
 99 –93، ص1931 پايیز، 72 ، شمارههفتمفصلنامه علوم مديريت ايران، سال   

33 

 

 

 :مديره  هيات رهبري مطالعة براي نظري چارچوبي

 اشتراكي و عمودي رهبري به يكپارچه رويكردي
 
 
 
 

 5/5/1931دريافت:  * كاظمي مهدي

 17/11/1931پذيرش:  ** علوي بابك سيد
 
 

 چكيده

 خاص طور به و ها مديره  هیات رفتاري موضوعات ،مديره  هیات مسايل گران پژوهش گفتة به
  هیات رهبري و رفتاري مسايل نقش به توجه با. اند گرفته قرار توجه مورد كمتر ها تیم اين در رهبري
 اين راستا، اين در. يابد مي ضرورت زمینه اين در هايي پژوهش انجام ها، تیم اين عملكرد در مديره
 اين. دهد مي ارايه جديدي نظري چارچوب ،مديره  هیات در رهبري فرآيند مطالعة هدف با مقاله

 يافته توسعه ها تیم در رهبري و تیمي، كار ،مديره  هیات رهبري حوزة مطالعات بر مبتني چارچوب
 اين اصلي پاية. بگیرد قرار ها مديره  هیات در رهبري آتي مطالعات طراحي مبناي تواند مي و است

 خاص هاي ويژگي كه است تیمي كار ورودي -خروجي-واسطه -ورودي مدل نظري، چارچوب
 ريیس و اعضا هاي ويژگي تأثیر اشتراكي، و متمركز رهبري پیكربندي مفاهیم ،مديره  هیات هاي تیم

. گیرد مي بر در را پشتیباني و كنترل كاركرد دو در مديره  هیات عملكرد همچنین و ،مديره  هیات
 نظري هاي گزاره و گرفته قرار بحث مورد نظري صورت به مقاله در چارچوب اين روابط تك تك

 .شود مي اشاره چارچوب عملي و نظري كاربردهاي به نیز انتها در. شوند مي پیشنهاد مرتبط
 

 تیمي كار ،مديره  هیات تیم اثربخشي ،مديره  هیات رهبري: كلیدي مفاهیم
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 مقدمه
رود )فینكلشتاين و  يكي از اركان اصلي موفقیت آن به شمار ميمديره يك شركت   هیات

هاي مديريت  هاي متعددّي در حوزه موضوع پژوهش مديره  هیات( و به همین دلیل، 7119، 1موني

(. با 7119، 7ها، حقوق، حسابداري و اقتصاد بوده است )گیلان استراتژيك، نظام حاكمیت شركت

گران پنهان مانده و  عمدتاً از نظر پژوهش مديره  هیاتلي درون اين وجود، اتفاقات رفتاري و تعام

( 99: 7112، 9)گابريلسون، هیوز و مینیچلي« سیاه  جعبه»مانند يك  مديره  هیاتبه تعبیري به 

ها  هاي اين حوزه چندان به فرآيندهاي رفتاري حاكم بر اين تیم شده است. پژوهش نگريسته

( و بیشتر بر 7112، 5اينتاير ؛ مورفي و مك7113، 4لسون، و هیوزاس، گابري توجهي نداشته اند )ون

؛ 7119، 9)مثل ارهارت، وربر، و شريدر مديره  هیاتمطالعة تركیب آرماني ويژگي هاي اعضاي 

 مديره  هیات( و ساختار 1338، 8(، اندازه )مثل دالتون و همكاران1331، 2بیسنگر و هاسكیسون

 (. 7119اند )گیلان،  ( تمركز داشته7111، 3)مثل السايد

، به باور برخي از  مديره  هیاتگران به مباحث رفتاري درون  با وجود توجه اندك پژوهش
دهد، تعاملات و  ها را توضیح مي مديره  هیاتچه عملكرد  نظران اين حوزه، آن صاحب

)فینكلشتاين و  مديره  هیات هاست، نه تركیب اعضا، ساختار و اندازة  رفتارهاي درون آن
ها از جملة عوامل  مديره  درون هیات(. در اين میان به طور خاص، رهبري 7119موني، 

( 7112است )گابريلسون و همكاران،  مديره  هیاترفتاري بسیار مهم و تأثیرگذار بر عملكرد 
قرار مورد مطالعه و پژوهش چنداني  مديره  هیاتكه مشابه ساير مباحث رفتاري در زمینة 

گران به  (. بر اين اساس، پژوهش7111، 11نگرفته است )وندوارد، ووردكرز، لامبرچس، بمنز

؛ كانگر و 7112اند )گابريلسون و همكاران،  اشاره كرده مديره  هیاتضرورت مطالعة رهبري 
 (.7111؛ وندوارد و همكاران، 7113لاولر، 

، ضرورت مطالعة اكتشافي يرهمد  هیاتهاي تجربي در زمینة رهبري  بودن پژوهش  اندك
هاي گسترده و  كند. لكن بايد توجه داشت كه پژوهش و كیفي اين موضوع را گوشزد مي

هاي رهبري تیم و فرآيندهاي درون تیم وجود دارند  هاي قابل اتّكايي در حوزه نظريه

( كه ممكن است براي فهم بهتر فرايندهاي رهبري كار 7118، 11)سالاس، كوك و روزن

( قابل استفاده 7111به عنوان يك تیم )وندوارد و همكاران،  مديره  هیاتدر زمینة تیمي 
هاي كار تیمي به طور كامل  ها و يافته گرانِ حوزة تیم معتقدند كه نظريه باشند. البته پژوهش

توان از اين تحلیل ها  ها نیستند؛ در نتیجه الزاماً نمي قابل تعمیم به شرايط مختلف و انواع تیم
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هاي ويژه  بهره گرفت و نیاز به پژوهش مديره  هیاتهاي  هاي تیم اي توضیح كامل پديدهبر

(. از 7118، 19؛ سالاس، كوك و روزن7119، 17هاست )دي، گرون، و سالاس در اين نوع تیم

ها به صورت جديّ مشخص  مديره  هیاتهاي كیفي در  اين توضیحات ضرورت انجام پژوهش
هاي مرتبط  قدم اوّل توسعة چارچوبي نظري مبتني بر پژوهش رسد شود، ولي به نظر مي مي

انجام هاي رفتاري است كه به مطالعات كیفي و كميّ آتي جهت دهد و مانع از  در ساير حوزه

 (.7119، 14شود )يین مديره  هیاتهاي  هاي رفتاري تیم در بررسي مطالعات تكراري

براي مطالعة فرآيند رهبري در  به اين ترتیب، هدف اين مقاله، توسعة چارچوبي نظري
كند تا مرور جامعي بر مطالعات رهبري  است. اين هدف ايجاب مي  مديره  هیاتهاي  تیم

، كارتیمي و رهبري تیم انجام شود. سپس به صورت نظري روابط میان مفاهیم مديره  هیات
اين اساس مختلف شناسايي و در قالب يك چارچوب نظري ارايه شود. ساختار مقاله نیز بر 

هاي پژوهشي بررسي  سازماندهي شده است. به اين ترتیب كه ابتدا مطالعات اين حوزه
تك روابط درون چارچوب به صورت نظري  شوند. سپس چارچوب نظري ارايه شده و تك مي

بندي، كاربردهاي عملي و نظري اين مطالعه،  شوند. در انتها، در بخش جمع توضیح داده مي
 شوند. هاي آتي بیان مي هاداتي براي پژوهشها و پیشن محدوديت

 

 هاي پيشين مرور پژوهش
 مديره  هياترهبري 

، 15اند )السايد پرداخته مديره  هیاتاي به بحث ساختار رهبري  مطالعات بسیار گسترده

 مديره  هیاتبودن مديرعامل و ريیس  ، يكيمديره  هیات(. مقصود از ساختار رهبري 7111

(. با 1338شود )دالتون و همكاران،  نیز شناخته مي 19است كه با اصطلاح دوگانگي مديرعامل

را به معناي رفتاري آن  مديره  هیاتاي يافت كه رهبري  توان مقاله اين وجود، به ندرت مي

 هاي (. چند مطالعة موجود نیز عمدتاً در سال7111، 12بررسي كرده باشد )مكولد و همكاران

( بر اساس تجارب حرفه اي خودش، اثر 7113) 18اند. به عنوان مثال لورش م گرفتهاخیر انجا

 هاي رهبر اثربخش هیات ها و ويژگي بر رهبري اين تیم مديره  هیاتهاي  هاي تیم ويژگي
 مديره را بررسي كرده است. 

