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 چکیده

 عدم وری،بهره کاهش شامل هاچالش این. هستند روبرو رهبری و مدیریت حوزه در ایپیچیده و متعدد هایچالش با امروزه ایران دولتی هایسازمان

 با حاضر پژوهش راستا، این در. است یتیمدیر نوین رویکردهای نیازمند که باشدمی تیمی کار در ضعف و نوآوری، و تغییر برابر در مقاومت کارکنان، انگیزه

 این .است شده انجام ایران دولتی هایسازمان در تیمی هایقابلیت توسعه بر آن تأثیر بررسی و تسهیمی رهبری ی هایپویای تبیین و طراحی هدف

 استان دولتی هایسازمان کارکنان و رانمدی شامل پژوهش آماری جامعه. است گرفته صورت پیمایشی روش و کمی رویکرد از گیریبهره با مطالعه

 سنجش برای. شدند انتخاب نمونه عنوان به نفر 381 تعداد کوکران، فرمول اساس بر و ایطبقه تصادفی گیرینمونه روش از استفاده با که بوده کردستان

. گرفت قرار تأیید مورد کرونباخ آلفای ضریب از استفاده با زنی آن پایایی و شد استفاده تأییدی عاملی تحلیل و سازه روایی هایروش از پرسشنامه روایی

 رهبری که داد نشان پژوهش نتایج .شد انجام PLS روش به ساختاری معادلات سازیمدل روش از استفاده با هافرضیه آزمون و هاداده تحلیل و تجزیه

 ،=β) 47.9(تیمی نوآوری و خلاقیت افزایش موجب رهبری سبک این خاص، طور به. دارد تیمی هایقابلیت توسعه بر معناداری و مثبت تأثیر تسهیمی

 تواندمی تسهیمی رهبری که دهدمی نشان هایافته این. شودمی=β) 4716(  تیم عملکرد ارتقای و=β) 4718(تیمی  یادگیری و دانش گذاریاشتراک بهبود

 استقرار با دولتی هایسازمان شودمی پیشنهاد. گیرد قرار استفاده مورد ایران دولتی بخش در سازمانی و تیمی عملکرد بهبود در مؤثر رویکرد یک عنوان به

 .آورند فراهم سازمانی عملکرد بهبود و هاگیریتصمیم در کارکنان بیشتر مشارکت برای را زمینه تسهیمی، رهبری توسعه و

 

 تیمی عملکرد تیمی، یادگیری نوآوری، ،دولتی هایسازمان تیمی، هایقابلیت تسهیمی، رهبری: اصلییهاواژه

 

 مقدمه  -1

 یهابا چالش یدولت یهاامروز، سازمان یایو پو دهیچیپ یایدر دن

و  یتیرینوآورانه مد یکردهایرو ازمندیروبرو هستند که ن یمتعدد

 یرهبر“نوظهور،  یکردهایرو نیاز ا یکیاست.  دیجد یرهبر یهاسبک

محققان و متخصصان حوزه  از یاریاست که توجه بس ”یمیتسه

 کیبه عنوان  ،یمیتسه یرا به خود جلب کرده است. رهبر تیریمد

 یاعضا انیم یبر مشارکت و همکار ،یسازمان یدر رهبر دیجد میپارادا

 یسنت یهاکه مدل ی. در حال[73]دارد  دیتأک یرهبر ندیدر فرآ میت

 ،[77] ،[6]اندتمرکز داشته یو فرد یاغلب بر نقش رهبران رسم یرهبر

 عیتوز تیو بر اهم کشدیرا به چالش م دگاهید نیا یمیتسه یرهبر

 یرهبر تیاهم.کندیم دیتأک میت یاعضا انیدر م یرهبر یهاتیمسئول

مانند  یخاص یهاکه با چالش ،یدولت یهادر سازمان یمیتسه

مواجه  یو انتظارات عموم یاسیس یبودجه، فشارها یهاتیمحدود

شناخته شده  تی. با وجود اهمشودیبرجسته م شیاز پ شیهستند، ب

محدود بوده  یدر بخش دولت نهیزم نیدر ا قاتیتحق ،یمیتسه یرهبر

متمرکز بوده  ی. اکثر مطالعات موجود عمدتاً بر بخش خصوص[14]است 

 دهیرا ناد یدولت یهامنحصر به فرد سازمان یهاییایو پو هایژگیو و

منجر  تواندیم یمیتسه یت که رهبرنشان داده اس قاتیتحق.اندگرفته

 تیرضا شیو افزا ،یو نوآور تیخلاق شیافزا ،یمیبه بهبود عملکرد ت

 . [91]،[41]کارکنان شود  یشغل
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در بافت  ژهیبه و ،یمیتسه یرهبر دهیچیپ یهاییایحال، درک پو نیبا ا

 کیرار گرفته است. تر مورد توجه قکم مچنانه ،یدولت یهاسازمان

از ابعاد مختلف و  یموجود، درک ناکاف اتیشکاف قابل توجه در ادب

 طیمح در .است یدولت یهادر بخش یمیتسه یرهبر یامدهایپ

به  یمیتسه یموضوع رهبر ،یامروز یدولت یهاسازمان یایو پو دهیچیپ

 ازیشده است. با توجه به ن لیمهم تبد یتیریمد یهااز چالش یکی

 ،یو مؤثر به تحولات اجتماع عیسر ییبه پاسخگو یدولت یهانسازما

 یامدهایو پ یمیتسه یابعاد مختلف رهبر یبررس ،یو فناور یاقتصاد

 یهادر بافت سازمان ژهیبه و تیاهم نیاست. ا یضرور یمیت ارآن بر ک

 یمانند ساختارها یمنحصر به فرد یهایژگیو یکه دارا ران،یا یدولت

 شتریمتنوع هستند، ب یسازمان یهاو فرهنگ هدیچیپ کیبوروکرات

که  ،یمیتسه یکه رهبر دهدینشان م ریاخ مطالعات .شودیم انینما

 شود،یم فیتعر میت یاعضا انیدر م یرهبر یهاتیمسئول عیبا توز

منجر شود  یمثبت جیو به نتا دهیرا بهبود بخش یمیعملکرد ت تواندیم

و کارکنان  یتیریمد یهامیت ی. به طور خاص، مطالعات بر رو[11]

مانند  یمیت یندهایفرآ تواندیم یمیتسه ینشان داده است که رهبر

به  یکند که همگ تیتعهد به اهداف و اشتراک دانش را تقو ،یهماهنگ

 ریتأث نه،یزم نی. در ا[93] شوندیمنجر م یورو بهره ییکارا شیافزا

 تیاز جمله رضا ا،همیت یو رفتار یعاطف یامدهایبر پ یمیتسه یرهبر

 .[49]شده است  دییتأ زیکاهش نرخ ترک خدمت ن و یشغل

در سراسر جهان،  یعموم یاز نهادها یاریمانند بس ،یدولت یهاسازمان

 یطیمح عیسر راتییانتظارات شهروندان، تنوع خدمات و تغ شیبا افزا

که قدرت را در دست  یسنت یرهبر ،یطیشرا نیمواجه هستند. در چن

 یازهایبه ن یممکن است نتواند به طور کاف کند،یتمرکز مفرد م کی

به عنوان  ،یمیتسه یها پاسخ دهد. رهبرسازمان نیا عو متنو دهیچیپ

 انیدر م هاتیها و مسئولنقش عیبر توز ن،ینو یتیریمد کردیرو کی

 ست،یفرد ن کیدر انحصار  یمدل، رهبر نیدارد. در ا دیتأک میت یاعضا

 ماتیو تصم شودیدر گروه به اشتراک گذاشته م یبلکه به صورت جمع

. مطالعات شودیاتخاذ م میت یهمه اعضا تو با مشارک یبه صورت جمع

به طور  تواندیم یمیتسه یاند که رهبرنشان داده [19] ،[11] نیشیپ

 .دهد شیرا افزا یو تعهد سازمان تیخلاق ،یمیعملکرد ت یقابل توجه

 یمیتسه یرهبر نهیجامع در زم قاتیقمطالعه بر ضرورت انجام تح نیا

ابعاد  یپژوهش، بررس نیدارد. هدف ا دیتأک رانیا یدولت یهادر سازمان

 یو عوامل یمیمرتبط با عملکرد ت یامدهایپ ،یمیتسه یرهبر یاصل

 یهاطیدر مح یمیتسه یرهبر یبر اثربخش میاست که به طور مستق

از عناصر  یرائه درک جامعبه دنبال ا قیتحق نیگذارند. ایم ریتأث یدولت

کاربرد  یدر مورد چگونگ ییهانشیو ارائه ب یمیتسه یرهبر یاساس

 .ها استدر سازمان هاافتهی نیا یعمل

 مروری بر ادبیات پژوهش -2

 یکار یهاطیدر مح یمیتسه یرهبر ندهیفزا تیبا توجه به اهم

از  یررهب کردیرو نیا یمیت یامدهایپ یبررس ،یامروز یایو پو دهیچیپ

 یندیبه عنوان فرآ یمیتسه یبرخوردار است. رهبر یاژهیو تیاهم

 یهاتیمسئول میت یکه در آن اعضا شودیم فیتعر ایو پو یتعامل

تا به  گذارندیم ریتأث گریکدیگذارند و بر یرا به اشتراک م یرهبر

در مقابل  کردیرو نی. ا[73] ابندیدست  یو سازمان یمیاهداف ت

و بر مشارکت  ردیگیقرار م یسلسله مراتب یهبرر یسنت یهامدل

که  دهندینشان م ریاخ یهادارد. پژوهش دیقدرت تأک عیو توز یجمع

داشته باشد.  یمیبر عملکرد ت یمثبت راتیثتأ تواندیم یمیتسه یرهبر

 یبا سطوح بالاتر رهبر ییهامیکه ت افتندیدر[44]به عنوان مثال، 

 تواندیبهبود عملکرد م نی. ادهندیم را نشان یعملکرد بهتر ،یمیتسه

 یباشد. زمان میت یاعضا انیدانش در م یگذاراشتراک شیاز افزا یناش

 یاحساس راحت میت یاعضا شود،یم عیتوز یرهبر یهاتیکه مسئول

 نیو اطلاعات خود دارند، که ا هادهیدر به اشتراک گذاشتن ا یشتریب

 شودیم یمیت یریگمیتصم دانش و بهبود انیجر شیامر منجر به افزا

 یبرا یمحرک قدرتمند تواندیم یمیتسه یرهبر ن،ی. علاوه بر ا[19]

