته شد و با  زیهمکار ن دییپژوهش از تأ نی. در اهاداده یریپذ دییتأ تیو قابل یریپذانتقال

 شد. دییتأ ییایدو کدگذار، پا نیب یدرصد 91توافق  بیتوجه به ضر
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 یفرع یهاو مضمون یاصل یها( مضمون2جدول )

 مضامین اصلی مضامین فرعی

 پذیری از بعد عاطفیاقناع 

 یکسان اهداف بر اجماع

 عدم توافق عاطفی به دلیل توییر شرایط

 هزینه از منابع عاطفی به خاطرایجاد ابهام 

 هدف صرفاًبر اساس علاقه به رهبر نه  ارهاانجام ک

 در طی زمان هادهیادلسردی کارکنان از اهداف و 

 زاویه داشتن کارکنان با مدیران

 تعارض منافع در تعیین اهداف افراد با اهداف رهبر

 اندیشی رهبرانتک

  ی جدیدهادهیااقناع اجباری برای پذیریش 

 رهبران ییگراکمال

 پرهیزیواقعیت
 های  غیر قابل دستیابیآرمان

 تعیین اهداف فراتر از توان افراد

 رهبر ی میدان در تعیین اهداف توسطهاتیواقعتوجه کمتر به 

رفتاری و انگیزشی  راتیتأثعدم کسب منزلت اجتماعی از طریق 
 رهبری شورانگیز

 اجتماعی منزلت افزوده

اجتماعی از طریق کسب تجربه در  افزوده لزوم ادرا  از منزلت 
 شرکت

رفتارها و منش فردی  چالش تولید منزلت افزوده که تا حد زیادی به
 و اجتماعی رهبران بستگی دارد

 داشتن وجه سازمانی مطلوب

 کارکنان تکتکمیل به دیده شدن 

 عدم توافق و پذیرش جمعی 

 جمعی خودکارآمدی تحریک

 عدم همکاری تیمی

 بودن کارکنان دانشی فردگرا

 و شرکتخود، نه گروه  و مهارتتشصو  به شتریبمتعهد بودن 

 ی افراد گروهشناختروان لزوم پاسخ به نیازهای

چهره به چهره( که جزو ) بودن ارتباط و نبودن ارتباط طرفهکی
 ی استریادگیو ملزومات آموزش 

 های میان فرهنگی و حتی ششصیت و خلقیاتچالش
 هاتیششصعدم در  تفاوت نوع  ارتباطی تعارضات

 نوسان داشتن خلقیات
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 اجماع بر اهداف یکسان
اجمهاع اههداف  یاز آن بهرا زیکنندگان، رهبهران شهورانگکه بهن ر مشارکت ییهایژگیاز و یکی

 تیهواسهطه ماهکارکنهان اسهت. درواقهع، به نیدر به یعاطف هیاستفاده از سرما کنند،یاستفاده م
 یاز ابعهاد شهناخت شهتریهها بآن یریپهذدر اقناع یاستفاده از بعد عهاطف زیرهبران شورانگ یرفتار
از  ی. برخهابهدییافراد کاهش م نیدر ب کسانیاحتمال اجماع بر اهداف  رو،نی. ازاردیگیم تصور

 طینوسان شرا لیاجماع را به دل ،یفرض که توافق عاطف نیا هیبر پا رابطهنیکنندگان درامشارکت
 یهادر سهازمان ز،یشهورانگ یکهه رهبهر انددهیبهاور رسه نیبه ا دهدیقرار م ریسازمان تحت تأث

 لیچراکه رهبران به دل کند،یسو نمهم کسانیکارکنان را به نفع اهداف  یکار اقیاشت انیبندانش
 جهادیاز افهراد ابههام ا یبرخه یبهرا یاز منابع عهاطف نهیو هز سوکیاز  یاستفاده از اهداف شعار

 .کنندیم
 ییهها}رهبهر  حرف ریاز موارد مد یاریدر بس»: کندی( مطرح م2کنندگان )از مشارکت یکی
هها تها آن میکنیتهلاش مه میکه به او دار یاواسطه علاقهو ما به ستین یشدن یلیکه خ زندیم