( و مكولد و همكاران 7112در بین مقالات تجربي، مطالعات گابريلسون و همكاران )
اند. مطالعة گابريلسون  پرداخته مديره  هیاتشوند كه به نقش رهبري ريیس  ( ديده مي7111)
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و  مديره  هیات( از رابطة آماري مثبت بین كاركردهاي رهبري ريیس 7112و همكاران )
است. در اين پژوهش  ثل انسجام و فرهنگ باز تیم پشتیباني كردهبرخي از متغیرهاي تیمي م

گیري،  رهبري به شكلي محدود و بر اساس كاركردهاي مديريت جلسات و تسهیل تصمیم
اي كار  انگیزش و اعتمادسازي سنجیده شده است و تنها جوّ باز و انسجام از متغیرهاي واسطه

 مديره  هیات( نیز دو نقش رهبريِ ريیس 7111ن )اند. مكولد و همكارا شده تیمي به كار گرفته
گذاري دانش را به صورت  در توسعة دانش اعضا، و ايجاد شرايط تعامل مناسب و به اشتراك

ها بر تصمیمات استراتژيك تیم )به عنوان  اند و اثر مثبت آن تجربي مورد بررسي قرار داده
در اين پژوهش رابطة آماري معناداري اند.  گرفته ( را نتیجهمديره  هیاتشاخص عملكرد تیم 

 مشاهده نشده است. مديره  هیاتبا تصمیمات استراتژيك  مديره  هیاتبین اندازه و ساختار 
( 7111؛ 7111هاي نظري وندوارد و همكارانش ) نگاه فرآيندي به رهبري نیز در پژوهش

دوگانگي مديرعامل قابل مشاهده است. وندوارد و همكاران استدلال كردند رابطة منفي بین 
  و رهبري اشتراكي، و رابطة يو شكل معكوس )به زبان انگلیسي( بین اندازه و تنوع هیات

مديره با رهبري اشتراكي وجود دارد. مقصود از رهبري اشتراكي، همكاري و مشاركت اعضاي 
باره در مقاله بیشتر توضیح  است )در اينهیئت مديره رهبري هاي  مديره در انجام فعالیت  هیات

به عنوان رهبر رسمي  مديره  هیاترفتار ريیس  و تاثیر علاوه بر اين به نقش داده خواهد شد(.
  هیاتاند. به گفتة وندوارد و همكاران، در  در ايجاد رهبري اشتراكي اشاره كرده مديره  هیات
به صورت اشتراكي انجام ها به دلیل وجود تنوع و مسئولیت مشترك، فرآيند رهبري  مديره

از طريق تفويض اختیار، تشويق رفتارهاي اشتراكي اعضاي  مديره  هیاتگیرد و ريیس  مي
هاي رهبري، به توسعة  گرفتن مسئولیت گري اعضا جهت رشد و به عهده ، و مربيّمديره  هیات

را  مديره  هیاتكند. رهبري اشتراكي نیز عملكرد بالاتر تیم  رهبري اشتراكي در تیم كمك مي
 به دنبال خواهد داشت.

هاي كار تیمي و رهبري تیم در مقولة  گرفتن از پژوهش وجه اشتراك اين مقالات، ايده
( از 7111( و مكولد و همكاران )7112ست. گابريلسون و همكاران )ا ها مديره  هیاترهبري 

ند كه در واقع بر به عنوان مبناي استدلالات نظري خود نام مي 13رويكرد فرآوري كار تیمي

همان رويكرد فرآيندي كار تیمي است كه در ادامه به آن اشاره خواهد شد. وندوارد و 
آيد،  نوعي تیم به حساب مي مديره  هیات( نیز با اين استدلال كه 7111؛ 7111همكاران )

اند. البته  هاي خود را بر اساس مطالعات كار تیمي و رهبري اشتراكي شكل داده فرضیه
ها بوده  هاي كار تیمي و رهبري تیم مورد توجه اين پژوهش كوچكي از پژوهشمحدودة 
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  هیاتهاي رهبري تیم و كار تیمي با شرايط خاص  كه يكپارچكي میان يافته است. ضمن اين
دهي به  هاي محدود ارايه شده براي جهت شود و مدل ها مشاهده نمي در اين پژوهش مديره

هاي بعد مرور  كافي نیستند. در بخش مديره  هیاتر هاي مسايل مختلف رهبري د پژوهش
ارايه  مديره  هیاتتري از اين دو حوزة پژوهشي و كاربرد آن در بررسي رهبري  گسترده

 شود. مي

 
 كار تيمي

-فرآيند-ورودي مدل تیم، سطح هاي پديده بررسي براي رايج مدل پیش ها مدّت از

77آي پي او اختصار صورت به كه( 7118 ،71جكس و بريت) است بوده  71خروجي
 نامیده نیز 

 ،74سالاس و برد تننباوم، ؛1382 ،79من ؛ هك1394گرس،  مك مثال، عنوان به) است شده مي

 را تیم فرآيندهاي كه هستند 75پیشین متغیرهاي ها، ورودي از منظور مدل، اين در(. 1337

 هاي فعالیت فرآيندها ؛(7119 ، 79الیگن و كوزلوفسكي) شوند مي مانع يا كرده تسهیل

 نتیجه را ها خروجي و كرده تركیب هم با را تیم منابع كه هستند تیم اعضاي تنیدة درهم

 میزان و تیم عملكرد نیز شامل ها خروجي و ؛(7118 ،72گیلسون و رپ مینارد، ماتیو،) دهند مي

 (.7119 الیگن، و كوزلوفسكي) شود مي تیمي و فردي نیازهاي به رسیدن

در يك مقالة نظري پیشنهاد دادند كه  78ماركس، ماتیو و زاكارو، 7111در سال 

هاي كار تیمي میان فرآيندهاي تیم )مثل ارتباطات،  گران براي توضیح بهتر پديده پژوهش

تعارض، انسجام، جوّ میزان تیم )نظیر  73گیري( و حالات نوظهور هماهنگي، همكاري، تصمیم

تنیده و  هاي درهم ر از فرآيندهاي تیم فعالیتتیم( تفاوت قائل شوند. در اين تفكیك منظو
كند. در حالي  هاي تیم را ايجاد مي دهد و خروجي تعاملاتي است كه میان اعضاي تیم رخ مي

شود كه با گذر  تیم گفته مي هیجانيهاي شناختي، انگیزشي، و  كه حالات نوظهور به ويژگي
مدت ممكن است به  ي در كوتاهشوند ول مي توانند دستخوش تغییر زمان توسط فرآيندها 

مي كنند. به عنوان مثال، ارتباطات درون تیم در بلندمدّت  فرآيندها عمل برخي عنوان وروديِ 
تواند بر شكل ارتباطات  د؛ و از طرف ديگر انسجام تیم ميشو باعث ارتقاي انسجام تیم تواند 

هاي  ضعفتبیین ان ديگري به گر درون تیم تأثیرگذار باشد. پس از انتشار اين مطالعه، پژوهش
 (.7118ند )ماتیو و همكاران، ه اپرداخت آي پي اومدل 
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در يك مطالعة نظري دست كم سه ضعف ( 7115)  91جاندت و جانسون هولنبك، الیگن،

 و فرآيندي متغیرهاي میان در اين مدل تفاوت (1اند: ) شده قائل مدلاين عمده براي 
 (7شود(؛ ) شود )در ادامة مقاله تفاوت اين دو صبحت مي نميگرفته  نظر در حالت متغیرهاي
 را تیم هاي پويايي كه دهد مي ارايه تیمي هاي  پديده به مقطعي و ايستا ينگاهاين مدل 

