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 چكيده

و روزافزون فناوري در منجر به ايجاد پارادايم جديدتغييرات سريع در. شده استها كاري
در فـضاي يـاو در فـضاي واقعـي، مكـان هـر، در هر زمان هاي كاري پارادايم، فعاليت اين

و پيگيري مي باشند مجازي و فنـ. قابل انجام  ارتبـاطي، مختلـف وري هـايامحيط مجـازي
و كار تيمي ايجاد كرده است زمينه در اين عصر هـر مي توان گفت. جديدي را براي رهبري

بر كاري مجازي شرايط محيط تاثيرتادارد مدير نياز  روي سبك رهبري خـويش تحليـل را
و از مــرور پــس، مقالــهدر ايــن.و خــود را بــا آن مطابقــت دهــد كــرده ادبيــات موضــوع

مههاي گذشته، رابط پژوهش و رهبري تحول آفـرين بين درجه بررسـي مـورد جازي بودن
در با افزايش درجه مجازي بودن كه حاكي از اين است هاي اين پژوهش يافته.گيرد قرار مي 

و گسترش اعتماد هاي كاري تيم ، برانگيختن پيروان براي انجام رفتار مناسب، ايجاد اطمينان
و پيـشنهادهاي فته هاي اين مطالعهيااميد است.و تاكيد روي ارزش ها پيچيده تر مي شود

 داشتن تيم هايي درصددكهيو هم براي رهبران آتي براي پژوهشگران ارايه شده درآن، هم
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و رهبري تحول:هاي مجازيرهبري در تيم )شركت همكاران سيستم:مورد مطالعه(آفرينپژوهشي درباره درجه مجازي بودن
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 مقدمه.11-

ــي از ــزون ناش و روزاف ــريع ــرات س ــانيتغيي ــدن جه ، ش

و رشـد دانـش تلاطـم نوآوري هاي فناوري، رقابت شـديد

هـــاي امـــروزي اي را بـــراي ســـازمان محيطـــي فزاينـــده

بودن اين تغييرات باعـث بيني غير قابل پيش. است كرده ايجاد

ب شده كه كـارگيري تجـارب گذشـته در برخـورد بـاهاست

ريزي براي كارهـاي آينـدهو برنامه كار كنونيو محيط كسب 

هـا بايـستي توانـايي در فضاي جديد، سـازمان. دشوار باشد 

و فرصت  به تهديدها هاي محيطي ايجـاد شـده پاسخ فوري

و بـين سـازماني  و با حـذف مرزهـاي درون كـه(را داشته

مي  اين. با چابكي بيشتري عمل كنند) كند فعاليت را محدود

و سـطوح ها، بخـش اد، گروه مرزها ممكن است بين افر  هـا

و اختيــار، فرهنــگ هــا، نــواحي جغرافيــايي، موقعيــت رقبــا

و كارمند، سازمان دستان هم و، موقعيت مشتري هاي خريدار

و خانه وجـود  و كار  در عرصـه).1(باشـد داشـته فروشنده،

و كنوني، پيشرفت سريع فناوري و ارتباطـات هاي اطلاعات

درها مانروند تزايدي تغيير شكل ساز  به مجـازي ، از سنتي

و و فـروش و توسعه، بازاريـابي امور مختلف مانند تحقيق

و هـا حتي سـازمان  و...ي غيـر انتفـاعي ، دسـتيابي جهـاني

هـاي ارتبـاطي قابـل تـوجهي را بـراي سـازمان هـا توانايي

به عنوان مثال بيست درصد مديران آلماني بـه. كندمي فراهم

و حدود چهل در به صـورت موقـتهاآنصد صورت دائم

رغم رشد فزاينده اين علي. اند درگير بوده هاي مجازي تيمبا

و كارهـاي تيمـي در خـصوص ابعـاد هـا شكل از سـازمان 

م و و لفهؤمديريتي ،رهبري ... هاي مـديريت منـابع انـساني

ميها آن .باشد اطلاع كمي در دسترس

كه تيممي و سازمان توان گفت بـ ها طـورههاي مجـازي كـه

به هم پيوسته اند نتيجه تلاش در راستاي يافتن  الكترونيكي

ــارادايم روش ــديريت پ ــراي م ــد ب ــد هــاي جدي هــاي جدي

از طور خلاصـه، تـيمبه).2(باشدمي هـاي مجـازي نمـودي

و توانـايي بـراي تلاش سازمان براي افزايش انعطاف  پذيري

حــذف  تطـابق بـا شـرايط محيطــي بـسيار متغيـر از طريـق

كه آزادي عمـل را محـدود مـي مرزهاي . باشـد كننـد، مـيي

و انتظـار هاي مجازي رايج تيم ترين نوع واحد كاري هستند

كه نقش فزاينده .كنند ها بازي اي را در سازمانمي رود

و فناوري هاي متنوع ارتباطي، زمينه جديـدي محيط مجازي

رهبـري در ايـن فـضاي. اسـت كرده را براي رهبري ايجاد 

 ناميـده"رهبري مجـازي"يا"1بري الكترونيكيره"جديد 

از. شودمي ب"كه عبارت است واسطههفرايند نفوذ اجتماعي

در فنــاوري هــاي پيــشرفته اطلاعــاتي، بــراي ايجــاد تغييــر

و يـا عملكـرد افـراد، نگرش ها، احـساسات، تفكـر، رفتـار

و يا سازمان گروه ).3("ها ها،

ت .ي بر عملكـرد تـيم دارد ثير چشمگيرأرهبري تيم مجازي

انـد كـه از نظـر كارمنـدان، كـردهن پيشين نيز مطـرحامحقق

به عنوان يك فاكتور اساسـي موفقيـت در تـيم  هـاي رهبري

مي  و" از نظر).3(باشد داراي پراكندگي جغرافيايي هـامبلي

ــاران ــاران"و)2007("اوهمك و همك ــيو )2003("اوكاش

و همچنـين در رهبران نقش مهمي را در كار تيمي اث ربخش

 ـ كـارگيريهوضع قـوانين اساسـي بـراي اعـضاي تـيم در ب

آن. كنندمي هاي موفقيت تيمي ايفا فرايند ها مطـرح همچنين

كه چالشمي هـاي مجـازي بيـشتر هاي رهبري در تـيم كنند

در اين عرصه، هـر مـدير بايـد بـه تحليـل.)4و3(شودمي

خـود هـاي رهبـري اثرات شـرايط كـار مجـازي بـر سـبك 

و در نتيجه خود را با آن تطبيق دهد  اين در حـالي. پرداخته

هــاي كمــي در گذشــته روي مباحــث اســت كــه پــژوهش

تـ مجازي و هـاي رهبـري تمركـز ثير آن روي سـبكأبـودن

به انجام پژوهش. اند كرده مي نتيجه اينكه نياز باشد كـه هايي

هاي رهبـري مـورد بودن تيم را بر سبك ثير درجه مجازيأت

.العه قرار دهد، وجود داردمط

و تحليـل رابطـه بـين درجـه هدف اصلي اين مقاله بررسي

و سبك رهبري بودن تيم مجازي اجـزايوآفـرين تحولها

مي باشد  س. آن الاتؤمحققان براي تحقق اين هدف اصلي،

:اند كرده بررسيزير را 
و چگونـه خصوصيات تـيم� هـاي مجـازي چيـست

مي توان سنجيد؟راهاآنبودن درجه مجازي

مي آفرين تحولرهبري� و چگونه را چيست توان آن

 سنجيد؟
و رهبـري اي بـين درجـه مجـازي آيـا رابطـه� بـودن

و ميزان رابطه چگونـه مسيردارد؟ وجودآفرين تحول

 است؟
هـاي در ادامه مقاله، بعد از بررسي ادبيات موضوع در حوزه

و تيم،رهبري و رهبري  بيـان بـه،هاي مجـازي تيم مجازي

و چارچوب نظـري تحقيـق  متـدولوژي،فرضيات پژوهش

1. Virtual leadership 
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و همكارانحسن عابد جعفري
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47
-1  سـپس در بخـش بعـدي نتـايج،شـود مـي تحقيق پرداختـه