دوسهت داشهتن را  نیهنتوانسهته ا رمانیمهد نکهیا لیها به دلبچه نیمحقق شود؛ اما اکثر موارد ب
ها که بچهه امدهیوضوح داحساس من است }لبشند  اما به نیالبته ا افتد؛یکند، اختلاف م میتقس
 نی( در همه5کنندگان )از مشهارکت گهرید یکهی «.شوندیسرد م رمانیمد یهابعد از حرف یکم

انت هار  یباشد؛ اما وقت یهیبد زیچ میخوریما شکست م نکهیباور به ا دیشا»: کندیراستا مطرح م
ها ههدف یعنهی نیها شهود؛یکننده ممسئله نگران می}رهبر  دار رمانیاز مد شتریما ب راشکست 
از  یبرخه. «میهدار هیهمسهئله زاو نیدر ا رمانیبهتر، ما با مد ینشده و به معنا دهیچ قیچندان دق
 یسهادگاسهت کهه رهبهران به یاز تعارض منهافع افهراد بها اههداف یدر اهداف ناش ها،ییسوناهم
: کنهدیمطهرح م راسهتانی( درا3کنندگان )از مشارکت یکیکنند.  جادیها اتحاد اآن نیب توانندینم
 نکهیمثلاً ا دم؛یند شدهنییکه تع یدر هدف یاست که نفع آمدهشیاز اوقات پ یلیخود من خ یبرا»
 یوقته کههیکهه توانسهتم وقهت گذاشهتم؛ درحال ییاما تا جها م؛یمحصول کارکن نیا یرو دیما با

 «چندان راغب نبودم گرید یهدف بعد یبرا میخوردشکست 
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 یشهیاندتک شهود،یم کسهانیتحقهق اههداف  یکه مانع از اجماع افراد بهرا یلیاز دلا یکی
اههداف  نیهیرهبران در تع یخصلت رفتار یبه معنا جانیدر ا یشیانداست؛ تک شدهانیرهبران ب

بهه اههداف خهود داده و  یشهتریب تیهاهداف خود و کارکنان، ارجح بیترک یجااست. رهبران به
: کنهدیمطهرح م راسهتانی( درا7کنندگان )از مشارکت یکیکنند.  تیاز آن تبع روانیدارند پ لیتما
ما را قانع کند  کندیتلاش م شتریاما مهندس }رهبر  ب م؛یکنیگفتگو م ادیما ز نجایهرچند در ا»
 نیو هم ستین نیها ااز بچه یبه آن عمل کرد؛ باور برخ دیکه دارد درست است و با ییهادهیکه ا

 .«اندازدیدر دلمان م دیترد یمعامل ک

 
 های فرعیهای اصلی و مضمون(: مضمون1نمودار )

 واقعیت پرهیزی
از  یتوجهاست؛ اما بشش قابهل انیبندانش یهارهبران شرکت یهایژگیاز و ییگراهرچند کمال

دارد به شکسهت  یادیفاصله ز تیکه با واقع ییهاگره خوردن با آرمان لیبه دل هاییگراکمال نیا
 جهادیو ا سهوکیاز  یروانه یانرژ شیبا افزا کنندیتلاش م زیرهبران شورانگ رو،نی. ازاانجامدیم

 .ابندیدست  شدهنییدر افراد به اهداف تع یمنداحساس استقلال در کنار باور به توان
و  شیآزمها ینهدهایما در فرا یهایاز ناکام یبشش مهم»: کندی( مطرح م4) کنندهمشارکت
که فراتر  گرددیبرم ییهایگذارها به هدفشکست امدهیدمن به تجربه  ست،ین ییمشکلات اجرا
: کنهدیراستا مطرح م نی( در هم1کنندگان )از مشارکت گرید یکی« .است شدهدهیاز توان افراد د

جاهها سهنگ تمهام  یلهیواقعهاً در خ سهت،یکم ن میریگی}رهبر  م شانیکه ما از رفتار ا یژانر»

اجماع بر 
اهداف 
یکسان

دلسردی کارکنان 
از اهداف و ایده ها 
در طی زمان

انجام کارها بر 
اساس علاقه به 
رهبر نه صرفاً هدف

ایجاد ابهام به 
خاطر هزینه از 
منابع عاطفی

عدم توافق عاطفی 
به دلیل توییر 
شرایط

اقناع پذیری از بعد 
عاطفی

تک اندیشی 
رهبران

اقناع اجباری برای 
پذیریش ایده های 

جدید

تعارض منافع در 
تعیین اهداف افراد 
با اهداف رهبر

زاویه داشتن 
کارکنان با مدیران
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کهه قهرار بهود از  یاپهروژه کیهمثلاً در  کند؛یتوجه م دانیم یهاتیاما کمتر به واقع گذارد؛یم
ها محصول، مهدت بیبودن ترک دهیچیواسطه پبود به یو نشدن میمعکوس به هدف برس یمهندس