احساس  میت یکه اعضا یباشد. هنگام یمیت یت و نوآوریخلاق

 یشتریدارند، احتمال ب یرهبر ندیدر فرآ یشتریو مشارکت ب یتوانمند

شان ن[14]و خلاقانه را مطرح کنند.  دیجد یهادهیوجود دارد که ا

 یرهبر یدیکل یهااز جنبه یکیکه  ،یرهبر یدادند که توانمندساز

 شیافزا نیکارکنان دارد. ا تیبا خلاق یرابطه مثبت ،است یمیتسه

در سطح  شتریب یهایبه نوبه خود منجر به نوآور تواندیم تیخلاق

مهم  یامدهایاز پ گرید یکی زین یمیت یریادگیشود.  یو سازمان یمیت

به صورت مشترک اعمال  یکه رهبر یطیاست. در مح یمیتسه یرهبر

 گریکدیاز  یریادگیو  اتیتجرب تبادل یبرا یشتریب یهافرصت شود،یم

 یامن برا یروان یفضا کی جادیا تیبر اهم[92]. شودیفراهم م

 جادیبه ا تواندیم یمیتسه یکرده است، و رهبر دیتأک یمیت یریادگی

 یصدا کنندیاحساس م میت یضاکه اع یکمک کند. زمان ییفضا نیچن

 یشتریب لیمشارکت دارند، تما هایریگمیو در تصم شودیم دهیآنها شن

از اشتباهات  یریادگیو  دیجد یهادهیا شیآزما سک،یر رشیبه پذ

 خواهند داشت.

 یمیت یو نوآور تیمثبت بر خلاق راتیبا تأث رهبری تسهیمی

 تیتا عامل دهدیاجازه م میت یبه اعضا یتیریسبک مد نیارتباط دارد. ا

داشته باشند و آنها را در حل مسائل و  یشتریب یبانیو پشت

از جمله  یتوسط مطالعات متعدد افتهی نی. اکندیم ریدرگ یریگمیتصم

به طور مداوم  یمتعدد قاتیشده است. تحق دییتأ[94] ،[4]، [42]

به  اند.کرده دییرا تأ یمیت تیاثرات مثبت رهبری تسهیمی بر خلاق

،  [74]ارتباط را مشاهده کردند و بعدها توسط  نیا[72]عنوان مثال، 

کردند که رابطه  شنهادیپ نیهمچن [97]شد.  دییتأ زین[16] ، [14]

 یگریانجیتوسط اشتراک دانش م تیرهبری تسهیمی و خلاق نیب
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 یاضاف یگریانجیم یهاسمیمکان شتریب یو خواستار بررس شودیم

 شیاست که رهبری تسهیمی منجر به افزا نیا یاساس هیفرض شدند.

از  تی. خلاقشودیم هامیمتنوع در درون ت یهادگاهیو د هادهیا انیجر

حل  یمختلف برا یکردهایو رو ردیگیمتنوع نشأت م یهادگاهید نیا

 گونهخود نشان دادند که چ قاتیدر تحق [76]. کندیم بیمسئله را ترک

تر منجر شود. خلاقانه یهاحلبه راه تواندیم هادگاهیتنوع د نیا

متقابل و  یوابستگ شوند،یکه با رهبری تسهیمی مشخص م ییهامیت

اطلاعات  یگذارکه منجر به اشتراک دهندیرا نشان م یبالاتر یهمکار

 یرسبر قیارتباط را به طور دق نیدر مطالعه خود ا[94]. شودیم شتریب

به  تواندیتبادل اطلاعات م شیافزا نیکرد و نشان داد که چگونه ا

 کنندیم جادیرا ا یطیمح یرهبران نیتر منجر شود. چننوآورانه یهادهیا

به  تیکه در نها دهد،یم جیرا ترو یریپذسکیو ر دهیکه اشتراک ا

خود  قاتیتحق رد [71]. شودیمنجر م یمترق یهاشرفتیو پ ینوآور

بر  میبه طور مستق دتوانیم یتیحما طیمح نینشان دادند که چگونه ا

 بگذارد. رینوآورانه تأث یهادهیا تیفیو ک زانیم

که مدل رهبری  دهدیحاصل از مطالعات متعدد نشان م یهاافتهی

 ییفضا رایز کند،یم قیتفکر خلاق را تشو یتسهیمی به طور قابل توجه

خود را بدون ترس  دیجد یهادهیتا ا کندیم جادیاعضا ا یامن برا یروان

اثر را در  نیا ،خود لیدر مطالعه فراتحل [44]کنند.  انیاوت باز قض

 هاافتهی نیمختلف مشاهده کردند. ا عیها و صنااز سازمان یعیسطح وس

 شیرا افزا یفرد تیکه رهبری تسهیمی نه تنها خلاق دهدینشان م

و سازمان  میدر سطح ت یفرهنگ نوآور کی جادیبلکه به ا دهد،یم

موفق رهبری  یتوجه داشت که اجرا دیحال، با نی. با اکندیکمک م

 نانیمناسب است تا اطم یندهایساختارها و فرآ جادیا ازمندیتسهیمی ن

 ندیفرصت مشارکت معنادار در فرآ میت یحاصل شود که همه اعضا

 نیبهتر ییشناسا یبر رو تواندیم ندهیآ قاتیرا دارند. تحق یرهبر

و  تیاکثر کردن خلاقحد یرهبری تسهیمی برا یاجرا یهاوهیش

بر این اساس فرضیه اول به شرح زیر مطرح می  تمرکز کند. ینوآور

 شود: 

 هامیرا در ت یو نوآور تی: رهبری تسهیمی خلاق1 هیفرض

 .کندیم تیتقو

ها جهت مقابله با سازمان زیتجه یکه برا ،یمیت یریادگی

ن شد یو جهان یکیتکنولوژ یهاشرفتیاز پ یمعاصر ناش یهاچالش

رهبری تسهیمی قرار  ریتحت تأث یاست، به طور قابل توجه یاتیح

 یمداوم و جمع ندیفرآ کیبه عنوان  توانیرا م یمیت یریادگی. ردیگیم

کرد که در آن اعضا به طور مشترک به کاوش، تأمل و بحث  فیتعر

خود  قاتیدر تحق [92]. پردازندیم رمنتظرهیغ جیدرباره خطاها و نتا

قرار داد و نشان داد که  یبه طور گسترده مورد بررس مفهوم را نیا

 هیمنجر شود. نظر میبه بهبود عملکرد ت تواندیم ندیفرآ نیچگونه ا

 میت کیکه چگونه افراد درون  دهدیم حیتوض[4] یاجتماع یریادگی

 یحت ،یامشاهده اتیتجرب قیو هم از طر میمستق اتیتجرب قیهم از طر

و اساس درک ما از  هیپا هینظر نی. ارندیگیم ادی م،یمستق تیبدون تقو

بافت  کی در است. یمیت یریادگیرهبری تسهیمی بر  ریتأث یچگونگ

نه  رند،یگیرا بر عهده م یرهبر یهاکه نقش یرهبری تسهیمی، افراد

 یهاکه در نقش یبلکه هنگام رند،یگیم ادی میمستق اتیتنها از تجرب

کسب  ییهانشیب زین یااهدهمش یریادگی قیهستند، از طر ردستیز

 یکه فاقد رهبر ییهامی. تعاملات مکرر و تبادل دانش در تکنندیم

. کندیم جادیا یمیت یریادگی یبرا یمتنوع یهاهستند، فرصت یمرس

و حل  یریگمیتصم نیدر مطالعه خود نشان داد که چگونه ا[94]

منجر به  امر به نوبه خود نی. ابخشدیبهبود م هامیمسئله را در ت

خود نشان  قاتیدر تحق[42]. شودیم یو نوآور میعملکرد ت شیافزا

 کندیم جادیرا ا یطیمح یدادند که رهبری تسهیمی به طور قابل توجه

 تیتقو یعملکرد جیتان یمشترک برا تیو مسئول یکه در آن همکار

اشتراک  شیهمکارانه به نوبه خود منجر به افزا طیمح نی. اشودیم

رهبری تسهیمی و  نیارتباط مثبت ب یمتعدد مطالعات .ودشیدانش م

ارتباط  نیا [74] ، [91]اند. به عنوان مثال، اشتراک دانش را نشان داده

رابطه دوطرفه و  نیکه ا افتندیقرار دادند و در یرا مورد بررس

رهبری تسهیمی اشتراک دانش را  گر،یاست. به عبارت د کنندهتیتقو

 تیمنجر به تقو شتریحال، اشتراک دانش ب نیو در ع کندیم قیتشو

 کی جادیبه ا تواندیچرخه مثبت م نی. اشودیرهبری تسهیمی م

 مداوم در سازمان کمک کند. یریادگیفرهنگ 

رهبری تسهیمی در ارتباط با اشتراک  یهاجنبه نیتراز مهم یکی

 [3] یتبادل اجتماع هیبر اعتماد است. نظر یمبتن یطیمح جادیدانش، ا

 کنندیمشارکت م یتبادل یدر رفتارها یکه کارکنان زمان کندیم انیب

 هینظر نیاست. ا شانیهانهیاز هز شتریها بکه معتقد باشند منافع آن

 [12]است.  یاتیح یهمکار یبرا یفرد نیکه اعتماد ب کندیم دیأکت

و اشتراک دانش از  یکه اعتماد سازمان افتیخود در قاتیدر تحق

 یگشودگ شیرهبری تسهیمی هستند که منجر به افزامهم  یامدهایپ

رهبری  ن،یبر ا علاوه .شوندیتبادل دانش م لیو تسه میت یاعضا نیب

در  ژهیبه غلبه بر موانع اشتراک دانش کمک کند، به و تواندیتسهیمی م

ها اطلاعات ممکن است پراکنده شود. در محور که در آندانش عیصنا

از سازمان  یخاص یهادانش در بخش ممکن است ،یسنت یساختارها

 ،یدو عمو یارتباطات افق قیمحبوس شود، اما رهبری تسهیمی با تشو

 کی جادیامر به نوبه خود منجر به ا نی. ادهدیموانع را کاهش م نیا

دارند دانش  لیتما شتریکه در آن کارکنان ب شودیم یفرهنگ همکار

کن است از تخصص که مم یزمان یخود را به اشتراک بگذارند، حت

مهم رهبری تسهیمی در  یهااز جنبه گرید یکی آگاه نباشند. گریکدی

است.  "امن یروان یفضا" جادیآن در ا ییتوانا ،یمیت یریادگیارتباط با 

 تیدر مورد امن میت یمفهوم را به عنوان باور مشترک اعضا نیا [92]