ومي پژوهش ارائه و ارائه در نهايت شود  مقاله با ذكر نتايج

مي پيشنهادهايي براي پژوهش . يابد هاي آينده پايان

برمرور.2  ادبياتي

 هاي مجازي تيم-2-1
 بررسـي).1(دارد هاي مجـازي وجـودي از تيم تعاريف زياد

مي هم تعاريف مختلف نشان كه با اندكي تغيير،  پوشاني دهد

 در اين).5(آيدميوجودبهاي در تعريف اصلي قابل ملاحظه

و همكـاران"وسـيلهبهتحقيق، تعريف ارائه شده 1"مـارتينز

و تعـاريف جديـدتر)2004( كه تلفيقـي از تعـاريف قبلـي

.به عنوان تعريف مفهومي اصلي ارايه شـده اسـت باشد،مي

به كه اين محقق ـيادآوريلازم ن تـيم مجـازي را بـها است

به ميزان مختلف براي كه اعضاي آن فناوري را عنوان تيمي

و برقراري ارتباط در وراي مرزهاي مكاني  3، زماني2فعاليت

 بـراي انجـام وظـايف مـرتبط بـه هـم تعريـف4و ارتباطي

.)5(كنندمي

كه تيم به اين نكته دارد دو اين تعريف اشاره ها، متـشكل از

مي  مي يا چند فرد و هـا توانند طيف وسيعي از فناوري باشند

. كننـد رو استفادهدر را براي تكميل يا جايگزيني تعاملات رو 

 بـه عنـوان5هـا ها از لحاظ ميـزان غنـاي رسـانه اين فناوري

آ كانال كه و در ميزاني ها در ايجاد همكـارينهاي ارتباطي

تـرين از جملـه رايـج. نـدا توانمند باشند، متفاوت6زمان هم

ها پست الكترونيك، تلفـن، در اين تيمشده ابزارهاي استفاده 

،9، تلـه كنفـرانس8هاي داخلي شـركت، شبكه7پست صوتي 

هاي سايت،11هاي شخصي مجازي، شبكه10ويدئو كنفرانس

 مرزهاي مكـاني).1(ند باشمي 12همكاري مبتني بر اينترنت 

به هرگونـه پراكنـدگي فيزيكـي اعـضاي تـيم ماننـد(اشاره

در هاي جغرافيايي متفاوت يا مكان محل هاي كاري متفاوت

1. Martins et al (2004) 
2. Locational 
3. Temporal 
4. Relational 
5. Media Richness 
6. Synchronous Collaboration 
7. Voice Mail 
8. Intranet 
9. Teleconferencing  
10. Videoconferencing 
11. Virtual private networks (VPNs)  
12. Internet-based collaboration websites 

مرزهـاي زمـاني نيـز، بيـانگر. دارد) يك محـل جغرافيـايي 

ه  و  مرزهـاي عـلاوههبـ. باشـد مـي 13زمانيمچرخه حيات

اعـضاي تـيم هـاي هـا در شـبكه ارتباطي اشاره بـه تفـاوت

به تيم  كه ناشي از تعلق آن اعضا ها، ها، بخش مجازي است،

و خرده گروه سازمان مي ها، ).5(باشد هاي فرهنگي

و فوايـد زيـادي را بـراي استفاده از تيم هاي مجـازي مزايـا

در سازمان به عبارت ديگر استفاده از فرصـتي كـه. بردارد ها

و ارتباطات پيشرفت هـا براي سازمان هاي فناوري اطلاعات

به روش كرده ايجاد هـاي هاي سنتي تيم است، مزايايي نسبت

به موارد زير اشاره مي توان كه :دكرد كاري دارد

هــاي كارآمـدترين كاركنــان ممكــن اســت در مكــان.1

را سازمان،هاي مجازي مختلف پراكنده باشند، تيم  ها

مي  سازند تا بدون توجـه بـه محـل جغرافيـايي قادر

ا و در اختيار گيرندبهترين ؛فراد را استخدام

. پذير هـستند هاي مجازي از لحاظ زماني انعطاف تيم.2

و كه كاركنـان سـاعات شـروع اين بدان معني است

تواننـد كنند، در نتيجه مـيمي پايان كار خود را تعيين 

و  برنامه زمـاني كـار خـود را بـا نيازهـاي شخـصي

اهنتيجـدر. الزامات شغلي تطبيـق دهنـد  از ايـن مـر

مي و تأخير كاركنان ؛كاهد مشكلات غيبت

بـودن را بـراي هاي مجازي امكـان چنـد شـغلي تيم.3

هـايبه دليل عدم محدوديت. كنندمي كاركنان فراهم 

مي  و جغرافيايي كاركنان هم زماني  عـضو زمان توانند

كه در زمينه هاي مختلـف انجـام چندين تيم مجازي

مي   موضـوع بـه همچنـين ايـن. كننـد، باشـند وظيفه

؛كندمي پذيري شخصيتي كاركنان كمك انعطاف

پـذيري را بـراي سـازمان هاي مجـازي انعطـاف تيم.4

و واضـح اسـت كـه يـك سـازمانمي وجودبه آورند

 بيـشتري برخـوردار منعطف در بازار از توان رقابتي 

؛شد خواهد

هـاي مجـازي در سـازمان موجـب كـارگيري تـيمبه.5

و هزينـه هـاي مـس جويي در هزينه صرفه هـاي افرت

و  بالاي ارتباطات بـه روش سـنتي مثـل كاغـذبازي

به8افزايش ساعت كاري از  بـه( ساعت24 ساعت

ــدوديت  ــدم مح ــل ع ــاني دلي ــاي زم ــزايش) ه و اف

مي بهره ؛شود وري

13. Life cycle and Synchronicity 
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بــودن ســاعات كــاري، در وقــت بــه دليــل منعطــف.16-

و در نتيجــه كاركنــان كاركنــان صــرفه جــويي شــده

به ديگر امور زنـدگي فرصت بيشتري براي رسيدگ  ي

؛داشتو نيازهاي شخصي خود خواهند

هـاي مجـازي بـه آلودگي هوا در اثر استفاده از تـيم.7

؛يافت شدت كاهش خواهد

در تيم.8 و معلـول كـه هاي مجازي براي افراد نـاتوان

كننـد از طريـق تواننـد كـار محيط كاري سـنتي نمـي 

و مخـابراتي فرصـت كـار تكنولوژي هاي اطلاعـاتي

ميفراه ؛آوردم

هـاي مجـازي در سـازمان، نيـاز گيري از تـيم با بهره.9

و زمــين  و پاركينــگ كمتــري بــه فــضاي اداري

؛دارد وجود

ــيم.10 ــتفاده از ت ــه بااس ــازي هزين ــاي مج ــاي ه ه

مي و الكتريسته كاهش ).6(يابد گرمايشي، انرژي

مي كه تـيم بررسي ادبيات موضوع نشان هـاي مجـازي دهد

مهب و سـازماناحققطور چشمگيري توجه ن حوزه مديريت

به خود جلب  در سـال"شـين"بـراي مثـال. اسـت كـرده را

و علل بـروز تعـارض در تـيم20051 هـايبه بررسي منابع

و سـپس اسـتراتژي  و مكـانيزم مجازي پرداخته را هـا هـايي

و همكـاران").7( اسـت كـرده ها ارائه براي غلبه بر آن   چـن

ني2008 در سال2"او و ويژگي ازمنديبه شناسايي هـاي ها

ــيم  ــابع در ت ــربخش من ــديريت اث ــروژه م ــازي پ ــاي مج ه

به ارائه مدلي براي اين تيم كردند اقدام . ها پرداختندو سپس

و متدي را براي ارزيابي ها از آن مدل استفاده سپس آن كرده

"لـي" همچنـين).8( كردند ها ارايه سطح اعتماد در اين تيم 

هـاي اخلاقيـات رهبـر الشبـه بررسـي چـ20083در سال

و راهكارهـايي را بـراي مقابلـه بـا آن  الكترونيكي پرداختـه

به ارائه چهار موضوع بـراي. كرد ها مطرح چالش در انتها، او

و همكـاران").9(تحقيقات آتي نيز پرداخـت  در" او لـين

و همچنين5 با انجام فراتحليل20084سال  ادبيات موضوع

 تيمهاي مجازي اثـربخش ارائـه پيمايش، مدلي براي توسعه

آن يافتـه. كردند هـا حـاكي از ايـن اسـت كـه هـاي تحقيـق

فاكتورهاي اجتماعي در مراحل اوليه فرايند تشكيل تيم بايد 

1. Shin 
2. Chen et a  
3. Lee (2008) 
4. Lin et al 
5. Meta analysis 

به عنوان يك ابزار بـه. مدنظر قرار گيرند همچنين ارتباطات

و همچنين عملكـرد تـيم  طور مستقيم بر ابعاد اجتماعي تيم

ا  و رضايت  ـاثر داشته تـهز تـيم را ب ثيرأطـور مثبـت تحـت

).10(دهدمي قرار

ها تيمبودن مجازي درجه-2-1-1
و همكـاران بر اساس گفته پژوهـشگرها،)5(هـاي مـارتينز

هـاي مقابـل تـيم هاي مجازي را بـه عنـوان نقطـه ديگر تيم 

آن تيم(6سنتي رو هايي كـه در ) باشـد رو مـيدر هـا، روابـط

بـ"7بـودن درجه مجازي"بلكه گيرند؛ نمي درنظر عنـوانه را

عبـارتي بـرايهبـ. گيرندمي ها درنظر ويژگي بالقوه همه تيم 

بـودن هـا، متغيـري تحـت عنـوان درجـه مجـازي تـيم همه

بـ. كنندمي تعريف همـراه دارد،ه چالـشي كـه ايـن تعريـف

.استها تيمبودن مجازيسنجش درجه 

يقـات مختلفـي، تحق بـودن مجـازي گيري درجه براي اندازه

و متئـو"براي مثـال،. انجام شده است  )2005(8"كـركمن

كه گروه هـا را بـه سـوي سـطوح بـالاتر فاكتورهاي اساسي

مي بودن مجازي و مجازيـت تـيم دادند، شناسايي سوق كرده

كه اعضاي تيم ابزارهاي مجازي را براي  به عنوان ميزاني را

و اجراي فرايند  ب هماهنگي  برنـد، مقـدار مـي كـارههاي تيم

كه مياز طريقارزش اطلاعاتي شـود چنين ابزارهايي ايجاد

 تــــيمي تعــــاملات مجــــازي اعــــضازمــــانيو هــــم

و ابـزار)2007(9"ارلينـگ".)11(اند كرده تعريف تعريـف

كه مـي سنجشي از كار مجازي را ارائه  توانـد كـار را در داد

به. ها زير نظر بگيرد انواعي از مجموعه  ت او حليـل كـارگيري

و  به عنوان ابزاري بـراي سـنجش هـدف شبكه اجتماعي را

و همكـاران").12(ميزان كار مجـازي پيـشنهاد داد   چودبـا

، شـش بودن مجازي، با بررسي ادبيات درجه)2005(10"او

، اخـتلاف زمـاني،)پراكندگي جغرافيـايي(عامل گستردگي

و تكنولوژيكي را بـه عنـوان تنوع فرهنگي، كاري، سازماني

 همچنــين در هــاآن. كردنــد شناســاييبــودن مجــازيعــاد اب

اي بـراي سـنجش درجـه نامه پرسش خود هاي تحقيق يافته

 در اين پژوهش، بـراي).13(كردند ها ارائه تيم بودن مجازي

هـاي نمونـه آمـاري؛ يعنـي تـيم بودن مجازيسنجش ميزان

6. Traditional 
7. Virtualness Degree 
8. Kirkman & Matheiue 
9. Arling 
10. Chudoba 
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-1 است شده استفاده نامه پرسششركت همكاران سيستم از اين

