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 ياشتراک يرابطه متقابل رهبر

 بر اساس مدل کارسون نفوذ نرم و سختهاي کيبا تاکت 

  اصفهان( ذوب آهنکارکنان : مورد مطالعه) 
 

 2يمحمدرضا دلوـ  1فرادنبه يمحمد ملک محمد

  
 

 چکيده

 هاي مختلف دارد،عال همه کارکنان در فعاليتيکي از نظريات جديد رهبري که تاکيد بر مشارکت ف: هدفزمينه و 

رهبري اشتراکي مي باشد. در رهبري اشتراکي همه کارکنان نقشي فعال داشته و در جهت پيشبرد اهداف سازمان تلاش 

و در اين بين يکي از مهمترين عوامل تعيين کننده در مديريت و رهبري اثر بخش، موفقيت در نفوذ بر افراد  کنندمي

ديري موفق است که توانايي تاثيرگذاري را هم بر زير دستان و هم بر افراد بالا دست و هم بر همپايگان بطور است و م

هاي نفوذ با تاکتيک بين ابعاد سه گانه رهبري اشتراکي بررسي رابطه متقابل هدف از پژوهش حاضرهمزمان دارا باشد. 

 د.مي باشدر بين کارکنان شرکت ذوب آهن اصفهان  نرم وسخت

 روش اين پژوهش از نظر هدف کاربردي و ازنظر روش توصيفي پيمايشي از شاخه ميداني است وروش تحقيق: 

مي باشد. نمونه مورد بررسي با استفاده از فرمول جامعه آماري اين تحقيق، کارکنان شرکت ذوب آهن در اصفهان 

هاي محقق ساخته از طريق ها شامل پرسشنامهمحاسبه گرديده است.ابزار گردآوري دادهنفر  538تعداد کوکران به 

 ترسيم نردبان انتزاعي مي باشد که روايي و پايايي آنها مورد تاييد قرار گرفت.

نتايج پژوهش حاکي از آن است بين  ها استفاده شد وروش الگو سازي معادلات، براي تجزيه و تحليل دادهيافته ها: 

هاي که شامل مولفههاي نفوذ نرم و سخت تاکتيک بامحيط داخلي  و ام وظيفهانسج ابهام وظيفه،: ابعاد رهبري اشتراکي

 رابطه وهمبستگي مثبتي وجود دارد. مي باشد  مقاومتو  تعهد، سازگاري

، بستر و شرايط مناسبي براي نفوذ در مسئوليت مشارکتي بين اعضاتوان با ايجاد يک جو همکارانه و مينتيجه گيري: 

 نموده و و از اين طريق در جهت تحقق اهداف سازماني حرکت نمود.بين کارکنان ايجاد 

 انسجام وظيفه، ابهام وظيفه، تاکتيک نفوذ سخت، اکتيک نفوذ نرم، ترهبري اشتراکيکليد واژه ها: 

 

 

 

                                                 
 رانيدهاقان، ا ،يواحد دهاقان، دانشگاه آزاد اسلام ،يدولت تيريگروه مد ،يدکتر يدانشجو 1
  mdalvi@dehaghan. ac. ir رانيدهاقان، ا ،يواحد دهاقان، دانشگاه آزاد اسلام ،يدولت تيريگروه مد ار،يدانش 2

 )مسئول مکاتبات(

 26/7/95تاريخ دريافت: 
 12/1/96تاريخ پذيرش: 
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 مقدمه

نگراني و  هدر محيط کسب وکار رقابتي امروز، عمد

تكاپوي سازمانها بقاء، توسعه و پيشرفت فراگير است. 

استاي تحقق اين هدف، مديران درصدد شناسايي در ر

هايي هستند که و بهره گيري بهينه از منابع وسرمايه

حصول آنها هزينه و تلاش فراواني را ميطلبد. بنابراين، 

هايي را بکار ميگيرند که آن دسته از مديراني که روش

ها شوند را عموما بيشتر از اين سرمايه وريبهرهباعث 

 هاي گذشته،. در طي دههکنندميبي ارزياتر موفق

ماهيت کارهاي سهامي يا مشارکتي تغييرات زيادي در 

بر اي جهت جهاني شدن داشته و به صورت فزاينده

 ،هاي دانش محور نسبت به توليداتخدمات و فعاليت

ها و شده است. در اين گذار، فعاليتتر متمرکز

حور تحقيقات سازماني به طور بارز به صورت گروه م

بوده اند و رهبري از حالت حاکميت مطلق و فردي به 

همچنين، از  و رهبري و هدايت تيمي تغيير کرده است

هاي گروهي و توزيعي به سمت رهبريت شکل

 اشتراکي حرکت کرده است.

فرآيندي فعال و تعاملي  رهبري و هدايت اشتراکي،

ها مي باشد و هدف آن هدايت در ميان افراد در گروه

ر تا رسيدن به موفقيت گروهي يا اهداف يکديگ

هم چنين  سازماني يا هر دو ميباشد. رهبري اشتراکي،

به عنوان يک مسئوليت مشارکتي بين اعضا بوده که با 

هم در يک ساختار تيمي رسمي يا غير رسمي کار مي 

کنند و رهبري مي تواند در بين گروه و به صورت يک 

مساوي توزيع  جانبه و يا به هر روش ديگر به طور

 شود. 

يکي از مهمترين عوامل تعيين کننده در مديريت و 

رهبري اثر بخش، موفقيت در نفوذ بر افراد است. 

مديران اثر بخش از طريق اعمال نفوذ در افراد تيم آنان 

تا ضمن پذيرش پيشنهاداتشان حمايت  کنندميرا وادار 

لازم را از تصميمات آنان بعمل آورند. مديري موفق 

است که توانايي تاثيرگذاري را هم بر زير دستان و هم 

بر افراد بالا دست و هم بر همپايگان بطور همزمان دارا 

باشد. دانستن اينکه افراد در سازمان چگونه بر ديگران 

 «قدرت» نيازمند آشنايي با مفهوم کندمياعمال نفوذ 

توانايي انجام کارها ياکنترل »نفوذ را  همچنيناست.