 .«میو منطبق با واقع حرکت کن میرا عوض کن ریمس میمجبور شد تیدرنها و میتلاش کرد

 
 یفرع یهاو مضمون یاصل یها(: مضمون2نمودار)

 منزلت افزوده اجتماعی

 یادر هنگامه ژهیوافراد به یتیهو یهاجنبه تیتقو ز،یرهبران شورانگ یاساس یهاژهیاز کارو یکی
را از  تیهاز افهراد، هو یاریبس وجود،نیشده است. با ا ریشرکت تصو یاست که اهداف سشت برا
از من هر  رگهذاریتأث یعنوان عضهودارند به لیتما یعنی کنند؛یجستجو م یرهگذر منزلت اجتماع

منزلهت  وجهود،نی. بها اداردیتحقهق اههداف شهرکت گهام برمه ریشوند که در مس دهید یاجتماع
بلکهه  شهود،یمحقهق نم زیشهورانگ یرهبر یزشیو انگ یرفتار راتیتأث قیضرورتاً از طر یاجتماع
. کننهدیتجربهه م انیهبندانش یهادر شهرکت ایهرهبهران و  نیاست که افراد از کار با ا یبرداشت
 لیهبلکهه ما داننهد؛ینم یمنزلت اجتماع ییتنهاشرکت را به کیها کار کردن در آن اساس،نیبرا

اسهت کهه نقهش  یاامر نکتهه نیکنند. ا افتیدر یابودن آن منزلت افزوده انیبنهستند از دانش
راسهتا مطهرح  نیه( در ا3کنندگان )ارکتاز مشه یکهی. کنهدیرهبران در تحقق آن را دوچندان م

 گهرانید کههنیا ایهکنم  یخودم را معرف خواهمیم یمهم است که وقت یلیمن خ یبرا»: کندیم

واقعیت 
پرهیزی

توجه کمتر به 
واقعیت های میدان 
در تعیین اهداف 
توسط رهبر

کمال گرایی رهبران

آرمان های  غیر 
قابل دستیابی

تعیین اهداف فراتر 
از توان افراد
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را  نیها یوقته یادوره کیههرچنهد در  کنهد،یکهار م یانیهبندانش نهدیگویکنند م یمن را معرف
دور  یلهیخهوب نبهود و مها خ تینداشتم }مکث  چون واقعاً وضع یاحساس خوب یلیخ گفتندیم

 یاافهزودهارزش نیرهبهران در تحقهق چنه ریتهأث. «میکهرد دایپ راتا راهمان  میخودمان چرم زد
 ازیهاحسهاس ن جهادیو ا یرونیب ندهیارتباطات فزا جادیا قیاز طر زیتأمل است؛ رهبران شورانگقابل

 یوسهتگیچهون سهطح پ یفردمنحصربه یهایژگیواسطه وبه یندیفرا نیدر چن تیافراد به عضو
 هیافهراد، سهرما یکهه بهرا یعهاطف یههاتیقابل نیو همچن یاز استقلال فرد یگروه، منافع ناش

( 10کنندگان )از مشارکت یکیکنند.  جادیافزوده ااعضا ارزش یبرا توانندیم کندیم جادیا یعاطف
اسهت و بها عشهق کهار  یشرکت واقعاً فرد محترم و مهربهان ریمد» کندیراستا مطرح م نیدر هم
مهن را  شهانیبهه نهام ا کنمیمه یشهرکت معرفه وخهودم را عضه یجاها من وقته یلیخ کند؛یم
و ههم بها  کنمیشرکت کهار مه نیارزش دوچندان است که هم در ا کی میبرا نیهم شناسند؛یم
 شهوندیمنزلت افزوده مواجهه م دیمن ور، رهبران با چالش تول نیهم یبرا«. همکار هستم شانیا

شهکل  یدارد. اعتمهاد، زمهان یسهتگهها بآن یو اجتماع یبه رفتارها و منش فرد یادیکه تا حد ز
که  یرا تجربه کنند؛ رهبران مانهیصم یاز رفتارها یکه رهبران و کارکنان، مشرج مشترک ردیگیم