یمی که رهبری تسه یطیکرد. در مح فیتعر یفرد نیب یریپذسکیر

بدون ترس از  توانندیکه م کنندیم حساسا میت یحاکم است، اعضا

سؤالات خود را مطرح کنند، اشتباهات را گزارش  ،یشرمندگ ای هیتنب



 تیدر سازمان های دولرهبری تسهیمی بررسی پیامدهای تیمی خالد غلامی و همکاران / 

39 

 شیامر منجر به افزا نیدهند. ا شنهادیرا پ دیجد یهادهیدهند و ا

به تبادل اطلاعات،  یشتریب لیاعضا تما رایز شودیم یمیت یریادگی

رهبری  دارند. دیجد یکردهایرو شید خطاها و آزمابحث در مور

کمک کند.  "یمیحافظه ت"به توسعه  تواندیم نیهمچن تسهیمی

اشاره دارد که در طول  میت کیو مشترک  یبه دانش جمع یمیحافظه ت

 شود،یبه صورت مشترک اعمال م یکه رهبر ی. زمانشودیم جادیزمان ا

خود  اتیل دانش و تجربتباد یبرا یشتریب یهافرصت میت یاعضا

 میکه ت شودیم تریدانش غن گاهیپا کی جادیامر منجر به ا نیدارند. ا

خود نشان  قاتیدر تحق [79]کند.  یبرداراز آن بهره ندهیدر آ تواندیم

 کمک کند. میبه بهبود عملکرد ت تواندیم یمیدادند که چگونه حافظه ت

 د:شو یمطرح م ریبه شرح ز دوم هیاساس فرض نیا

را  یمیت یریادگی: رهبری تسهیمی اشتراک دانش و 2 هیفرض

 .دهدیم شیافزا

توجه  ها،میت تیرینوآورانه در مد کردیرو کیرهبری تسهیمی به عنوان 

به خود جلب  یامروز ریو متغ دهیچیپ یکار یهاطیرا در مح یادیز

 یتعامل یندیبه عنوان فرآ [73]مفهوم، که توسط  نیکرده است. ا

 انیم یرهبر یهاتیمسئول عیو توز یگذارشده است، بر اشتراک فیتعر

 نیاند که انشان داده یاگسترده قاتیدارد. تحق دیتأک میت یاعضا

دارد. به عنوان مثال،  میبر بهبود عملکرد ت یقابل توجه ریتأث کردیرو

با سطوح بالاتر رهبری  ییهامیکه ت افتندیدر مطالعات خود در[42]

عمدتاً به  عملکردبهبود  نی. اکنندیرا تجربه م یرد بهترتسهیمی، عملک

نسبت داده  میت یاعضا انیدانش و اطلاعات م یگذاراشتراک شیافزا

 شود،یم عیتوز یبه طور مساو یرهبر یهاتیمسئول ی. وقتشودیم

و  هادهیا یگذاردر به اشتراک یشتریب یاحساس راحت میت یاعضا

 انیجر شیامر به نوبه خود منجر به افزا نیخود دارند، که ا شنهاداتیپ

 دییرا تأ هاافتهی نیا [19]. شودیم یریگمیتصم ندیدانش و بهبود فرآ

 تیفیبر ک میبه طور مستق ندیفرآ نیکردند و نشان دادند که چگونه ا

رهبری تسهیمی به  ن،ی. علاوه بر اگذاردیم ریتأث یمیت ماتیتصم

. کندیعمل م هامیدر ت ینوآور و تیخلاق یبرا یزوریعنوان کاتال

 یکیتوانمندساز، که  یرهبر نیب یخود ارتباط مثبت قاتیدر تحق[14]

کارکنان برقرار  تیرهبری تسهیمی است، و خلاق یدیکل یهااز جنبه

که از رهبری  ییهاطیکه مح دهندینشان م هاافتهی نیکردند. ا

و  ینوآوردر آن که  کنندیم جادیرا ا ییفضا برند،یتسهیمی بهره م

مهم رهبری تسهیمی،  یهااز جنبه گرید یکی. شودیشکوفا م تیخلاق

 یریادگی هیاست. بر اساس نظر یمیت یریادگی لیآن در تسه ییتوانا

مشترک، چه به صورت  اتیتجرب قیاز طر میت ی، اعضا[4]یاجتماع

خود  قاتیدر تحق [92]. آموزندیم ،یاو چه به صورت مشاهده میمستق

کرد و نشان  دیتأک یریادگی ندیامن در فرآ یروان یفضا جادیا تیاهمبر 

کمک کند. در  ییفضا نیچن جادیبه ا تواندیداد که رهبری تسهیمی م

و  شودیم دهیشن شانیکه صدا کنندیاحساس م میت یاعضا ط،یمح نیا

 شیفزاامر منجر به ا نیمشارکت دارند، که ا یریگمیتصم یندهایدر فرآ

 نی. اشودیاز اشتباهات م یریادگیو  سکیر رشیها به پذآن لیتما

. شودیمنجر م میت یو اثربخش ییکارا شیبه نوبه خود به افزا ندیفرآ

 نیاند که رابطه بنشان داده زین [74] ، [91]توسط  ریمطالعات اخ

 یدر سطوح بالا نهانه ت یمیرهبری تسهیمی و بهبود عملکرد ت

روان و  یمیت یساختارها جادیدر ا مشارکت و اشتراک دانش، بلکه

که تحت رهبری تسهیمی عمل  یمیت ینقش دارد. اعضا زیمتعادل ن

 نیدارند و ا گریکدیاز  تیو حما یبه همکار یشتریب لیتما کنند،یم

 ریتأث میت یهایخروج تیفیبر ک میبه طور مستق تواندیعوامل م

رهبری تسهیمی  موفق یتوجه داشت که اجرا دیحال، با نی. با ادبگذار

 یکیها است. چالش یتوجه به برخ ازمندیآن ن یایاز مزا یبردارو بهره

است. در  میمختلف در ت یهاتخصص نیتعادل ب جادیها، اچالش نیاز ا

حفظ منابع استدلال کردند که  هیبا استفاده از نظر[94] ر،یاخ قاتیتحق

 هیقالب سرما در ژهیبه و ،یارائه منابع اضاف قیاز طر یمیتسه یرهبر

 افتندی. آنها دربخشدیرا بهبود م میعملکرد ت ،یمیمثبت ت یروانشناخت

 قیاز طر میت ردمحور به طور مثبت با عملکرابطه یمیتسه یکه رهبر

 یمیتسه یکه رهبر یارتباط دارد، در حال یمیت یروانشناخت هیسرما

 هیتوسط سرما نکهیبر عملکرد دارد، مگر ا یمنف ریتأث محورفهیوظ

 یکه رفتارها دهدینشان م هاافتهی نیا شود. یگریانجیم یروانشناخت

 –تمرکز دارند  ندهایعملکرد و فرآ یارهایکه بر مع – محورفهیوظ

 یارابطه تیبا حما نکهیکنند، مگر ا فیرا تضع میت ییایپو توانندیم

که رهبری تسهیمی  دهدینشان م قاتیهمراه باشند. تحق یکاف

 میت یاعضا انیرا در م تیاز اعتماد و حما یسطوح بالاترمحور رابطه

 یعملکرد جیو نتا یجمع یکارآمد شیکه منجر به افزا کندیم جادیا

نشان دادند که رهبری تسهیمی با عملکرد [42] ن،ی. علاوه بر اشودیم

دارد. آنها  میارتباط مستق ایو پو دهیچیپ یهاطیدر مح هامیبهتر ت

 یشتریب ییبا سطوح بالاتر رهبری تسهیمی، توانا ییهامیکه ت افتندیدر

 نیبر ا. دارند دهیچیو حل مسائل پ یطیمح راتییبا تغ یدر سازگار

 شود: یمطرح م ریبه شرح ز سوم هیاساس فرض

 .دهدیم شیرا افزا یمیت عملکرد: رهبری تسهیمی 3 هیفرض

 
 مدل مفهومی پژوهش: (1) شکل
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 روش شناسی -3