، و واداشتن آنان به انجام چيزي که مايل به ديگران

تعريف کرده اند؛ به هر حال تشخيص  «انجام آن نيستند

اينکه چه تاکتيکي در چه سطحي و در چه شرايطي 

موثرتر است به هنر مديريت اثربخش و تشخيص 

بستگي دارد. نفوذ به خودي  «هدف»و شرايط  «عامل»

تفاده از آن خود نه بد است و نه خوب، بلکه نحوه اس

به نفوذ ماهيتي خوب يا بد مي بخشد. بدون شک نفوذ 

مشروعيت يافته )توام با پذيرش دروني( ايده آل ترين 

نمونه نفوذ است. قدرت از ارکان اجتناب ناپذير 

هاي اجتماعي است و تصور جامعه و سازماني سيستم

بدون قدرت نفوذ تقريبا نا ممکن است. علاوه بر آن، 

شي سازمانها را تحت تاثير قرار ميدهد در آنچه اثر بخ

ن با توجه به موضوع آاصل فقدان نفوذ است نه وجود 

رهبري به عنوان يک فرايند، به معني  پژوهش حاضر،

استفاده از نفوذ بدون استفاده از قدرت براي هدايت و 

هماهنگي فعاليتهاي اعضاي يک گروه وبه عنوان يک 

 گيهاست. يک رهبر،از ويژاي صفت، به معني مجموعه

نفوذ قدرتمندي بر رفتار فرد و گروه تحت نظر خود 

در سازمان دارد و اينکه رهبر چطور مي تواند از اين 

هاي نفوذ نفوذ را در سازمان بکار گيرد در قالب تاکتيک

نرم و سخت شناخته مي شود. هر چه سازماني از نظر 

 باشد، قطعا موفقيت آن سازمان بيشترتر رهبري قوي

هدف پژوهش حاضر هم بررسي رابطه خواهد بود. 

هاي نفوذ نرم و سخت بر رهبري اشتراکي با تاکتيک

اساس مدل کارسون مي باشد و لازم به ذکر مي باشد 

تحقيق در  که به علت ضعف علمي و عملي در ايران،

 اين زمينه بسيار ضعيف بوده است. 

قبل از ورود به بخشهاي اصلي لازم است به 

 برخي عبارات بکار رفته در متن بپردازيمتعريف 

هاي روش در سالهاي اخير، رهبري اشتراکي:

رهبري جمعي توجه بسياري از محققين و همچنين 
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 ،1سازمانها را به خود جلب نموده است )فردريچ