 .کنندیبر ارزش فداکارانه تمرکز م دهند،یقرار م تیرا در اولو یافزوده و سود اجتماعارزش
 یکیو افزوده است؛  یبیترک یتیندارد و قابل یرهبران بستگ گاهیامر صرفاً به شهرت و جا نیاما ا 

 یمن تجربه کار در بشش فنه»: دهدیم حیتوض گونهنیموضوع را ا نی( ا12کنندگان )از مشارکت
 ریهرچنهد مهد شهدم،یههم نم دهیهرا داشتم که چندان احساس استقلال نداشتم و د یشرکت کی
 ینداشهتم؛ چنهد سهال شهدمینم دهیکه د ییاز کارکردن در جا یبود؛ اما لذت یفرد سرشناس اجآن

از دوستان از شرکت جهدا  گرید یکیو با  یکار یمکان کردم. در همان رسته و فضااست که نقل
شده اسهت در هم فرد محترم و شناخته رشیکه مد ییدر جا برم،یم یشتریو اکنون لذت ب میشد

 نیهدوستشهان دارم و از عضهو ا شتریب کنم؛یرا بهتر در  م ستندیکه کم هم ن انمصنعت؛ همکار
 .«کنمیافتشار م شتریشرکت بودن ب
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 یفرع یهاو مضمون یاصل یها(: مضمون3نمودار )

 تحریک خودکارآمدی جمعی

 یها را براآن یدرون یهاتیدر افراد، ظرف یاحساس خودکارآمد جادیا قیاز طر زیرهبران شورانگ
 رگهذاریدر افهراد تأث یتها حهد تیقابل نیا کنند؛یم کیتحر یخودباور بیضر شیو افزا تیخلاق

درون سهازمان  یفکهر یهاهیسهرما تیهواسهطه تقوشهرکت را به نیادیاست که امکان توسعه بن
 ییهاتوجه به جنبهه ازمندیدر خودکارآمد کردن افراد، ن زیگرهبران شوران وجود،نی. با اودخواهد افز
( در 16کنندگان )از مشهارکت یکهیاست.  یمیهستند که مستلزم کار ت ییهاتیها و قابلاز مهارت

 یوفقافراد م ییتنهابه یو حت میدار ییبالا یهایمنداز ما توان کیهر »: کندیراستا مطرح م نیا
 م؛یبهاهم هماهنهگ شهو میتهوانیهم م یسشتبه م؛یدارهمچنان مشکل یمیاما در کار ت م؛یهست
بهه ن هر  روند؛یرا م یمشتلف یرهایو مس شوندیها از هم جدا مکه بچه دمیها من شنوقت یلیخ
 «.در کار هست یجمع رشیکم خواهد کرد توافق و پذ ادیکار را ز یکه سشت یاز عوامل یکیمن 
اسهت کهه رفتهار  یراتیاز تهأث یناش یجمع یاز خودکارآمد یتوجهبشش قابل رسدین ر م به

از  زیافراد گروه خهود دارنهد. رهبهران شهورانگ یشناختروان یازهایدر پاسخ به ن زیرهبران شورانگ
 یبهرا یزمان کاف توانندیها مآن یفرد یهایژگیبا افراد و در  و کیارتباطات نزد جادیا قیطر
خود دارند.  روانیروزمره پ یدر زندگ یقیند. رهبران، نقش عمده شیو در  متقابل را افزا گوگفت

منزلت 
افزوده 
اجتماعی

عدم کسب منزلت 
اجتماعی از طریق 
تأثیرات رفتاری و 
انگیزشی رهبری 
شورانگیز

میل به دیده شدن 
تک تک کارکنان

داشتن وجه سازمانی 
مطلوب

چالش تولید منزلت 
افزوده که تا حد زیادی به 
رفتارها و منش فردی و 
اجتماعی رهبران بستگی 

دارد

لزوم ادرا  از منزلت 
افزوده اجتماعی از طریق 
کسب تجربه در شرکت
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در  روانیهبر احسهاس پ زیهستند، بلکه رهبران ن یبه رهبر خود متک ییراهنما یبرا روانیتنها پنه
 نیه( ا13کنندگان )از مشهارکت یکهی. گذارنهدیم ریانجام کار خود تهأث یمورد کار خود و چگونگ