 كننده تعديل متغیرهاي و دارد تیمي هاي پديده به خطيّ ( اين مدل نگاه9دهد؛ و ) نمي توضیح
 همین به. كند نمي لحاظ را خروجي و ورودي يندي،فرآ مختلف متغیرهاي میان تعامل اثر و

آي  يا به اختصار 91ورودي-خروجي-واسطه-ورودي مدل( 7115) همكاران و الیگن دلايل،

 ) اند كرده معرّفي آي پي او مدل جايگزين عنوان به را 97ام او آي

 99اي واسطه متغیرهايقسمتي به عنوان  جديد مدل اين در چیز، هر از اوّل(. 1 شكل

 اضافه تغییر دومین. دهد جاي خود در نیز را حالت متغیرهاي تا است شده فرآيند جايگزين
. دهد مي نشان را مدل بازخوردي و اي چرخه شكل كه است مدل انتهاي در بخشي شدن

 امكان بر تأكید براي كه است مدل در( -) فاصله هاي علامت حذف هم تغییر آخرين
 ،(7115) همكاران و ايلگن از پیش البته. است گرفته صورت مدل رفتار بودن غیرخطيّ
 فرآيندها ها، ورودي میان ارتباط پوياي ماهیت به اي مقاله در( 1337)  سالاس و برد تننباوم،

ولي در اين مقاله براي اولین بار اين مدل به شكل روشني  ،بودند كرده اشاره ها خروجي و
اين هاي ديگري مورد استفاده قرار بگیرد. در اين مقاله نیز  ارايه شد كه بعدها در پژوهش

تصري بر شود. به همین دلیل شايسته است مرور مخ مدل به عنوان پاية چارچوب استفاده مي
 اجزاي آن انجام شود.

 

 
 

 (8003های كار تيمي )ماتيو و همکاران،  . مدل آی ام او آی در پژوهش1 شکل

 

 ورودي
 

 خروجي

 فردي

 تیمي
 سازماني

 

 اي متغيرهاي واسطه
 فرآيندها

 هاي نوظهور حالت

 سازماني

 تیمي

 فردي



 اشتراكي و عمودي رهبري از يكپارچه رويكردي :مديره  هیات رهبري مطالعة براي نظري چارچوبي

33 

 هاي تيم خروجي

اند. در سطح  هاي تیم در سطح فردي و تیمي قابل طرح گونه كه اشاره شد خروجي همان
هاي متعددي بررسي  يادگیري فردي اعضا در پژوهشهايي مثل رضايت اعضا و  فردي، نمونه

توان به دو دسته  (. در سطح تیمي خروجي تیم را مي7111، 94اند )مثل هؤگل و گموئندن شده

)بیل، كوهن، بورك و  99هاي عملكردي و خروجي 95شكست: رفتارهاي عملكردي

ه دستیابي به شوند كه ب هايي را شامل مي (. رفتارهاي عملكردي، فعالیت7119، 92لندن مك

اند. به  هاي عملكردي، نتايج و پیامدهاي رفتارهاي عملكردي اند ولي خروجي اهداف مرتبط

( يا بهبود فرآيندهاي تیم از جملة رفتارهاي 7113، 98عنوان مثال، يادگیري تیم )ديّان و بندتّو

ولید شده ( يا كیفیت كالاي ت7111، 93اند؛ در حالي كه نوآوري تیم )بین و همكاران عملكردي

(. 7118اند )ماتیو و همكاران،  هاي عملكردي ( از جملة خروجي7111)هؤگل و گموئندن، 

(. در حالي 7119، 41آيند )دفت هاي بلافصل فرآيند به حساب مي رفتارهاي عملكردي خروجي

 اند. هاي عملكردي تابعي از رفتارهاي عملكردي كه خروجي
 

 متغيرهاي واسطه

اند و در  هاي كار تیمي انجام داده مطالعة جامعي روي پژوهش (7111ماركس و همكاران )
دهي مأموريت،  اند كه شامل تحلیل و شكل نهايت ده فرآيند مؤثرّ در كارتیمي را شناسايي كرده

ها، پايش  كردن اهداف، تدوين استراتژي، پايش پیشرفت در مسیر اهداف، پايش سیستم مشخص
مديريت تعارض، انگیزش و ايجاد اعتماد به نفس، و مديريت  تیم و رفتارهاي پشتیباني، هماهنگي،

بندي جامع در خصوص حالات نوظهور تیم وجود ندارد. ولي  است. مشابه اين دسته هیجانات
( اشاره كرد كه حالات نوظهور تیم را 7119هايي مثل كوزلوفسكي و ايلگن ) توان به پژوهش مي

بجانات و عواطف تیم، و تعارض تیم ، ه41در قالب انسجام تیم، خودكارآمدي تیمي

اند. البته تحقیقات گذشته از حالات نوظهور مؤثرّ ديگري نظیر مدل ذهني مشترك  كرده بندي دسته

 برند. ( نیز نام مي1339، 49( و جوّ تیم )اندرسون و وست7111، 47)ماتیو و همكاران

 
 هاي تيم ورودي

هاي تیم در سه سطح  براي يك تیم كه در زمینة سازمان مشغول فعالیت است، ورودي
ترين متغیرهاي فردي اعضاي تیم كه  اند. از جملة مهم فردي، تیمي، و سازماني قابل تعريف
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توان به مواردي مانند شخصیت اعضا  اند مي هاي گذشته مورد توجه قرار گرفته در پژوهش

هاي اعضا )دانش، مهارت، و توانمندي( )مثل استیون و  ستگي(، شاي1338، 44)مثل بريك

(، و خلاقیت 7114، 49كورمیك گیري تیمي )مثل علوي و مك (، جهت1334، 45كمپیون

( اشاره كرد. در سطح تیم، متغیرهاي ورودي مورد توجه يا از میانگین يا تنوع 7117، 42)تگر

اند كه ماهیتاً در سطح تیم تعريف  اند يا متغیرهايي بوده شده متغیرهاي سطح فردي ساخته

(. از دستة اوّل میانگین متغیرهاي سطح فردي كه 7111، 48اند )كلین و كوزلوفسكي شده مي

ها و  شناختي، شخصیت، ارزش هاي جمعیت در بند قبل اشاره شد و همچنین تنوع ويژگي
وم متغیرهايي نظیر (. از دستة د7118اند )ماتیو و همكاران،  ها مورد بررسي قرار گرفته نگرش

ها، نوع تیم )مجازي يا غیرمجازي(، نوع  تنیدگي فعالیت اعضا، درهم 43نزديكي فیزيكي

اند )ماتیو و  هاي تیم، و ساختار تیم، متغیرهاي مورد توجه محققان كارتیمي بوده فعالیت
هاي منابع انساني، و فرهنگ  (. در سطح سازمان هم متغیرهايي مثل سیستم7118همكاران، 

(. البته شايستة ذكر است كه 7118اند )ماتیو و همكاران،  سازماني مورد مطالعه قرار گرفته
اند  ها مورد توجه قرار گرفته بسیاري از اين متغیرها به عنوان متغیرهاي زمینه نیز در پژوهش

 (.7118)ببینید جكس و بريت، 
را به  مديره  هیاتي ، رهبرمديره  هیاتهاي تیم  ها در مطالعة پديده برخي از پژوهش

( كه متغیرهاي 7112اند )مثل گابريلسون و همكاران،  عنوان يك ورودي مؤثّر در نظر گرفته
هاي كار تیمي هم قابل  كند. اين نكته در پژوهش اي تیم را دستخوش تغییر مي واسطه

ه در (. بر اين اساس و با توجه به هدف اين مقال7111مشاهده است )مثل زاكارو و همكاران، 
تر راجع به  ، در بخش بعد مفصلّمديره  هیاتهاي  اراية چارچوبي براي مطالعة رهبري در تیم