، سالاس و سربان، شيريفس و شافلر 356: 2014

 هاي رهبري اجتماعي،( يکي از گونه112: 2012

(. 1: 2016 ،2کي است )درسچررهبري اشترا

هاي هاي مکرر بيان مي کند که مسئوليتپژوهش

هاي مثبت سازماني مانند رهبري اشتراکي با خروجي

ماتيو و  عملکرد و رضايت مرتبط است )دلنوسينزو،

 ،4والدمن و زنگ ونگ، ،101: 2014، 3کوکنبرگر 

(. به عبارتي ديگر رهبري اشتراکي نه تنها 212: 2014

به عملکرد بالاي تيم مي شود بلکه رضايت بيشتر منجر 

(. 55: 2014 ،5اعضاي تيم را در بر دارد )نيکولايدس

ها در مقايسه با افراد به اطلاعات بيشتري دسترسي تيم

دارند و بنابراين تعهد اعضاي تيم بالاتر مي رود 

( بنابر اين تيم 89: 2016 ،6تسلوک و مارون )کارسون،

ي تواند به نيازهاي دانش محور با رهبري اشتراکي م

امروزي و همچنين به محيط کاري پيچيده و پويا بيشتر 

 (. 78: 2016، 7پاسخگو باشد )پسرس يو و الوي 

با اين حال در مورد اثرات بيان کننده علت رهبري 

( 55: 2013 اشتراکي اطلاع کمتري وجود دارد )ونگ،

ه قرار علاوه بر اين لازم است تا شرايطي را مورد توج

دهيم که در آن رهبري اشتراکي عملکرد موثرتري دارد 

رهبري اشتراکي  (.91: 2015، 8اسکالت و کافلد  )گرل،

بر مديريت  که همسو با رهبري سلسله مراتبي است،

هاي کاري صورت مشترکي تمرکز دارد که بوسيله تيم

( هبري اشتراکي 1: 2016 ،9مي پذيرد )گسچ درسچر

ه قابل مشاهده تيمي قلمداد مي به عنوان يک سرماي

شود که ناشي از توزيع نفوذ مديريت در بين اعضاي 

 . برخي(1: 2016 ،10تيم مي باشد )ييوون گاربس

 و اشتراکي رهبري ارتباط ي دهنده نشان تحقيقات

 شرايط تحتها تيم که ،است تيم عملکرد اصلي محرک

 مي عمل ريسک يا زماني فشار در و خاص آور چالش

 که کنند مي پيشنهاد ديگر محققان حال اين با کنند

 است گير وقت و پيچيده فرآيند يک اشتراکي رهبري

 توسعه علمي کارهاي خاص انواع براي بايد تنها که

 از يکي اندازچشم گذارياشتراک به و ايجاد شود. داده

 و است وکار کسب رهبر يک هايفعاليت ترينمهم

 سازمان در اندازچشم از مشترکي حس بتوان که زماني

تري را ميتوان اثربخش بسيار کرد، رهبري ايجاد

رهبري اشتراکي زماني اتفاق مي افتد که  مشاهده نمود،

مسئوليت و وظايف در ميان اعضاي  قوانين مديريتي،

تيم به جاي اينکه توسط خود رهبر انجام شود به 

اشتراک گذاشته و يا توزيع ميشود و همچنين در 

داراي روابط غير رسمي  رهبري سنتي، مقايسه با

روابط گونه را اي سلسله مراتبي مي باشد و پديده

 (. 23-3: 2016 توصيف مي کند )پسرس يو و الوي،

در تلاش براي شرح اين موضوع که چه موقع 

رهبري اشتراکي ظاهر مي شود و چه موقع مورد نياز 

پيشنهاد مي کنند که چند ويژگي  11است، بليگ وسيم

هاي گروهي رهبري اشتراکي به صورت ويژگيدر 

بالغ بودن  توانايي اعضاي تيم، )براي مثال اندازه تيم،

هاي کاري )براي مثال وابستگي متقابل، ويژگي اعضاء(،

هاي محيطي پيچيدگي و خلاقيت( و ويژگي فوريت،

)براي مثال سيستم پشتيباني سازماني و پاداش( شرکت 

(. هم چنين، محيط 3201: 1217 12دارند )کارسون،

داخلي تيم، انسجام وظيفه و ابهام وظيفه را به عنوان 

شناسايي و بررسي کرده  هاي رهبري اشتراکي،شاخص

ها و اند. همانند پيامدهاي رهبري اشتراکي، نوشته

تحقيقات قبلي که عملکرد و کارايي، خلق دانش و 

هاي اعضاي تيم جديد را روايي عملکرد و مهارت علم،

مطالعات مهرا و ديکسون نيز يک ارتباط  ي کردند،بررس

مثبتي را بين رهبري اشتراکي و رضايت تيم ايجاد کرده 

 13ووک سو و يانگ چوي، چانگ لي، ؛اند )سانگ لي

رهبري به  (. و اينکه تحت رهبري اشتراکي،3: 2014

عنوان مسئوليتي مشترک در ميان اعضاي يک ساختار 

 بيان شده است رسمي و غير رسمي ديده مي شود

 (.32: 2012 ،14شافلر شريفس، سربان، )سالس،

محيط داخلي تيم: بر  الف( محيط داخلي تيم:

اساس مروري از تحقيقات قبلي بر رهبري مشارکتي، 
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کارسون به نحوي خودش پيشنهاد کننده، آزمون کننده 

 کندميشکار کننده محيط داخلي تيم است و بيان آو 

ري اشتراکي توسط محيط رهبهاي يکي از مولفه که

که متشکل از سه مولفه: اهداف بوده تيم  داخلي

مشترک و پشتيباني اجتماعي و آوا مي باشد. اهداف 

هاي دروني يا داخلي مشترک به عنوان اولين بعد محيط

تيم زماني مطرح مي شوند که اعضاء درک مشترکي از 

اهداف اصلي تيم شان داشته و بر انجام اهداف جمعي 

پشتيباني اجتماعي، ، بعد دوم. د و تمرکز دارندتاکي

نوعي حمايت اجتماعي است که اشاره به تلاش 

اعضاي تيم براي مهيا کردن شرايط حمايت احساسي و 

رواني از يکديگر از طريق تشويق و شناسايي اعضاء و 

هاي تيمي و دستاوردها مي باشد. آوا، به مشخصه

گر چه هيچ عنوان بعد آخر محيط دروني تيم است ا

تعريف مشخصي از آوا در ادبيات رفتار سازماني وجود 

داراي دو بعد، ي خود ندارد، اما آوا در ساختار مرکز

: 2016 15ورودي و مشارکت مي باشد )سربان و رابرتز،

4-5.)  

انسجام وظيفه جريان مواد و ب(انسجام وظيفه: 

قطعات، اطلاعات و دانش در رابطه با يک سري از 

ي است که بايد درستي انجام شده و توليد هافعاليت

 17مولن و کوپر .(2000: 42، 16بنيسارزش کنند. )

انسجام وظيفه را به عنوان جذب مشارکتي گروه و 

تعهدات به اهداف گروهي تعريف کرده و پيشنهاد 

کرده که انسجام وظيفه ارتباط نزديکي با عملکرد کاري 

 (.1994: 210)مولن و کوپر،  دارد

ابهام وظيفه وقتي ظاهر مي شود م وظيفه: ج( ابها

که افراد اطلاعات مرتبط با کاري کافي نداشته تا 

هاي خود را انجام دهند. ابهام وظيفه بالا باعث مي نقش

شود که اعضاي تيم، خطرات را ناشي از عملکردي 

بدانند که از مسائل مربوط به وظيفه ناشي مي شود، 

، اولويت بيشتر 18بدين ترتيب بر اساس ادعاي ريپس

به حل کردن مسائلي داده مي شود که مانع عملکرد تيم 

ابهام وظيه با غيبت كاري، عملكرد ضعيف، و  مي گردد

نارضايتي شغلي، اضطراب و تمايل به ترك سازمان در 

 (.112:2012كاركنان رابطه دارد )ريپس، 

مهمترين نکته در رهبري، نفوذ و اثر گذاري نفوذ: 

ست از توانايي اعمال نفوذ بر ديگران که عبارت ا است

و نفوذ عبارت از اعمالي است که مستقيم يا غير 

مستقيم باعث تغيير در رفتار يا نظرات ديگران مي 

شود. رهبري با نفوذ بر ديگران تحقق مي يابد و نفوذ 

: 2015، 19نيز از قدرت سر چشمه مي گيرد )نلسون

کنترل، اجبار، نفوذ، شکلي از قدرت؛ اما متمايز از  (.22

توان رابطه ميان زور و مداخله است. نفوذ را مي

موجب آن، يک بازيگر، بازيگراني دانست که به

طريقي که خواست تا به کندميبازيگران ديگر را وادار 

خود آنها نيست، عمل کنند. پول، غذا، اطلاعات، 

اند که فرد دوستي، مقام و تهديد، از جمله وسايلي

 20،)يامارينو کندمير رفتار ديگران نفوذ کمک آنها دبه

402 :2012-382.) 

