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   چكیده

به طور همزمان    میت  یکه در آن اعضا   شودیم  فیتعر  هامیدر ت  یهمکار   ندیو فرآ یانسان دهیپد  ک ی: رهبری تسهیمی به عنوان  نهیزم

  ر یاخ  یهامفهوم در سال   نیا  ،یجمع  یبه همکار   ازیمعاصر و ن  یایدن  یهای دگیچیو با توجه به پ  رند،یگی را بر عهده م  یرهبر  یهانقش 

 .گرفته است   ارمورد توجه محققان قر

انجام شده   نیشیمطالعات پ یهاافتهی  لیرهبری تسهیمی و تحل یهاجامع نسبت به مولفه  دگاهید کیبا هدف ارائه  قیتحق نی: اهدف

 .است 

  ی و پژوهش  یها از مقالات علماستخراج داده   یو باروسو برا   یوسک یساند  یاو روش هفت مرحله  بیپژوهش از روش فراترک  نی: در اهاروش 

 .انتخاب شدند   ترقیمطالعه دق  یمقاله برا   33تعداد    ه،یاول  یهای ( استفاده شد. با بررس2024-2000ساله )  24  یدر بازه زمان

  ، یارتباط  ی: رهبرشودیم   یاست که شامل شش بعد اصل  یمفهوم چند بعد  کیکه رهبری تسهیمی    دهدی پژوهش نشان م  جی: نتاهاافتهی

ابعاد استخراج    نیا یمولفه برا  26. در مجموع ینوآور یو رهبر یاتیعمل ی رهبر ،یمیت یرهبر  ،یریگمیتصم یرهبر  ،یزشیانگ یرهبر

  تیتقو  ،یریگمیقدرت تصم  شی افزا  ،یبخشالهام   زه،یانگ  جادیا  ،یعاطف  تیحما  ،یروابط مثبت کار  جادیچون ا  یشد که شامل موارد

 .شودی م  یبه نوآور  قیو تشو  ها،ییها و راهنماارائه دستورالعمل   ،یمیت  یهمکار 

و    یاتیعمل  ،یمیت  ، یری گم یتصم  ،یزشی انگ  ،یاست که با تمرکز بر ابعاد ارتباط  یچند بعد   کردیرو   کی: رهبری تسهیمی  یریگجهینت

 .کمک کند  یامروز   دهیچیپ  یهاطیها در محو سازمان   هامیبه بهبود عملکرد ت  تواندیم  ،ی نوآور

  ی رهبر   ،یاتیعمل  یرهبر  ،یمیت  یرهبر   ،یریگمیتصم  یرهبر  ،یزشیانگ  یرهبر  ،ی ارتباط  یرهبری تسهیمی، رهبر  کلیدی:  هایه واژ

 . ینوآور
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  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
 1403 تابستان(/ 14 یاپی)پ 2 ۀ/ شمار 4 ۀدور

 مقدمه -1

دارد و    یدر علوم رفتار  شهیاست که ر  یرهبری تسهیمی مفهوم

  د یکرد که با  انیشد. او ب  ی( معرف1924بار توسط فالت )  نیاول

  ی رویدارد پ  تیوضع  کیدانش را در مورد    نیشتریکه ب  یاز فرد

و    یاست )انسل  یاقتدار رسم  یکه دارا   یکرد، نه صرفاً از فرد

  ی مطالعات بعد   یبرا  یاهیا نوآورانه، پ  دگاهید  نی(. ا2000  رس،یپ

استوگد و  پژوهش 1974)  لیشد  در  داد که   یها(  نشان  خود 

فرآگروه  یوقت از  همکار   افته یساختار  ندیها  قدرت    یاشتراک 

  .دارند  یبهتر  یریگمیاعضا درک، تعهد و تصم  کنند،یاستفاده م

  ده یپد  کیمفهوم، رهبری تسهیمی به عنوان    نیادامه تکامل ا  در

  یبه اقدام جمع  ازیدر پاسخ به ن  دهیچیپ  یهمکار   یبرا   یانسان

مفهوم از دهه   نی(. گرچه ا2011 ا،یشد )ون وگت و آهو فیتعر

بود    یکس  نی( اول1954)  ب یوجود داشته و گ  اتیدر ادب  1950

ز قائل شد، اما تنها در  یشده تما  عیمتمرکز و توز  یرهبر  نیکه ب

  یمحققان قرار گرفته است )انسل  یمورد توجه جد  ری اخ  یهاسال 

پو  دهیچیپ  یا یدن  در  .(2006و همکاران،   مفهوم    یا یو  امروز، 

اساس  یرهبر تحولات  اکثر    یدستخوش  اگرچه  است.  شده 

رفتار رهبران رسم  ،یدر حوزه رهبر   نیشیپ  یهاپژوهش    یبر 

  یهامی(، اما در ت 1967  کرت،ی؛ ل1990اند )باس،  تمرکز داشته

قابل مشاهده    شتریب  "رهبری تسهیمی"  دهیپد  ،یفاقد رهبر رسم

  رییتغ  نی(. ا2002و کانگر،    رسی؛ پ2020  همکاران،و    یاست )ه

دارد که معتقد است در  ی( همخوان 199۸) وکلیبا نظر  کردیرو

  فیبتواند تمام وظا  ییفرد به تنها  کیاست    دیمدرن، بع  یهامیت

راستا، رهبری تسهیمی به عنوان    نیا  در  .را انجام دهد   یرهبر

که در آن    شودی شناخته م  یمیت  ندیگرا و فرآرفتار هدف  کی

ت  میت  یاعضا و   کنندیم  یرهبر  هامیبه طور همزمان در  )گو 

ک2020همکاران،   هان،    می؛  همکاران،  2019و  و  مورگسون  ؛ 

ا2010 ن  نی(.  به  پاسخ  در  برا سازمان   از یمفهوم  با    یها  مقابله 

شکل گرفته  ینیبشیپ رقابلیو غ دهیچینامطمئن، پ یهاطیمح

( و  2004و همکاران،    ی؛ د2020و همکاران،    راوغلویاست )چاک

اعتماد و انسجام   شیو افزا  هامیت  یآن در بهبود اثربخش تیاهم

اثبات رس  یمیدرون ت   رغمی عل  .(201۸است )نورثوس،    دهیبه 

  1950در حوزه رهبری تسهیمی از دهه  یمطالعات یغن نهیشیپ

  یهاهنوز شکاف   ها،میت   یآن در بهبود اثربخش  تیو اثبات اهم

توجه ا  یقابل  جامع  درک  اگرچه    نیدر  دارد.  وجود  مفهوم 

رهبری تسهیمی در   یا یبه طور گسترده بر مزا  نیشیپ  قاتیتحق

  ی چارچوب مفهوم  فقداناند، اما  تمرکز کرده   یسازمان  یهاطیمح

را به طور جامع    دهیپد  نیکه ابعاد مختلف ا   کپارچهیمنسجم و  

  نیب  قیدق  زی. به طور خاص، تماخوردیکند، به چشم م  نییتب

  ی مانند رهبر  یرهبر  نینو  یکردها یرو  ریرهبری تسهیمی و سا

رهبر   عیتوز رهبر  یمیت  یشده،  خوب  یمشارکت  ی و  به    یهنوز 

ا بر  علاوه  است.  نشده  بر    ن،یمشخص  عمدتاً  موجود  مطالعات 

اند و  رهبری تسهیمی متمرکز بوده   یامدها یو پ  یکمّ  یهاجنبه

آن    ییربنایز  یهاسمیو مکان  هایی ایپو  ندها،یاز فرآ  قیدرک عم

  یهاط یبا وجود گسترش روزافزون مح  ن،یمحدود است. همچن

  ی مطالعات اندک  ها،طیمح  نیدر ا  یهمکار  تیو اهم  یدانشگاه

بررس در    یریگشکل   یچگونگ  یبه  تسهیمی  رهبری  توسعه  و 

دانشگاه اپرداخته  یبافت  به    ازین  یقاتیتحق  یهاشکاف   نیاند. 