 شود. صحبت مي مديره  هیاتهاي  اين ورودي تیم
 

 رهبري تيم

است  شده تلقي  ترين عامل اثربخشي تیم هاي كارتیمي يا مهم رهبري تیم در پژوهش

ترين عوامل اثربخشي تیم به  ست كم يكي از مهم(، و يا د7111، 51)زاكارو، ريتمن، و ماركس

؛ مورگسون، 7113، 57؛ زاكارو، هینن و شافلر7115، 51حساب آمده است )سالاس، سیمز، و بورك

ها مورد استفاده قرار  (. با اين حال، رهبري تیم با يك تعريف واحد در پژوهش7111، 59ديرو و كرم
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توان تعاريف مختلف رهبري تیم را در  كليّ مي(. به طور 7111گیرد )مورگسون و همكاران،  نمي
 (.7111بندي كرد )زاكارو و همكاران،  قالب دو رويكرد كاركردي و رفتاري دسته

هاي رهبري سازمان به حوزة رهبري تیم  رويكرد رفتاري به رهبري تیم كه از پژوهش

جموعه (، رهبري را به عنوان م7112، 54انتقال يافته است )كارسون، تسلاك، و مرون

، 55رفتارهايي در فرآيند اثرگذاري بر اعضاي تیم در راستاي رسیدن به اهداف تیمي )يوكل

هاي رهبري سازماني  كند. به اين ترتیب بسیاري از رفتارهايي كه در نوشته ( تعريف مي7111
 .گیرند شوند در سطح تیم نیز مورد بررسي قرار مي به عنوان رفتار رهبري شناخته مي

گرا نیز با اين  هاي مختلف رهبري سازماني مثل رهبري كاريزماتیك و رهبري تحوّل شیوه

 (.7111، 59گیرند )ببینید پیرس و سیمز نگاه در سطح تیم معني شده و مورد بررسي قرار مي

هاي  ها پیش در پژوهش ، نگاه رايجي است كه از مدّتسازماني نگاه رفتاري به رهبري
ترين پژوهش اين حوزه مربوط به  رسد كه قديمي داشته است. به نظر ميرفتار سازماني وجود 

و  58باشد كه در آن رفتارهاي رهبري به دو شیوة رفتاري ناظر به مراعات 52مطالعات اوهايو

 هاي تحقیق پژوهش، اين از (. پس7118، 91شكسته شده است )رابینز و جاج 53دهي ساخت

 نتايج مشابه نتايجي به كه میشیگان ژوهشپ جمله از. شد انجام خصوص اين در مختلفي
 هاوس توسط كه رهبري هدف-مسیر مدل ؛(7118 جاج، و رابینز) يافت دست اوهايو پژوهش

 را حمايتي و مشاركتي دستوري، گرا، موفّقیت شامل رفتاري شیوة چهار و يافت توسعه
شیوة  ،(1335 ، اسپريتزر) پیروان توانمندساز شیوة رفتاريِ ؛(1321 ، هاوس) كرد شناسايي

( 1333 ، 97بس) گرا تحوّل و تبادلي شیوة (، و1339، 91كاريزماتیك )هاوس و شمیر رهبري

هاي  هر كدام از اين شیوه(. 7111 يوكل،) هاي اخیر مورد بررسي قرار گرفتند كه در پژوهش
 گراي تحولّ مدل مثال عنوان شوند. به رفتاري خود رفتارهاي گوناگوني از رهبري را شامل مي

 حمايتي، رهبري ذهني، برانگیختن بخش، الهام ارتباط انداز، ايجاد چشم رفتار پنج( 1333) بس

 (.7114 ،99گريفن و رافرتي) شود مي شامل را مراعات شخصي و

رويكرد ديگري كه به تدريج در حوزة كار تیمي غالب شده است، نگرش كاركردي به 
(. اين نگرش از اوايل سدة بیستم جان تازه 7111رهبري تیم است )مورگاسون و همكاران، 

؛ 7111هاي كار تیمي استفاده شد )مثل زاكارو و همكاران،  گرفت و در بسیاري از پژوهش
(. در 7111؛ مورگاسون و همكاران، 7115و همكاران، ؛ سالاس 7114دي و همكاران، 

رويكرد كاركردي، رهبري تیم فرآيندي است كه طي آن به نیازهايي از تیم كه به درستي 
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(. پاسخ به اين نیازها نیازمند 1389من و والتون،  )هك كند اند رسیدگي مي پاسخ داده نشده
كردن بخشي از  و حلّ مسئله با فعّالهاي تیم و شناسايي نقاط ضعف  بررسي پیوستة فعالیت

توان رهبري كاركردي را نوعي حلّ  (. بنابراين مي7111تیم است )مورگاسون و همكاران )
گذارد تا تیم به اهداف خود برسد )فلیشمن،  ها اثرمي مسئله دانست كه روي رفتار زيرسیستم

 (.1331، 94مومفورد، زاكارو، لوين، كوروتكین، و هین

را شناسايي و تیمي و سازماني اند تا كاركردهاي رهبري  تعدّدي سعي كردهگران م پژوهش
ها پژوهشي است كه فلیشمن و  ترين اين پژوهش لیستي از آن ارايه دهند. يكي از مهم

اند. در آن پژوهش، چهار دسته كاركرد براي رهبري  انجام داده 1331همكاران در سال 
ها در حوزة رهبري تیم قرار گرفته  گر از پژوهشسازمان ارايه شده است كه پاية برخي دي

اند كه كار  گرفته هاي ارايه شده بر اين مبنا شكل (. دسته7111است )مثل زاكارو و همكاران، 
، «ها جستجوي اطلّاعات و ساختاردهي به آن»اصلي رهبر، حلّ مسئله است و بنابراين 

« مديريت منابع ماديّ»، و «نسانيتوسعة منابع ا»، «استفاده از اطلّاعات در حلّ مسائل»
 اند. هاي چهارگانة كاركردهاي رهبري خوانده شده دسته

بندي جديد از  (، افراد ديگري نیز سعي در اراية دسته1331پس از فلیشمن و همكاران )
(، در پژوهش مشابهي بر اساس مدل 7113اند. زاكارو و همكاران ) كاركردهاي رهبري داشته

اند.  (، كاركردهاي متعددي را براي رهبري برشمرده7111) 95تیو و زاكارواپیزوديك ماركس، م

هاي رهبري  اند تا با مرور پژوهش ( نیز سعي كرده7111علاوه بر اين، مورگاسون و همكاران )
 ( كاركردهاي تعیین7111تیم كاركردهاي رهبري تیم را لیست كنند. مورگسون و همكاران )

 و ريزي، تربیت برنامه و اهداف، ساختاردهي و انتظارات عیینمأموريت، ت تیم، تعريف تركیب
 تیم، به مرزهاي تیم، مديريت بازخورد، مانیتوركردن درك، اراية گري(، ايجاد مربيّ) تیم توسعة
 خودمديريتي منابع، تشويق مسايل، تأمین تیم، حل هاي فعالیت تیم، انجام كشیدن چالش

اعضا  رهبريِ تخصصّ تیمي، و توسعة رهبري ظرفیت اجتماعي، توسعة جوّ از اعضا، حمايت
 است. را استخراج كرده

هاي اساسي كه در دو رويكرد رفتاري و كاركردي به رهبري مشاهده  با وجود تفاوت
اي از رفتار و كاركرد براي رهبري  شود، هنگامي كه اين دو رويكرد به اراية مجموعه مي

 99ه است. به عنوان مثال دراسكات و ويلرهاي مشابهي قابل مشاهد پردازند خروجي مي

  هاي خودگردان پرداخته ( كه با رويكرد كیفي به استخراج رفتارهاي رهبري در تیم7119)
است سیزده رفتار رهبر تیم را شناسايي كرده است كه با بسیاري از كاركردهاي رهبري در 
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ن به شكل جديدي گرا ( يكسان است. برخي از پژوهش7111پژوهش مورگسون و همكاران )
شود و بلكه به  توسّط يك فرد انجام نمي  كنند كه در آن  رهبري تیم از رهبري اشاره مي