شدن به مديري منظور تبديلبه تاکتيکهاي نفوذ:

قابل، دانش آموختگان بايد خود را در دو جهت تقويت 

کنند: يکي توانايي نفوذ در ديگران و متقاعدسازي آنان 

هاي نفوذ ديگران ها و بازيو ديگري اسير تکنيک

تاکتيک نفوذ به اين معني  (.14: 2014 ،21نشدن )رائول

است که افراد چطور بر ديگران اعمال نفوذ مي کنند 

(. تاکتيک 1: 2015 )مارلا. وادزورث، آنيتا. بلانچارد،

نفوذ در گروههاي رسمي و غير رسمي و توسط 

افرادي که داراي قدرت رسمي و غير رسمي هستند 

ي اينکه بکار گرفته مي شود. بيشتر تحقيقات به بررس

با قدرت رسمي بر ديگران اعمال نفوذ مي  چطور افراد

(. با اين حال در 143: 2012، 22کنند مي پردازد )راون

قدرت ميتواند در  هاي نفوذ،استفاده از تاکتيک

 اعمال(  جانبي – پايين –هاي مختلفي )مانند بالا جهت

. (1: 2015 مارلا. وادزورث، آنيتا. بلانچارد،) شود

اکتيک مناسب به عواملي مانند تفاوت بين انتخاب ت

موفقيت مورد انتظار براي اعمال نفوذ و رابطه  افراد،

(. 55: 2013 ،23بين اعضاي گروه بستگي دارد )استيزل
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هاي اعمال نفوذ بر هاي نفوذ درباره شيوهدر تاکتيک

شود که و نشان داده مي هاي قدرت بحثپايگاه

هاي قدرت توانند به پايگاهميهايي کارکنان از چه شيوه

ها خود جامه عمل بپوشانند. برخي از اين تاکتيک

دوستانه  ،24هاي بالاترعبارتند از: متوسل شدن به مقام
تحريم و ، 27دستور مستقيم ، 26زنيمذاکره و چانه، 25

 30.تاکتيک ائتلاف ، 29استدلال ، 28تشويق

هاي نفوذ را به دو نوع نرم تاکتيک 31(2015مونيز )

هاي نفوذ نرم ت تقسيم کرده است که تاکتيکو سخ

هاي نفوذ داراي دو مولفه تعهد و سازگاري و تاکتيک

سخت داراي دو مولفه سازگاري و مقاومت مي باشد و 

مولفه ساز گاري به عنوان مولفه مشترک براي 

که در ادامه به هاي نفوذ نرم و سخت مي باشد تاکتيک

 .شود هاي مذکور پرداخته ميتشريح مولفه

فردي که تعهد بالايي دارد در سازمان تعهد: ( الف

باقي مي ماند، اهداف آن را مي پذيرد و براي رسيدن به 

آن اهداف از خود تلاش زياد و حتي ايثار و فداکاري 

(. اگر چه تعاريف 2010: 28، 32نشان مي دهد )رابينز

شود، ولي متفاوتي از تعهد در ادبيات موضوع يافت مي

آنها يکي از سه موضوع کلي وابستگي هر يک از 

ها و احساس تکليف را منعکس عاطفي، درک هزينه

سازمان،  به (. تعهد2010: 10، 33)آلن و مير کنندمي

 عمل به گيرد، بلكه نمي سرچشمه باور يا عقيده از فقط

 (.1998 :33، 34آنگ و بستگي دارد )داين نيز آنها

 سرچشمه باور يا عقيده از سازمان، فقط به تعهد

 و بستگي دارد )داين نيز آنها عمل به گيرد، بلكه نمي

 به طور کلي سازماني تعهد (. مفهوم33: 1998، 35آنگ

 گيرد:  دربرمي را متمايز سازة سه

 .است سازمان به احساسي بستگي دل ؛36عاطفي (تعهد1

 سازمان در ماندن به الزام احساس بر ؛37اعتقادي (تعهد2

 كند.  مي تأكيد

 مي گفته سازمان به مالي وابستگي ؛38ستمرم (تعهد3

 .(64-10: 392014شود )لي 

شناسي  سازگاري در قاموس روان سازگاري:( ب

 که هر ارگانيسم با توجه بهاي عبارت است از رابطه

 اين. کند مي برقرار محيط محيطش، با پيرامون شرايط

 اجتماعي يا شناختي روان سازگاري به معمولًا اصطلاح

 وقتي آن مثبت ضمني معناي به اشاره با و دارد اشاره

شود که فرد در يک فرايند مستمر و  به کار گرفته مي

براي ابراز استعدادهاي خود و واکنش نسبت  ،پر مايه

اي به محيط و در عين حال در جهت تغيير آن به گونه

 .(51: 2013 ،40)مک دالند. مؤثر و سالم، درگير اس

بق بين نيازهاي يك در بعضي جاها، عدم تطا

شخص و مزاياي محيطي چشمگير است و شخص 

بالاجبار طريق سازگاري را در پيش خواهد گرفت 

تلاش  (.2012: 216، 41)ديويس و لاف كوئيست

كارمندان براي بهبود هماهنگي شان با محيط كاري مي 

تواند به عنوان اقداماتي جهت دستيابي به سازگاري 

مولًا سازگاري به دنبال كاري در نظر گرفته شود. مع

يكي از دو حالت زير حاصل مي شود: كنش و واكنش. 

در حالت كنش، كارمندان تلاش مي كنند تنها محيط 

كاري را تغيير دهند، در حالي كه در وضعيت واكنشي 

تلاش دارند تا خودشان بهتر با محيط كاري هماهنگ 

 .(2012: 216شوند )ديويس و لاف كوئيست، 

قاومت را به فارسي استواري يا م :مقاومت( ج

(. 41: 2013 ،42گويند )هالندايستادگي يا پايداري مي

مقاومت يک واکنش گريز ناپذير به هر تغيير مهمي 

است. افراد طبيعتا به تغيير حمله مي کنند تا از وضع 

فعلي دفاع کنند مخصوصا زمانيکه احساس کنند امنيت 

 ته است،و يا وضعيت آنها در معرض خطر قرار گرف

تغيير سازماني مي تواند در کارکنان حس ترديد و 

مقاومت ايجاد کند، که گاها شرايط را براي ارتقاي 

سازمان سخت و حتي غير ممکن مي کند. توانايي مدير 

براي به دست آوردن بيشترين منفعت از تغيير بستگي 

جوي را  دارد به اينکه آنها چقدر به طور موثر و کارا،

و از آن حمايت کنند تا رفتار مقاومتي را ايجاد کنند 

د ند و قبول تغيير را تشويق و پشتيباني کننکاهش ده
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(.آلوين که يکي از 2011: 65)اسکارليکي و فولگر، 

اولين محققان در اين زمينه بود، مقاومت در برابر تغيير 

را رفتاري تعريف مي کند که هدف از آن محافظت از 

عي و يا تخيلي تغيير است افراد در برابر اثرات واق

همچنين معتقد است 44(.پيدريت 2015: 154، 43)آلوين

که سه تاکيد گوناگون مهم در مفهوم سازي مقاومت 

وجود دارد: به عنوان يک حالت شناختي، به عنوان يک 

: 121، 45حالت احساسي و به عنوان يک رفتار )پيدريت

2014 .) 