  یچندبعد   تیدرک بهتر ماه  یرا برا   قیعم  یفیانجام مطالعات ک

 ن ییمؤثر بر آن و تب یانهیعوامل زم  ییرهبری تسهیمی، شناسا

  یهاط یحم  ژهیومختلف، به   یهاط یعوامل در مح  نینحوه تعامل ا

  کیها، انجام  شکاف   نی. با توجه به اسازدیبرجسته م  ،یدانشگاه

  یهاافتهیمند  نظام  لیو تحل   بیبا ترک  تواندیم  بیمطالعه فراترک

ارائه تصو  ن،یشیپ  یهاپژوهش  اجامع   یر یبه  از  مفهوم و    نیتر 

برا  یچارچوب  یگذاره یپا آت  یمنسجم    باکمک کند.  یمطالعات 

  یهاطیموضوع، رهبری تسهیمی هنوز در مح  نیا  تیوجود اهم

  ی برا  شتریب  قاتیبه تحق  ازینسبتاً ناشناخته است و ن  یدانشگاه

وجود    یرهبر  نینو  یکردها یرو  ریآن از سا  زیو تما  ق یدق  فیتعر

 ی فیک قاتی( بر ضرورت انجام تحق2006دارد. مهرا و همکاران )

پژوهش    اند.کرده  دیتأک درک بهتر ابعاد رهبری تسهیمی    یبرا 

  یمنافع متعدد   ،یمیتسه  یها و ابعاد رهبر مؤلفه   یحاضر با واکاو 

کوتاه در  در  را  داشت.  خواهد  همراه  به  بلندمدت  و  مدت 

اکوتاه  به شناسا  نیمدت،  مؤلفه   ییپژوهش    ی هاو درک جامع 

چارچوب  یمیتسه  یرهبر و  شده  برا   یمنجر    یمنسجم 

رهبر  نیا  یساز اده یپ سازمان   یسبک  مدر  ارائه  .  دهدی ها 

  یآگاه  شیو افزا  رانیمد  یآموزش   یهابه توسعه برنامه  نیهمچن

مزا  یسازمان به  م  کردیرو   نیا  یا ینسبت  در  کندیکمک   .

  ی در حوزه رهبر یمطالعات آت سازنه یپژوهش زم نیبلندمدت، ا

به توسعه مدل   یمیتسه و  با فرهنگ    یبوم  ی هابوده  متناسب 

علاو   یرانیا  یهاسازمان  کرد.  خواهد  ا  هکمک  بهبود    ن،یبر 

و    یوربهره   یمشارکت کارکنان، ارتقا   شی افزا  ،یفرهنگ سازمان

بستر مناسب    جادیو ا  ،یعلم  اتیتوسعه ادب  ،یسازمان  یاثربخش

پژوهش به   نیمنافع بلندمدت ا گریاز د تیو خلاق ینوآور یبرا 

ابعاد    یپژوهش با هدف واکاو   نیراستا، ا  نی. در همروندی شمار م

انجام شده است.   بیرهبری تسهیمی با استفاده از روش فراترک

عنوان    بیفراترک تحق  کیبه  ترک  ،یفیک  قیروش  و    بیامکان 

به    تواندیو م  کندی را فراهم م  نیشیمطالعات پ  یهاافتهی  لیتحل

رهبری تسهیمی کمک   مفهومتر نسبت به  جامع   یدگاهیارائه د

ا  در  .کند ابتدا به بررس  نیادامه  رهبری    ینظر  یمبان  یمقاله، 

شرح داده    قیتحق  یشناس. سپس روش شودی تسهیمی پرداخته م
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  ت، ی. در نهاگرددی ارائه م  بیحاصل از فراترک  یهاافتهیشده و  

 . شودی مطرح م  یآت  قاتیتحق  یبرا   شنهاداتیو پ  یریگجهینت
 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق  

گفته    زیشده ن  عیتوز  یبه آن رهبر  ی، که گاهرهبری تسهیمی

جد  کی  شود،یم نسبتاً  گسترش    دیحوزه  حال  در  رشته  در 

  ف یمفهوم، مانند تعر  نیا  ف یاست. تعر  یو توسعه رهبر  یرهبر

  افتهیدشوار است و در طول زمان تکامل    ،یبه طور کل  یرهبر

ارائه    فیتعار  ی خیتار  ریدر س  توانیرا م  یتکامل مفهوم  نیا  .است 

  فیتعار  نیاز اول  یکی(  2000)  مزیو س  رسیشده مشاهده کرد. پ

مفهوم را ارائه دادند و رهبری تسهیمی را به عنوان    نیا  یرسم

متوال" عمر    نیچند  یظهور  طول  در   ف یتعر  " میت  کیرهبر 

عم  درک  و  زمان  گذشت  با    نیهم  وم،مفه   نیا  ترقیکردند. 

خود را گسترش دادند   فی( تعر2002 مز،یو س رسیمحققان )پ

  میت  یاعضا  نیب  یکه در آن رهبر  یگروه  ندیفرآ"و آن را به  

  .کردند  لیتبد  "ردیگینشأت م  میت  یو از اعضا  شودیم  عیتوز

ا  در )  رسی پ  ،یتکامل  ریمس  نیادامه  کانگر  ارائه  2003و  با   )

 د یرهبری تسهیمی تأک  یو تعامل   ایپو  تیتر، بر ماهجامع   یفیتعر

تعامل  ایپو  یرگذار یتأث  ندیفرآ  کی"کردند:   در    ن یب  یو  افراد 

به    یابیدست  یبرا   گریکدی  یکه هدف آن رهبر  یکار   یهاگروه 

(  2003نک و مانز )  ون،در همان سال، هاوت  "است.  یاهداف گروه

همزمان جنبه  بر  تمرکز  را    ،یبا  تسهیمی  اشتراک  "رهبری  به 

 ف یتوص  "میت  یاعضا   نیب  ی رهبر   یهات یهمزمان مسئول  یگذار 

عنصر  یر یپذانعطاف   مفهوم  .کردند عنوان  توسط    ید یکل  یبه 

اضافه شد. آنها    فیتعار  نی( به ا2003و سالاس )  ورهیبورک، ف

به عضو   م یعضو ت  کیاز    یانتقال نقش رهبر "رهبری تسهیمی را  

  ی هاییها و توانابا دانش، مهارت   میت  یازها ی ن  قیتطب  یبرا  گر،ید

ا  فیتوص  "میت  یاعضا توسط    ریپذف انعطا  دگاهید  نیکردند. 

  ی شد که بر مشارکت کامل اعضا  تی( تقو2005و مانز )  رسیپ

  ترقیبه سمت درک عم  فی دهه بعد، تعار  در  .داشتند  دیتأک   م یت

مارون    یمیت  یهایی ایپو و  تسلوک  کارسون،  کرد.  حرکت 

و  2007) )  نویاماری(  همکاران  اهم2012و  بر    یوابستگ  تی( 

به    یروند تکامل  نیکردند. ا  دیمشترک تأک  تیمتقابل و مسئول

)  فیتعر همکاران  و  ژو  رهبری  201۸جامع  که  شد  منجر   )

ها و که در آن نقش  ی میت  افتهیظهور    دهیپد  ک ی"تسهیمی را  

  .کردند  فیتعر  "شودیم  عیتوز  میت  یاعضا  نیب  یرهبر  راتیتأث

  یژگی( سه و201۸ژو و همکاران )  ،یتکامل  ریس  نیا  لیتحل  با

کل شناسا  ید یمشترک  تأث  ییرا  و    ،یجانب  ریکردند:  ظهور 

ایپراکندگ م  های ژگیو  نی.  تسهیمی    دهندی نشان  رهبری  که 

مدل  افق  ،یسنت  یهابرخلاف  م  یدر سطح  رخ   انیهمتا  انیو 

د  نیا  لیتکم  در  .دهدیم جامع،  همکاران    نوچنزویای درک  و 

رهبری تسهیمی مشخص   ف یرا در تعر  ی( پنج بعُد اساس2016)

  یزمان  یهاییایپو  ع،یتوز  ،ی رهبر   فاتیتشر  ،ی کردند: منشأ رهبر

ا  یهاو نقش  برا  یابعاد چارچوب   نیمتعدد.  درک بهتر    یجامع 

 .کنندیفراهم م  هامیرهبری تسهیمی بر عملکرد ت  ر یو تأث  تیماه

 