نفر از  381 ،یاطبقه یتصادف یریگو نمونه یشیمایپ با استفاده از روش

استان کردستان بر اساس فرمول  یدولت یهاو کارکنان سازمان رانیمد

از  نانیبه منظور اطم یریگروش نمونه نیکوکران انتخاب شدند. ا

انتخاب  یریگنمونه یو کاهش خطا یمناسب جامعه آمار یندگینما

به طبقات مختلف بر اساس  یه آمارابتدا جامع ند،یرآف نیشد. در ا

 تیو موقع ینوع سازمان دولت ،یچون سطح سازمان ییارهایمع

شد. سپس، از هر طبقه به نسبت  میدر استان کردستان تقس ییایجغراف

 یروش امکان بررس نی. ادیانتخاب گرد یتصادف یاآن، نمونه تیجمع

هم آورد. فرمول مختلف را فرا یهاگروه نیب یاحتمال یهاتفاوت ترقیدق

 یریگنمونه خطای و ٪26 نانیکوکران، با در نظر گرفتن سطح اطم

حجم نمونه  نیحجم نمونه مورد استفاده قرار گرفت. ا نییتع برای ،6٪

 یکاف یو معتبر آمار میقابل تعم جیبه نتا یابیدست ینفر( برا 381)

 نیو آنلا یبه صورت حضور قیتحق یهاداده شد. پرسشنامه صیتشخ

و  شیها مورد پالاداده ،یآورشد و پس از جمع عیافراد نمونه توز نیب

 نیب جینتا سهیامکان مقا یریگروش نمونه نیقرار گرفتند. ا لیتحل

مختلف و مناطق گوناگون استان را فراهم کرد و به  یهاسازمان

 ردو عملک تیریمد تیجامع از وضع یریپژوهشگران اجازه داد تا تصو

جامع  یابیارز یبرا ان کردستان به دست آورند.در است یسازمان

 یدیکل متغیرپژوهش بر سه  نیا ،پیامدهای تیمی رهبری تسهیمی

با  یمیت ینوآور. تمرکز کرده است یمیو عملکرد ت یریادگی ،ینوآور

نو و  یهادهیا دیشده است. نخست، تول دهیسنج یچهار شاخص اصل

 دیجد یهادهیباره ارائه مداوم ادر ی، با پرسش[1]خلاقانه که با الهام از 

 یبه راهکارها هادهیا لی. دوم، تبدشودیم یابیبهبود عملکرد ارز یبرا

کردن  یاتیدر عمل میت یاعضا یی، توانا[41]است که بر اساس  یعمل

 یکار یهاشاخص، بهبود مستمر روش نی. سومسنجدینو را م یهادهیا

بهتر انجام  یهاروش افتنی یبرا می، تلاش ت[17]است که با توجه به 

حل خلاقانه مشکلات، با  ت،ی. در نهادهدیقرار م یکارها را مورد بررس

 ینوآورانه برا یهاحلدر ارائه راه میت یی، توانا[1] دگاهید زا یریگبهره

 یبا چهار شاخص اصل زین یمیت یریادگی .کندیم یابیها را ارزچالش

، به وجود [1]رک که بر اساس مشت یشده است. مدل ذهن یریگاندازه

و  جادیاشاره دارد. ا یریگمیتصم یبرا میت یاعضا نیدرک مشترک ب

و  یرسانروزدر به میت یی، توانا[46]با توجه به  ،یمیدانش ت ینگهدار

با استناد به  ،یروان یمنی. ادهدیقرار م یتبادل دانش را مورد بررس

اشاره دارد.  هادهیآزادانه ا انیب یبرا میت یاعضا تی، به احساس امن[92]

و  یابی، به ارز[99]که با الهام از  یمیت یریپذبازتاب ت،یو در نها

با چهار  زین یمیت عملکرد .پردازدیم میت دمنظم عملکر یبازنگر

که  یمیعملکرد ت یمورد سنجش قرار گرفته است. بازده یشاخص اصل

از  نهیا استفاده بهبه اهداف خود ب میت یابی، به دست[74]با توجه به 

 ی، به همکار[44]با استناد به  ،یمیت یهمکار تیفیمنابع اشاره دارد. ک

به انجام  یمیت فیوظا ی. هماهنگپردازدیم گریکدیبا  میت یمؤثر اعضا

اشاره دارد. و در  میت یتوسط اعضا فیهماهنگ و بدون تداخل وظا

 میت یی، به توانا[13]که با الهام از  یمیت یریپذو انعطاف ینوآور ت،ینها

 .پردازدیم راتییبا تغ یزگارنوآورانه و سا یهادهیدر ارائه ا

 یرهایمتغ قیآن در سنجش دق ییبه توانا یریگابزار اندازه کیعتبار ا

از دقت و  نانیحصول اطم یپژوهش، برا نیمورد نظر اشاره دارد. در ا

 ییروا مختلف یهاروش رها،یمتغ یریگصحت پرسشنامه در اندازه

 دییبدون تأ رایو سازه به کار گرفته شد، ز یصور ییشامل روا یمنطق

 یصور ییپژوهش قابل اتکا نخواهد بود. سنجش روا جینتا ،اعتبار ابزار

انجام گرفت.  یو کم یفیک یهااز روش یبیترک یکردیپرسشنامه با رو

متخصص رفتار  64متشکل از  یپرسشنامه توسط پانل ،یفیدر مرحله ک

و تناسب سؤالات با موضوع پژوهش  یاز نظر وضوح، سادگ یمانساز

نظرات، اصلاحات لازم اعمال  افتیدر زقرار گرفت و پس ا یمورد بررس

در نظر  یانهیگز 6 کرتیل فیهر سوال، ط یبرا ،یشد.در بخش کم

ندارم  ی(، نظر1 ازی(، موافقم )امت6 ازیکاملاً موافقم )امت)گرفته شد

و سپس با  ((6 ازی( و کاملاً مخالفم )امت9 ازی)امت (، مخالفم3 ازی)امت

 ریهر سوال محاسبه شد. تأث یصور ییروا تم،یآ ریاستفاده از روش تأث

 زانیآن در م یضرب فراوانعامل( برابر است با حاصل ای) تمیآ کی

 آن. تیاهم

پیامدهای تیمی رهبری تسهیمی را پرسشنامه  یاعتبار صور (6)دولج

 یمیت یریادگی ،یمیت یتمام سوالات مربوط به نوآورکه  دهدینشان م

هستند.  ییبالا یصور ییروا یاز نظر خبرگان دارا یمیو عملکرد ت

 کرتیل اسیدر مق 172تا  176 نیسوالات )ب یبالا اریبس تیاهم نیانگیم

خبرگان است.  دگاهیها از دآن یبالا تیدهنده اهم( نشانیانهیگز 6

( %644تا  %84 نی)ب 6و  1 ازاتیامت یلابا یدرصد فراوان ن،یهمچن

 ریسوالات است. محاسبه تأث ییروا یخبرگان بر رو یاز توافق قو یحاک

 نیا زیاست، ن یدر درصد فراوان تیاهم زانیکه حاصل ضرب م تمیآ

بالاتر از حد قابل  تمیآ ریتأث ی. تمام سوالات داراکندیم دییرا تأ جهینت

درباره حل خلاقانه  یبه سوالات ازیمتا نی( هستند. بالاتر676قبول )

 افته،یاز منابع اختصاص  نهیبه اهداف با استفاده به یابیمشکلات و دست

خبرگان است. هرچند  یابعاد برا نیا ژهیو تیدهنده اهمکه نشان

 میدر ت مشترک یبه سوال درباره وجود مدل ذهن ازیامت نیترنییپا

حد قابل قبول است. در مجموع، تعلق گرفته است، اما همچنان بالاتر از 

شده  یکه پرسشنامه طراح دهدینشان م یجدول اعتبار صور جینتا

 ییروا یمورد نظر، از نظر خبرگان دارا یهاسنجش ابعاد و شاخص یبرا



 تیدر سازمان های دولرهبری تسهیمی بررسی پیامدهای تیمی خالد غلامی و همکاران / 

31 

 یآورجمع یمعتبر برا ینوان ابزارع به تواندیاست و م ییبالا یصور

 .ردیگفاده قرارها مورد استداده

 رهبری تسهیمیپیامدهای تیمی  ار صوری پرسشنامهاعتب  (:1)جدول

میزان  سوالات هاشاخص ابعاد

 اهمیت

(1-5) 

درصد 

 فراوانی

تاثیر 

 ایتم

نوآوری 

 تیمی

های تولید ایده

نو و خلاقانه در 

 تیم

تیم ما به طور 

های مرتب ایده

جدید و خلاقانه 

برای بهبود 

عملکرد ارائه 

 .دهدمی

4.7 90% 4.23 

های تبدیل ایده

نو به 

راهکارهای 

 عملی

اعضای تیم ما 

توانایی بالایی در 

های تبدیل ایده

جدید به 

راهکارهای عملی 

 .دارند

4.8 95% 4.56 

بهبود مستمر 

های روش

 کاری تیم

تیم ما همواره به 

دنبال یافتن 

های بهتر روش

برای انجام کارها 

 .است

4.6 85% 3.91 

حل خلاقانه 

مشکلات در 

 تیم

ما، در تیم 

مشکلات به 

ای خلاقانه شیوه

و نوآورانه حل 

 .شوندمی

4.9 100% 4.9 

یادگیری 

 تیمی

مدل ذهنی 

 مشترک

اعضای تیم دارای 

مدل ذهنی 

مشترکی برای 

درک مسائل و 

گیری تصمیم

 .هستند

4.5 80% 3.6 

ایجاد و 

نگهداری دانش 

 تیمی

اعضای تیم 

توانایی به 

روزرسانی و 

تبادل دانش برای 

لات را حل مشک

 .دارند

4.7 90% 4.23 

ایمنی روانی در 

 تیم

اعضای تیم 

احساس امنیت 

ها کنند تا ایدهمی

و نظرات خود را 

 .آزادانه بیان کنند

4.8 95% 4.56 

پذیری بازتاب

 تیمی

تیم به طور منظم 

عملکرد خود را 

ارزیابی و 

 .کندبازنگری می

4.6 85% 3.91 

عملکرد 

 تیمی

بازدهی عملکرد 

 تیمی

تیم به اهداف 

خود با استفاده 

بهینه از منابع و 

زمان دست یافته 

 .است

4.9 100% 4.9 

کیفیت همکاری 

 تیمی

اعضای تیم به 

طور موثر با 

یکدیگر همکاری 

 .کنندمی

4.7 90% 4.23 

هماهنگی 

 وظایف تیمی

اعضای تیم 

وظایف خود را 

به طور هماهنگ 

و بدون تداخل 

 .دهندانجام می

4.8 95% 4.56 

نوآوری و 

پذیری انعطاف

 تیمی

تیم قادر به ارائه 

های نوآورانه ایده

و سازگار با 

 .تغییرات است

4.6 85% 3.9 

 (داده های پژوهش)منبع: 