 

 فرضيات پژوهش 

  وجود اي کارکنان رابطهبين ابهام وظيفه با تعهد

 دارد.

 اي بين ابهام وظيفه با سازگاري کارکنان رابطه

 وجود دارد.

 اي بين ابهام وظيفه با مقاومت کارکنان رابطه

 وجود دارد.

 وجود اي بين محيط داخلي با تعهد کارکنان رابطه

 دارد.

 اي بين محيط داخلي با سازگاري کارکنان رابطه

 وجود دارد.

 اي با مقاومت کارکنان رابطه بين محيط داخلي

 وجود دارد.

 اي بين انسجام وظيفه با تعهد کارکنان رابطه

 وجود دارد.

 اي بين انسجام وظيفه با سازگاري کارکنان رابطه

 وجود دارد.

 اي بين انسجام وظيفه با مقاومت کارکنان رابطه

 وجود دارد.

 

 پيشينه پژوهش 

حقيق ( در ت2015) 46آندرا سربان و اشلي رابرتز

تاثيرات رهبري اشتراکي و ايجاد يک چهار به  خود،

هاي چوب کلي از نقش رهبري اشتراکي در بستر

متشکل از کار خلاقانه روي آوردند و به ارتباط سازي 

هاي تيمي )شامل: محيط داخلي بين وظايف و ويژگي

تيم، انسجام و ابهام وظيفه(، با عواقب عملکرد در 

عملکرد تيمي( به حمايت سطح تيمي )رضايت تيمي و 

نتايج نشان داد  .از نگرش رهبري اشتراکي پرداختند.

داخلي  که، در بسترهاي متشکل از کار خلاقانه، محيط

بر  شديدتيم و انسجام وظيفه هر کدام به ترتيب تاثيري 

  دارد. تعهد و رضايت کارکنان

. 

در پژوهشي با  (2015) 47وادزورث و بلانچارد

. هاي مجازي انجام دادنددر تيم موضوع تاکتيک نفوذ

اين پژوهش با استفاده از مشخصات وضعيتي به عنوان 

هاي نفوذ مبناي تئوري به بررسي اينکه چگونه تاکتيک

هاي مجازي اعمال شده اند و کداميک از آنها در تيم

نفر  23اين پژوهش با  درپردازد. موفق ترين است مي

. انجام شده هاي مجازي مختلف مصاحباز اعضاي تيم

هاي هاي اصلي نشان داد که اگرچه برخي تاکتيکيافته

هاي رو در رو و مجازي ارائه نفوذ در هر دو محيط

شده اما برخي تمايلات براي استفاده از تاکتيک با تاثير 

هاي مجازي به چشم ميخورد.ثانيا برخي بيشتر در تيم

ها که در هر دو گروه مجازي و رو در رو تاکتيک

هاي اده شد به عنوان راهکارهايي نوين در تيماستف

علاوه بر اين اعضاي و  مجازي شناخته مي شود

هاي جديدي را توسعه داده اند هاي مجازي تکنيکتيم

که از ابهام ارتباطات مجازي در جهت تاثير بر اعضاي 

بر  متفاوتهاي وضعيت ،گروه مي کاهد.در نهايت

منتظره تاثير  موقعيت نفوذ در راههاي جديد و غير

 دارد.

 48ووک سو و يانگ چوي چانگ لي، ؛سانگ لي

( در پژوهشي با عنوان تجزيه و تحليل رهبري 2014)

تنوع، و خلاقيت تيم در محيط يادگيري  اشتراکي،

الکترونيکي انجام دادند. در واکنش به تغييرات سريع 

خلاقيت به عنوان عاملي موثر  ،امروز در محيط رقابتي

و بکارگيري نوآوري مي باشد. از اين منظر براي بهبود 

 هاي متنوعي را براي استراتژي بسياري از شرکت ها،
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   مدل مفهومي پژوهش

 
 (.6: 2016 سربان و رابرتز،) (،22: 2015مونيز، ) (،5: 2013، 49کارسون) : منبع: اقتباس از

 

هاي در محيط ترغيب کارمندان و ترويج خلاقيت تيمي

تاثير کاري دنبال مي کنند.نتايج نشان داد که تنوع نقش 

مستقيمي بر خلاقيت تيمي بوسيله رهبري  مثبت و

اشتراکي و اشتراک دارد و منجر به خلاقيت تيمي مي 

شود. بدين ترتيب به اشتراک گذاري دانش، يک نقش 

ميانجي جزئي بين رهبري اشتراکي و خلاقيت تيمي 

تايج نشان مي دهد اگرجه تنوع جمعيت داشته است. ن

ندارد، اشتراک  زياديبه عنوان عاملي مجزا تاثير 

بين يک ميانجي گذاري دانش ممکن است به عنوان 

 تنوع جنسيت و خلاقيت تيمي تاثير داشته باشد.

در (1978) 51 50جـان پيـرس و انـدر بک دل

تحقيقي با عنوان تاثير ساختار سازمان بر رهبري 

اي مي دهد تفکيک، رسميت، حرفهنشان اشتراکي 

بودن، عـدم تمرکـز، عـدم قطعيـت محيطـي، بزرگ 

بودن اندازه سازمان، رضايت شغلي و تعهد، انگيزش 

اي مثبت با بطه دروني و ناخشنودي از عملکرد، را

رهبري اشتراکي دارد. از سوي ديگر سـن، ارتبـاط 

 معکوسـي بـا رهبري اشتراکي دارد.