م  كه چگونه اغلب قياس شش قسمتي براي نشانكه در دادن

و ناپيوسـتگي، همچـون كـار بـا كاركنان، جنبه  هاي انفصال

هاي زماني كاري متفاوت يا منطقهو هاي كسب افراد از گروه 

كــارگيريههــاي فرهنگــي مختلــف را بــا بــ زمينــه يــا پــيش

؛ با كار  و مديا و بـا كردن در سايت تكنولوژي هاي مختلـف

كردنــد ارج از شــركت همكــاران سيــستم تجربــهافــراد خــ

شش. است شده تنظيم هـايي گانـه، گزينـه اين مقياس متوالي

،4" ســه ماهــه"،3" ماهانــه"،2"هفتگــي"،1"روزانــه" ماننــد

مي6"هرگز"و5"سالانه .شود را شامل

 آفرين تحول رهبري-2-2

ــز ــري ني ــانرهب ــه هم ــازمانگون ــه س ــا ك ــصر ه  وارد ع

ا7محوري دانش . اسـت نـد، وارد عـصر جديـدي شـده شده

به الهام كـردن بخشيدن، ترغيـب رهبر در اين عصر بايد قادر

.)14(كردن كاركنان در قبال اهداف سـازمان باشـدو متعهد 

كه)7( است آفرين تحولهاي يك رهبر اين موارد، ويژگي

هاي اخير مطالعـه محققان رهبري در سال وسيله بهبه شدت

وسـيله بـه بار نخسين آفرين تحولرهبري).15(است شده

و بعـداً)16(8"برنز"  در حيطه علوم سياسـي مطـرح شـد

شد وارد حيطه رهبري در سازمان1985 در سال"بس" . ها

تبه زعم آن دادن ديگـران بـراي ثير قرارأها رهبري، تحت

مي )17( باشد كسب هدف مشترك

ها گروه فرآيند نفوذ آگاهانه در افراد يا آفرين تحولرهبري
و و تحـول ناپيوسـته در وضـع موجـود براي ايجـاد تغييـر

به عنوان يـك كـل مـي  رهبـران. باشـد كاركردهاي سازمان

مي آفرين تحول به عنوان كساني اطلاق كه بـه همواره شوند

و ارزش   كنند را اتخاذ هايي پيروان خود الهام داده تا اهداف

ي رهبـر، بـس.)18( سـازگار باشـندها آن هاييكه با ارزش

به انجام كاري فراتر آفرين تحول كه پيروان را ترغيب  است

به ).19(كنـد رود، مـي طور معمول از او انتظار مـي از آنچه

1. Daily 
2. Weekly 
3. Monthly 
4. Quarterly 
5. Yearly 
6. Never 
7. Knowledge-oriented 
8. Burns  

و بارون"  را نوعي آفرين تحولرهبري) 2003(9"گرينبرگ

مي كه رهبران از جذبه روحاني رهبري  خـود بـراي 10دانند

و احياي سازمان از"برنز".)20(دكننمي استفاده خود تحول

ديدگاه نويـسندگان، بهتـرين تعريـف را از رهبـري تحـول

 را بـه عنـوان آفرين تحولاو رهبـري. است كرده آفرين ارائه 

و پيروان همديگر را بـه سـطوح كه در آن رهبران فرايندي

مي بالاتر و انگيزش ارتقا . كنـد مـي دهند تعريفي از اخلاق

مي از تعاريف ارائه جه گرفـت كـه بـر خـلاف توان نتي شده

كه عمدتاً متمركز بر فراينـد تئوري هـاي هاي سنتي رهبري،

و آفرين تحولعقلايي هستند، تئوري رهبري   بر احساسات

ت ارزش  آفـرين تحولبنابراين رهبـري.)16(كندمي كيدأها

كه رهبري را يك فرايند اجتمـاعي كـه در اين تلاش است

به فد خود رهبران، پيروان  كردن اهداف شخصيا را ترغيب

و سازمان )18(كنند جلوه دهدمي در قبال اهداف تيم

 در جستجوي يـك حلقـه اتـصال بـين آفرين تحولرهبري

مي به زير دستان اجازه كه و جمعي است دهد علائق فردي

در نتيجـه رهبــران. كننـد كـه بـراي اهـداف متعــالي تـلاش 

به متحد آفرين تحول  امـا،كردن پيـروان خـود هـستند قادر

و اعتقـادات پيـروانها آنمهمتر اينكه  توانايي تغيير اهداف

 جـاري هـايو نگـرش هـا ارزش هـاآن)21(را نيز دارند

و را ايستا نميها سازمان داننـد، بلكـه در جـستجوي تغييـر

كه در راستاي اهدافميها آنتحول  و تحولي باشند، تغيير

م  و متناسـب بـا شـرايط محيطـأو ي باشـد موريت سـازمان

)22.(

 را آفـرين تحـولمي توان چهار نوع رفتار مرتبط با رهبري

: كرد شناسايي

 11آرمـاني كـه بعـدها نفـوذ(كاريزما يـا جذبـه روحـاني.1

؛)شد ناميده

؛12بخش انگيزش الهام.2

؛)تحريك فرهيختگي(13تحريك ذهني.3

).23و7( 14ملاحظات فردي.4

9. Greenberg and Baron (2003) 
10. Charisma 
11. Idealized influence  
12. Inspirational motivation 
13. Intellectual stimulation 
14. Individual consideration  
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ان، قـدم اساسـي در داشتن يك جذبه روحاني از نگاه پيـرو1-