؛ 7111گیرد )پیرس و سیمز،  صورت مشترك توسّط تعدادي از اعضاي تیم صورت مي

( و 7111( و در اين تعريف از هر دو رويكرد رفتاري )مثل پیرس و سیمز، 7117، 92گرون

گونه كه در بخش مربوط به  گیرند. همان ( بهره مي7113زاكارو و همكاران، كاركردي )مثل 
ها انتظار بروز رهبري اشتراكي بالاست  مديره  هیاتاشاره شد، در  مديره  هیاترهبري 

 ( و ضروري است مروري بر اين شكل از رهبري انجام شود.7111)وندوارد و همكاران، 
 

 رهبري اشتراكي

شود كه در آن  يا متمركز به رهبري سازماني و تیمي اطلاق ميرهبري عمودي، سنّتي 
مراتب انتخاب شده است، داراي اختیار لازم براي انجام  يك نفر، كه معمولاً توسط سلسله

(. در حالي كه رهبري 7111؛ پیرس و سیمز، 7117هاي رهبري است )گرون،  مسئولیت
دهد و هر  ي يك گروه يا سازمان رخ مياشتراكي فرآيند تعاملي و پويايي است كه میان اعضا

گذارند )كارسون و  يك از اعضا بر ديگري در مسیر رسیدن به اهداف گروه و سازمان تأثیر مي

تواند هم  (. در رهبري اشتراكي اثرگذاري مي7118، 98؛ پیرس، كانگر و لاك7112همكاران، 

و پايین به بالا )پیرس و رده و هم به صورت بالا به پايین  به صورت افقي میان افراد هم
 ( اتفاق بیفتد.7118همكاران، 

هاي رهبري به كار گرفته شده است.  رهبري اشتراكي با عناوين مختلفي در پژوهش

عباراتي هستند كه  21، و رهبري همكارانه21شده، رهبري جمعي ، رهبري توزيع93رهبري هم

اين میان دو عبارت رهبري  (. در7113اند )فردريش و همكاران،  مورد استفاده قرار گرفته
شده، عبارات غالب هستند. اين دو عبارت در دو حوزة مختلف  اشتراكي و رهبري توزيع

گیرند. رهبري  اند و همچنان در همان دو حوزه مورد استفاده قرار مي پژوهشي توسعه يافته

 ؛ ولي(7115 ،27اسپلین) است يافته توسعه مدارس رهبري و آموزش حوزة شده عمدتاً در توزيع

رايج است )فلچر، جیمز و  كار و كسب هاي مديريت و پژوهش رهبري اشتراكي در عبارت

جا از عبارت رهبري اشتراكي  (. با توجه به زمینة سازماني اين مقاله، در اين7111، 29دناير

 استفاده خواهد شد.

(. اين 7111، 24دهند )بولدن رهبري اشتراكي به اشكال مختلفي در سازمان و تیم رخ مي

، 29كنند )گرون رهبري از آن ياد مي 25گران با عنوان پیكربندي اشكال كه برخي از پژوهش



   1931، پايیز 72فصلنامه علوم مديريت ايران، سال هفتم، شماره 

 

33 

اند )گرون،  بندي قابل دسته 28آهنگ و رهبري هم 22( به دو شكل كليّ رهبري عددي7113

 وظايف انجام حال در سازمان در نفر چند كه دارد اشاره حالتي به عددي (. رهبري7117
اين شكل  (.7117 گرون،) باشد نداشته وجود خاصي ارتباط ها آن میان البته و باشند رهبري

 ولي آهنگ هم رهبري (.7111( رهبري جمعي نامیده است )بولدن، 7119رهبري را اسپیلان )
 برآيند ولي دارد وجود نفر چند میان در كه دارد اشاره غیرمتمركز رهبري از شكلي به

 بلكه نیست؛ محاسبه قابل يك هر رفتارهاي جمع با سادگي به افراد اين رهبري رفتارهاي
 ايجاد افزايي هم و شود مي تجربه هم كنار در افراد اين توسط اي پیچیده شكلي به رهبري

 (.7117 گرون،) كند مي
اند كه از  آهنگ نیز اشكال مختلفي ارايه كرده شدة هم گران براي رهبري توزيع پژوهش

 ( اشاره كرد كه چهار شكل همسويي7119بندي لیتوود ) تقسیمتوان به  آن جمله مي

 ، و ناهمسويي81خودي خودبه ، ناهمسويي81خودي به خود ، همسويي23شده ريزي برنامه

كردن نقش  بندي، مشخص شده در اين تقسیم ريزي گیرد. مقصود از برنامه را در برمي 87نظم بي

ري است. در حالي كه مقصود از برد رهب افراد مختلف و چگونگي تعامل با هم در پیش
شده است كه در آن  شدن رهبري، شكلي از رهبري توزيع خودي بودن توزيع خودبه
خودي از يك بستر همكاري میان چند نفر ظهور  هاي مختلف رهبري به طور خودبه فعالیت

شود. دو شكل ناهمسوي  كند و توسط افراد مختلف به اشكال گوناگون تجربه مي پیدا مي
توانند از مصاديق رهبري عددي به حساب بیايند نه  ( مي7119بندي لیتوود ) ي در تقسیمرهبر

 آهنگ. شدة هم رهبري توزيع
شده را در  ( انجام شده است كه رهبري توزيع7119بندي مشابهي توسط اسپیلان ) تقسیم

ن نگاه كند. در اي بندي مي شده دسته قالب توزيع جمعي، توزيع همكارانه، و توزيع هماهنگ
شده  ريزي شده مشابه توزيع برنامه خودبي و توزيع هماهنگ توزيع همكارانه مشابه توزيع خودبه

گونه كه پیش از اين اشاره شد، به رهبري  (. توزيع جمعي نیز همان7111است )بولدن، 
 اشتراكي عددي اشاره دارد.

براي مطالعة  7 شكل نندتوان چارچوبي ما هاي فوق مي با در نظر گرفتن كلّیة بحث
رهبري اشتراكي در تیم در نظر گرفت. در يك سوي اين چارچوب رهبري به صورت متمركز 

تعدادي از افراد  گرفتن از اين شكل رهبري، رهبري توسط شود. با كمي فاصله انجام مي
شود. در حالت ديگر ممكن است  ها ايجاد نمي گیرد ولي هماهنگي خاصي میان آن صورت مي

اي میان افراد تقسیم شده و هماهنگي میان رفتارهاي  شده ريزي رهبري به صورت برنامه
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رهبري افراد مختلف ايجاد شود. و در انتهاي طیف نیز رهبري اشتراكي به صورت 
كند. البته ممكن است يك  ر بستر همكاري افراد مختلف با هم ظهور پیدا ميخودي د خودبه

( آن 7113شكل از رهبري در يك سازمان يا تیم تركیبي از اين انواع رهبري باشد كه گرون )

 نامد. مي 89را رهبري مركّب
 

 
 . انواع پیكربندي رهبري تیم7 شكل

 

 چارچوب نظري پيشنهادي

 9 شكلشود را در  پیشنهاد مي مديره  هیاتهاي  چارچوبي كه براي مطالعة رهبري در تیم
شد. در كنید. در ادامه اجزاي چارچوب و چگونگي توسعة آن شرح داده خواهد  مشاهده مي

هايي نظري مرتبطي پیشنهاد  تك روابط چارچوب، گزاره بخش ديگري نیز با بررسي تك
 شود. مي

 
  مديره  هیاتهاي  . چارچوب مطالعة رهبري در تیم9 شكل

 رهبري تيم

رهبری متمركز 
(فردی)  

 رهبری اشتراكي 
 عددی

رهبری اشتراكي 
 برنامه ريزی شده

رهبری اشتراكي 
 خود به خودی

 رهبري اشتراكي

 

 رهبري متمركز

 حالات نوظهور فرآيندها

                      