 شناسی پژوهش روش

به    بیو روش فراترک  یفیپژوهش، با اتکا بر مطالعات ک   نیدر ا

ک  قیتحق  یهاپرسش  است. مطالعات  داده شده  به    ،یفیپاسخ 

  هاده یاز پد  قی(، به دنبال درک عم2011و همکاران )  نگیگفته ر

عنوان  به   بیراستا، فراترک  ن یهستند. در هم  یانسان  اتیو تجرب

 ی ( به عنوان منبع200۸و همکاران،    نزیروش نوظهور )آتک  کی

س  یبرا   یغن رو   هااست یشناخت  مطرح    یسازمان  یکردها یو 

فراترکشودیم ترک  ب،ی.  ک  نی چند  بیبا  مرتبط   یفیمطالعه 

مورد مطالعه    دهیاز پد  قیعم  ینشی(، ب2011و همکاران،    نگی)ر

م بررس  یهاافتهیو    دهدی ارائه  از  و  نظام   یهایحاصل  مند 

تکم  لیفراتحل ارز  لیفراتحل  برخلاف.  کندی م  لیرا  بر    ی ابیکه 

فراترک  ر یتأث  یعدد  دارد،  تمرکز  و   بیمداخلات  اکتشاف  به 

  نگی)ر  پردازدیمطالعات م  ی فیک   بیترک  قیاز طر  یآگاه  شیافزا

)2011و همکاران،   و همکاران  ا2003(. کمپبل  بر  نکته    نی( 

فراترک  دیتأک که  خلاصه  بیدارند  به    هاافتهی  یساز صرفاً 

  جاد یا یآنها برا ریمجدد و تفس یساز به مفهوم  بلکه پردازد،ینم

  ت یبر اهم  زی( ن2005. والش و داون )انجامدی م  نینو  یهانشیب

و اجتناب    بیفراترک  ندیمطالعات در فرا  ییمعنا  یکپارچگیحفظ  

. کنندیم  دیتأک  هاافتهیساده    فیتوص  ایاز حد    شیب  ریاز تفس

توسعه   د،یجد یهاهینظر جادیبه ا تواندیم تیدر نها ندیفرا نیا

 نش یتوسعه ب  ،یقاتیتحق  یها شکاف   ییشناسا  ،یمفهوم  یهامدل 

در    یتوسعه مفهوم  یبرا  یدانش موجود و ارائه شواهد   نهیدر زم

برا  نهیزم تسهیمی  قابل  یرهبری  در    یمیت  یهاتیبهبود 

در پژوهش حاضر، با    و متلاطم منجر شود.  دهیچیپ  یهاطیمح

نتا  یابیدستهدف   دق  جیبه  و  فراترک  ق،یجامع  روش    بیاز 

روش، که    نی( استفاده شده است. ا2006و باروسو )  یساندلوسک

گام  مراحل  واسطه  شهرت  به به  از  خود  منسجم  ساختار  و  گام 

اصل  ییبالا است، شامل هفت مرحله  اباشد یم  یبرخوردار    نی. 

تعر از:  عبارتند  انجام    قیدق  فیمراحل  پژوهش،    کیهدف 

ادبنظام   یجستجو  در  جامع  و    قیدق  یابیارز  ن،یشیپ  اتی مند 

دق استخراج  موضوع،  با  مرتبط  مطالعات  انتخاب  و    قیمنابع 

تحل منتخب،  منابع  از  ترک  قیعم  لیاطلاعات    یهاافته ی  بیو 

ارز شده،  در    یهاداده  تیفیک  یابی استخراج  و  شده  استخراج 

ساختارمند و قابل فهم. در ادامه، هر   صورتبه  جیارائه نتا  ت،ینها
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ا  کی قرار گرفته و نحوه    یمورد بررس  لیمراحل به تفص  نیاز 

 آن در پژوهش حاضر شرح داده شده است.   یاجرا 
 

 هدف  نییتع

ابعاد رهبری  به    یابیدست  توان یحاضر را م  قیتحق  یاصل  هدف

 ن ییدانست. پس از تع  بیاز روش فراترک   یریگبا بهره  تسهیمی

اصل پاسخگو  یهدف  به  اساس  سهبه    یینوبت   ی عنی  یسؤال 

زمان مطالعه    ی( و چه کس) جامعه  ی(،زیچه چ) انتخاب موضوع

به سوال   ییپژوهش، با هدف پاسخگو نیدر ا است. ی(چه زمان)

شده    یو گردآور   یینخست، ابعاد مختلف رهبری تسهیمی شناسا

  یداده خارج  یهاگاه یپاسخ به سوال دوم، پا  یبرا   ن،یاست. همچن

  ی بازه زمان  ،یاند. با تمرکز بر ابعاد زمانقرار گرفته  یمورد بررس

مقالات    لیتحل  یبرا  2024تا    2000و چهار ساله از سال    ستیب

در نظر گرفته شده است تا به سوال سوم پژوهش پاسخ    یخارج

 داده شود. 

 

 مند ادبیات پیشین مطالعه نظام 

که به عنوان    بیاز روش فراترک  یریگدر پژوهش حاضر، با بهره 

به دنبال    شود،ی مرور مطالعات شناخته م  یمند برا نظام   یروش

.  میهست"رهبری تسهیمی"از مفهوم    یتربه درک جامع   یابیدست

به    "1رهبری تسهیمی "  یدیراستا، پس از انتخاب واژه کل  نیدر ا

داده معتبر    گاهیاز سه پا  قیتحق  یهاار جستجو، داده یعنوان مع

سا  یالمللنیب اسکولار،  گوگل  امرالد    رکتیدا  نسیشامل  و 

  دهدی به ما امکان م  یپژوهش  کردی رو  نیشده است. ا  یگردآور 

  دیجد  یهاافتهیبه    ن،یشیمطالعات پ   جینتا  لیو تحل  بیتا با ترک

 .میکن  دایدر حوزه رهبری تسهیمی دست پ  یمیو قابل تعم

 

 ق یو انتخاب منابع متناسب با موضوع تحق یبررس

در    یمقالات علم  شیپالا  ب،یفراترک  ندیفرآ  یمطالعه و ط  نیدر ا

از    یداده مختلف انجام شد که منجر به حذف تعداد   یهاگاه یپا

ا  یلترها یف  د؛یمنابع گرد استفاده در  تعداد    شیپالا  نیمورد  و 

  شی( به نما1آن در شکل )  اتیمنابع انتخاب شده، جزئ  یینها

 درآمده است. 
 

 
1 Shared Leadership 

 
داده   یهاگاهیاز پا قی. مراحل انتخاب فهرست تحق1 شكل

 منتخب

 

 استخراج اطلاعات از منابع 

ک نمونه   یفیمطالعات  روش  از  استفاده    ی احتمال-ریغ  یریگبا 

م ن  شود،ی انجام  که  آمار   یاز یچرا  نمونه  ارائه    میتعم  ای  یبه 

آمار به    ستین  یاستنباط  ها  نمونه   ی برا  ندهینما  هیپا   کیو 

پژوهش، با توجه    نی(. در ا2005  لموت،ی)و  باشدینم  یاجیاحت

  ،ی فرد  یابیاز ارز  یمشخص شده، هدف اصل  ی ورود  یارها یبه مع

از    یارهایها با معگزارشات بر اساس انطباق آن   تیفیک  نییتع

و    یمطابق با اصول علم  ارهایمع  نیشده است که ا  نییتع  شیپ

اند، و منابع با استفاده  شده  م یمحققان و متخصصان تنظ  دگاهید

نمونه  روش  اساس ملاک   یریگاز  بر  و  و    یورود  یهاهدفمند 

 . دندیانتخاب گرد  یخروج

المللی  های داده بین در این پژوهش، مطالعاتی که در پایگاه

نمایه شده، اطلاعات کافی و مرتبط با اهداف تحقیق را ارائه داده  

اند،  منتشر شده   2023تا    2000و به روش کیفی در بازه زمانی  

اطلاعات،   نظر  از  که  مطالعاتی  مقابل،  در  شدند.  مطالعه  وارد 

جمله  روش  از  بودند؛  نقص  دارای  علمی  کیفیت  یا  شناسی 

مطالعاتی که اطلاعات کافی درخصوص اهداف تحقیق نداشتند،  

مطالعات ترکیبی یا کمی، مطالعات تکراری با موضوع و اهداف  

شناسی مشخص، مطالعات با  مشابه، مطالعات فاقد الگوی روش 

که ارتباطی   2000تر از سال  های قدیمیکیفیت پایین و پژوهش 

 . ضر نداشتند، از مطالعه حذف شدندبا موضوع پژوهش حا
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استخراج   هدف  با  ادامه،  اطلاعات    قیتحق  یهاافتهیدر  و 