اسهت؛  یعلم مانیهااما بحث م؛یکنیبا هم گفتگو م ادیما ز»: دهدیم حیتوض گونهنیرا ا موضوع
دارم؛ بها  یاحساس خوب میگویاست حداقل خودم را م مانهیصم یلیخ ریارتباطمان با مد کهنیاز ا

خودمهان؛ از مشهکلات ههم  یو زندگ یصحبت در مورد مسائل ششص یگاه م؛یکنیهم خلوت م
احسهاس  نیچنه کنمی}رهبهر  صهحبت کهنم و فکهر مه شانیبا ا توانمیمن راحت م و میآگاه
 ندیبیمن را م یهاییکه او توانا دهدیم یمضاعف یبه من انرژ نیدوطرفه باشد و هم یندیخوشا

 .«کندیم قیو من را تشو
 یتوجه بهه رشهد ششصه شود،یمطرح م یکه در بحث خودکارآمد یاز موضوعات مهم یکی

موضهوع در  نیههسهتند. ا خهود مواجهه روانیهپ یاز رهبران با چالش رشد ششصه یاریاست. بس
از  یکههیکارکنههان متفههاوت اسههت.  یفههرد یهههاتیواسههطه قابلبه انیههبندانش یهاشههرکت
را در خصهو  مسهائل  رمیمد ینگران یوقت»: کندیم حراستا مطر نی( در ا14کنندگان )مشارکت
 شهیم تری. باورم قوکنمیتلاش م شتریبه اونها ب دنیرس یبرا نمیبیم هیبق یخودم و حت یششص
 .«کنمیصحبت م هیدر مورد اون با بق یکنم حت تیخودم را تقو کنمیم یو سع

 
 یفرع یهاو مضمون یاصل یها(: مضمون4نمودار )

تحریک 
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چهره به)ونبودن ارتباط 

که جزو ملزومات ( چهره
آموزش و یادگیری 

است

لزوم پاسخ به نیازهای 
روان شناختی افراد گروه

متعهد بودن بیشتر به 
تشصو و مهارت خود 
نه گروه و شرکت

فردگرا بودن کارکنان 
دانشی

عدم همکاری تیمی

عدم توافق و پذیرش 
جمعی



 

 

 

147 

نه
دم

ی 
یک

ه ب
کی

ز
 

ن
ارا

مک
 ه

و
 

کاو
وا

 ی
ب ز

جار
ت

ی
ته

س
 

ان
رکن

کا
 

ش
چال

از 
ی...

بر
ره

ی 
ها

 

 

 

 تعارضات ارتباطی

 یفردانیهاز سهاختار ارتبهاط م یناشه یادیتا حد ز رسدیبه ن ر م رویپ -رهبر یعاطف یهاچالش
انت هار خهود را  ،یدرون لاتیبر اساس تما ای ریرا تفس یکه افراد، روابط عاطف یاست. درواقع، زمان

 ازوکاراز س یمتفاوت خواهد بود. رهبران گاه دهدیچه در تعامل با رهبر رم مبا آن دهندیشکل م
منجر به تعارضات ممکن است  کهیدر حال برند،یبهره م یارتباط تیهدا یبرا یعاطف یهامشوق
رتبهاط مها ا»: کنهدیمطهرح م رابطهنی( درا12کنندگان )از مشارکت یکیافراد شود.  نیب یارتباط
 یخسهتگفضا و رفع  رییتو یها براوقت یبعض یبر احترام است؛ اما حت یخوب و مبتن اریباهم بس
 «.واقعاً به هم برخورد }لبشند  میکه من را وسط گذاشتند صادقانه بگو بارکی م؛یکنیم یشوخ
مسائل  رسند،یبا آن به چالش م یدانش یهاکه رهبران در سازمان یزیبرانگاز عوامل چالش یکی

( در 8کنندگان )از مشهارکت یکهی. سهتندین ریپهذلیمدت تعداست که در کوتاه یو فرهنگ یوراثت
 اریروابهط بسه سهتندین ادیهمثل ما که تعهداد افهراد ز ییهادر شرکت»: کندیراستا مطرح م نیهم
 ات،یهو خلق تیششصه یمثهل فرهنهگ و حته یخاصه یههایژگیاست؛ اما و مانهیو صم کیدنز