سوالات پرسشنامه رهبری تسهیمی را بر  ییروا لیتحل جینتا (9جدول)

 تم،یآ ری. با استفاده از روش تأثدهدیارائه م خبرگاناساس نظرات 

قرار گرفتند.  یابیمورد ارز ییو روا تیت پرسشنامه از نظر اهمسوالا

 ییبالا ییسوالات پرسشنامه از روا یکه به طور کل دهدینشان م جینتا

 نیانگیو م 6از  17.6سوالات  تیاهم زانیم نیانگیهستند. م رداربرخو

نمره  نیانگیم ن،یدرصد بوده است. همچن 8.76ها آن یدرصد فراوان

بر اساس ابعاد مختلف  لیتحل محاسبه شده است. 1763 زین تمیآ ریتأث

 نیانگیم نیبا بالاتر "یزشیانگ یرهبر"که بعد  دهدینشان م یرهبر

 ژه،یبرخوردار است. به و یشتریب تی( از اهم1712) تمیآ رینمره تأث

شده  یابیمهم ارز اریاز نظر خبرگان بس میت یدر اعضا زهیانگ جادیا

روابط  جادیو ا یفرد هبا تمرکز بر توسع زین "یباطارت یرهبر"است. بعد 

و  "یاتیعمل یرهبر"برخوردار است.  ییبالا تیاز اهم ،یمثبت کار

 یهاییبر ارائه راهنما دیبا تأک بیبه ترت زین "یریگمیتصم یرهبر"

از ابعاد مهم رهبری  م،یت یاعضا یریگمیتصم ییتوانا تیروشن و تقو

 دهدینشان م لیتحل نیا جینتا ،یطور کل هب .ندیآیتسهیمی به شمار م

سنجش ابعاد مختلف  ییکه سوالات پرسشنامه رهبری تسهیمی توانا

 .برخوردار هستند ییبالا ییدارند و از روا یرهبری تسهیمی را به خوب

را بر  رهبری تسهیمیسوالات پرسشنامه  ییروا لیتحل جینتا .(:2)جدول

 گاناساس نظرات خبر

میزان  سوال شاخص عاداب

اهمیت 

 )لیکرت(

درصد 

 فراوانی

 ریتأث

 تمیآ

رهبری 

 ارتباطی

ایجاد روابط 

 مثبت کاری

در تیم ما، 

ارتباطات سازنده 

و مؤثر بین 

اعضا و سایر 

ذینفعان به خوبی 

برقرار و حفظ 

 .شودمی

4.8 90% 4.32 

حمایت 

 عاطفی

اعضای تیم ما در 

مواقع 

برانگیز یا چالش

زا از استرس

وحی پشتیبانی ر

و روانی کافی 

برخوردار 

 .هستند

4.6 85% 3.91 

در تیم ما، به  توسعه فردی

ها، رشد مهارت

دانش و 

های هر توانایی

یک از اعضا 

ای توجه ویژه

 .شودمی

4.7 95% 4.47 

مدیریت 

 تعارضات

اختلافات یا 

های ناسازگاری

بین اعضای تیم 

ای ما به شیوه

سازنده شناسایی، 

رسیدگی و حل 

 .شودمی

4.5 80% 3.60 

رهبری 

 انگیزشی

اعضای تیم ما  ایجاد انگیزه

برای دستیابی به 

اهداف و بهبود 

عملکرد به طور 

مداوم تشویق و 

 .شوندترغیب می

4.9 95% 4.66 

در تیم ما، یک  بخشیالهام

انداز و چشم

هدف مشترک 

وجود دارد که 

به اعضا انرژی 

دهد و آنها را می

 .انگیزدبرمی

4.8 90% 4.32 

های مادی پاداش هاتبادل پاداش

یا معنوی 

متناسب با 

عملکرد و 

دستاوردهای 

اعضای تیم ما 

 .شودارائه می

4.7 85% 4.00 

بازخوردهای 

 مثبت

اطلاعات سازنده 

کننده و تشویق

درباره عملکرد 

اعضای تیم ما 

به طور منظم 

 .شودارائه می

4.6 90% 4.14 

تحسین و 

 قدردانی

ا و هتلاش

های موفقیت

خاص اعضای 

تیم ما به درستی 

شناسایی و مورد 

قدردانی قرار 

 .گیردمی

4.7 85% 4.00 

تشویق 

 خودمدیریتی

اعضای تیم ما 

به مدیریت 

مستقل وظایف و 

های مسئولیت

خود ترغیب 

 .شوندمی

4.5 80% 3.60 

بخشی انگیزه

 محیط کاری

محیط کاری ما 

اعضای تیم را 

 به تلاش بیشتر و

بهبود مستمر 

 .کندترغیب می

4.8 90% 4.32 

رهبری 

 گیریتصمیم

افزایش قدرت 

 گیریتصمیم

توانایی اعضای 

تیم ما در اتخاذ 

تصمیمات مؤثر 

و مستقل به طور 

مداوم تقویت 

 .شودمی

4.7 85% 4.00 

خودمختاری 

 اعضای تیم

اعضای تیم ما در 

انجام وظایف و 

مدیریت کارها از 

آزادی عمل و 

لال کافی استق

برخوردار 

 .هستند

4.6 80% 3.68 
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ها و مسئولیت تفویض اختیار

اختیارات مهم 

به اعضای تیم ما 

برای انجام 

وظایف واگذار 

 .شودمی

4.5 85% 3.83 

گیری تصمیم

 سریع و مؤثر

تیم ما توانایی 

اتخاذ تصمیمات 

به موقع و 

کارآمد در 

شرایط مختلف 

 .را دارد

4.8 90% 4.32 

تقویت 

 همکاری تیمی

در تیم ما، 

فضایی وجود 

دارد که همکاری 

و تعامل مثبت 

بین اعضا را 

تشویق و تسهیل 

 .کندمی

4.7 95% 4.47 

رهبری 

 عملیاتی

ارائه 

 هادستورالعمل

های راهنمایی

روشن و دقیق 

برای انجام 

وظایف و 

ها در تیم پروژه

ما تهیه و ارائه 

 .شودمی

4.8 90% 4.32 

عضای تیم ما ا هاراهنمایی

برای بهبود 

عملکرد و حل 

مشکلات، 

مشاوره و 

هدایت لازم را 

 .کننددریافت می

4.7 85% 4.00 

بازخورد 

 مستقیم

نظرات صریح و 

سازنده درباره 

عملکرد اعضای 

تیم ما به طور 

منظم ارائه 

 .شودمی

4.6 80% 3.68 

ارائه بازخورد 

 منفی

انتقادات سازنده 

و پیشنهادات 

تیم ما بهبود در 

ای به شیوه

ای و حرفه

محترمانه ارائه 

 .شودمی

4.5 85% 3.83 

در مواقع  صدور فرمان

ضروری، 

دستورات 

مشخص و قاطع 

در تیم ما ارائه 

 .شودمی

4.4 80% 3.52 

دهی جهت

 مستقیم

اعضای تیم ما 

به طور روشن و 

مستقیم در جهت 

اهداف و 

های استراتژی

سازمانی هدایت 

 .شوندمی

4.7 90% 4.23 

ریزی و برنامه

 سازماندهی

های کاری برنامه

منظم و ساختار 

سازمانی مؤثر در 

تیم ما طراحی و 

 .شوداجرا می

4.8 95% 4.56 

نظارت بر 

 عملکرد

ها و نتایج فعالیت

کار اعضای تیم 

ما به طور مداوم 

مورد بررسی و 

ارزیابی قرار 

 .گیردمی

4.7 85% 4.00 

ر تیم ها دچالش حل مسئله

ما به خوبی 

شناسایی شده و 

های مؤثر حلراه

برای مشکلات 

تیمی و سازمانی 

 .شودیافت می

4.9 90% 4.41 

تشویق به 

 نوآوری

اعضای تیم ما 

های به ارائه ایده

جدید و خلاقانه 

برای بهبود 

فرآیندها و 

محصولات 

 .شوندتشویق می

4.8 95% 4.56 

سازه  نیتطابق ب زانیبه عنوان مسازه  ییروا(داده های پژوهش)منبع: 