هر مقاله بر اساس نام محقق    ،یمرتبط از مقالات منتخب خارج

اصل  ای) موضوع  بررس  یمحققان(،  مورد  انتشار  سال  قرار    یو 

محتوا بهره    لیمقالات، از روش تحل  ییانتخاب نها  یگرفت. برا 

تعر اساس  بر  )  فیگرفته شد.  محتوا    لیحل(، ت2016بنگتسون 

است که به    یفیمطالعات ک  لیقدرتمند در تحل  یهااز روش   یکی

امکان م شده را به طور    یآور جمع   یهاتا داده  دهدی محققان 

 کنند.  ر یو تفس  فیتوص  ،یبندمند طبقه نظام 
 

 شده از منابع برگزیده. ابعاد رهبری تسهیمی استخراج1جدول 

 تسهیمی های رهبری شاخص سال نام محققان

آبسون و  

 همکاران 
2024 

متقابل اعضا؛ اعتماد   یبان یو پشت تی حما ها، یها و توانمنددرک متقابل مهارت م،یت ی اعضا نی ارتباطات باز و شفاف ب 

و جامع؛ ضرورت   ریفراگ یهادگاهی د ت یمشترک، اهم ی هابه ارزش  ازی ، ن  میت یو اعضا یرهبر میت نیمتقابل ب 

 .اهمیمشترک، نقش در توسعه ت یاستعداد رهبر یریگبر شکل  ریاحساس اعتماد توسط کارکنان، تاث

آسباس و  

 همکاران 
 اشتراک اطلاعات ، حمایت شخصی،  هماهنگی وظایف 2024

اسپیدینگ و  

 همکاران 
2023 

گیری مشارکتی، تفویض اختیار، توسعه  تصمیمبخش، نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، ملاحظات فردی، رفتارهای الهام

 .ها، نظارت بر عملکردهای تیمی، تعیین اهداف، هدایت فعالیتقابلیت

 2023 یو و یانگ 
های درون تیمی، حل  ارتباط با ذینفعان خارجی، نمایندگی تیم در جلسات بیرونی، جذب منابع، هماهنگی فعالیت

 تعارضات داخلی، تسهیل ارتباطات بین اعضای تیم

ون دالفسن و  

 همکاران 
2023 

تعیین واضح وظایف و انتظارات، ارائه اطلاعات مرتبط، نظارت بر اهداف، جستجوی اعضای تیم بهتر، رسیدگی به  

های اعضا، شناسایی عملکرد خوب، حمایت در مدیریت تعارضات، تأمین منابع اضافی، کمک به درک  نگرانی

ها، مداخله در تعارضات، جستجوی حمایت خارجی، تأمین منابع، ایجاد  تجربیات، ایجاد ایدهفرآیندها، یادگیری از 

 ارتباطات، حفظ هنجارهای گروهی

وینز و  

 همکاران 
2023 

حمایت و همکاری مدیران با معلمان، حل مشکلات انضباطی، مشاهده تدریس، ارائه بازخورد، تقویت همکاری برای  

پذیری مشترک، فراهم کردن  های تدریس، ادراک مدیران از وجود فرهنگ مشارکت و مسئولیتتوسعه روش

ها، تشویق به رهبری ابتکارات جدید، ادراک معلمان از فرهنگ مشارکت و  گیریهای مشارکت در تصمیمفرصت

 پذیری مشترک در مدرسه مسئولیت

مایر و  

 همکاران 
2023 

مسئله، دستیابی کارآمد و قابل اعتماد به اهداف تیم، حمایت از اعضا،  ریزی، نظارت، حل سازی وظایف، برنامهشفاف

 های توسعه، قدردانی، ایجاد روابط مثبت و حمایتی در تیماشاره به فرصت

جورج و  

 همکاران 
2022 

یادگیری  گیری مشارکتی،  انداز و اهداف توافق شده، تفویض اختیارات، اعتماد و درک، تصمیمهمکاری منظم، چشم

های رهبری بر اساس توانمندی، احساس اطمینان در  و ساخت دانش به صورت جمعی، روابط قوی، تعیین مسئولیت

 ها و اهداف مشترک، شناسایی رهبران غیررسمی، ظرفیت رهبری در تمام اعضا های مختلف، ارزشنقش

بونجاک و  

 همکاران 
2022 

ها و انجام وظایف به صورت مستقل، ترغیب همکاران به قدردانی از خود در  ترغیب همکاران به پذیرش مسئولیت

های جدید، درک افراد از نقش خود به عنوان یک رهبر مشترک در تیم، درگیری آنها در  مواجهه با چالش

 های رهبریفعالیت

 2022 گو و همکاران 

های جدید کاری  های کاری و افزایش اثربخشی تیم، ارائه پیشنهادات و معرفی روشآغاز اقدامات برای بهبود روش

های  برای بهبود عملکرد تیم، درخواست مشاوره و جستجوی اطلاعات از سایر اعضا درباره تأثیرات خارجی و جنبه

ها، اثربخشی و عملکرد تیم، اقدامات  کاری، مشارکت همه اعضای تیم در تمام سوالات، تمرکز مداوم بر بهبود روش

 خودجوش اعضا برای بهبود تیم بدون نیاز به دستورات از بالا، توجه به تاثیرات خارجی و داخلی بر کار تیم 

جی و  

 همکاران 
2022 

درک و پذیرش اهداف واحد توسط اعضای تیم، ترغیب آنها به تلاش برای تحقق این اهداف، تقویت حس مسئولیت  

کنند، تشویق، قدردانی، کمک در مواقع نیاز،  جمعی، حمایت عاطفی و روانی که اعضای تیم از یکدیگر دریافت می

ها، شرکت فعالانه در  ها، ارائه نظرات و ایدهگیریتقویت روابط و همبستگی تیمی، مشارکت اعضای تیم در تصمیم

 فرآیندهای تیمی، بیان آزادانه نظرات 

 2022 کرایر 
های دیگران، باز بودن و  تواناییگیری، اعتماد به توزیع قدرت در میان اعضای تیم، تشویق مشارکت در تصمیم

شفافیت در میان اعضای تیم، به اشتراک گذاشتن اطلاعات، تشویق بازخورد، ایجاد محیطی که اعضای تیم احساس  
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 تسهیمی های رهبری شاخص سال نام محققان

انداز مشترک،  ارزشمندی و پشتیبانی کنند، ایجاد اعتماد، توجه به نیازهای عاطفی تیم، تعهد به یک هدف یا چشم

 تشویق همکاری برای دستیابی به آن 

شوکت و  

 همکاران 
2022 

تقسیم و تخصیص واضح وظایف فروش، تبادل اطلاعات مرتبط با کار در بین اعضای تیم، اطمینان از درک کامل  

وظایف توسط همه اعضای تیم، پایش مستمر پیشرفت تیم در جهت اهداف تعیین شده، تقویت پیوندهای بین  

ها و دستاوردهای اعضای تیم، کمک به یکدیگر برای حل  اعضای تیم، ایجاد حس وحدت، شناسایی و تقدیر از تلاش

 اختلافات و تعارضات درون تیمی

 2022 یو و همکاران 

گیری، اتخاذ تصمیمات مهم به صورت جمعی، در نظر  مشارکت تمامی اعضای تیم مدیریت ارشد در فرآیند تصمیم

های متنوع، تشویق و حمایت روحی اعضای تیم، افزایش تعهد و مشارکت اعضا در  گرفتن نظرات و دیدگاه

گذاری منابع و اطلاعات، همکاری در  های تیم، حمایت عملی و پشتیبانی اعضای تیم، کمک فعالانه، اشتراکفعالیت

 حل مشکلات، افزایش کارایی و اثربخشی کلی تیم

ون در برگ و  

 همکاران 
2022 

ها، حمایت عاطفی و روانی اعضای تیم، احساس اعتماد به  گیریها، مشارکت در تصمیم بیان آزادانه نظرات و ایده

اندازهای مشترک، تلاش در جهت یک هدف مشترک، درک مشترکی از مأموریت  کمک همکاران، اهداف و چشم