 

 ي پژوهشروش شناس

اين تحقيق بر حسب هدف کاربردي و بر اساس 

ها، توصيفي و از نوع همبستگي شيوه گردآوري داده

جامعه آماري در اين تحقيق، کارکنان شرکت .مي باشد،

ذوب آهن در اصفهان بوده است ليکن از آنجا که جمع 

آوري اطلاعات از کليه افراد جامعه آماري عملًا غير 

ز افراد از تکميل و يا ارجاع ممکن بود و تعدادي ا

از جامعه اي ، نمونهپرسشنامه خودداري مي نمودند

روش نمونه گيري به صورت آماري انتخاب شد پس 

نمونه گيري طبقه بندي شده مي باشد. که در جدول 

(بيان شده است. در نهايت نمونه آماري در اين 1)

نفر از کارکنان شرکت ذوب آهن  538تحقيق تعداد 

 بررسي گرديد 95، در سال اصفهان

 

 

 ( حجم نمونه مورد بررسي1جدول )

 فراواني جامعه نام قسمت رديف
 فراواني نمونه توزيع شده

 با استفاده از فرمول کوکران

 فراواني نمونه

 وري شدهآجمع 

 80 143 229 ريخته گري 1

 120 305 1476 فولادسازي 2

 98 323 2010 نورد 3

 140 278 1008 آگلومراسيون 4

 100 286 1118 کک سازي 5

 538 1335 5841 جمع

 رهبري اشتراکي

 محيط داخلي-1

 انسجام وظيفه-2

 ابهام وظيفه -3

 تاکتيک هاي نفوذ

 تعهد-1

 سازگاري-2

 مقاومت -3
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 538در نهايت نمونه آماري در اين تحقيق تعداد 

 95نفر از کارکنان شرکت ذوب آهن اصفهان، در سال 

 بررسي گرديد.

 ها ابزار گرداوري داده

از  پرسشنامه محقق ساخته ها،ابزار گردآوري داده

سؤالات که  بوده است طريق ترسيم نردبان انتزاعي

پنج وطيف اي بر اساس مقياس قاصلهپرسشنامه 

مي باشد. پرسشنامه پس از بررسي  52ليکرتاي درجه

توسط استاد راهنما و مشاور و کارشناسان مربوطه در 

سوال براي آزمون فرضيات انتخاب شد,که  49 نهايت

سوال براي 25سوال براي سنجش رهبري اشتراکي  24

فرضيه  9,که محقق  يباشد ,نفوذ مهاي سنجش تاکتيک

از نظر اساتيد ، براي سنجش روايي .در نظر گرفته است

و محترم و دانشجويان دوره دکتري ياري گرفته شد. 

 براي سنجش روايي سازه از تحليل عاملي استفاده شد.

 0,5کمتر از  KMOدر تحليل عاملي در صورتي که 

و  بري تحليل عاملي مناسب نخواهد بودها باشد داده

متوسط بوده ها باشد داده 0,69تا  0,5اگر مقدار آن بين 

باشد  0,7بزرگتر از ، و اگر مقدار بين شاخص

که  مناسب خواهند بودها همبستگي موجود در بين داده

 مي باشد. 0,749در اين پژوهش برابر 

 30براي تعيين پايايي پرسشنامه ابتدا تعداد ضمنا 

مقدار آلفاي پرسشنامه پيش آزمون شده و سپس 

( محاسبه شد 2) برابر جدول کرونباخ تک تک متغيرها

که بيانگر پايايي بالاي هر يک از متغيرهاي تحقيق مي 

 باشد.

 

 

 

 

 يافته ها

 هاي جمعيت شناختي هاي توصيفي متغيرالف( يافته

درصد از پاسخ دهندگان  98,7ها نشان ميدهد يافته

( 0,2)%نفر 1از ميان پاسخ دهندگان .مرد هستند

(در %22,5نفر ) 121سال،  25-20درمحدوده سني 

( در %62,5نفر )336سال، 30تا  26محدوده سني 

(در محدوده %3,5نفر ) 19سال و35-31محدوده سني 

سال به بالا قرار دارد. از ميان پاسخ دهندگان  35سني 

نفر  116( داراي تحصيلات ديپلم، %25,3نفر ) 136

نفر  269ديپلم،  ( داراي تحصيلات فوق21,6%)

نفر  14( داراي تحصيلات ليسانس و50,0%)

از ميان  .(داراي تحصيلات فوق ليسانس مي باشد2,6%)

( درصد داراي سابقه کار %4,8نفر )26پاسخ دهندگان 

تا  6( داراي سابقه کار %22,9نفر )123سال،  5کمتر از 

 15تا 11( داراي سابقه کار %41,4نفر ) 223سال، 10

 16( داراي سابقه کار بالاي %30,9فر )ن 166سال و

 سال مي باشند. 

 

 هاي استنباطيب( يافته

هاي آماري از آن جايي که براي استفاده از تکنيک

هاي جمع ابتدا بايد مشخص شود که داده، مقتضي

آوري شده از توزيع نرمال برخوردار است يا غير 

نرمال، در اين مرحله به بررسي نتايج حاصل از آزمون 

اسميرنوف در مورد هريک از متغيرها  -گولموگوروف

پرداخته مي شود و بر اساس نتايج حاصل، آزمونهاي 

مناسب براي بررسي صحت فرضيات تحقيق، اتخاذ مي 

نتايج و ميزان معناداري ( 3جدول )با توجه به لذا شود.

داراي توزيع ها مولفهبنابراين مي باشد  0,05بيشتر از 

 نرمال مي باشند. 