در پژوهش  یینوع روا نیا یبررس ی. براشودیم فیتعر یاتیو عمل ینظر

 یبا بررس یروش آمار نیاستفاده شد. ا یدییتأ یعامل لیحاضر، از تحل

مدل  نیب یهمخوان زانیتا م دهدیها، به ما امکان مداده یساختار درون

( 3جدول ) .میکن یابیه را ارزشد یآورجمع یهاو داده یریگاندازه

 یچهار بعد اصل شامل یمیتسه یابعاد رهبر ییایو پا ییروا جینتا

به  یاتیو عمل یریگمیتصم ،یزشیانگ ،یشامل ارتباط یمیتسه یرهبر

است که  یانسیوار زانیدهنده منشان AVE ریمقاد. گذاردیم شینما

دهد، و  حیوضخود ت یهادر شاخص تواندیپنهان م ریمتغ ایهر سازه 

قابل قبول است.  یهمگرا ییدهنده روامعمولاً نشان 476بالاتر از  ریمقاد

قرار  476 بالاتر ازجدول  نیدر ا AVE ریتمام مقاد نکهیبا توجه به ا

 ییاز روا یمورد بررس یرهایگرفت که تمام متغ جهینت توانیدارند، م

توسط ابعاد  نیاز ا کیهر برخوردار هستند.  یمناسب یهمگرا

 یبانیمعنادار پشت t ریو مقاد یعامل یها با بارهااز شاخص یامجموعه

قرار دارند که  4726تا  471در محدوده  یعامل ی. بارهاشودیم

مربوطه است.  یهاها و سازهشاخص نیب یقو یدهنده همبستگنشان

روابط را  یآمار یبوده و معنادار 3بزرگتر از  t ریتمام مقاد ن،یهمچن

کرده و نشان  دییسازه مدل را تأ ییروا ج،ینتا نی. اکنندیم دییتأ

را  یمیتسه یابعاد مختلف رهبر یها به خوبکه شاخص دهدیم

با تنوع  یمیتسه یرهبر یساختار چندبعد گر،ید ی. از سوسنجندیم

 لیتحل جی. در مجموع، نتاردیگیقرار م دییها در هر بعد، مورد تأشاخص

 یرهبر یریگمطلوب ابزار اندازه تیفیکاز  یحاک یدییتأ یعامل

 است. یشنهادیو اعتبار مدل پ یمیتسه

 روایی و پایایی ابعاد رهبری تسهیمی تحلیل (: نتایج 3)جدول

متغیر 

 اصلی

بار  هاشاخص ابعاد

 عاملی

t-

value 
AVE  آلفای

 کرونباخ

ی رهبر

 تسهیمی

رهبری 

 ارتباطی

ایجاد روابط 

 مثبت کاری
57.0 .70. 

57.0 57.. 

حمایت 

 عاطفی
5700 00755 

توسعه فردی 

 اعضای تیم
57.0 0.780 

مدیریت 

 تعارضات
5700 0.7.8 

رهبری 

 انگیزشی

 007.8 5705 ایجاد انگیزه

 ..7. 5700 بخشیالهام

تبادل 

 هاپاداش
57.0 0570. 

بازخوردهای 

 مثبت
570. 0.750 

تحسین و 

 قدردانی ویژه
570. 00705 

تشویق 

 خودمدیریتی
5700 00700 

 007.0 57.8 بخشیانگیزه

رهبری 

 گیریتصمیم

افزایش 

قدرت 

 گیریتصمیم

570. 8700 

خودمختاری 

 اعضای تیم
57.. 007.0 

تفویض 

 اختیار
57.5 0570. 
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متغیر 

 اصلی

بار  هاشاخص ابعاد

 عاملی

t-

value 
AVE  آلفای

 کرونباخ

گیری تصمیم

 سریع و مؤثر
57.. 00780 

تقویت 

همکاری 

 تیمی

5700 0578. 

رهبری 

 عملیاتی

ارائه 

 هادستورالعمل
57.. .705 

 .870 57.8 هاراهنمایی

بازخورد 

 مستقیم
5700 0705 

ارائه بازخورد 

 منفی
5780 0.780 

 057.0 ..57 صدور فرمان

دهی جهت

 مستقیم
5708 0700 

ریزی و برنامه

 سازماندهی
5780 0070. 

نظارت بر 

 ملکردع
57.0 8700 

 00700 ..57 حل مسئله

 پیامدهای ییایو پا ییروا جی( نتا1جدول )(داده های پژوهش)منبع:  

به   را یمیو عملکرد ت یریادگی ،یشامل ابعاد نوآور یمیتسه یرهبر

تا  3 نیب t ریو مقاد 4726تا  471 نیب یعامل یبارها. گذاردیم شینما

ها و شاخص نیب یو معنادار آمار یقو یدهنده همبستگ، نشان62722

 یبرا یدیجدول، با پوشش چهار شاخص کل نیمربوطه است. ا یهاسازه

 یریادگیتا حل خلاقانه مشکلات(،  هادهیا دی)تول یاز ابعاد نوآور کیهر 

و  یهمکار تیفیک ،ی( و عملکرد )بازدهیو احساس یرفتار ،ی)شناخت

حاصل از  جی. نتاکندیم دییرا تأ مدل تیسازه و جامع یی(، روایهماهنگ

 یمیت پیامدهای یریگابزار اندازه ییدهنده اعتبار و روانشان ل،یتحل نیا

 یهاهیگو یتمام نکهیاز ا نانیبه منظور اطم. مورد استفاده است

 سنجند،یمورد مطالعه را م ریو هماهنگ متغ کسانیپرسشنامه به طور 

پرسشنامه  یدرون ییایاز پا یصکرونباخ به عنوان شاخ یآلفا بیاز ضر

را به خود  کیصفر تا  نیب یکه مقدار بیضر نی. ادیاستفاده گرد

. دهدیپرسشنامه را نشان م یهاهیگو نیب یهمبستگ زانیم رد،یگیم

 ییایدهنده پاباشد، نشان ترکینزد کیکرونباخ به  یهرچه مقدار آلفا

 .47خ بالاتر از کرونبا یآلفا ،یبالاتر پرسشنامه است. به طور کل

 471متوسط و کمتر از  ییایپا .47تا  471 نیخوب، ب ییایدهنده پانشان

کرونباخ  یآلفا رینکه تمام مقادی. با توجه به اشودیم یتلق فیضع ییایپا

گرفت که تمام  جهینت توانیقرار دارند، م .47از  شتریجدول ب نیدر ا

 برخوردار هستند.  یعالقابل قبول تا  ییایاز پا یمورد بررس یرهایمتغ

 روایی و پایایی پیامدهای رهبری تسهیمی تحلیل (: نتایج 4)جدول

متغیر 

 اصلی

بار  ابعاد

 عاملی

t-

value 
AVE  آلفای

 کرونباخ

نوآوری 

 تیمی

های نو و تولید ایده

 خلاقانه در تیم

57.0 .7.0 57.. 57.0 

های نو به تبدیل ایده

 راهکاراهای عملی

57.0 0.700 

بهبود مستمر 

 های کاری تیمروش

57.. .70. 

حل خلاقانه مشکلات 

 در تیم

5700 07.0 

یادگیری 

 تیمی

 ..57 57.5 00700 .578 مدل ذهنی مشترک

ایجاد و نگهداری 

 دانش تیمی

5780 0.708 

 0.7.5 5780 ایمنی روانی در تیم

 .070 ..57 پذیری تیمیبازتاب

عملکرد 

 تیمی

 57.0 57.0 .70. 5700 عملکرد تیمی بازدهی

 0.7.0 57.0 کیفیت همکاری تیمی

هماهنگی وظایف 

 تیمی

5780 0578. 

نوآوری و 

 پذیری تیمیانعطاف

57.0 0870. 

 (داده های پژوهش)منبع:                      

 عینرمال بودن توز یبررس یبرا رنوفیاسم-آزمون کولموگروف جینتا

آزمون  نی. اکندیرا آشکار م یپژوهش، اطلاعات مهم نیر اد رهایمتغ

 ،یمیتسه یمطالعه انجام شده است: رهبر یاصل ریچهار متغ یبرا

آزمون  نیا یها. آمارهیمیو عملکرد ت یمیت یریادگی ،یمیت ینوآور

است که  4716و  4789، 4761، 47.3 بیبه ترت ورمذک یرهایمتغ یبرا

 نیتمام ا یبرا یداریهاست. سطح معنداده عیدهنده تنوع در توزنشان

 یبرا 47468 نیب یریقرار دارد، با مقاد 4746کمتر از آستانه  رهایمتغ

و  یمیتسه ی. رهبریمیعملکرد ت یبرا 47419تا  یمیت یریادگی

را نشان  47491و  47436 یداریمعنسطح  بیبه ترت زین یمیت ینوآور

از  کی چیه عیاست که توز آن انگریبه وضوح ب جینتا نی. ادهندیم

 نی. اکندینم یروینرمال پ عیتوز یاز الگو یمورد بررس یرهایمتغ

را در  کیرپارامتریغ یآمار یهااستفاده از روش تیاهم هاافتهی

 ط،یشرا نیا به. با توجه سازدیپژوهش برجسته م یبعد یهالیتحل

 یبرا( PLS) یگرفتند از روش حداقل مربعات جزئ میپژوهشگران تصم



92-16( 6141) 16مجله مدیریت توسعه و تحول   

3. 

مدل معادلات  کیکه  کیتکن نیاستفاده کنند. ا هاهیآزمون فرض

 حیتوض انسیوار ،یتکرار یکردیاست، با رو انسیبر وار یمبتن یساختار

 لیبه دل PLS. رساندیدرونزا را به حداکثر م یهاداده شده سازه

به نرمال بودن  تیدر کار با حجم داده محدود، عدم حساس شیهاییناتوا

 یهااز مدل یبانیپشت تیبالا و قابل ینیبشیها، قدرت پادهد عیتوز

روش  نی. اشودیپژوهش محسوب م نیا یبرا یانتخاب مناسب ده،یچیپ

و به  آوردیرا فراهم م رهایمتغ نیروابط ب قیدق لیامکان تحل

 یهاهیفرض یبه بررس یشتریب نانیتا با اطم دهدیمپژوهشگران اجازه 

نرمال  یها از الگوداده عیکه توز یطیر شراد یبپردازند، حت قیتحق

 .کندینم یرویپ

 یافته های پژوهش -4

در  انیپاسخگو توصیف جمعیت شناختیاطلاعات مربوط به 

شود  یجدول ملاحظه م نیهمانطور که در ا ارائه شده است، (6)جدول

نفر  311( زن و %64نفر ) 38مورد مطالعه،  رینفر مد 381از مجموع 

 391( مجرد و %66نفر ) 68تاهل،  تیستند. از نظر وضع( مرد ه24%)

نفر  21که  دهدینشان م یسن عی. توزباشندی( متاهل م%86نفر )