 تیم 

لیو و  

 همکاران 
2022 

استراتژیک، تخصیص گیری ها، سازماندهی منابع، مشارکت در تعیین جهتریزی فعالیتتعیین اهداف، برنامه

گذاری دانش و  گیری مؤثر، اشتراکهای خلاقانه، تصمیمحلها، شناسایی مشکلات، تولید راهوظایف، هماهنگی تلاش

ها، ایجاد یک محیط حمایتی و مراقبتی، تشویق یکدیگر، توجه به نیازهای فردی،  تخصص، رسیدگی به چالش

های یکدیگر، عمل کردن به عنوان مربی و منتور، ارائه بازخورد  ها و تواناییپرورش روابط مثبت، ارتقای مهارت

 هایی برای رشد سازنده، فراهم کردن فرصت

 2021 هان و یون 
گیری سریع و مؤثر، ایجاد روابط  ریزی و سازماندهی، نظارت بر عملکرد، حل مسئله، تصمیمتعیین اهداف، برنامه

 بخشی، توسعه فردی اعضای تیم، مدیریت تعارضات انگیزهمثبت کاری، حمایت عاطفی،  

 2021 امام و ظهیر 

بخشی، ترویج خلاقیت، توجه به نیازهای فردی کارکنان، مبادله پاداش در ازای عملکرد،  ایجاد تغییرات مثبت، الهام

های روشن، تعیین استانداردهای  تعیین اهداف مشخص، نظارت بر عملکرد، ارائه بازخورد منظم، ارائه دستورالعمل

گیری متمرکز، تفویض اختیار، افزایش استقلال کاری، تشویق خودمدیریتی، توسعه  عملکرد، نظارت دقیق، تصمیم

گیری مشارکتی، ایجاد اعتماد، تسهیل تبادل دانش بین  های فردی، تقویت همکاری تیمی، تشویق تصمیممهارت

 اعضا، رفتارهای منفی و مخرب، سوء استفاده از قدرت، تحقیر کارکنان، ایجاد محیط کاری پر استرس و ناسالم 

 2021 لائو 

ها،  ها، تشویق به بازنگری در ایدهبرد اهداف عالی، ابراز اشتیاق برای تلاشهای روشن از تیم، پیشارائه دیدگاه

بررسی نظرات مختلف، ترغیب به عملکرد فراتر از انتظارات معمول، توافقات واضح، ارائه پاداش برای عملکرد خوب،  

گیری مشترک در مورد اهداف عملکرد، همکاری در توسعه این  ارائه بازخورد مثبت، توجه به عملکرد ممتاز، تصمیم

 اهداف، رسیدن به توافق درباره آنها، استفاده از لحن تند، تهدید، تمرکز بر اشتباهات، انتقاد سریع 

کاوازوت و  

 پائولا 
2021 

همکاری و حل مسائل به صورت گروهی، مشارکت اعضای تیم در تعیین اهداف، مشورت و  ترغیب اعضای تیم به 

برداری از  گیری مستقل، داشتن ابتکار عمل، شناسایی و بهرههمفکری، ایجاد تعهد و انگیزه، ترغیب اعضا به تصمیم

 های نو های جدید، مطرح کردن ایدهفرصت

زی و  

 همکاران 
2021 

های تیم، تعیین اهداف و استانداردهای عملکرد، نظارت  ریزی و سازماندهی فعالیتتعیین و تخصیص وظایف، برنامه

بر پیشرفت کار، حل مسائل مرتبط با وظایف، تشخیص و قدردانی از عملکرد خوب، ایجاد و حفظ روابط مثبت در  

 تیم، حمایت عاطفی از اعضای تیم، تشویق همکاری و مشارکت، مدیریت تعارضات بین فردی 

هان و  

 همکاران 
2021 

های تیم برای دستیابی به اهداف، بیان  ارتباط واضح انتظارات، تعیین اهداف و وظایف مشخص، هماهنگی فعالیت

واضح انتظارات توسط تیم، گوش دادن فعال به یکدیگر، حمایت عاطفی از اعضای تیم، ایجاد روابط مثبت درون  

 دهندتیمی، اعضای تیم با دقت به یکدیگر گوش می

لیندن و  

 پاندی 
 گیری جمعیهای مختلف، مدیریت استرس، تصمیمها، نقشگذاری شایستگیاشتراک 2020

 2015 گریل و کافلد 
تخصیص واضح وظایف، ارتباط شفاف انتظارات، ارائه اطلاعات مرتبط با کار، اطمینان از آگاهی همه اعضا از وظایف،  

ها، به رسمیت شناختن عملکرد خوب، ترویج  زمان برای رسیدگی به نگرانینظارت بر دستیابی به اهداف، اختصاص 
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 تسهیمی های رهبری شاخص سال نام محققان

انسجام تیمی، حمایت در مدیریت تعارضات، حمایت از یکدیگر برای درک فرآیندهای جاری و یادگیری از  

ها برای حمایت از کار تیم، ها، استفاده از شبکهها، حمایت از اجرای ایدهبخشی برای ایدهرویدادهای گذشته، الهام

های  سازی و برقراری تماس با کارشناسان مهم، باز بودن به کمکاطمینان از دسترسی به منابع لازم، کمک به شبکه

 خارجی در صورت بروز مشکلات داخلی 

هوچ و  

 کوزلوفسکی
2014 

دهی، مدیریت تعارضات، تقسیم وظایف، هماهنگی  گیری مشترک، تبادل اطلاعات، حمایت عاطفی، انگیزهتصمیم 

 ها، مدیریت عملی، نظارت بر پیشرفت کار فعالیت

میهالاچه و  

 همکاران 
2014 

گیری، تشویق و حمایت روحی اعضای تیم، کمک عملی  مشارکت تمام اعضای تیم مدیریت ارشد در فرآیند تصمیم

 گذاری منابع، ارائه کمک فعالانه، همکاری در حل مشکلات و حمایت اعضای تیم، اشتراک

 2013 هوج

ها،  ها، تشویق به بازنگری در ایدهبردن با اهداف والا، نشان دادن اشتیاق برای تلاشارائه دیدگاه روشن از تیم، پیش

ها، تشویق به عملکرد فراتر از انتظارات معمول، توافقات روشن، توصیه برای جبران  بررسی طیف وسیعی از دیدگاه

گیری مشترک در مورد  بازخورد مثبت، توجه ویژه به عملکرد خوب، تصمیمبیشتر در صورت عملکرد خوب، ارائه  

اهداف عملکرد، همکاری در توسعه اهداف، رسیدن به توافق بر سر اهداف عملکرد، استفاده از لحن تند، تهدید،  

 تمرکز بر اشتباهات، انتقاد سریع 

موتل و 

 همکاران 
2012 

های درون تیمی، حل  ارتباط با ذینفعان خارجی، نمایندگی تیم در جلسات بیرونی، جذب منابع، هماهنگی فعالیت

 تعارضات داخلی، تسهیل ارتباطات بین اعضای تیم

 2011 خساونه 

گیری سازمانی، همکاری برای رسیدن به اهداف توافق شده، دخیل  مشارکت مدیران و کارکنان در تعیین جهت

های مهم  ها، مشارکت کارکنان در بحثحلها و راهگیری، تشویق به ارائه ایدهکردن کارکنان در فرآیند تصمیم

ها و پیشنهادات کارکنان، درگیر  سازمان، شفافیت تصمیمات برای همه ذینفعان، گوش دادن دقیق رهبران به ایده

شدن فعال رهبران با کارکنان در مواجهه با مشکلات، گفتگوی مداوم بین رهبران سازمان و کارکنان درباره  

انداز سازمان، امکان بیان نظرات بدون ترس از مجازات، حمایت از ارتباطات پیشگیرانه، درخواست پیشنهادات  چشم

 هانحوه انجام مسئولیتاز کارکنان در مورد  

هوچ و  

 همکاران 
2010 

ها،  های متنوع، تبادل پاداشانداز روشن، تشویق به بازاندیشی، جستجوی دیدگاهبخشی، ارائه چشمدهی، الهامانگیزه

گیری  بازخوردهای مثبت، توافقات روشن، قدردانی ویژه، مشارکت در تعیین و توسعه اهداف عملکردی، تصمیم

 مشترک، توافق بر سر اهداف، استفاده از لحن خشن، تهدید، انتقاد سریع 

 