 تغييرات فردي

 ظرفيت رهبري

اثربخشي ايفاي 

هاي كنترل و  نقش
 پشتيباني

 مديره هياتاعضاي   ويژگي
 تنوع تخصص 

 نسبت دروني/بيروني 

 مديره رييس هيات  ويژگي هاي

 مديره ساختار رهبري هيات

 مديره: زمينه فعاليت هيات

 مديره قوانين حاكم بر هيات 

 داران مديره و سهام رابطة هيات 

 مديره هاو اختيارات هيات مسئوليت 

 اندازة تيم 
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 مديره  هياتبراي  آي ام او آيچارچوب 
است كه به عنوان  آي ام او آيمبناي اصلي براي تهیه چارچوب نظري پیشنهادي، مدل 

هاي قبلي در حوزة كار تیمي پیشنهاد شده است و در مرور  مدلي تكامل يافته تر از مدل
هاي تیم پیامدهايي از  پیشینة تحقیق مورد بحث قرار گرفت. بر اساس اين مدل، خروجي

اي )شامل فرآيندها و حالات نوظهور درون تیم( هستند )ايلگن و همكاران،  متغیرهاي واسطه
آيند )ايلگن و  هاي تیم به حساب مي (. متغیرهاي واسطه نیز خود معلولي از ورودي7115

شده در  دهد از بین فرآيندهاي مطرح نشان مي مديره  هیاتهاي  (. پژوهش7115همكاران، 
گیري، و رسیدن به اجماع، به عنوان  كار تیمي، عمدتاً سه فرآيند مديريت تعارض، تصمیم

اند )مثل فینكلشتاين و موني،  ها مدّ نظر قرار گرفته هاي اين تیم خروجيفرآيندهاي مؤثّر بر 
 مديره  هیاتگران عمدة فرآيندهاي درون  (. به بیان ديگر پژوهش1383؛ زهرا و پیرس، 7119

را محدود به فرآيندهاي شناختي )مثل تضارب آرا، تبادل اطلاعات، و مشاركت گروهي( 

توان به تعداد  (. از بین حالات نوظهور نیز مي1333، 84اند )فوربز و میلیكن دانسته

را  مديره  هیاتشماري از مقالات اشاره كرد كه انسجام تیم، جوّ تیم و هنجارهاي تیم  انگشت
 (.7112؛ گابريلسون و همكاران، 1333اند )مثل فوربز و میلیكن،  مطالعه كرده

فرآيندهاي اين تیم است بر نیز كه پیامد بلافصل  مديره  هیاترفتارهاي عملكردي تیم 
شود. اين مفهوم پیش از اين هم به عنوان  در چارچوب نظري لحاظ ميفوق اساس مدل 
( ديده شده بود. 1333در مدل رفتاري فوربز و میلیكن ) مديره  هیاتهاي  خروجي تیم

شوند كه در راستاي  هايي را شامل مي ، فعالیتمديره  هیاتهاي  رفتارهاي عملكردي در تیم
هاي  هايي كه مرور جامعي روي نقش باشند. پژوهش مديره  هیاتهاي مورد انتظار از  نقش
شناسايي  مديره  هیاتبراي   اند، در نهايت دو دسته نقشِ كنترل و پشتیباني داشته مديره  هیات

(. كنترل به معناي 7112اينتاير،  و مك ؛ مورفي1339، 85اند )جانسون، ديلي و الستراد كرده

ها و  داران، از طريق بررسي خروجي پايش كارهاي مديريت شركت به عنوان امانتدار سهام
(. پشتیباني نیز به معناي كمك به 1331هاي مديريت است )بیسینگر و هاسكیسون،  فعالیت

به، جذب منابع و گذاري دانش و تجر مديريت سازمان از طريق اراية مشورت، به اشتراك

با  مديره  هیات(. به همین دلیل رفتارهاي عملكردي 1338، 89سازي است )هانگ شبكه

شود. با توجه به اينكه  در ايفاي اين دو دسته نقش مشخص مي مديره  هیاتعملكرد 
سازي  اثربخشي در اين مقاله بر اساس میزان دستیابي به اهداف و تحقق كاركردها مفهوم
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هاي ممكن از فرآيند كار تیمي نظیر رضايت نهايي اعضاي هیئت  خروجيشود، ساير  مي
 مديره يا تعهد اعضا در محدودة اين چارچوب قرار ندارند.

بیشتر  مديره  هیات، مطالعة متغیرهاي ورودي در مطالعات آي ام او آياز بین اجزاي مدل 
هاي  و سازماني در تیمهاي مختلفي در سطوح فردي، تیمي،  مورد توجه بوده  است، و ورودي

  هیاتهاي حوزة  (. بر اساس پژوهش7119اند )فینكلشتاين و موني،  بررسي شده مديره  هیات
هاي اعضا،  در رابطه با ويژگي مديره  هیاتهاي  شده در تیم هاي مؤثّر مطالعه ، وروديمديره

، تنوع (7113)كانگر و لاولر،  مديره  هیاتشامل میزان دروني/بیروني بودن اعضاي 
؛ زهرا و پیرس، 1989اصل و رضايي،  هاي مربوط به مديريت كسب و كار )قالیباف تخصص

 مديره  هیات(، سابقة كار اعضاي 1383شناختي اعضا )زهرا و پیرس،  (، تنوّع جمعیت1383
)لورش،  مديره  هیاتها در  (، حضور مديران و رهبران ساير شركت1333)فوربز و میلیكن، 

شود. امّا در كنار  مي  (1333)فوربز و میلیكن،  مديره  هیاتوقت اعضاي (، كمبود 7113
 مديره  هیاتبه عنوان رهبر رسمي در  مديره  هیاتجايي كه ريیس  هاي اعضا، از آن ويژگي

 هم بايد مدّ نظر قرار بگیرد.  مديره  هیاتهاي شخص ريیس  كند، ويژگي ايفاي نقش مي
 مديره  هیات، و ساختار رهبري در  (7111تیم )السايد، متغیرهاي سطح تیمي نظیر اندازة 

  هیاتهاي  شده در پژوهش ترين متغیرهاي بررسي ( نیز از جملة مهم1331، 82)رچر و دالتون

)يا دوگانگي مديرعامل(  مديره  هیاتاند كه به طور خاص ساختار رهبري در  بوده مديره
ین مورد توجه قرار گرفته است هاي پیش متغیري است كه به صورت گسترده در پژوهش

(. به همین دلیل در چارچوب پیشنهادي اين متغیر به صورت جدا مشخص 7111)السايد، 
هاي  توان به نوع فعالیت مي مديره  هیاتشده است. از متغیرهاي ديگر ورودي در سطح تیم 

گیري  و تصمیمهاي حل مسئله  ، فعالیتمديره  هیاتهاي  ترين فعالیت اين تیم اشاره كرد. مهم

بودن  88(، مجزّا1327بندي استینر ) ( كه بر اساس تقسیم1333است )فوبز و میلیكن، 

 (. 7114، 83دهد )هولنبك را نشان مي مديره  هیاتهاي  فعالیت

  هیاترا در مديريت  ي و مليح سازمانوتوان متغیرهاي ديگري در سط علاوه بر اين، مي
وان به ساختار سازماني )كارپنتر، گلكانیچ، و ت طورخاص مي مهم دانست كه به  مديره

ها  مديره  هیاتو وظايف  مديره  هیات(، قوانین مربوط به انتخاب اعضاي 7114، 31سندرس

(، شكل 1383داران )زهرا و پیرس،  با سهام مديره  هیات( و همچنین رابطة 7119)كلارك، 

( و اندازه و 7119، 31همكاران )بلك و مديره  هیاتهاي  (، رويه7119مالكیت شركت )گیلان، 

( اشاره كرد. اين متغیرها با عنوان متغیرهاي 1383نوع كسب و كار شركت )زهرا و پیرس، 
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ها،  هاي مختلف از چارچوب مثل ورودي اند و روي بخش شده زمینه در چارچوب مشخص
 رهبري، و عملكرد تیم تأثیرگذار است.