 21سال،  14تا  36 نی( ب%14نفر ) 661سال،  34تا  96 نی( ب96%)

سال سن  64 ی( بالا%64نفر ) 38سال و  64 ات 16 نی( ب%96نفر )

 661سال،  6تا  6 نی( ب%34فر )ن 666 ،یدارند. در خصوص سابقه کار

 38سال و  66تا  66 نی( ب%94نفر ) ..سال،  64تا  1 نی( ب%14نفر )

 38 لات،یتحص زانیسال سابقه دارند. از نظر م 66از  شی( ب%64نفر )

( %14نفر ) 661 تر،نییپاو  یمدرک کاردان ی( دارا%64نفر )

 ی( دارا%64نفر ) 38ارشد و  ی( کارشناس%14نفر ) 661 ،یکارشناس

 هستند. یمدرک دکتر

 یشناختتیجمع یرهایمتغ یفراوان عیتوز (:5) جدول

 درصد فراوانی طبقه متغیر

 جنسیت
 %90 346 مرد

 %10 38 زن

لوضعیت تأه  
 %85 326 متأهل

 %15 58 مجرد

 گروه سنی

 %25 96 سال 25-30

 %40 154 سال 31-40

 %25 96 سال 41-50

سال 05بالای   38 10% 

 سابقه کاری

 %30 115 سال 1-5

 %40 154 سال 6-10

 %20 77 سال 11-15

سال 00بیش از   38 10% 

ترنکاردانی و پایی تحصیلات  38 10% 

 درصد فراوانی طبقه متغیر

 %40 154 کارشناسی

دکارشناسی ارش  154 40% 

 %10 38 دکتری

 (داده های پژوهش)منبع:         

ارائه شده است.  (9)شکل( و 1نتایج آزمون فرضیه ها در جدول)

و  یمیتسه یرهبر نیکه ب دهدیاول نشان م هیآزمون فرض جینتا

رابطه مثبت و  رانیا یدولت یهادر سازمان یمیت یو نوآور تیخلاق

 47.9 ریمس بی(. ضر   47.9β =  ،8716 =tوجود دارد ) یداریمعن

بالاتر از مقدار  اریکه بس tاست، و مقدار  یرابطه قو کیدهنده نشان

 هاافتهی نی. اکندیم دییرابطه را تأ نیا یداریعناست، م 6721 یحرانب

 یو نوآور تیخلاق ،یمیتسه یرهبر شیاز آن است که با افزا یحاک

صفر رد  هیفرض ن،ی. بنابراابدییم شیافزا یبه طور قابل توجه زین یمیت

دوم نشان  هیآزمون فرض جینتا .شودیم دییتأ یپژوهش هیشده و فرض

 یریادگی ایدانش  یو اشتراک گذار یمیتسه یرهبر نیکه ب دهدیم

وجود دارد  یداریرابطه مثبت و معن رانیا یدولت یهادر سازمان یمیت

(4718β =  ،.729 =t ضر .)رابطه  کیدهنده نشان 4718 ریمس بی

است،  6721 یبحرانبالاتر از مقدار  اریکه بس tاست، و مقدار  ینسبتاً قو

که با  دهدینشان م هاافتهی نی. اکندیم دییابطه را تأر نیا یداریمعن

به  زین یمیت یریادگیدانش و  یاشتراک گذار ،یمیتسه یرهبر شیافزا

صفر رد شده و  هیفرض ن،ی. بنابراابدییم شیافزا یطور قابل توجه

 دهدیسوم نشان م هیآزمون فرض جینتا .شودیم دییتأ یپژوهش هیفرض

 رانیا یدولت یهادر سازمان یمیعملکرد ت و یمیتسه یرهبر نیکه ب

 بی(. ضر 4716β =  ،17.8 =tوجود دارد ) یداریرابطه مثبت و معن

که بالاتر  tاست، و مقدار  یرابطه نسبتاً قو کیدهنده نشان 4716 ریمس

 نی. اکندیم دییرابطه را تأ نیا یداریاست، معن 6721 یاز مقدار بحران

 یمیعملکرد ت ،یمیتسه یرهبر شیکه با افزااز آن است  یحاک هاافتهی

رابطه نسبت به دو  نی. اگرچه اابدییبهبود م یبه طور قابل توجه زین

است.  داریو معن یاست، اما همچنان قو ترفیضع یکم یقبل هیفرض

 .شودیم دییتأ یپژوهش هیصفر رد شده و فرض هیفرض ن،یبنابرا

 های پژوهش هیفرضآزمون  جینتا .(6)جدول

ضریب  سیرم

 مسیر

(β) 

عدد 

 داریمعنی

(t-
value) 

 نتیجه

 →تیمی نوآوری و خلاقیت

 رهبری تسهیمی

 تأیید 8.45 0.72

رهبری  → تیمی یادگیری

 تسهیمی

 تأیید 7.92 0.68

 تأیید 6.78 0.65رهبری  →تیمی عملکرد
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 تسهیمی

 (داده های پژوهش)منبع: 

 

 های پژوهش هیفرضآزمون  جینتا .(2)شکل

 

 یجه گیری و پیشنهاداتنت -5

نتایج پژوهش حاضر نشان داد که رابطه مثبت و معناداری بین 

 = β,47.9ها وجود دارد )رهبری تسهیمی و خلاقیت و نوآوری در تیم

8716t = [4] ،[42]همخوانی دارد) زیادی(. این یافته با نتایج مطالعات، 

در  .[44] ،[71]،[94] ،[76] ،[97] ،[16] ،[14]،[74] ، [72] ،[94]

نیز ارتباط مستقیم رهبری تسهیمی با خلاقیت [9]مطالعات داخلی، 

 تیمی را نشان دادند. همچنین در تحقیقات خارجی، 

بر اهمیت اعتماد شناختی و یادگیری اجتماعی در ارتقای ، [47]

این همخوانی نشان  خلاقیت از طریق رهبری تسهیمی تأکید کردند.

ایجاد فضای مشارکتی و تسهیم قدرت، دهد که رهبری تسهیمی با می

کند. در واقع، وقتی های خلاقانه فراهم میزمینه را برای بروز ایده

کنند که در رهبری سهیم هستند، اعتماد به اعضای تیم احساس می

پذیری آنها کنند و ریسکهای نو پیدا مینفس بیشتری برای ارائه ایده

مفکری که در سایه رهبری یابد. همچنین تبادل نظر و هافزایش می

های نوآورانه حلها و خلق راهگیرد، به ترکیب ایدهتسهیمی شکل می

 شود.منجر می

نتایج پژوهش حاضر رابطه مثبت و معناداری را بین رهبری 

 β= .729 t ,4718تسهیمی و اشتراک دانش/یادگیری تیمی نشان داد )

؛ [94]؛ [4]؛ [92] است(. این یافته نیز با نتایج مطالعات قبلی همسو =

تأثیر  [4]در مطالعات داخلی،  [79]؛ [12]؛  [3]؛ [74]؛ [96]؛  [42]

های دانشگاهی را مثبت رهبری تسهیمی بر خلق دانش در محیط

نشان دادند که چگونه  [43]گزارش کردند. در تحقیقات خارجی نیز، 

یت کند که اشتراک دانش را تقورهبری تسهیمی شرایطی را فراهم می

دهد که رهبری تسهیمی با ایجاد فضای این همخوانی نشان می کند.می

کند تا دانش و تجربیات اعتماد و همکاری، اعضای تیم را تشویق می

خود را به اشتراک بگذارند. در واقع، وقتی مسئولیت رهبری بین اعضا 

شود، آنها احساس مالکیت و تعهد بیشتری نسبت به اهداف تقسیم می

کنند و انگیزه بیشتری برای یادگیری و انتقال دانش ا میتیم پید

تر بین اعضا که در نتیجه رهبری خواهند داشت. همچنین تعامل نزدیک

های بیشتری برای تبادل دانش ضمنی گیرد، فرصتتسهیمی شکل می

 کند.و صریح فراهم می

نتایج پژوهش حاضر رابطه مثبت و معناداری را بین رهبری 

(. این یافته نیز = β = 17.8t,4716لکرد تیم نشان داد )تسهیمی و عم

 9464، [14] ، [19] ،[42]،[73] با نتایج مطالعات قبلی همخوانی دارد

رابطه مثبت و  [7]در مطالعات داخلی، . [94] ،[74] ،[96] ،[92] ،[4]،

معناداری بین رهبری تسهیمی و کار تیمی در میان دانشگاهیان ایران 

ارتباط رهبری تسهیمی با [71]قیقات خارجی نیز، یافتند. در تح

این همخوانی  اثربخشی تیم را از طریق اعتماد و همکاری نشان داد.