 «.موضوع را حل کند نیهم نتوانسته ا رمانیمد یراحتو به کشدیارتباطات ما را به چالش م

 یفرع یهاو مضمون یاصل یها(: مضمون5نمودار )
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 گیرینتیجهبحث و 
 در شهورانگیز رهبهری ههایچالش تهواندههد میکه نتایج این پژوهش نشهان می طورهمان
 منزلهت پرهیزی،واقعیهت یکسهان، اههداف بر اجماع چون، عناصری در را بنیاندانش هایشرکت
نتهایج ایهن پهژوهش بها  .دیهد ارتباطی تعارضات جمعی و تحریک خودکارآمدی اجتماعی، افزوده
ی و اسهتقلال کهه نهاظر بهر بششهالهامی که بر مقولات ( بر عناصر2015) 1های شاوفلیپژوهش

ن هر  سهویی دارد.شود، تأکید داشتند که با نتایج این پژوهش همتحریک خودکارآمدی جمعی می
گیز، بها ایهن ی رهبهری شهورانفردانیمدلیل تأکید داشتن بر ماهیت به (2019) 2همکاران و ساتر

که اسهتقلال، باعهث افهزایش  انددادهنشان ( 2012) 3بلشا  و دن هارتوگ سو است.پژوهش هم
توانند بر روی افراد با خودکارآمدی بهالا و از همین رهگذر، رهبران می شودیمخودکارآمدی افراد 

 اساسهی عامهل عنوانبهه ارتبهاط بهه بهه نیهاز( 2006) 4همکهاران و ههاگ مثبت بگذارند و ریتأث
 بها ارتبهاط احسهاس و بودن گروه یک از عضوی و عضویت برای افراد تمایل به که شناختیروان
تمایل به  کندیم دیتائشواهدی در این زمینه وجود دارد که  .اندشود اشاره کردهمی تعریف دیگران
 ردیهگیمدیگران شکل  با ی اجتماعی از رهگذر ارتباطابیتیهواحساس نیاز به  واسطهبهعضویت 

 سو است.که با نتایج این پژوهش هم
 کهه زمهانی ی افهراد دارد. کارکنهان،فردانیهمتوجهی در روابهط رهبری شورانگیز نقش قابل

 بهرآورده معنهاداری و شایستگی ارتباط، خودمشتاری، همچون هاآن اساسی یشناختروان نیازهای
دلیل اتکای بهر روابهط شورانگیز به کنند. رهبریمی بیشتری کار زهیانگ باشوند و می شکوفا شود،
کند، ی افراد، اعتماد بالایی در بین کارکنان ایجاد میفرددرونی و تأثیرگذاری بر قابلیت فردانیم

توجهه  ههاها را تحریک کرده و بهه رشهد فهردی آندهد و فکر آنمی بششالهام ها انگیزهبه آن
 کند.می

دلیل اینکهه بنیهان اسهت؛ بهههای دانشاز عمده نیازههای شهرکت( مسائل کدام)این مسائل 
واسطه تعداد کم کارکنهان، شهناخت ها بهی فکری و روابط انسانی در درون این شرکتهاهیسرما

واسهطه اههداف خها  و مشهتر  گروههی بهبالا و اعتمهاد درون نسبتاًنسبی، سرمایه اجتماعی 
هها ی آنفردانیهمی و گروههدروند؛ تن هیم رفتارههای کندانشی، این افراد را به هم نزدیک می

 بنیان خواهد داشت.های دانشتوسط رهبران شورانگیز، نقش مهمی در اهداف شرکت

                                                                                                                                        
1. Schaufeli 

2.. Saether et al 

3.. Den Hartog & Belschak  

4. Hog et al. 
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 توسهعه بهه ایویهژه توجهه بایهد پیشرفته آوریفن هایشرکت، خود رقابتی مزیت حفظ برای
رسهد توسهعه فضهاهای بهه ن هر می. بششند بهبود را کارکنان کار مدیریت و داشته انسانی منابع

کنهد عامهل مهمهی در تقویهت اثهر عاطفی و ایجاد بسترهایی که روابط بین فردی را تقویهت می
بنیهان بهه تقویهت ههوش های دانششهود شهرکت، پیشهنهاد میرونیازارهبری شورانگیز است؛ 

سهرمایه عهاطفی،  من ور توسعههیجانی و قوه هیجانی در بین کارکنان اقدام نمایند؛ همچنین، به
ی گروههی و خهانوادگی هاتیفعالیی که به افزایش انرژی عاطفی و مبتنی بر هامشوقبایستی بر 