 بعد جذبه روحاني رهبري).21( است آفرين تحولرهبري 

فــراهمآفــرين تحــول و حــس1انــداز كــردن چــشم شــامل

و كـسب شناختي، القا رسالت و غرور در گروه كردن افتخار

مي  و اعتماد و كاريزما جرقه. باشد احترام ايست كـه انـرژي

ــراي تعهــد پيــروان را  تظــارات كــسب نتــايج فراتــر از انب

بخـش مـستلزم انتقـال انگيـزش الهـام).24(كنـدمي مشتعل

مي  و رهبر در اين راستا بايد اهميت مأموريت سازمان باشد

و توان لازم را بدهد   تحريـك).21و20(به پيروان انرژي

فرهيختگي شـامل ارتقـا ذهنـي، عقلانيـت، تفكـر منطقـي،

مي  و حل دقيق مسائل رهبـري كـه. شود شناخت مشكلات

به  دادن مـي گيـرد سـعي در نـشان كار تحريك فرهيختگي را

ــاز راه ــه ب ــشويق ب ــديمي، ت ــسائل ق ــل م ــد ح ــاي جدي ه

و كنجكاوي ذهني دارد فرموله ملاحظات.)16(كردن مسائل

 پيروان است كـه ايـن امـر مـستلزم فردي متمركز بر توسعه 

به نيازهاي كاركنان، نـشان و قـدرداني، توجه دادن همـدلي

و نقطه نظرات حمايت بنـابراين. باشدميها آن از ابتكارات

به تعاريف ارائه  آفـرين شده از ابعاد رهبـري تحـول با توجه

مي توان ابراز داشـت كـه ايـن سـبك رهبـري انگيزاننـده، 

و نهايتاً اخلاقي است ).25(منطقي، متعالي

 بـه عملكـردي آفرين تحول، رهبـري)1985("بس"به بيان

. شــود مــيمنجــرات در محــيط ســازماني فراتــر از انتظــار

به كه ارتباط مثبتي بين طور تجربي اثبات تحقيقات نيز كردند

و26(داردو عملكرد سازماني وجـود آفرين تحولرهبري 

 همچنــين تحقيقــات نــشان داد كــه بــين رهبــري)27

، سـطوح پـايين اسـترس)28(آفرين با تعهد كاركنان تحول

ا و رضـايت ، خلاقيـت)29(ز رهبـر شغلي، رضايت شغلي

28( پيـرو-، تعامل متقابل رهبر)28( هوش عاطفي،)15(

 ارتبـاط)30و26،29(و رفتار شهروندي سازماني)29و

ميـزان اثـر سـبك رهبـري تحـول آفـرين. دارد مثبتي وجود

به سطوح مديريت، محيط  و فرهنگ ملـي وابسته هاي كاري

و همكــاران").18(اســت  ت بــه بررســ" اوهــامبلي ثيــرأي

هاي هاي رهبري بر سبك رسانه ارتباطي در تعامل بين سبك 

و نتايج كاري تيم  به اين نتيجه رسيدند تعاملي و ها پرداخته

و رسانه هاي ارتباطي بـر نتـايج تـيم  كه سبك هاي رهبري

1. Vision  

ميأتبي كنـد كـه جوامـع بيـان مـي"بـس").3(باشند ثير

و سطوح رهبري دو عامـل پـيش جمع نـده مهـم كن بينـي گرا

ــراي رهبــري تحــول  تحقيقــي كــه).19(آفــرين هــستند ب

 در شـركت2004 در سـال اوو همكـار"برسـنا"وسيله به

و و كيفي انجام شـد هاي با استفاده از روش مخابراتي  كمي

كه رهبران به اهداف سازماني، آفرين تحولنشان داد  نسبت

و نوآورانــه و اثربخــشي بــالايي در،نگرشــي اكتــشافي

پـردازان طور كلـي از نظـر تئـوريبه).40(ها دارندتفعالي

و2آفرين ايـن سـبك از رهبـري اثـر گـذارتر رهبري تحول 

ينـد رهبـري ازافـر(،3تر از رهبري تبادلي اثربخشاًنهايت

و كنترل كاركنـان بـا اسـتفاده از راهكارهـاي  طريق نظارت

و انگيزاننده  و اقتصادي و شودميانجامهاي خارجي منطقي

مي ره و يـا4 اصـلاحي))39(باشند بران اين سبك عملگرا

به عملكرد بالاتر هستند5اجتنابي و23( در ترغيب كاركنان

ت)25 كننـد مـي ييدأو تحقيقات دهه گذشته نيز اين امر را

.)32و31(

، ابزارهـاي آفـرين تحـول براي سنجش رفتارهـاي رهبـري

ا. است شدهن ارائه محققاوسيله بهمختلفي بزارهـا بـراي اين

از عبـارت مثال  فـاكتوري رهبـري چنـد نامـه پرسـش: انـد

)MLQ(6و آوليـو"بوسيله  نامـه، پرسـش)1990(7"بـاس

ــر ــار رهب ــيلههبLQB(8( رفت ــكين"وس ،)1992(9"ساش

و"وسـيلههبLQC(10( توصـيف رهبـر نامه پرسش كلـور

ــاخ ــري)1986(11"رزنب ــزارش رهب وســيلههبLR(12(، گ

 LFQ(14("بازخور رهبري" نامه پرسش،)1988(13"بورك"

ــيلههب ــش،)1992(15"رووش"وس ــه پرس ــري نام  رهب

و 17" متكلـف-آلبـان"وسـيلههب TLQ(16(آفـرين تحـول

2. Proactive  
3. Transactional  
4. Corrective  
5. Avoidant  
6. Multifactor leadership questionnaire 
7. Bass and Avolio 
8. leader behavior questionnaire 
9. Sashkin 
10. leader description questionnaire 
11. Clover and Rosenbach 
12. leadership report 
13. Burke 
14. leadership feedback questionnaire 
15. Roush 
16. Transformational leadership questionnaire 
17. Alban-Metcalfe 



169
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-1 و فهرسـت رفتارهـاي رهبـري)2000(1"آليمو متكلـف" ،

)LPI(2و پـسنر"وسيلههب از).1988(3"كـوزس بعـضي

و ابزارهاي هر دو نوع رهبري مـراوده   را آفـرين تحـول اي

و بعضي ديگـر فقـط روي رهبـري MLQمانند. سنجندمي

در اين).TLQ )33و LPI كنند مانندمي تمركز آفرين تحول

، از آفـرين تحـول سـنجش رفتارهـاي رهبـري برايتحقيق 

كه حاوي)TLQ( نامه پرسش ال بـودهؤس20 استفاده شده

مي نامه پرسش ترينو از معروف .باشد ها در اين زمينه

 هاي مجازي هبري در تيمر-2-3
و اسـتفاده از تـيم هـاي با وجـود اهميـت، رشـد مقبوليـت

در مجازي، پژوهش  هـاي رهبري در تـيم بارههاي محدودي

و همكـاران در سـال4"مـارتينز". اسـت شده مجازي منتشر 

را مقالات پيشين در حوزه تـيم تمامي2004 هـاي مجـازي

د  و ناسـازگار را و نتايج سـازگار ر ادبيـات ايـن مرور كرده

و سـپس بـر اسـاس ايـن مـرور كرده موضوع شناسايي انـد

هـاآن. كردنـد هاي آينـده پيـشنهاد موضوعاتي براي پژوهش 

كه نياز براي پژوهش بيشتر در موضوع رهبري مطرح كردند

).5(دارد هاي مجازي وجود در تيم

در)2002(5"كلي" و كنتـرل ، سبك رهبـري مـدير پـروژه

،و وجوه نفوذپذير را بررسـي هاي پروژه مديريت تغيير مرز

كــرد كـه متغيرهــاي مـشخص پــروژه همچــونو مـشخص

و مدت پروژه  اهداف پروژه، اندازه تيم، تناوب در تغيير تيم

و ادراك او از  نقــش اساســي در روابــط بــين رهبــر پــروژه

ــروژه دارد  ــشكلات پ ــاولين").2(م ــق)2003(6"پ از طري

) كـار( يـادگيري عمـل مطالعه يـك موردكـاوي مبتنـي بـر 

كرد كـه چگونـه يـك رهبـر تـيم مجـازي از عهـده بررسي

و مباحث مرتبط بـا تكميـل وظيفـه اساسـي  تعدادي مسائل

و").34(آيـد مـي سازماني در محيطـي مجـازي بـر  آويلـو

از را تعريف رهبري الكترونيك)2003(7"كاهايي و كردنـد

عـي نتايج غير عمـدي كـاربرد آن در مجموعـه زنـدگي واق 

و رهبـريمي ها بيانآن. كردند استفاده كه هدف رهبري كنند

1. Alimo Metcalfe 
2. leadership practices inventory 
3. Kouzes and Posner 
4. Martins 
5. Kelley 
6. Pauleen 
7. Avoilo & Kahai 

مي  باشد كـه الكترونيك، ايجاد روابط ميان اعضاي سازماني

و   را ارتقاهاآنبه وسيله ساختار سازمان تعريف شده است

آن،دهدمي هـا ايـن اسـت كـه رهبـري اما تفاوت اساسـي

بـ الكترونيك در زمينه  اوري واسـطه فنـهاي اسـت كـه كـار

مي  كه مقدمه فنـاوري بيانهاآن. شود اطلاعات انجام  كردند

هاي رهبـري در سـازمان اطلاعات در سازمان، تغيير سيستم

و مستلزم روش جديد هدايت است  هـا همچنـينآن. است

كه درباره رهبري الكترونيك از مطالعات در اين  مواردي را

و آزمايشات كنترل   هـاآن. نـد داد شـده فهميدنـد ارائـه زمينه

كه آنچه در موارد رو  شـود مـي رو اسـتفادهدر نتيجه گرفتند

هاي مبتني بـر كـامپيوتر كـاربردي ممكن است در مجموعه

بر نداشته و دراوهمكـارانو"كاهـايي").35(عكس باشد

ت2003سال هاي رهبـري ثير سبكأبه بررسي آزمايشگاهي

و   كـارآييو پاداش كاركنان كار تيمي بر خلاقيـت گروهـي

كه كاركنان در دو وظيفه هـاي ملاقـات سيـستم از طريق اي

مي  و").35(اند شود پرداخته الكترونيكي پشتيباني ديـويس

را رهبري در تيم)2003(8"برايانت هـاي مجـازي جهـاني

و داده هـاآن. انـد كرده بررسي هـا را از مـصاحبه بـا رهبـران

و فاكتوره هاي مجازي جمع اعضاي تيم  اي مرتبط بـا كردند

و تعهد را يافتند  هاآنسپس. اثربخشي تيم مجازي، رضايت

دادنـد هاي مجازي جهـاني ارائـه يك مدل از رهبري در تيم

، چندين مبحـث مهـم در ارتبـاط)2003(9"زيگرس").1(

كه شامل نقـش با رهبري در تيم هاي مجازي را مطرح كرد

مي  و فناوري هاي تيم.شدبا ها، حضور رهبر، فرايندهاي تيم

و عمـل  مجازي چـالش جديـدي را در ارتبـاط بـا مفهـوم

 تصورات سنتي مـا از رهبـري در زيرادهند،مي رهبري ارائه 

رو هــا بــر پايــهتــيم شــود، مــي رو ســاختهدر هــاي تعــاملات

هاي مجازي روي ارتباطات مبتني بر كامپيوتر تيمكه حالي در

كه داشتن تعـ او پيشنهاد. كنندمي تكيه دردر املات رو كرد رو

و زمان تشكيل تيم، تهيه تجهيزات، داشتن ارتباطات مكـرر،

و برد فعاليت  و توسعه ديدگاه افراد تيم هاي افزايش آگاهي

مـ آن او. ثر باشـدؤها ممكن است در موفقيت تـيم مجـازي

 چهار موضـوع بـراي درك محـدوده موجـود بـراي بارهدر

افـزار ابتـدا نـرم،كنـد مـي هاي مجازي، بحث رهبري در تيم

ب كاربه در وسيله تيم مجازي پتانسيل گـرفتن نقـشهرفته هـا

مي تيم دوم، رهبري. شود ها را دارد،كه شامل نقش رهبر هم

8. Davis &  Bryant 
9. Zigurs 
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و رهبري تحول:هاي مجازيرهبري در تيم )شركت همكاران سيستم:مورد مطالعه(آفرينپژوهشي درباره درجه مجازي بودن
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مي در تيم1- ب هاي مجازي وسيله اعضاي تـيم تجربـههبايستي