ها و دهد که رهبری تسهیمی با توزیع مسئولیتنشان می

ها بین اعضای تیم، باعث افزایش تعهد، انگیزه و مشارکت گیریتصمیم

شود. در واقع، د تیم منجر میشود که در نهایت به بهبود عملکرآنها می

وقتی اعضای تیم در رهبری سهیم هستند، احساس مسئولیت بیشتری 

نسبت به نتایج کار دارند و تلاش بیشتری برای دستیابی به اهداف تیم 

هایی که از طریق رهبری ها و مهارتکنند. همچنین تنوع دیدگاهمی

های بهتر و حل گیریتواند به تصمیمشود، میتسهیمی به کار گرفته می

 دهد.مؤثرتر مسائل منجر شود که در نهایت عملکرد تیم را ارتقا می

مثبت و معنادار  ریها و شواهد موجود، تأثپژوهش نکهیبه ا تیبا عنا

 ت،یهمچون خلاق یدیکل یهارا بر ارتقاء شاخص یمیتسه یرهبر

به  رانیا یدولت یهادر بستر سازمان یمیو عملکرد ت یسازمان یریادگی

و  یکاربرد شنهاداتیاز پ یامجموعه یاند، ارائه و اجرااثبات رسانده

و  یضرور یامر ،یسبک رهبر نیا یسازنهیتوسعه و نهاد یراب یراهبرد

به نوبه خود  کیکه هر  شنهادات،یپ نی. ارسدیبه نظر م یاتیح

 کنند،یم لیرا تکم یمشارکت تیریمد دهیچیاز پازل پ یاگوشه

 یسازادهیپ یو مهارت یفرهنگ ،یدر ابعاد گوناگون ساختار توانندیم

 فایا نیادیبن ینقش یارتباط یهبرر تیشوند. در وهله نخست، تقو

باز، شفاف و  یارتباط یهاکانال جادیچرا که رهبران با ا کند؛یم

بلکه با  کنند،یمؤثر منتقل م یدوطرفه، نه تنها اطلاعات را به شکل

آکنده از  ییفضا م،یت یها و نظرات اعضادغهگوش سپردن فعال به دغ

کارکنان  ،یطیمح نی. در چنآورندیم دیرا پد یتگریو حما یروان تیامن

اگر با  یبکر، حت یهادهیبه اشتراک گذاشتن ا یبرا یشتریجسارت ب

شکست، دست  ایو از ترس قضاوت  کنندیم دایهمراه باشند، پ سکیر

 لیو تسه تیخلاق شیبه افزا ماًیامر مستق نی. اکشندیاز مشارکت نم

 کنندیاعضا احساس م رایز شود،یمنجر م یریادگی یندهایفرآ

. به موازات گرددیم یشده و نظراتشان ارزشمند تلق دهیشن شانیصدا

 یهامحرک یریکارگو به ییشناسا قیاز طر یزشیانگ یآن، بهبود رهبر

 شیبه افزا ندتوایکارکنان، م یازهایمتناسب با ن یرونیو ب یدرون

با  یمیمنجر شود. رهبران تسه یمیتعهد و تعلق خاطر ت اق،یاشت

 جادیو ا ها،تیها و موفقاز تلاش یهوشمندانه، قدردان اریاخت ضیتفو

مشارکت فعال و ارائه  یلازم برا زهیانگ شرفت،یرشد و پ یهافرصت

 تی. در ادامه، تقوسازندیور مشعله میت یعملکرد را در اعضا نیبهتر
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 ندیدر فرآ میت یبر مشارکت دادن اعضا دیبا تأک یریگمیتصم یرهبر

 تیفینه تنها ک نه،یبه نهیها و انتخاب گزحلراه ئهمسائل، ارا ییشناسا

را  یو جمع یفرد یریپذتیبلکه مسئول بخشد،یرا ارتقاء م ماتیتصم

 کی یریگافراد در شکل ی. وقتدهدیم شیافزا یبه طور قابل توجه زین

آن از  زیآمتیموفق ینسبت به اجرا یشترینقش دارند، تعهد ب میمتص

 قیاز طر یاتیعمل یبهبود رهبر گر،ید یو. از سدهندیخود نشان م

منسجم، و فراهم آوردن  ییاجرا یهابرنامه نیشفاف اهداف، تدو فیتعر

 یهاتیفعال یمشخص و قابل اتکا برا یلازم، چارچوب یمنابع و ابزارها

و  یاز اتلاف انرژ ندها،یها و فرآوضوح در نقش نی. اکندیم جادیا یمیت

 جیبه نتا یابیرا بر دست میو تمرکز ت دهکر یریجلوگ یبروز ناهماهنگ

به تفکر  قیبا تشو ینوآور یرهبر تیتقو تاً،ی. نهاداردیمطلوب معطوف م

 ییسازوکارها جادیمعقول، و ا یهاسکیر رشیخارج از چارچوب، پذ

کردن فرهنگ  نهینو، به نهاد یهادهیا یسازادهیپپرورش و  یبرا

 جادی. اکندیم یانیشاو بهبود مستمر در سازمان کمک  تیخلاق

 انیجر ،یبا کاهش سطوح سلسله مراتب تریافق یسازمان یساختارها

تر کارکنان در کرده و امکان مشارکت گسترده لیاطلاعات را تسه

 یرهبر یهاتوسعه مهارت. آموزش و آوردیسطوح مختلف را فراهم م

 ،یآموزش یهاکارگاه قیو سرپرستان، از طر رانیمد یبرا یمیتسه

 یهاکیآنان را با ابزارها و تکن ،یگریمرب یهاو برنامه یمورد طالعاتم

 ن،ی. همچنسازدیمجهز م یسبک رهبر نیمؤثر ا یسازادهیپ یلازم برا

 یاعضا انیم انهمیصم یفرهنگ اعتماد متقابل و همکار تیو تقو جادیا

بدون  رایاست؛ ز یمیتسه یرهبر تیموفق یسنگ بنا ها،میت نیو ب میت

از  تیو حما یریپذسکیدانش، ر یگذاربه اشتراک یلیافراد تما اد،اعتم

که بر  یعملکرد یابیارز یهاستمینخواهند داشت. استقرار س گریکدی

به  تواندیماند، شده یطراح یو نه صرفاً فرد یمیت یدستاوردها یمبنا

 یکار یفضاها جادیکمک کند. ا ییافزاو هم یکار گروه هیروح تیتقو

 هادهیو تبادل ا یررسمیبه تعاملات غ تواندیم زین منعطفمشترک و 

مستمر به  قیشود. تشو یجمع یهاینوآور سازنهیکمک کرده و زم

 یهادهیا دنیاگر با چالش کش یسازنده، حت یهاتبادل نظر و بحث

 نهیبه یهاحلبه راه دنیافکار و رس شیهمراه باشد، به پالا موجود

 انیو خلاق در م یتفکر انتقاد یها. توسعه مهارتکندیکمک م

تا  سازدیهدفمند، آنان را قادر م یآموزش یهابرنامه قیکارکنان از طر

ارائه  یانوآورانه یکارهاکرده و راه لیمختلف تحل یایمسائل را از زوا

 یریپذانعطاف شیضمن افزا ها،تیمسئول یچرخش ستمیس دجایدهند. ا

 یکل یندهایها را از فرآچندگانه کارکنان، درک آن یهایو توانمند

و شکستن  یبخش نیارتباطات ب تی. تقوکندیم ترقیسازمان عم

از منابع منجر  نهیو استفاده به شتریب یبه هماهنگ ،یسازمان یلوهایس

 یشنهاداتیبه بالا و ارزش نهادن به پ نییپا از ابتکارات تی. حماشودیم

و  تیشود، احساس مالکیسازمان مطرح م یبدنه کارشناس یکه از سو

هوش  یها. توسعه مهارتکندیم تیمشارکت را در کارکنان تقو

 تیریمد ،یفرد نیبه بهبود روابط ب م،یت یدر رهبران و اعضا یجانیه

 جادیا ت،ی. در نهاندکیهمدلانه کمک م ییفضا جادیتعارضات و ا

تر، دانش و که در آن افراد باتجربه نگیو کوچ نگیمنتور یهاستمیس

 ندیفرآ عیبه تسر کنند،یتر منتقل ممهارت خود را به همکاران جوان

 ی. اجرادینمایم یانیکارکنان کمک شا یاو توسعه حرفه یریادگی

را در  ییمجموعه از اقدامات، بدون شک فضا نیمنسجم و هماهنگ ا

با  میت یخلق خواهد کرد که در آن اعضا رانیا یدولت یهاسازمان

به مشارکت فعال،  یشتریب تیو مالک یتوانمند زه،یانگ ت،یاحساس امن

مؤثر پرداخته و در  یمستمر و همکار یریادگینوآورانه،  یهادهیابراز ا

و  یسازمان یریادگیسطح  یارتقا ت،یخلاق ییشاهد شکوفا جه،ینت

 یبه اهداف کلان مل لین یدر راستا یمیعملکرد ت ریچشمگبهبود 

 بود. میخواه

وجود داشت که بر  یمتعدد یهاتیپژوهش، محدود نیدر انجام ا

به کل  جینتا میبودند. تعم رگذاریتأث جیو دقت نتا یریپذمیتعم

 ایبا چالش مواجه بود و احتمال عدم صداقت  رانیا یدولت یهاسازمان

 یدگیچیپرسشنامه وجود داشت. پ لیندگان در تکمدهپاسخ یدقت کاف

در  یو ساختار یفرهنگ یهاو تفاوت یمیتسه یبرمفهوم ره

و  یزمان یهاتیبود. محدود زیبرانگچالش زین رانیا یدولت یهاسازمان

 ییایدر طول زمان و پوشش جغراف راتییروند تغ یامکان بررس ،یمکان

جامع که تمام  یمدل دجایا ،یسازکامل را محدود کرد. در مدل

 همراه بود.  یبا دشوار رد،یرا در بر گ یمیتسه یرهبر ییایپو یهاجنبه

 و ماخذ  فهرست منابع
 میدر ت یمیتسه یمدل رهبر یابی(. ارز6321ا. ح.، پژوهش، ش. ) ،یداود [6]

نو در  یافتیکرمانشاه. ره یدانشگاه راز یعلم ئتیه یخلق دانش در اعضا

 (.6)96 ،یآموزش تیریمد

 تیبر خلاق یمیتسه یرهبر ری(. تاث6322ه. ) ،یس. م.، درود ،یموسو [9]

 فهیوظ یدگیچیپ یلگریدانش و تعد میتسه یانجیبا توجه به نقش م یمیت

 نی. کنفرانس برانیا یو بهداشت ییغذا ،ییدارو عیتوز یدر شرکت ها

 .تیریدر مد یکم یکهایمدل ها و تکن یالملل

 یرهبر نیرابطه ب ی(. بررس6388، ا. )بخت کیر.، مقدم، ع.، و ن دا،یهو [3]

دانشگاه اصفهان.  یعلم اتیه یاعضا دگاهیاز د یو کار گروه یمیتسه

 ..63-669(، 6)6 ،یتیعلوم ترب هینشر
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