 برگرفته از مطالعات  یهاافته ی بیو ترک لیتحل

 ن یابعاد رهبری تسهیمی و تدو  ییپژوهش، با هدف شناسا  نیدر ا

 ی فیک  یهاداده   لیتحل  یباز برا  یجامع، از روش کدگذار   ییالگو

تمام شد.  استخراج   یاستفاده  بهعوامل  مطالعات  از  عنوان  شده 

بر اساس    یبنددر نظر گرفته شده و پس از طبقه   هیاول  یکدها

  ییمحتوا  ییاز روا  نانیاطم  یمعنا، ابعاد مطالعه شکل گرفت. برا 

روا  نیا از شاخص  )  ییابعاد،  بدCVRمحتوا  استفاده شد.    ن ی( 

اسات از  نفر  ده  نظر  تحص  دیمنظور،  حوزه    یدکتر  لاتیبا  در 

  کیدر مورد ضرورت هر  یو رفتار سازمان  یمنابع انسان تیریمد

استخراج  موضوعات  جمع از  از    یآور شده،  استفاده  با  سپس  و 

به محققان امکان داد    کردی رو  نیشد. ا  اسبهمشخص مح   یفرمول

  یکرده و تناقضات احتمال  ییرا شناسا  هاافتهی  نیتا روابط غالب ب

بنابراین هر یک از این متخصصان خواسته شد    .ندیرا برطرف نما

اکه  امتیازدهی نمایند. ازآنج  ابعاد رهبری تسهیمیکه به هریک از  

  0.6( نتایج بدست آمده در همه موارد بالاتر از  2طبق جدول )

 . توان گفت که روایی محتوایی نیز تأیید شده استبوده می 

 CVR . میزان ضریب روایی محتوایی2جدول 

 نتیجه CVR میزان عنوان بعد 

 پذیرفته  0.9 رهبری ارتباطی 

 پذیرفته  0.95 رهبری انگیزشی 

 پذیرفته  0.92 یریگمیتصم یرهبر

 پذیرفته  0.88 رهبری تیمی

 پذیرفته  0.91 رهبری عملیاتی

 پذیرفته  0.93 رهبری نوآوری 

 

 ب ی، رهبری تسهیمی پس از ترکمجددبندی  بنابراین، در طبقه

  ی دیکل  مولفه  ششاست که شامل    یچندبعد   یمفهوم  ها،افتهی

رهبر  د.شویم ب  جادیا  ،ی ارتباط  یدر  مؤثر  و    نیارتباط شفاف 

اعتمادساز  ارتباط  یاعضا،    یاست. رهبر  یدیکل  یو رفع موانع 

شناسا  ،یزشیانگ ا  ییبا  دستاوردها،  به  دادن  پاداش    جادیو 

. کندیم  تیرا تقو  میت  یاعضا  زهی بخش، انگمثبت و الهام   یطیمح

رهبر جمع  ماتیتصم  ،یریگمیتصم  یدر  صورت  با   ی به  و 
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تعهد و    شیکه منجر به افزا  شودیمشارکت همه اعضا گرفته م

رهبر شودی م  یری پذت یمسئول تقو  ،یمیت  ی.    ،ی همکار  تیبر 

  ، یاتیعمل  یمتمرکز است. رهبر  یمیت  هیروح  جادیو ا  یهماهنگ

معنا اجرا  یبه  بر  برنامه  یتمرکز  رسموثر  و  اهداف    دنی ها  به 

نها در  است.  شده  تشو  ،ینوآور   یرهبر  ت،یمشخص    ق یبا 

توسعه    دیجد  یهاده یا و  رشد  به سمت  را  و خلاقانه، سازمان 

 ی بیرهبری تسهیمی، ترک  صه،. به طور خلاکندیم  تیهدا  داریپا

 ن یتا به بهتر  دهدی امکان م  هامی ابعاد مختلف است که به ت  نیاز ا

  یبندطبقه  ندی. در فرآابندیشکل ممکن به اهداف خود دست  

  یاصل یهاابتدا مولفه  ،یاز ابعاد مورد بررس  کیهر    یبرا  ،یینها

  ن یا  یریتفس  ییاز روا  نانیشدند. سپس، به منظور اطم   ییشناسا

خبره به عنوان کدگذار و مفسر    دیها، نظر پنج تن از اساتمولفه 

  نیا  انیو تبادل نظر م  یجلسات هماهنگ   یشد. با برگزار   ایجو

  ن یمورد استفاده در ا  یهادر خصوص مولفه  ییتوافق نها  د،یاسات

  های بندطبقه  جیاز نتا  یا، خلاصه3جدول    .دیپژوهش حاصل گرد

در   بعدمنابع و تعداد دفعات اشاره به هر    یرا بر اساس کدگذار 

 . دهدیمطالعات مختلف ارائه م

 

 ابعاد رهبری تسهیمی بندی شناسایی و طبقه نتایج  : 3جدول 

 ابعاد جدید 
شاخص رهبری 

 تسهیمی 
 مطالعات مرتبط

تعداد  

 منابع

رهبری 

 ارتباطی

ایجاد روابط  

 مثبت کاری 

(, کرایر  2022(, لیو و همکاران )2021(, هان و همکاران )2021(, زی و همکاران )2021هان و یون ) 

 (2022) (, یو و همکاران2014)(, میهالاچه و همکاران  2022)
8 

 حمایت عاطفی 
(, کرایر  2022(, لیو و همکاران )2021(, هان و همکاران )2021(, زی و همکاران )2021هان و یون ) 

 (2022) (, یو و همکاران2014(, میهالاچه و همکاران )2022)
10 

توسعه فردی  

 اعضای تیم

(, لیو و  2003(, آوولیو و همکاران )2021(, امام و ظهیر )2021)(, زی و همکاران  2021هان و یون ) 

 (2023) (, مایر و همکاران2022همکاران )
6 

مدیریت  

 تعارضات 

(, کرایر  2022(, لیو و همکاران )2021(, هان و همکاران )2021(, زی و همکاران )2021هان و یون ) 

 (2022) (, یو و همکاران2014(, میهالاچه و همکاران )2022)
10 

رهبری 

 انگیزشی 

 ایجاد انگیزه 
(,  2021(, لائو )2021(, امام و ظهیر )2005(, زیگرت )2010(, هوچ و همکاران ) 2002پیرس و سیم )

 (2023) (, مایر و همکاران2022گو و همکاران )
7 

 بخشی الهام
(,  2021(, لائو )2021)(, امام و ظهیر 2005(, زیگرت )2010(, هوچ و همکاران ) 2002پیرس و سیم )

 (2003) (, آوولیو و همکاران 2015گریل و کافلد )
7 

 ها تبادل پاداش
(,  2021(, امام و ظهیر )2010(, هوچ و همکاران )2004(, پیرس و همکاران )2002پیرس و سیم )

 (2005) (, زیگرت2021لائو )
6 

بازخوردهای  

 مثبت

(,  2021(, امام و ظهیر )2010(, هوچ و همکاران )2004)(, پیرس و همکاران 2002پیرس و سیم )

 (2005) (, زیگرت2013(, هوج )2021لائو )
7 

تحسین و  

 قدردانی ویژه 

(,  2007(, کارسون و همکاران )2005(, زیگرت )2010(, هوچ و همکاران ) 2002پیرس و سیم )

 (2023) (, مایر و همکاران2022شوکت و همکاران )
6 

تشویق  

 خودمدیریتی 
 3 (2022) (, گو و همکاران2021(, امام و ظهیر ) 2004پیرس و همکاران )

 بخشی انگیزه
(,  2013(, هوج ) 2021(, لائو )2021(, امام و ظهیر )2021(, زی و همکاران )2021هان و یون ) 

 (2022) (, جی و همکاران2007(, کارسون و همکاران )2005زیگرت )
12 

رهبری 

 گیریتصمیم 

افزایش قدرت  

 گیریتصمیم 
 (, یو و همکاران2022(, ون در برگ و همکاران )2022(, جورج و همکاران )2004پیرس و همکاران )

(2022) 
4 

خودمختاری  

 اعضای تیم
 3 (2022) (, بونجاک و همکاران2021(, امام و ظهیر ) 2004پیرس و همکاران )