 پژوهشاي ( بررسي پايايي سوالات فرضيه2) جدول

 ضريب پايايي سوالات تاکتيک نفوذ()هاي مولفه ضريب پايايي سوالات رهبري اشتراکي() هايولفهم

 0,812 25-36 تعهد 0,841 1-8 ابهام وظيفه

 0,798 37-43 سازگاري 0,799 9-16 محيط داخلي

 0,819 44-49 مقاومت 0,781 17-24 انسجام وظيفه
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 پژوهشهاي مولفه( آمار توصيفي 3) جدول

 پژوهشهاي مولفه شماره سوالات ميانگين انحراف معيار واريانس اسميرنوف-کولموگراف  معناداري

 ابهام وظيفه 1-8 3.550 0.563 0.317 1.552 0.21

 محيط داخلي 9-16 3.501 0.556 0.309 1.692 0.16

 انسجام وظيفه 17-24 3.553 0.340 0.292 1.682 0.07

 تعهد 25-36 3.451 0.505 0.255 1.741 0.05

 سازگاري 37-43 3.896 0.643 0.415 2.329 0.11

 مقاومت 44-49 3.985 0.799 0.638 2.709 0.12

 

 بررسي براي لذا در ادامه از معادلات ساختاري

براي مناسب و  استفاده ميشود نظر موردهاي فرضيه

 را بررسي مي کنيم./ df RMSEA,  2بودن برازش 

و df 2/آمارة ، براي اينکه بفهميم مدل مناسب است

ساير معيارهاي مناسب بودن برازش مدل مورد بررسي 

 df/ قرار ميگيرد.با توجه به خروجي ليزرل مقدار
2 باشد که وجود مي 3,09محاسبه شده برابر با

df/
2نشان دهنده برازش مناسب مدل  4از تر پايين

مدل ارائه ، کمتر باشدdf/ 2هر چه مقدار است. زيرا

باشد با توجه به نتايج ذيل که تري ميشده مدل مناسب

 د.اناز خروجي نرم افزار ليزرل بدست آمده
Df=5 Chi-Square/df=293.42 (RMSEA) = 0.079 

(GFI) = 0.90 P-Value=0.5  
 

داري بيشتر از مقدار سطح معني Value - مقدار 

باشد بنابراين مدل ارائه شده ( مي=  %5استاندارد )

باشد. شاخص ريشه خطاي ميانگين مدل مناسبي مي

/. يا 08هاي خوب برابر مجذورات تقريب براي مدل

/. يا 1هايي که اين شاخص براي آنها کمتر است. مدل

بيشتر باشد برازش ضعيفي دارند. براي اين شاخص 

آل آن است توان فاصله اعتماد محاسبه نمود. ايده مي

که حد پايين فاصله اعتماد خيلي نزديک به صفر باشد 

و حد بالايي آن خيلي بزرگ نباشد. همانطور که 

/. است که 079 در اين مدل RMSEAشود مشاهده مي

توان گفت در وضعيت مناسبي قرار دارد. هرچه مي

GFI ها برازش تر باشند مدل با دادهبه يک نزديک

/. هستند که 90ل شاخص برابربهتري دارد. در اين مد

 نشان دهنده برازش مناسب مدل است.

 
 پژوهشهاي مسير براي بررسي فرضيهآزمون تحليل : (2) شکل

 تعهد

 محيط داخلي

 فهانسجام وظي

 ابهام وظيفه

 سازگاري

 مقاومت

تاکتيک 
 نفوذ

رهبري 
 اشتراکي

0.94 

0.26 

0.10 

0.92 

0.31 

0.30 

1.00 

1.00 

1.02 

0.2

5 

0.8

6 

0.9

5 

 

0.2

8 

0.8

3 

0.8

4 
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 هاي پژوهشراي بررسي فرضيهب Tvalue( آزمون 3نمودار شکل )

 

رات تقريب شاخص ريشه خطاي ميانگين مجذو

/. يا کمتر است. 05هاي خوب برابر براي مدل

/. يا بيشتر باشد 1هايي که اين شاخص براي آنها مدل

توان فاصله برازش ضعيفي دارند. براي اين شاخص مي

اعتماد محاسبه نمود. ايده آل آن است که حد پايين 

فاصله اعتماد خيلي نزديک به صفر باشد و حد بالايي 

شود باشد. همانطور که مشاهده ميآن خيلي بزرگ ن

RMSEA توان گفت در /. است که مي79در اين مدل

به يک  AGFو  GFIوضعيت مناسبي قرار دارد.هرچه 

ها برازش بهتري دارد. در تر باشند مدل با دادهنزديک

/. هستند 90 /.و88اين مدل دو شاخص به ترتيب برابر

 که نشان دهنده برازش خوب مدل است.
Chi-Square/df=293.42  (RMSEA) = 0.079  (GFI) 

= 0.90  P-Value=0.5  
براي بررسي فرضيات نشان  T-valueآزمون 

تاکتيک نفوذ نرم و  بارهبري اشتراکي ميدهد.که بين 

 ( رابطه متقابل وجود دارد.67,80با معنا داري )سخت 

 

 نتيجه گيري

 مشاهده قابل سرمايه يک عنوان به اشتراکي رهبري

 مديريت نفوذ توزيع از ناشي که شود مي لمدادق تيمي

 نفـوذ با اشتراكي باشد رهبري مي تيم اعضاي بين در

 ميان در جانبي نفوذ و گروه يك دردرون شـده توزيـع

 به اشاره نيز نفوذ هايتاکتيک و است همراه اعضا

 قدرت توانندمي آنها طريق از افراد که دارد هاييراه

 تاثيرگذاري و خود هايخواسته به دستيابي براي لازم

 اين که نمايند کسب سازمان در را تصميمات بر

 مي مقاومت و سازگاري ،تعهد شامل نفوذهاي تاکتيک

رهبري با نفوذ بر ديگران  تحقيقات نشان مي دهد.باشد

 مي اشتراکي رهبري سازمان با و درتحقق مي يابد 

 به همچنين و امروزي محور دانش نيازهاي به تواند

باشد و  پاسخگو بيشتر پويا و پيچيده کاري محيط

موجبات نفوذ و تاثير گذاري بيشتر را فراهم آورد و 

 الوي و يوو، پسرس تحقيقات صورت گرفته توسط

و همچنين تحقيق صورت  (2015) نيلسون ( و2004)

( 1983) توسط اشميتنفوذ در سازمانها  گرفته با عنوان

هبران که قصد زيردستان در برابر ر مشخص ساخت

نفوذ در آنها دارند دست به نوعي سازگاري مي زنند و 

نفوذ هاي نشاندهنده رابطه رهبري اشتراکي با تاکتيک

اعلام مي کند که  ( 2014) نيکولايدس مي باشد.