هاي كسب و كار و بعضاً  ها به بررسي اثر متغیرهاي ورودي بر خروجي عمدة اين پژوهش
شود  ( و كمتر پژوهشي مشاهده مي7111اند )مكولد و همكاران،  پرداخته مديره  هیاتعملكرد 

ها پرداخته باشد )گابريلسون و همكاران،  ها بر خروجي كه به توضیح فرآيند اثرگذاري ورودي
هاي اين اثرگذاري است. ضمن  شود، بررسي مكانیزم كه در اين مقاله دنبال مي(. هدفي 7112

ترين عوامل  به عنوان يكي از مهم مديره  هیاتكه به طور خاص روي رهبري  اين
(، تمركز 7111)وندوارد و همكارن،  مديره  هیاتهاي   دهندة فرآيندها و عملكرد تیم توضیح

 خواهد شد.
 

 همدير  هيات  تيم رهبري
فرآيندي است كه طي آن تیم طبق تعاريفي كه از رهبري تیم ارايه شده است، رهبري 

افتند. به همین  هاي كار تیمي در جهت دستیابي به اهداف تیم به جريان مي همة فعالیت
بايد در نظر فرآيندهاي تیم الگوي نظري جهت، رهبري تیم به عنوان يك متغیر اثرگذار بر 

(، و زاكارو و 7115(، سالاس و همكاران )7111كه زاكارو و همكاران ) گونه ، همانگرفته شود
اند. البته با توجه به  كرده پیشنهاد( رابطة رهبري تیم و فرآيندهاي تیم را 7113همكاران )

تواند به صورت تركیبي از رهبري  چه در بخش مرور پیشینه طرح شد، رهبري تیم مي آن
 عمودي و اشتراكي انجام شود. 

گران احتمال بروز رهبري اشتراكي را به خاطر وجود مسئولیت  ها، پژوهش مديره  هیاتدر 
(. اماّ 7111دانند )وندوارد و همكاران،  و حضور مديران باتجربه بالا مي حقوقي مشترك

ها و اختیارات  و مسئولیت مديره  هیاترهبري متمركز هم احتمالاً به دلیل نقش قانوني ريیس 
توان انتظار داشت كه پیكربندي  وجود دارد. بنابراين مي مديره  هیاتدر تیم  خاص اين جايگاه
، رهبري مركبّ باشد كه در آن شكلي از رهبري اشتراكي با مديره  هیاتغالب رهبري در 

 شود.  تركیب ميبا درجاتي از هر كدام متناسب با شرايط رهبري متمركز 
هاي  ، انجام فعالیتدر اينجا از رهبري تیمتوجه به اين نكته نیز اهمیت دارد كه مقصود 

كند. در  مرتبط با رهبري فرآيندهاي تیم است كه مسیر رسیدن به اهداف تیم را تسهیل مي
حالي كه رهبري سازمان، فرآيند رهبري بر سازمان براي رسیدن به اهداف سازماني است. با 

ممكن است گويیم  سخن مي همدير  هیاتاين وجود وقتي از رهبري يك تیم مديريت ارشد يا 
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و خیلي روشن نیست كه رهبري  باشند  ها قابل استفاده براي اين تیمهر دوي اين معاني 
درون تیمي منظور شده است يا رهبري بر سازمان زيرمجموعة تیم. بنابراين تعیین مصداق به 

توجه به با ها ضروري است. به طور خاص در اين مقاله  گذاري رهبري در اين تیم اشتراك
، رهبري درون مديره  هیاتهاي  مقصود از رهبري در تیماهداف آن و هدف چارچوب نظري، 

 شود. انجام مي مديره  هیاتتیمي است كه بر روي اعضاي 

 
 آي ام او آيدر مدل  مديره  هياتجايگاه رهبري 

پذيرد  ميهاي تیم اثر  دهد رهبري تیم از يك سو از ورودي هاي گذشته نشان مي پژوهش
(؛ و از سوي ديگر، رهبري تیم به ويژه رهبري اشتراكي خود 7111)مرگسون و همكاران، 

( و حالات نوظهوري مثل ظرفیت رهبري تیم 7111تابعي از فرآيندهاي تیم )پیرس و سیمز، 
هاي  ، بعد از ورودينابراين جايگاه رهبري تیم در اين مدل( است. ب7114)دي و همكاران، 

كه نیاز است تا يك بازخورد از متغیرهاي  اي است. ضمن اين از متغیرهاي واسطهتیم و قبل 
 دلیل به نظري چارچوب اين اي به رهبري تیم وجود داشته باشد. از طرف ديگر، در واسطه
 هاي پديده طريق از هم و تیمي سطح هاي پديده طريق از هم تواند مي تیمي رهبري اينكه
 است. شده سازي مفهوم سطح دو در موضوع باشد، رموث تیم عملكرد بر فردي سطح

، كه معمولاً رهبري مديره  هیاتكه اين چارچوب براي مطالعة رهبري تیم  با توجه به اين
شده است لازم است تا به طور خاص  اشتراكي در كنار رهبر رسمي آن وجود دارد، ارايه

( در مدل 7114همكاران، به عنوان نوعي حالت نوظهور )دي و « ظرفیت رهبري تیم»
برجسته شود. ظرفیت رهبري تیم يك سرماية انساني درون تیم است كه امكان انجام وظايف 

كند. ظرفیت رهبري  مختلف رهبري توسط اعضاي مختلف تیم را به طور مشترك فراهم مي
 آيد و از سوي ديگر متاثر از فرآيندهاي تیم از يك سو ورودي رهبري اشتراكي به حساب مي

(. بنابراين به شكل يك بازخورد از فرآيندها 7113درون گروهي است )زاكارو و همكاران، 
 شود. خارج شده و به رهبري تیم وارد مي

هاي اعضا و  توان بین عللي كه به عنوان ورودي تیم )شامل ويژگي تر مي با بیان دقیق
اي تیم )شامل فرآيندها  هكنند و عللي كه از متغیرهاي واسط رهبر رسمي( رهبري را ايجاد مي

كنند تفاوت قائل شد. متغیرهاي اول به  و حالات نوظهور( رهبري را دستخوش تغییر مي
شده تأثیر  ريزي صورت مستقیم بر شكل رهبري متمركز و رهبري اشتراكي از نوع برنامه

گیري رهبري اشتراكي  اي تیم، امكان شكل گذارند. در حالي كه متغیرهاي واسطه مي
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كنند. اين مسئله گوياي اين واقعیت است كه اگر رهبري  خودي را مشخص مي هخودب
خودي در تیم ظهور پیدا كند، ناگزير از دل فرآيندهاي درون تیم  اشتراكي به صورت خودبه

اي بر  بیرون آمده است. ساير متغیرهاي ورودي تیم نیز با واسطة اين متغیرهاي واسطه
 گذار خواهند بود. رهبري اشتراكي خود به خودي اثر

 

 هاي نظري گزاره

هاي مختلف چارچوب نظري پیشنهادي و چگونگي استخراج آن از  در بخش قبل، بخش
تر از  هاي موجود شرح داده شد. به منظور ايجاد فهم عمیق ها و مدل ها، نظريه پژوهش
رح ش پیشینه تحقیق، در اين بخش روابط پیشنهادشده با مصاديق موجود در نظري چارچوب
شود. در اين راستا،  دنبال مي مديره  هیاتهاي زيربنايي آن در زمینة  شود، و استدلال داده مي

هاي نظري،  در ذيل روابط پیشنهادي چارچوب، با مرور پیشینة تحقیقات مرتبط و استدلال
 شود. براي آتي( پیشنهاد مي  قضاياي پژوهشي)هاي نظري  گزاره
 

 و رهبري تيم ديرهم  هياتهاي رييس  رابطة ويژگي
اي  هاي گسترده هاي رهبر رسمي تیم و فرآيندهاي رهبري، موضوع پژوهش رابطة ويژگي

هاي شخصیتي نظیر  ها ويژگي در حوزة رهبري سازماني بوده است. به عنوان مثال پژوهش
شناسي  (، وظیفه7111(، نیاز به تعلقّ پايین )يوكل، 7111نیاز به قدرت اجتماعي بالا )يوكل، 