 3 (2022) (, جورج و همکاران2021(, امام و ظهیر ) 2004همکاران )پیرس و  تفویض اختیار 

گیری  تصمیم 

 سریع و مؤثر 
 1 (2021) هان و یون
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 ابعاد جدید 
شاخص رهبری 

 تسهیمی 
 مطالعات مرتبط

تعداد  

 منابع

رهبری 

 تیمی 

تقویت همکاری  

 تیمی 
 4 (2022) (, شوکت و همکاران2022(, لیو و همکاران )2021(, کاوازوت و پائولا )2021امام و ظهیر ) 

رهبری 

 عملیاتی

ارائه  

 ها دستورالعمل
 5 (2013) (, هوج2021(, لائو )2021(, امام و ظهیر )2004(, پیرس و همکاران )2002پیرس و سیم )

 3 (2021) (, امام و ظهیر2004(, پیرس و همکاران )2002پیرس و سیم ) ها راهنمایی

 5 (2013) (, هوج2021(, لائو )2021)(, امام و ظهیر 2004(, پیرس و همکاران )2002پیرس و سیم ) بازخورد مستقیم 

ارائه بازخورد  

 منفی
 3 (2013) (, هوج2004(, پیرس و همکاران )2002پیرس و سیم )

 2 (2021) (, امام و ظهیر2002پیرس و سیم ) صدور فرمان 

دهی  جهت

 مستقیم 
 3 (2021) (, لائو2021(, امام و ظهیر ) 2004پیرس و همکاران )

ریزی و  برنامه

 سازماندهی 

(,  2013(, هوج )2021(, لائو )2021(, هان و همکاران )2021(, زی و همکاران )2021هان و یون ) 

 (2022) (, لیو و همکاران2012(, موتل و همکاران )2005زیگرت )
10 

نظارت بر  

 عملکرد

(,  2013(, هوج ) 2021)(, لائو 2021(, امام و ظهیر )2021(, زی و همکاران )2021هان و یون ) 

 (2022) (, شوکت و همکاران2012(, موتل و همکاران )2005زیگرت )
9 

 حل مسئله 
(,  2013(, هوج )2021(, لائو )2021(, هان و همکاران )2021(, زی و همکاران )2021هان و یون ) 

 (2022) (, لیو و همکاران 2012موتل و همکاران )
10 

رهبری 

 نوآوری

تشویق به  

 نوآوری

(, کاوازوت و پائولا  2021(, لائو )2021(, امام و ظهیر ) 2010(, هوچ و همکاران ) 2002پیرس و سیم )

 (2003) (, آوولیو و همکاران2021)
6 

 

 هاداده  تیفیکنترل ک

کوشش    ،یو خروج  یورود   یارهایبر مع  هیپژوهش، با تک  نیدر ا

معتبر بهره گرفته شود. در مرحله نخست،   یشد تا از منابع علم

نداشتند، با استفاده از    یاعتبار کاف   یکه از نظر علم  یمطالعات

فراترک ا  بیروش  به  و    ی محتوا  ییروا  ب،یترت  نی حذف شدند 

 ، ییایو پا تیفیک نجشس ی برا  ت،ی. در نهادیگرد دییپژوهش تأ

  یارها ی از مع  یکی  ب،یضر  نی کوهن استفاده شد. ا  یکاپا   بیاز ضر

توافق    زانیاست که م  یفیک  یهاداده   یبرا  ابیتوافق درون ارز

ارز  نیب طبقه  ابیدو  در    N  یبنددر  متقابلاً    Cمورد  طبقه 

  ب یضر  نی(. مقدار ا2014  مر،ی)کرا  ردیگیرا اندازه م  یانحصار 

+ 1به    کینزد  ریکه مقاد  ی اگونه است؛ به  ریمتغ +  1تا    -1  نیب

دهنده توافق  نشان  -1به    کی نزد  ریدهنده توافق کامل، مقادنشان 

دهنده عدم وجود توافق  به صفر نشان  کینزد  ری معکوس و مقاد

 فرمول ضریب کاپا به صورت زیر است:   است.

 

 
ها و  بین مشاهد شده بین ارزیاب نسبی  قرارداد     Pr(a)که در آن  

Pr(e)   پژوهش، با    ن یاحتمال فرضی قرارداد شانس است. در ا

استاد    یهدف بررس به    مشاورابعاد رهبری تسهیمی، محقق و 

طبقه به  اقدام  مشترک  برا   نیا  یبند صورت  نمودند.    ی ابعاد 

  ی از آزمون آمار  کننده،ی بنددو طبقه  نیتوافق ب  زانیم  یابیارز

نشان   0.7۸2آزمون با مقدار   نیا جیکاپا استفاده شد. نتا بیضر

وجود دارد.    کنندهی بنددو طبقه  نیب  یخوب  اریداد که توافق بس

. کندیم  دییشده را تأانجام   یبندو اعتبار طبقه  تیاهم  افتهی  نیا

 ارائه شده است.   4در جدول    لیتحل  نیکامل ا  جینتا
 

 : نتایج محاسبه ضریب کاپا 4جدول 

 
 نظر محقق 

 مجموع
 خیر بله 

 استاد مشاور نظر  
 A =280 B = 11 291 بله 

 C = 8 D = 3 11 خیر

 N = 302 14 288 مجموع 

 

 های پژوهشیافته

در بخشششش نهشششایی از روش فراترکیشششب و پشششس از انجشششام  

ابعششاد و مولفششه هششای   امعفراینششدهای فراترکیششب، الگششوی جشش 

کلیششدی در  ی  هالایششه ابعششاد، مؤلفششه  دودر    رهبششری تسششهیمی
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در ایششن جششدول توضششیحاتی  شششود.  ( ارائششه می5قالششب جششدول )

   در مورد هر یک از ابعاد ارائه شده است.

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه

ا  با با هر    مولفه های  ییشناسا  نکهیوجود  ابعاد    کیمرتبط  از 

  نه یزم  نیجامع در ا  یدگاهیموجب داشتن د  رهبری تسهیمی

جشامشع    یمفهشومش  ییتوان گفششت کشه ارائه الگو  یشود، م  یم

  به اندازه گیری دقیق تر و جامع تر رهبری تسهیمیتشوان  یمش

  ی( الگو 2اساس، شکل شماره )  نیبکند. بر ا یکمک قابل توجه

 .دهدی  را نشان م  ابعاد رهبری تسهیمی  از  یجامع

را می توان در شش بعد طبقه بندی   رهبری تسهیمیابعاد 

ارتباط مؤثر با   یرهبر در برقرار ییبه توانا یارتباط یرهبر کرد.

  ونیاز جمله هان و    یاشاره دارد. مطالعات متعدد  میت  یاعضا

ز2021) )  ی(،  ل 2021و همکاران  )  وی(،  و  2022و همکاران   )

)  هالاچهیم همکاران  اهم2014و  از  حما  نیا  تی(    ت یبعد 

توانا  یزشی انگ  یرهبر  اند.کرده  ا  ییبر  در  و    زهیانگ  جادیرهبر 

 م یو س  رسیپ  قات یتمرکز دارد. تحق  میت  یبه اعضا  یبخشالهام 

و  2005)  گرتی(، ز2010(، هوچ و همکاران )2002) امام  و   )

اهم2021)  ریظه تأ  نیا  تی(  را    ی رهبر  اند.کرده   دییبعد 

مؤثر و مشارکت    ماتیرهبر در اتخاذ تصم  ییبه توانا  یریگمیتصم

اشاره دارد. مطالعات    یریگ میتصم  ندیدر فرآ  میت  یدادن اعضا 

( و ون در  2022(، جورج و همکاران )2004و همکاران ) رسیپ

  یرهبر .کنندیم یبانیبعد پشت نی( از ا2022برگ و همکاران )

 ک یبه عنوان    میت  تیریو مد  تیرهبر در هدا  ییبر توانا  یمیت

(، کاوازوت و پائولا  2021)  ر یامام و ظه  قاتیکل تمرکز دارد. تحق

ل2021) و  )  وی (  همکاران  اهم2022و  نشان    نیا  تی(  را  بعد 

  ی هاجنبه  تیریرهبر در مد  ییبه توانا  یاتیعمل  یرهبر  اند.داده 

اجرا  یعمل ت   ییو  پ  م یکار  مطالعات  دارد.  س  رسیاشاره   م یو 

( و لائو  2021)  ری (، امام و ظه2004و همکاران )  رسی(، پ2002)