در بنابراين رهبران در تيم،شود هاي مجازي نيـاز دارنـد تـا

كنند تا وجـود ريزيا برنامهر1بعضي سطوح حضور مجازي 

مـها آن و نهايتـاً ايـن حـضور سـوم،. ثر باشـدؤ حس شود

مي رهبري در تيم  بايستي با تعادل درسـت بـين هاي مجازي

و اجـراي عمليـات همـراه باشـد انعطاف . پذيري فراينـدها

هـاي مجـازي از طريـق تكنولـوژي چهارم، رهبري در تـيم

مي  اع سريع و هـا مجبورنـد ضاي تـيم باشد، بنابراين رهبران

كننـد تـا بتواننـد حس خوبي نـسبت بـه تكنولـوژي ايجـاد 

و").32(تــرين اســتفاده را از آن ببرنــد لايــق كاســكيو

ب انواع تيم)2003(2"شوريگيالو كارگيريههاي مجازي را با

و تعـداد افـراد)يكي يا بيشتر(متغير مقدماتي تعداد مديران 

و، ســپس مباحــث مــرت)يكــي يــا بيــشتر( بط بــا هــر نــوع

 كردنـد را شناسـايي هـاآنهاي گونـاگون مربـوط بـه چالش

و").4( يــك مطالعــه اكتــشافي را بــا)2004(3"ويعلــيــو

و نقش  ب بررسي رفتارها كه وسيله رهبران آينده وضعههايي

هـاآن. هـاي مجـازي انجـام دادنـد شود در مجموعه تيممي

و كمي را براي شناسـايي تفـاو داده هـاي بـينتهاي كيفي

آن-اعضاي تيم  ميچه به عنوان رهبر ظاهر كه شـوند هايي

چه آن  كه بـه عنـوان غيـر رهبـر هـستندو  از طريـق-هايي

آن).36(كردند تحليل پستي الكترونيكي هاي پيام هـا مطالعه

كه اين رهبران مورد  هاي پـستي پيامنظر، همچنين نشان داد

و طولاني  به اعضاي تيم خـود تري نسبت الكترونيكي بيشتر

بـ تعداد پيامهاآنبر اساس مطالعه. فرستادند ه هـاي كـاري،

و ويژه آن پيـام هـايي كـه مـرتبط بـا همـاهنگي لجـستيك،

بـود نـسبت بـه غيـر شـده نظر فرستاده رهبران مورد وسيلهبه

در،رهبران بيشتر بود  به(هاي كارشناسي پيام باره اما، مربوط

و غيـر رهبـران تفـاوتي بين رهبرا) نظر كارشناسي  ن گـروه

هـاي ها همچنين نشان دادنـد كـه تفـاوتآن. نداشت وجود

و پيام اساسي در پيام  هـاي مـرتبط بـا هاي مديريت فناوري

و ديگر اعضاي تيم وجود  هبـ. ندارد رهبري بين رهبران تيم

پيـشگام،: كننـد مـي علاوه، رهبران تـيم سـه نقـش را اجـرا

) كننــده ائـــتلاف ايجــاد(كننــده ريــز، هماهنــگ برنامــه 

ــل").36( ــاران4"هرت را)2005(و همك ــي ــژوهش تجرب پ

1. Tele-presence 
2. Cascio & Shurygailo 
3. Yoo  & Alavi 
4. Hertel 

 هـاآنمـرور. كردند هاي مجازي خلاصه مديريت تيم بارهدر

با كمك مدل چرخه حيات بـود كـه در آن پـنچ مرحلـه در

با مديربت تيم  آمادگي،: است شده بالا تفكيكبودن مجازيها

تي راه و منحل اندازي، مديريت عملكرد، توسعه در. شـدن م،

هاي تجربي موجود مـرتبط بـا مـديريت پژوهشها حقيقتĤن

رازهــاي مجــازي در خــصوص مــدل چرخــه تــيم نــدگي

كه اين كار رهنمودهايي را براي افراد درگيـر كردند بررسي

و. كرد فراهم)شاغل( نيازي مهم براي اهداف مشخص تـيم

و فراي نقش نـدهاي هاي تيم، اجراي دقيـق ارتباطـات مـوثر

 ، و هوشــياري تــيم همكــاري، حمايــت پيوســته از آگــاهي

و اشـتراك نـشانه  – هـاي احـساسي ارتباطات غيـر رسـمي،
و مواردي از اين دست نمونـه و اصـول كلـي اجتماعي هـا

 ـ و5"ژانـگ").37( پيـشنهاد شـد هـاآنوسـيلهههستندكه ب

در)2005( او همكاران  سبك رهبـري بارهتحقيقات قبلي

ــي ــه ت ــلمدر حيط ــازي را تحلي ــاي مج ــد ه ــاآن. كردن ه

 ماننـد هـاي اوليـه فهميدنـد هايي را در پـژوهش ناسازگاري

و رهبـري آفـرين تحـول شـده رهبـري تطبيق بـسيار سـاده

به عنـوان سـاخت6اي مراوده هـايو بيان دو سبك رهبري

درآن. متضاد كه رفتارهاي رهبـري ها هشت مطالعه اوليه را

ــيم ــرل ت و ســنجيده هــاي مجــازي را كنت بودنــد، كــرده

ها فهميدند گرچه اين هشت مطالعه طـرحآن. كردند بررسي

هـاي مخـتصو سبك مشابهي همچون نوع وظيفـه، گـروه 

 ـ  نتـايج هـاآنكـار بردنـد،هدانشجو، ارتباطات همزمـان را ب

و اينكه طـرح اصـلي محـدوديت ناهماهنگي را ارائه دادند

 تفـاوت در سـبك نتيجـه گرفتنـد كـه هـاآن. هايي را دارد 

و روابط حاصل در گروه تيم مجازي مـي توانـد بـه رهبري

هـاآن. تفاوت در زمينه هاي تيم مجازي نـسبت داده شـود 

نشان دادند كـه نيـاز بـراي سـنجش اثـر متغيرهـاي بيـشتر 

ــه ــرك(اي زمين ــازي،) مح ــيم مج ــري ت ــژوهش رهب در پ

هاي خاص پـژوهش خـود، همچنين در پيشنهاد. دارد وجود

سه فاكتور زمينه اثرات اي تركيب رفتارهاي رهبري را تحت

كه ناديده انـد كـه شـامل، كـرده بود را اضـافه شده گرفته مهم

هـاي تكنولـوژي ارتباطـات، پيـشامدهاي توانمنـدي رسـانه 

به خنثي  و جنسيت رهبر مربوط مي-شدن هدف باشـد پيرو

هاي رهبري تحـولي، اثرات سبك)2007(7"همبلي").38(

5. Zhang 
6. Transactional leadership 
7. Hambley 
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-1 و رسانهو تبادل هاي تعـاملي تـيم هاي ارتباطي را در سبكي

كردنـد كـه هـا مـشخصآن. كـردو پيامدهاي آن را بررسـي 

و مـراوده هاي رهبري تحول سبك هـاي اي روي شـيوه گـرا

ت  و نتابج آن همچنـين ايـن نتـايج. ثيري نـداردأتعاملي تيم

ــه رســانه  ــشان داد ك ــي روي ن ــرات مهم ــاطي اث ــاي ارتب ه

و همبستگي آن داردهاي تعاملي سبك ).3(تيم

و فرضيه.3  پژوهشهاي چارچوب نظري
مي دهد كـه تعـداد محـدودي بررسي ادبيات موضوع نشان

 بـر روي سـبكهاي بـودن مجازيتحقيق در حوزه اثر درجه 

تا. است رهبري انجام شده در اين مقاله تلاش بر اين است

ب  و بـودن مجازيوسيله بررسي روابط بين درجههاين خلاء

ال اصلي ايـنؤس. گرا، برطرف شود رفتارهاي رهبري تحول

كه آيا  و بودن مجازي درجه بيناي رابطه پژوهش اين است

و كيفيت اين رابطه چگونه وجود آفرين تحول رهبري دارد؟

، چـارچوب نظـري ايـن پـژوهش را نـشان1است؟ شـكل 

.دهدمي

ر در ايـن راســتا، فرضـيه زيــر، فرضــيه اهـم تحقيــق حاضــ

:باشدمي

ــه� ــازيدرج ــودن مج ــيمب ــري ت ــرروي رهب ــا ب ه

آن تحول  فرضـيه1(ها، اثر معناداري دارد آفرين در

).اصلي

به ب يادآوريلازم كه فرضيات اخص تحقيق، شـرحه است

مي :باشد زير
و ابعـاد رهبـري بـودن مجازيبين ابعاد درجه�  تـيم

ب تحول دوه آفرين، دو رابطـه معنـاداري بـه صـورت

). فرضيه اخص24(اردد وجود

 چارچوب نظري پژوهش:1شكل

 تحقيق شناسي روش.4
تحقيق حاضر از حيث اهداف، پژوهشي كـاربردي، از نظـر

به-ها، كمي از نوع توصيفي نحوه گردآوري داده  و  تحليلي

مي هـاي ايـن داده. باشد لحاظ رابطه بين متغيرها همبستگي

 تـيم، جمـع22درهنامـ پرسشپژوهش از طريق توزيع دو 

آوري اطلاعات تكميلي از طرفي براي جمع. است شده آوري

هاي حاصل شـده بـه منظـور افـزايشو تحليل چرايي داده 

هاي شركت همكاراني از رهبران تيمدها، با تعدا اعتبار داده 

و تقريب سيستم مصاحبه  به شكل باز . انجام شـد عميقاًهايي

مي آوري اطلاعـات ايـن مقالـهدكرد ابـزار گـر توان بيان لذا

از ها پس از جمـع داده. است تركيبي بوده  آوري بـا اسـتفاده

ــل رگرســيون  و تحلي ــستگي اســپيرمن ــون همب ــدل(آزم م

افزارهـاي مربوطـه مـورد از طريق نـرم) معادلات ساختاري 

از طور همان. اند تحليل قرار گرفتهو تجزيه كه بيـان شـد داده

 شـده آوري ان سيستم جمع هاي همكار تيم گروه شركت22

و نگهـداري ها فعاليت اين تيم. است هاي نـصب، حمايـت
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به عهـده دارنـد هاي اطلاعاتي ايجاد سيستم1- . شده شركت را