 مي تيم بالاي عملکرد به منجر تنها نه اشتراکي رهبري

 بيشتر را فراهمآورده و رضايت زمينه نفوذ کارکنان شود

 دارد. بر در را تيم عضايا

سازگاري بين ابهام وظيفه با طبق نتايج اين تحقيق  -

تحقيقاتي هاي و يافته وجود دارداي رابطه کارکنان

 تعهد

 يط داخليمح

 
 فهيانسجام وظ

 
 فهيابهام وظ

 

 يسازگار

 مقاومت

 تاکتيک نفوذ

 ياشتراک يرهبر

 

12.48 

10.26 

5.07 

12.49 

10.03 

9.91 

0.00 

0.00 

67.80 

4.40 

18.97 

22.25 

 

4.89 

17.68 

17.82 
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با عنوان بررسي  (1394) بهنام محمدي که توسط

رابطه ابهام وظيفه با سازگاري و عملکرد شغلي 

 .کندميانجام شد از نتايج اين تحقيق حمايت 

 دکتر محمد حبيب زاده يقي که توسطدر تحق -

با عنوان بررسي رابطه بين ابهام وظيفه و  (1392)

مقاومت کارکنان در برابر تغيير انجام شد بيانگر 

وجود رابطه بين متغيرها بوده است و نتايج حاصل 

بين ابهام وظيفه با مقاومت از اين تحقيق که 

 را تاييد مي کند. وجود دارداي کارکنان رابطه

بين محيط داخلي همچنين براساس نتايج اين تحقيق  -

هاي و يافته وجود دارداي با تعهد کارکنان رابطه

( با 1393) محمود حفظي فرد تحقيقاتي که توسط

 عنوان تعهد سازماني کارکنان و عوامل موثر بر آن

 انجام شد سازگاري دارد.

 محبوبه رمضاني تحقيقاتي که توسطهاي يافته -

عنوان بررسي رابطه بين سازگاري  با (1394)

کارکنان با محيط داخلي و فرهنگ سازماني انجام 

بين محيط  تحقيق که وجود رابطهشد از نتايج اين 

، کندميرا تاييد داخلي با سازگاري کارکنان 

 سازگاري دارد.

بين محيط داخلي با  بر اساس نتايج اين تحقيق -

هاي يافتهو  وجود دارداي مقاومت کارکنان رابطه

( 1393) شکوفه وحدت مهربان تحقيقاتي که توسط

با عنوان بررسي الگوهاي رفتاري کارکنان در محيط 

داخلي و مقاومت کارکنان نسبت به تغيير انجام شد 

 نتايج تحقيق را تاييد کرده و با آن سازگاري دارد.

( با 1392) سرمد سعيدي تحقيقي که توسطهاي يافته -

سازماني اعم از هاي ه بين ويژگيعنوان بررسي رابط

فرض مربوط به انجام شد  انسجام و تعهد کارکنان

بين انسجام وظيفه با تعهد کارکنان  اين تحقيق که

 .کندميرا حمايت  وجود دارداي رابطه

بين انسجام وظيفه با سازگاري ، طبق نتايج اين تحقيق -

 تحقيقي کههاي و يافته وجود دارداي کارکنان رابطه

( با عنوان رابطه 1393) غلامرضا عسگري توسط

بين انسجام وظايف گروهي با سازگاري کارکنان 

و  کندميانجام شد از نتايج اين تحقيق حمايت 

 بيانگر وجود رابطه بين آنهاست.

 بين انسجام وظيفه با بر اساس نتايج اين تحقيق -

هاي و يافته مقاومت کارکنان رابطه وجود دارد

با  (1394) دکتر صمد عابديني ه توسطتحقيقاتي ک

عنوان حفظ انسجام و کاهش مقاومت در برابر 

انجام شد از نتايج اين  تغيير پرسنل که در سال

 و با آن سازگاري دارد و کندميتحقيق حمايت 

همچنين نتايج تحقيق با تحقيق انجام شده توسط 

 مي کنند انسجام پيشنهاد ( که1994) مولن و کوپر

جب کاهش مقاومت کارکنان مي شود و مو وظيفه

دارد قابل حمايت  کاري عملکرد با نزديکي ارتباط

 . است

 

 پيشنهادها 

رهبري با نفوذ بر ديگران تحقق مي يابد و چون 

لذا پيشنهاد مي  نفوذ نيز از قدرت سر چشمه مي گيرد

شود مسئوليت و وظايف به جاي اينکه توسط خود 

اشته و يا توزيع شود و به اشتراک گذ، رهبر انجام شود

به کارکنان آزادي عمل و مسئوليتهاي بيشتري داده شود 

که اين امر باعث مي شود افراد اطلاعات کافي در مورد 

وظايف خود داشته باشند و ابهام وظيفه کاهش يابد و 

تر بالطبع ميزان مقاومت کارکنان در برابر تغييرات کم

 خواهد شد.

 کارکنان شتردر بينبي نفوذ به دستيابي در جهت

 و هادرخواست دلايل و اهميت که شودمي توصيه

شود تا با ايجاد  داده توضيح افراد براي پيشنهادات

نوعي محيط مشارکتي و دوستانه موجبات رضايت 

و به راحتي بتوان به صورت  کارکنان را ايجاد نموده

 .آنها را تغيير داد.مستقيم يا غير مستقيم رفتار يا نظرات 

 ،تيم داخلي محيط به توجه يشنهاد ميشود باپ 

 ازهمچنين و  باشد گروهي صورت به مزايا تخصيص

 و اعضاء بين در مطلوب عاطفي جو ايجاد طريق
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انگيزشي و استفاده از تصميم  مسائل به توجه کارکنان و

، كاركنان تشويق شدن بر علاوهگيري مشارکتي و... 

شده و در  گروهي ايجاد كارهاي در مشاركت موجبات

 بين کارکنان انسجام وظايف ايجاد گردد.

در نهايت ميتوان پيشنهاد ميشود چون از طريق 

 محور دانش نيازهاي به توان مي اشتراکي رهبري

 بيشتر پويا و پيچيده کاري محيط به همچنين و امروزي

 بين وظيفه انسجام ايجاد جهت بود لذا پاسخگو

 بين و گيرد تصور مسئوليت و قدرت تسهيم ،کارکنان

 آنان به، افراد تواناييهاي با متناسبها گروه اعضاي

  .شود داده وظايف
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