 خهود ارتباطات نوع کهاین بر علاوه توانندمی ی فردی، تأکید شود. رهبرانهامشوقاست بیش از 
 گمارند کار به یاگونهبه را کارکنان و دهند شکل را بششی الهام رهبری کنند تعیین کارکنان با را
 مزیهت بهه توجهه. شوندبسته دل کارشانو به  مشارکت امور در زهیانگ با و اختیاریصورت به که

 در خودکفهایی بهه، خودبهاوری بهر عهلاوه هایوابستگ کاهش برای بنیاندانش هایشرکت شبکه
مهؤثر و مههم  شورانگیز رهبری تواندمی، ریپذسکیر و نوآور محیط در و کندمی کمک نیز کشور
 .شود واقع
ههایی کهه در من ور افزایش سطح عملکرد رهبری شورانگیز، توجه به چالشو به اساسنیبرا

ههای موجهود در شهرکت و واقعیت وجود دارد ن یر توجه به اجتماع اههداف، توسعه روابط انسانی
ی شهورانگیز در اجتمهاعی کهه ناشهی از حضهور رهبهر افهزوده توجه بهه منزلهت محیط پیرامون،

منهد کهردن ارتباطی که ناظر بهر توان تعارضات جمعی و خودکارآمدی های دانشی است وسازمان
من ور کهاهش تعارضهات ی، ضهروری اسهت. بههفردانیهمههای ارتبهاط افراد و توجه بهه چالش

توانهد ههای ارتبهاطی در شهرکت میی، توجه به موانع ارتباطات اثربشش و بهبهود کانالفردانیم
 شهورانگیز رهبهری هاییکسان از چالش اهداف بر جاکه اجماعازآن تأثیرگذار باشد؛ علاوه بر این،

بنیهان های دانششهود رهبهران شهرکتآید، پیشهنهاد میحساب میبه بنیاندانش هایشرکت در
من ور شورانگیزی در بین کارکنان از تجمع اهداف و ایجاد اهداف ترکیبهی اسهتفاده کننهد کهه به
 من ور تحریهکراد احساس مشارکت و تأمین منافع فردی و گروهی را در یک راستا ببینند. بههاف

بنیهان فضهای گفتگهوی های دانشکه شرکتشود علاوه بر اینجمعی، پیشنهاد می خودکارآمدی
ههای زبهانی و کنند، رهبران از قابلیتی را برای تحقق اهداف دانشی و شرکتی ایجاد میفردانیم

 خودکارآمهدی سهطح افهزایش خود برای تحریک درونی و تقویت انرژی عاطفی با ههدفکلامی 
 تنبلهی موجهب کهه ایگونههبه مشهارکتی یکارها در پذیریمسئولیت احساس و استقلال و افراد

 خودکهام گهوییپیش انگیزشهی، گذاریهدف هایروش از استفاده. استفاده نمایند نشود اجتماعی
 بهه توانهدمی جمعی هایمشوق توسعه و گروهی گذاریهدف و یریگتصمیم هایتکنیک بشش،
 .نماید شایانی کمک جمعی اهداف بهبود
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انداز دهد و چشهمهای این پژوهش، دانش ن ری پیرامون رهبری شورانگیز را توسعه مییافته
تقویهت عنوان یک موضوع نوبنیاد و ایجادکننده مزیت رقهابتی بنیان بههای دانشرا در شرکتآن 
 کند.می
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 مآخذ
 نامهانیپا .(شرکت ثبت تا) بنیاندانش هایشرکت حقوقی هایچالش(. 1399)بابایی، زینب 

 بهشتی. شهید حقوق، دانشگاه خصوصی، دانشکده کارشناسی ارشد حقوق
 منابع داشتنگه و جذب یروشیپ هایچالش شناسایی و بررسی (.1394)نوید  زاده،حسینعلی
 در مستقر بنیاندانش یوکارهامطالعه: کسب مورد نوپا و کوچک یوکارهاکسب در انسانی
 تهران. مدیریت، دانشگاه ارشد، دانشکده کارشناسی نامهپایان .تهران
. هاچالش با مقابله من وربه بنیاندانش هایشرکت یشناسبیآس(. 1400) دوست، حانیهگنجی
 عالی آموزشمؤسسه ها، سیستم سازیبهینه -صنایع کارشناسی ارشد مهندسی نامهانیپا
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