و هاي بررسـي اين تيم تمامي شـده در تهـران مـستقر بـوده

مي5تعداد اعضاي هر تيم  توزيع جنسيتي اعـضاء. باشد نفر

و70ها، تيم و حـداقل،هـا خـانم رصـدد30 درصد آقايان

در حـال حاضـر. باشـد تحصيلات اعضاء تيم، ليسانس مـي

به عنـوان بـزرگ گروه شركت  تـرين هاي همكاران سيستم،

افـزاري بخـش خـصوصي كـشور، از بيـست مجموعه نـرم

و يـك شش شركت تخصصيو  شـركت تحـتو بيـست

هـا بـا هـر يـك از ايـن شـركت. اسـت شده ليسانس تشكيل

و  جغرافيايي مختلـف، يا حضور در نقاطفعاليت تخصصي

و خدمات گروه را توسعه مـيئتوان ارا  .دهنـده محصولات

از هاي اصلي گروه عبارت فعاليت  : اند
 كار تجاري برايو افزاري كسب راهكارهاي نرمهئارا�

و بزرگ سازمان ؛هاي با اندازه متوسط

 راهكارهاي خـاص فنـاوري اطلاعـات بـرايهئارا�

ن سازمان و دانشگاهها، ؛ها هادهاي دولتي
و پشتيباني فني سيستم راه� ؛افزاري هاي نرم اندازي

و امنيـت خدمات مهندسي شبكههئارا�  هاي پيشرفته

.اطلاعات

از هم اكنون، گروه همكاران سيستم  نفر نيـروي700، بيش

هــاي مختلــف را در خــود جــاي داراي تخــصص انــساني

و مـشتريان گـروه را مجموعـه داده از است 4500 اي بـيش

و خـدماتي تـشكيل و موسـسه اقتـصادي صـنعتي سـازمان

.دهدمي

 كـه-نامـه پرسشدو واسطهبهنياز اين تحقيق هاي مورد داده

 آوري شـده كـه جمـع-ها تكميل شدند مديران تيم وسيلهبه

و دومين بودن مجازيسنجش درجه براي نامه پرسش نخستين

 در آفـرين تحول سنجش رفتارهاي رهبري براي نامه پرسش

 سـنجش نامه پرسش. است شده استفاده شده هاي مطالعه تيم

و همكـاران وسـيله بـه كـه بـودن مجـازي درجه او چودابـا

و شده شده در اين تحقيق استفاده داده توسعه)13()2005(

و در پيوست الف ارائهؤس18داراي ايـن. است شده ال بوده

هـا، شـش تـيم ودنب مجازي براي سنجش ميزان نامه پرسش

بعد پراكندگي جغرافيايي، اختلاف زمـاني، تنـوع فرهنگـي، 

و تكنولوژيكي را درنظر .گيردمي كاري، سازماني

 بـراي شـد، ايـن تحقيـق داده همانطور كـه در بـالا توضـيح

 نامــه از پرســش آفــرين تحــولســنجش رفتارهــاي رهبــري

)TLQ (ــتفاده ــرده اس ــاوي ك ــه ح ــ20 ك ازؤ س و ــوده ال ب

از).33(باشـد ها در اين زمينه مـي نامه پرسش ترين معروف

كه از  استفاده كرده است، TLQ نامه پرسشجمله تحقيقاتي

به پژوهش آقاي مراديمي آن اشاره)1384(توان كه در كرد

و ضـريب آلفـاي كرونبـاخ نامـه پرسشپايايي   تاييـد شـده

همچنـين اعتبـار محتـوايي. بـود/.87 برابـر بـا نامه پرسش

و همچنين وسيلهبه نامهشپرس  افرادي متخصص تاييد شده

گيــري شــده بــالا بــود ضــريب همبــستگي مفــاهيم انــدازه

)r=0/76 (نامـه پرسـشو اين امر حاكي از ايـن اسـت كـه 

TLQ41( خوبي برخوردار است1 از اعتبار سازه.(

 ـنامـه پرسـش در اين تحقيق، اعتبار مندرجات دو وسـيلهه ب

سي  و علوم رفتاري ستمتعدادي از متخصصان هاي اطلاعاتي

و تــصويب شــد عــلاوه، بــراي بررســي پايــاييهبــ. تاييــد

آ نامه پرسش مقـدار. مون آلفا كرونبـاخ اسـتفاده شـدزها، از

 درجـه نامـه پرسـش بـراي) SPSSافـزار با كمك نـرم(آلفا 

و براي71/0 برابر با بودن مجازي  رهبـري نامـه پرسـش شد

.شد92/0بر با آفرين اين مقدار برا تحول

 هاي پژوهش محدوديت4-1
هبـ. تعدادي محدوديت در انجام اين پـژوهش وجـود دارد

به متخصـصان در زمينـه تـيم عنوان مثال، دسترسي محدود

و همچنـين عـدم دسترسـي  و رهبـري الكترونيـك مجازي

و تـيم  به مورد مناسب هـاي مجـازي بـراي بررسـي محقق

اي.ها رهبري در آن  ن پـژوهش، متغيرهـاي محدوديت ديگر

آن زمينه و اثر كه نمـي اي شـود ها روي نتايج پژوهش است

به يادآوري.در نظر گرفت   است كـه پـژوهش حاضـر لازم

به مطالعه رهبـري  در آفـرين تحـول تلاشي مقدماتي نسبت

دردو باي استهاي مجازي تيم كه اين پژوهش  توجه شود

كه دا ازدهشركت همكاران سيستم انجام شد، شركتي 22ها

شد تيم جمع هـاي اخيـر، بنابراين قبل از تعميم يافته؛آوري

ب  در دستهبراي و آگاهي  رهبـري بـاره آوردن ديدگاه بيشتر

هـاي مـشابه هـاي مجـازي، پـژوهش در تـيم آفـرين تحـول

هـاي بيـشتر انجـام هاي ديگر با نمونه بايستي در شركتمي

.شود

 گيريو نتيجهبحث.5
م ــن ــزرگ اي ــهم ب ــه س ــين درج ــه ب ــي رابط ــه، بررس طالع

1. Construct Validity 
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-1 هـاي كـاري تـيم آفـرين تحولو سبك رهبري بودن مجازي

ت آمدكه در بالا طور همان. است ثيرأ، رهبري در تيم مجازي

و رهبران امروزي، ضـمن  چشمگيري بر عملكرد تيم داشته

مي  ت آگاهي از اجزاي رهبري، ثيرپـذيريأبايستي نـسبت بـه

در اين تحقيـق بـا. آگاه باشنددنبو مجازياين اجزا از ابعاد 

از)و مـصاحبه نامه پرسش(شده آوري هاي جمع تحليل داده 

، متغيرهـاي SPSSافـزار نـرم از طريق تيم مـورد مطالعـه22

هـاي ابعـاد، ميـانگين2شـكل. انـد پژوهش سـنجش شـده

) شده در چارچوب نظري تحقيق بعد مطرح6(بودن مجازي

نش را در تيم مي هاي مورد مطالعه اين شـكل نـشان. دهد ان

كه بعد سازماني، در ميان ساير ابعادمي ، بـودن مجـازي دهد

.هاي مورد مطالعه دارد بالاترين درجه را در تيم

 هاي مورد مطالعه بودن در تيم هاي مرتبط با درجه مجازي ميانگين متغير:2شكل

 اي مورد مطالعه فرين در تيمهآ تبط با ابعاد رهبري تحول ميانگين متغيرهاي مر:3شكل

789090909/3

4

772727273/3

681818182/3

5/3

6/3

7/3

8/3

9/3

4

1/4

كاريزما انگيزش الهام بخش تحريك ذهني ملاحظات فردي

875/2

340909091/2 386363636/2 378636364/2

22/4

742272727/4

0

5/0

1

5/1

2

5/2

3

5/3

4

5/4

5

جغرافيايي فرهنگي زماني كاري سازماني تكنولوژيكي
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درآفــرين تحــولهــاي ابعـاد رهبــري، ميــانگين3شـكل1-  را