  ییبر توانا  ینوآور  یرهبر .کنندی م  تیبعد حما  نی( از ا2021)

 قات یتمرکز دارد. تحق  میدر ت  ینوآور   تیو هدا  قیرهبر در تشو

  ر ی(، امام و ظه2010(، هوچ و همکاران )2002)  میو س  رسیپ

پائولا )2021) و  اهم2021( و کاوازوت   د ییبعد را تأ  نیا  تی( 

  د یارشد سازمان با  رانیمدبنابراین پیشنهادی می شود    اند.کرده 

برنامه جامع آموزش مهارت  با    یارتباط  یهادر گام نخست،  را 

و اجرا کنند.    یسازنده و بازخورد موثر طراح  یتمرکز بر گفتگو

س  یضرور  نیهمچن سازمان  ستمیاست  ا  یارتباطات  با    جاد یرا 

ت  یتعامل  تالیجید  یهاپلتفرم    ی بازطراح  یمیو جلسات منظم 

انگندینما حوزه  در  مبتن  یساز اده یپ  زش، ی.  پاداش  بر    ینظام 

شفاف و قابل سنجش    یها( با شاخص ی)نه فرد  یمیعملکرد ت

برا شودیم  هیتوص استقرار    ،یمشارکت  یریگم یتصم  تیتقو  ی. 

تع  شنهادهایپ  ستمیس برا   ند یفرآ  نییبا  و    یبررس  یمشخص 

ت  یضرور   هاده یا  یاجرا  کار  بعد  در    یبرگزار  ،یمیاست. 

ماه    یسازمیت   یخصصت  یهاکارگاه  سه  تشک  کباریهر   ل یو 

  نهی. در زمشودی م  شنهادیها پ پروژه  یبرا  یچندتخصص  یهامیت

پروژه    تیری چابک مد  یهای آموزش متدولوژ   ،یاتیعمل  تیریمد

  یعملکرد در سطوح مختلف سازمان  شیپا  یو استقرار داشبوردها 

گ  دیبا قرار  کار  دستور  برا ردیدر    صیتخص  ،ینوآور   تیتقو  ی . 

  جادینوآورانه و ا  یهات یدرصد از بودجه سالانه به فعال  5  حداقل

  هیتوص  دهیو خلق ا  یطوفان فکر  یمشخص برا  یکیزیف  یفضا

 ن ییبا تع  نگیبرنامه منتور  شودی م  شنهادیپ  نی. همچنشودیم

و اجرا شود    یجوان طراح  رانیمد  تیهدا  یباتجربه برا   یمنتورها 

به صورت سالانه انجام   یرهبر یهادرجه مهارت  360 یابیو ارز

سه ساله با    یاتیبرنامه عمل  کیدر قالب    دی اقدامات با  نی. اردیگ

و    دیشده به اجرا درآ  نییمشخص و بودجه تع  یکم  یهاشاخص 

 . ردیقرار گ  یو بازنگر  شی مورد پا  کباریآن هر شش ماه    جینتا

 

 
 : الگوی مفهومی جامع ابعاد رهبری تسهیمی 2شكل 
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 رهبری تسهیمی  ابعادها و بندی مؤلفه: شناسایی و طبقه 5جدول 

 تعریف مفهومی شاخص رهبری تسهیمی  ابعاد رهبری تسهیمی

 رهبری ارتباطی 

 برقراری و حفظ ارتباطات سازنده و مؤثر بین اعضای تیم و سایر ذینفعان  ایجاد روابط مثبت کاری 

 زا برانگیز یا استرسارائه پشتیبانی روحی و روانی به اعضای تیم در مواقع چالش حمایت عاطفی 

 های هر یک از اعضای تیم تواناییها، دانش و کمک به رشد مهارت توسعه فردی اعضای تیم

 ای سازنده ها بین اعضای تیم به شیوهشناسایی، رسیدگی و حل اختلافات یا ناسازگاری مدیریت تعارضات 

 رهبری انگیزشی 

 تشویق و ترغیب اعضای تیم برای دستیابی به اهداف و بهبود عملکرد ایجاد انگیزه 

 مشترک که اعضای تیم را برانگیزد و به آنها انرژی دهد انداز و هدف ایجاد چشم بخشی الهام

 های مادی یا معنوی متناسب با عملکرد و دستاوردهای اعضای تیمارائه پاداش ها تبادل پاداش

 کننده درباره عملکرد اعضای تیمارائه اطلاعات سازنده و تشویق بازخوردهای مثبت

 های خاص اعضای تیمها و موفقیتنهادن به تلاششناسایی و ارج  تحسین و قدردانی ویژه 

 های خود ترغیب اعضای تیم به مدیریت مستقل وظایف و مسئولیت تشویق خودمدیریتی 

 ایجاد محیطی که اعضای تیم را به تلاش بیشتر و بهبود مستمر ترغیب کند  بخشی انگیزه

 گیریرهبری تصمیم

 توانایی اعضای تیم در اتخاذ تصمیمات مؤثر و مستقل تقویت  گیری افزایش قدرت تصمیم

 دادن آزادی عمل و استقلال به اعضای تیم در انجام وظایف و مدیریت کارها  خودمختاری اعضای تیم

 ها و اختیارات به اعضای تیم برای انجام وظایف مهم واگذاری مسئولیت تفویض اختیار 

 اتخاذ تصمیمات به موقع و کارآمد در شرایط مختلف توانایی  گیری سریع و مؤثر تصمیم 

 ایجاد فضایی که همکاری و تعامل مثبت بین اعضای تیم را تشویق و تسهیل کند  تقویت همکاری تیمی رهبری تیمی

 رهبری عملیاتی

 ها های روشن و دقیق برای انجام وظایف و پروژهتهیه و ارائه راهنمایی ها ارائه دستورالعمل

 ارائه مشاوره و هدایت به اعضای تیم برای بهبود عملکرد و حل مشکلات  ها راهنمایی

 ارائه نظرات صریح و سازنده درباره عملکرد اعضای تیم بازخورد مستقیم 

 ای و محترمانه ای حرفهارائه انتقادات سازنده و پیشنهادات بهبود به شیوه ارائه بازخورد منفی

 ارائه دستورات مشخص و قاطع در مواقع ضروری  صدور فرمان 

 های سازمانی هدایت روشن و مستقیم اعضای تیم در جهت اهداف و استراتژی دهی مستقیمجهت

 های کاری منظم و ساختار سازمانی مؤثر طراحی و اجرای برنامه ریزی و سازماندهی برنامه

 ها و نتایج کار اعضای تیمفعالیتبررسی و ارزیابی مداوم  نظارت بر عملکرد 

 های مؤثر برای مشکلات تیمی و سازمانی حلها و یافتن راهشناسایی چالش حل مسئله 

 های جدید و خلاقانه برای بهبود فرآیندها و محصولات ترغیب اعضای تیم به ارائه ایده تشویق به نوآوری  رهبری نوآوری 
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Abstract 
Shared leadership is defined as a human phenomenon and a collaborative process within teams, where team 

members simultaneously assume leadership roles. Given the complexities of the modern world and the need 

for collective collaboration, this concept has garnered increasing attention from researchers in recent years. 

This study aims to provide a comprehensive perspective on the components of shared leadership and to analyze 

the findings of previous studies.The research utilized the meta-synthesis method and the seven-step approach 

of Sandelowski and Barroso to extract data from scientific and research articles over a 24-year period (2000–

2024). After initial screening, 33 articles were selected for in-depth analysis.The results indicate that shared 

leadership is a multidimensional concept comprising six main dimensions: relational leadership, motivational 

leadership, decision-making leadership, team leadership, operational leadership, and innovation leadership. In 

total, 26 components were identified for these dimensions, including building positive work relationships, 

emotional support, motivation, inspiration, enhancing decision-making power, strengthening team 

collaboration, providing guidance and instructions, and encouraging innovation. Shared leadership is a 

multidimensional approach that, by focusing on relational, motivational, decision-making, team, operational, 

and innovation aspects, can enhance the performance of teams and organizations in today’s complex 

environments. 

Keywords: Shared Leadership, Relational Leadership, Motivational Leadership, Decision-Making 

Leadership, Team Leadership, Operational Leadership, Innovation Leadership 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 