مي تيم آنچه از شكل برداشـت. دهد هاي مورد مطالعه نشان

كه انگيزش الهاممي را شود اين است بخش بالاترين مقـدار

ر . داردآفرين تحولهبري در ميان رفتارهاي

از آوري هـاي جمـع آزمون همبستگي اسپيرمن در داده شـده

ــيم ــاد ت ــي از ابع ــين برخ ــه ب ــشان داد ك ــازي، ن ــاي مج ه

 آفــرين تحــولو برخــي از اجــزاي رهبــري بــودن مجــازي

. دارد همبستگي معناداري وجود

را)1(جدول نتايج همبستگي بين متغيرهاي فرعي تحقيـق

مي .دهد نشان

) فرضيه اخص24(هاي فرعي پژوهش جدول همبستگي متغير.1جدول

 آفرين ابعاد رهبري تحول
 جذبه روحاني بخش انگيزش الهام تحريك ذهنيملاحظات فردي

348/0-
 غيرمعنادار

345/0-
 غيرمعنادار

505/0-
 معنادار

371/0-
 غيرمعنادار

پراكندگي جغرافيايي

064/0-
 نادارغيرمع

229/0-
 غيرمعنادار

515/0-
 معنادار

471/0-
 معنادار

 اختلاف زماني

045/0
 غيرمعنادار

212/0
 غيرمعنادار

135/0
 غيرمعنادار

148/0
 غيرمعنادار

 تنوع فرهنگي

108/0-
 غيرمعنادار

205/0-
 غيرمعنادار

119/0-
 غيرمعنادار

140/0-
 غيرمعنادار

 كاري

052/0-
 غيرمعنادار

101/0-
 يرمعنادارغ

378/0-
 غيرمعنادار

282/0-
 غيرمعنادار

 سازماني

 غيرمعنادار-079/0
398/0-

 غيرمعنادار
292/0-

 غيرمعنادار
354/0-

 غيرمعنادار
 تكنولوژيكي

ي
از

ج
م

اد
بع

ا
ن

ود
ب

داريا، همبستگي معن1بر اساس نتايج ارائه شده در جدول

و) بـودن مجـازي از ابعـاد(بين بعد پراكنـدگي جغرافيـايي 

با ها وجود بخش در تيم هامانگيزش ال و ارزش آن برابر دارد

ــطح505/0 ــي05/0 در س ــد م ــستگي. باش ــين همب همچن

و) بـودن مجـازي از ابعاد(معناداري بين بعد اختلاف زماني 

درو انگيزش الهـام) كاريزما(دو بعد جذبه روحاني بخـش

به ترتيـب مقادير اين همبستگي. دارد ها وجود تيم -/471ها

تـوان در ايـن راسـتا مـي. باشدمي05/0در سطح515/0و

كه از بين   فرضيه ارتباط بين3 فرضيه اخص، فقط24گفت

و انگيزش الهام بخش، اختلاف زمـاني پراكندگي جغرافيايي

و انگيـزش الهـام  بخـشو جذبه روحاني، اخـتلاف زمـاني

به.است شده تاييد سه همبـستگي يادآوري لازم كه هر  است

بامعن بر دستهدار و دلالت آمده در اين پژوهش، منفي بوده

كه بـا افـزايش گـستردگي جغرافيـايي در  اين موضوع دارد

مي ها، انگيزه الهام تيم همچنين، با افزايش. يابد بخش كاهش

ــانيِ  ــد زم ــازيبع ــودن مج ــزش ب و انگي ــاني ــه روح ، جذب

مي الهام طـور كلـي ايـن نتـايج از ايـنهب. يابد بخش كاهش

كه درجهمييتموضوع حما   روي بعـضي بـودن مجازيكند

ميأتآفرين تحولابعاد رهبري .گذارد ثير

اسـت، نتـايج شـده ترسـيم LISRELافزار نرمازكه4شكل

تست مـدل مفهـومي تحقيـق را از طريـق رگرسـيون مـدل 

مي  مي. دهد معادلات ساختاري نشان دهـد نتايج مدل نشان

و معن ـها اثر منف تيم بودن مجازيكه درجه  داري برابـر بـااي

ــ7/0 ــولر ب ــري تح ــي رهب ــرين م ــذارد آف ــمن. گ در ض

مي شاخص كه مـدل از بـرازش هاي برازش مدل نشان دهد

بر- مناسبي برخوردار است زيرا نسبت كاي  روي درجه دو

ــر از  ــدار3آزادي كمت ــر از RMSEAو مق ــز كمت 08/0 ني

شكل. باشدمي  حـاكي از ايـن اسـت كـه ابعـاد4همچنين

و اختلاف زماني  بـودن دار دليلبه–پراكندگي جغرافيايي

 بيـشترين نقـش را در تبيـين ميـزان-بيـشترين همبـستگي

كه ابعاد جذبـه.د داررا تيم بودن مجازي اين در حالي است

و انگيزش الهام  بودن بيـشترينبه علت دارا-بخش روحاني

ين آفـر بيشترين نقش را در تبيين رهبري تحول-همبستگي 

.هاي مورد مطالعه دارند در تيم
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-1

 مفهومي تحقيق نتايج تست مدل:4شكل

هاي باز بـا رهبـران اساس تحليل نتايج حاصل از مصاحبه بر

دارنـد كـه گر زيـادي وجـود، متغيرهاي مداخلهها برخي تيم 

ثير قـرارأ را تحـت ت ـهـا روابط بين متغيرهاي اصلي تحقيق 

ميمي كه از آن جمله به موارد زير اشارهتو دهند، .كرد ان
و توسعه تكنولـوژي� و سهولت انتقال و سرعت هـا

و عدم تطابق آن با موضـوعات سيستم هاي مربوطه

به  و يا و سيـستم كار فرهنگي هـاي گيري تكنولوژي

هــا دقيقــاً جديــد بــدون اينكــه نيــاز بــه كــاربرد آن

و ضروري باشد؛  مشخص
و هـاي صـفي، سـتا بـودن سـاختار تـيم متفاوت� دي

ها اعـم تفاوت در موضوعات رفتار سازماني در تيم 

و  ؛...از ارزيابي عملكرد، پاداش
و يا تيم فاصله زياد بين تيم� هاي صفي ها با يكديگر

و توســعه  و عــدم امكــان ايجــاد و ســتادي بــا هــم

مي كه پيشنهاد شود در فواصل زمـاني انسجام تيمي

و يــا  معــين از طريــق برگــزاري جلــسات مــشترك

و شـكاف موجـودستنش هاي سيستمي اين فاصله

 كمتر شود؛

ها مثلاً حتي در بعـضي ها در تيم تنوع خرده فرهنگ�

ــيم ــت از ت ــا قومي ــي، ه ــد عراق ــارجي مانن ــاي خ ه

و  و لذا رهبران تيم... ارمنستاني ها نيز حضور دارند

به انگيزش ميان فرهنگي در تعامل با پيروان بايستي

به آن تو  كنند؛جهو موضوعات مربوط

و نيازهاي اعضاي تيم بـه عنـوان� تاثير فرهنگ ملي

و فرهنگ برانگيختگـي بـا تعامـل  افرادي از جامعه

به نتايج مورد  و عدم حصول و روددرو نظـر نزديك

و بدون ارتباط رو  رو بهتر استدر در فضاي مجازي

و ارتبـاط لازم زماني تا كه اعضا همديگر را شـناخته

و پيـ و رهبر روان برقـرار نـشده فعاليـت بين اعضا

 مجازي صورت نگيرد؛

و تنـوع� و مكرر اعضا از تـيم و خروج متعدد ورود

و اينكه اعضا تا با ابعـاد مختلـف در استخدام آن  ها

و رابطه رهبر  به مراحل بلـوغ-تيم آشنا شوند  پيرو

مي شود از طرفي تأثير خود برسد، فرد از تيم خارج

و اينكه   بايستي تأثير ايـن مرحله چرخه زندگي تيم

و نيـاز بـه تحقيقـي جداگانـه چرخه نيز ديده شود

 دارد؛
و تكنولوژي� به نوع ابزارها رفته بين كار هاي ارتباطي

و پيروان؛ و رهبران  اعضاي تيم

و هـا، ارزش هاي شخصيتي، نگرش تأثير ويژگي� هـا

و سيستم انگيـزش  و توانايي پيروان ابعاد توانمندي

ب هر هـا، لـذا بـهه عنوان اعضاي تـيم كدام از پيروان

آفـرين بخش وظايف رهبري تحـول منظور انجام اثر 

نظـر بايستي رويكرد اقتـضايي را مـد) گانه4ابعاد(

و اينكه پس از شناختن متغيرهاي اقتضايي  قرار داد

به اقتضاي متغيرهاي موجود  مؤثر نوع سبك رهبري
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.شود استفاده1-

شــد، انگيــزش كـه در ادبيــات موضــوع مطـرح طــور همـان

كه خـود را بـه است آفرين تحولبخش توانايي رهبري الهام

ــين و الگــو تبي ــشانه ــوان يــك ن ــي عن را م ــروان و پي ــد، كن

نتايج اين پـژوهش. باشند انگيزد تا رفتار مناسبي داشته برمي

حاكي از ايـن اسـت كـه در شـرايطي كـه بعـد جغرافيـايي 

مي  اي انجـام يابـد، بـرانگيختن پيـروان بـر مجازيت افزايش

مي رفتار مناسب پيچيده  ، افـرادي كـه در حقيقتدر. شود تر

كننـد، ممكـن اسـت مـي هاي متفاوت جغرافيايي كـار مكان

به انگيزش داشته واكنش رهبـران. باشند هاي متفاوتي نسبت

مي  به عنوان ابزاري براي امروزي توانند جلسات رودررو را

و تعديل اثر بعد جغرافيايي   روي انگيزش مديريت اثربخش

در زمــان(جلــسات رودررو اوليــه. برنــد كــارهالقــا شــده بــ

كـردن ممكن است بـه هماهنـگ)هاي كاري گيري تيم شكل

و انتظارات اعضا كمك .كند اهداف

و همكاران ها زماني، تيم)2005( او بر اساس نظرات چودبا

مي  كه اعضاي با پيچيدگي بيشتري مواجه  دارايهاآنشوند

ز مــاني باشــند؛ كــه دليــل اصــلي ايــن پيچيــدگي اخــتلاف

و هماهنـگ بندي شدن زمان دشوار هـا فعاليـت كـردن كارها

كندمي نتايج اين پژوهش از اين نظر حمايت).13(باشدمي

مي  كه با افزايش در بعد زمـانيو نشان ، بـودن مجـازي دهد

بخـش رهبـرانو انگيـزيش الهـام) كاريزمـا(جذبه روحاني

عبارتي ديگر، هنگامي كـه بعـدهب. يابدميگرا كاهش تحول

دادن يابـد، بـراي رهبـران نـشان زماني مجازيت كاهش مـي 

و نيك  و تشويق كار تيمي، ذكر اشتياق بيني پيروان، تحريك

و تحريك پيـروان نتايج مثبت، مزايا، اهميت  به اهداف دادن

و دشوارتر اسـت پيچيده و برايانـت". تر )2003("ديـويس

كه جلسات رودررو يك فرصـت مهـم بـرايك نيز بيان ردند

و را براي تيم ارائـه داده1اندازي كند تا چشممي رهبر فراهم 

و تعهد نـسبت بـه ايـن ويژگي كاريزما را براي ايجاد تهيج

بـ چشم  بنـابراين، ايـن موضـوع بـراي).1(گيـرد كـارهانداز

مي به يادآوري اين امر. شود رهبران توصيه  اسـت كـه لازم

و مبهم، همچون مسائل مربـوط بـه درك شراي ط غير روتين

به تكنولوژي ارتباطي غني و تعارض، و قوي ناصحيح تـر تر

مي. نياز دارد  تـر تواند ارتباطات همگام در اين شرايط، رهبر

بو هماهنگ .گيرد كارهتري را

1. Vision 

 گيري نتيجه.6
و ارتباطات، گسترش روزافزون در عرصه فناوري اطلاعات

و كـار تيمـي بوجـود زمينه جدي   آورده دي را براي رهبـري
مـ. است و تشكيل فعاليت تيمي ثرؤدر اين عصر، مدلسازي

ثيرات كـار تيمـي را رويأنيازمند آن اسـت كـه مـديران تـ
و خود را با آن تطبيـق سبكهاي رهبري خويش تحليل  كنند

به روند تزايدي انجام فعاليت حقيقتدر. دهند  بـهها با توجه
و پيامدهاي مثبتي صورت مجا و مزايا زي در پارادايم جديد

به مديريت منـابع  كه بر آن مترتب است موضوعات مربوط
و مديريت رفتار سـازماني ماهيـت پيچيـده تـري بـه انساني

و بايستي مطالعه خود گرفته  به وضعيتو. شود است توجه
ــاد  ــون ابع ــوعاتي چ و موض ــث ــساعد مباح و م ــوب مطل

خلاقيــت، انگيــزش، اعتمــاد، ري،، رهبــهافرهنگــي، ارزشــ
و  و تيمهــاي مجــازي ضــرورتيهادر ســازمان... رضــايت

.ناپذير است اجتناب
ت  بر روي رفتارهـاي بودن مجازيثير درجهأدر اين پژوهش

از يافته.شد بررسي آفرين تحولرهبري هاي ايـن پـژوهش
كنـد كـه بعـد پراكنـدگي جغرافيـايي مـي اين امـر حمايـت 

علاوه بعد زمـانيهب، منفي بر انگيزش دارد اثر بودن مجازي
و رفتارهاي انگيزشـي رهبـري بودن مجازي ، برروي كاريزما
ــول ــرين تح ــي دارد آف ــر منف ــه، اث ــه درج ــه هرچ  در نتيج
 افزايش يابد، بـرانگيختن پيـروان بـراي انجـام بودن مجازي

و و اعتقـاد رفتارهاي متناسب، ايجاد اعتماد، توسعه اطمينان
اأت مي ها پيچيده رزشكيد روي .شود تر

مي پژوهش تواند ابزارهاي سنجش ديگري بـراي هاي آينده
 ـ كـردن مقايـسه. برنـد كـارهسنجش متغيرهاي اين پژوهش ب

در نتايج پژوهش با ابزارهـاي سـنجش متفـاوت مـي  توانـد
به علاوه ايـن پـژوهش روي،هاي آينده انجام شود پژوهش

و رهبـري روابط بين دو متغيـر همچـون درجـه مجاز يـت
و بررسي روابط مذكور با توجه بـهأت آفرين تحول كيد دارد

چرخه تيم، سـاختار، ابزارهـاي(گر اثرات متغيرهاي مداخله 
تكنولوژيكي ارتباطي،ابعاد ميان فرهنگـي، سـطوح رهبـري، 

هـاي اعـضاي ويژگـي)ايستا يا پويا(جنسيت، نوع مجازيت 
و  و خلاقيت د هايو با روش ...) تيم هـاي يگر يافته آماري

به ادبيات حاضـر اضـافه خواهـد  از طرفـي. كـرد ديگري را
مي  هـاي رهبـري ديگـر نيـز تواند در سـبك موضوع حاضر

مي. توسعه يابد  كه پژوهش بنابراين توصيه ، شود هاي آينده
در تر از سبك در زمينه وسيع  و بـا داشـتن نظـر هاي رهبـري

ي بينا مقايسه هاييو حتي تحقيق. ساير متغيرها انجام شود 
و ابعاد مجازيت انجام شودهاي سبك . مختلف رهبري



177

نو همكاراحسن عابد جعفري

لم
هع

نام
اه

وم
د

-ي
ار

رفت
ور

نش
دا

ي
هش

ژو
پ

/
ت

رف
يش

وپ
ت

ري
دي

م
/

هد
شا

گاه
نش

دا
/

ير
ت

90/
ال

س
ده

هج
/م

ره
ما

ش
1-

47
♦

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
sh

ah
ed

un
iv

er
si

ty
/1

8th
ye

ar
/2

01
1

/N
o.

47
-1

 پيوست الف

ها بودن تيم نامه سنجش درجه مجازي پرسش

روزانه  رديف عنوان وقت هيچ سالانه فصلي ماهانه هفتگي
.در روزهاي كاري، كار را در خانه انجام مي دهم 1

 مــثلاً در– در حــال مــسافرت بخــشي از كــار را

و يا در هتل مي–هواپيما .دهم انجام
2

هاي جغرافيايي مختلفـي همكاران من در موقعيت

.باشند مي
3

كنم كه تا به حـال آن هـا رامي با افرادي همكاري

امدر رو .رو نديده
4

ي
ياي

راف
جغ

ي
دگ

كن
را

پ

به منظور برقراري ارتباط با اعضاي تيم كه فاصله

.مي شود يادي دارند، ساعات كاري توسعه دادهز
5

كـنم كـه بـا مـن اخـتلاف مـي با افرادي همكاري

از نظـر سـاعت، از مـا جلـوتر يـا( ساعت دارند

).عقب ترند

6

ي
مان

ز
ف

لا
خت

ا

آنمي با افرادي همكاري ها بـا كنم كه زبان مادري

.من متفاوت است
7

آنمي دي همكاري با افرا ها بـا مـن كنم كه فرهنگ

.متفاوت است
8

ي
نگ

ره
عف

نو
ت

هـا كـار در اين تيم، پرسنلي كـه بـر روي پـروژه

مي مي .باشند كنند، متغير
9

ــيم ــا ت ــه از ب ــاط هــستم ك هــاي ديگــري در ارتب

گيـري كارهايـشان هاي مختلفـي بـراي پـي روش

.كنندمي استفاده

10 

ك و ابزارهـاي كنم كه از فناوريمياربا افرادي هـا

ــاط ــراري ارتب و برق ــاري ــراي همك ــف ب مختل

.كنندمي استفاده

11 

ي
ار

ك

هـاي مختلـف كنم كـه از واحـد با افرادي كار مي

.باشند سازماني مي
12 

.كنممي هاي مختلفي كار در مكان 13 

ت كـاريبا افراد خـارج از سـازمان، نيـز ارتباطـا

.دارم
14 

ي
مان

از
س

بـا همكـاران از طريـق كنفـرانس هـاي اينترنتـي،

.ارتباط برقرار مي كنم
15 

و جلــسات آنلايــن در بحــث – مثــل چــت–هــا
.كنممي شركت

16 

از طريق ابزار ويـدئو كنفـرانس بـا همكـارانم در

.باشم ارتباط مي
17 

 مـثلاً لـب–تجهيزات همـراه در انجام كارهايم از

.كنممي استفاده–تاپ
18 

ي
يك

وژ
ول

كن
ت
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