(، 7115هوق و همكاران،  (، دلپذيري پايین )دي7115، 37هوق و همكاران پايین )دي

( 7114رنجورخويي پايین )بونو و جاج،  (، و روان7114، 39گشودگي در برابر تجربه )بونو و جاج

كه در اين  اند. علاوه بر اين، با توجه به اين گرا از رهبر مرتبط دانسته را با بروز رفتارهاي تحوّل
توان به صورت  چوب تركیبي از رهبري اشتراكي و عمودي در نظر گرفته شده است ميچار

و پیكربندي رهبري نیز پیشنهاداتي  مديره  هیاتهاي ريیس  ويژگي  نظري راجع به رابطة
شود كه برخي از  هاي گذشته پیشنهاد مي استدلال كرد. در اين خصوص، بر اساس پژوهش

شود؛ و برخي ديگر، بروز  باعث غلبة رهبري متمركز مي، مديره  هیاتهاي ريیس  ويژگي
 كند. رهبري اشتراكي را تسهیل مي

توان به نیاز به  كند مي هاي رهبر كه رهبري عمودي را غالب مي به عنوان مثال از ويژگي
كند )يوكل،  قدرت بالا اشاره كرد كه به دو شكل نیاز قدرت شخصي و اجتماعي بروز مي

سد در صورتي كه نیاز به قدرت اجتماعي بسیار زياد باشد رهبر در جهت (. به نظر مي ر7111
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( 1333شدن بر سايرين خواهد بود )يوكل و يو،  ارتقاي عملكرد تیم و سازمان به دنبال مسلط

(. بنابراين 1389، 34يابد )لینا ها كاهش مي و در اين شرايط احتمال واگذاري برخي از مسئولیت

اي كه ريیس آن نیاز به قدرت اجتماعي  مديره  هیاتتمركز در گیري رهبري م احتمال شكل
يابد. در صورتي كه اين نیاز به قدرت، از جنس نیاز به قدرت شخصي  بالا دارد، افزايش مي

باشد، رهبري ممكن است حتيّ بیش از حالت قبل به سمت تمركز پیش برود )پیرس و سیمز، 
عملكرد تیم و سازمان به دنبال تسلط بر ( چرا كه در اين شرايط ريیس مستقل از 7111

گیري  هايي مثل نیاز به موفقیت نیز ممكن است به شكل ديگران خواهد بود. ضمناً ويژگي
 (.7111هاي تیم را خودش تجربه كند )يوكل،  رهبري متمركز منجر شود تا رهبر موفقیت

احتمالاً به دنبال در نقطة مقابل رهبري كه شخصیتي دلپذير با نیاز به تعلق بالا دارد 
(. در اين 7114ها خواهد بود )بونو و جاج،  برقراري روابط با ديگران و گرفتن تأيید آن

هاي مشاركتي رهبري استفاده خواهد كرد، چرا كه  شرايطي با احتمال بیشتر از روش
 هاي مشاركتي به طور بالقوه مي تواند همراهي و تأيید ديگران را به دنبال داشته باشد روش

كند.  هاي مشاركتي رهبري نیز رهبري اشتراكي را تسهیل مي (. استفاده از روش7111)يوكل، 
ها و اختیارات به اعضاي تیم، سطح اعتمادكردن  مسئلة مهم ديگر در انتقال برخي از مسئولیت

 مديره  هیات(. هر چه ريیس 1335، 35است )میرز، ديويس، شورمن مديره  هیاتريیس 

( 1389اعتماد كند، بیشتر تفويض خواهد كرد )لینا،  مديره  هیاتر به اعضاي ت تر و سريع راحت
 كوشد.ت ارتقاي رهبري اشتراكي بیشتر بدر جهيا ممكن است و 

 
هاي شخصیتي و نیازها(  مديره )مانند ويژگي  هاي فردي ريیس هیات ويژگي :1گزارة نظري 

 اشتراكي مؤثر است.-بر میزان و پیكربندي رهبري عمودي
 

 و رهبري تيم مديره  هياتهاي اعضاي  رابطة ويژگي
كند كه  هاي مختلفي براي اعضاي تیم مطرح مي هاي گذشتة كار تیمي ويژگي پژوهش

ها نشان  شوند. به عنوان مثال پژوهش باعث بروز رهبري متمركز يا رهبري اشتراكي مي
بري متمركز و دستوري دهند هر چه توانمندي اعضاي تیم افزايش پیدا كند، نیاز به ره مي

(. از طرف ديگر، با افزايش توانمندي 7111؛ پیرس و سیمز، 7111يابد )يوكل،  كاهش مي
كند  تر اعتماد مي ها و اختیارات راحت اعضاي تیم، رهبر متمركز در سپردن برخي مسئولیت

 مديره  هیاتهاي  كه دانش و تخصص بالايي در تیم (. با توجه به اين1335)میر و همكاران، 
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به عنوان رهبر رسمي تیم  مديره  هیات(، ريیس 7111وجود دارد )وندوارد و همكاران، 
هاي رهبري تیم  مسئولیت برخي راغب تر به پذيرش تواند به ساير اعضا اعتماد كرده و مي

(. اين كار رهبري اشتراكي را ارتقا 1333، 39)يوكل و يو توسط ساير اعضاي هیئت مديره باشد

كرد كه  را اضافه مديره  هیاتهاي شخصیتي اعضاي  توان ويژگي اين مورد مي دهد. به مي
(. 1383اند )زهرا و پیرس،  اشاره كرده مديره  هیاتهاي  گران به اهمیت آن در تیم پژوهش

شناسي باعث افزايش اعتمادپذيري  هاي شخصیتي مثل دلپذيري و وظیفه برخي از ويژگي
ممكن است به ( و اين مسئله ارتقاي رهبري اشتراكي را 1331شوند )بريك و مانت،  افراد مي

 . ه باشدداشتدنبال 
 

هاي بالايي وجود دارد، اعتماد میان  كه تخصص مديره  هیاتهاي  در تیم :2گزارة نظري 
 يابد. ريیس و اعضاي تیم افزايش يافته و در نتیجه رهبري اشتراكي ارتقا مي

 
 ممكن است هستند، عضو مديره  هیات هاي تیم در كه افرادي كه است اين ديگر مسئلة

 دارند عهده به را تیمي و يا سازماني رهبري هاي مسئولیت ديگر نهادهاي در كه باشند افرادي
 افرادي ديگر، طرف از(. 7113 لورش،) ندارند ديگران از دستوري و عمودي برخورد انتظار و

 هاي حوزه هاي خبره و نظران احبص معمولاً شوند مي حاضر مديره  هیات هاي تیم در كه
 سپردن(. 1331 هاسكیسون، و بیسنگر) هستند كار و كسب مديريت با مرتبط مختلف

 احتمالاً كه نفر يك دست به تیمي همچنین درون رهبري هاي فعّالیت همة مسئولیت انجام
اعضا  حتي اگر مورد پذيرش ساير باشد، نداشته را ها همة حوزه در لازم هاي مهارت و دانش

 تنوّع با اثربخشي البته(. 7113 فريدريش،) دهد مي كاهش را ها تیم اين قرار بگیرد، اثربخشي
 تعارضات مديريت و گفتگو برقراري امكان مديره  هیاتتیم  در كه يابد مي بهبود هنگامي
 (.7119؛ فینكلشتاين و موني، 7117 الیور، و كارور) باشد داشته وجود احتمالي

 
كه تنوع تخصص و دانش وجود دارد، و اعضاي تیم  مديره  هیاتهاي  در تیم :3گزارة نظري 

دهد  تر رخ مي شوند، رهبري عمودي كم ها انتخاب مي از مديران ساير شركت
 .تري دارد و همچنین در صورت وجود اثربخشي كم

 
كند  هاي خاص اعضا كه رهبري عمودي را غالب مي توان از ويژگي در نقطة مقابل مي

هاي منفصل  ممكن است از جنس فعالیت مديره  هیاتهاي  كه فعالیت ال زد. با توجه به اينمث
گیري عمودي  به احتمال بیشتر با جهت مديره  هیاتهاي  باشد، اعضا در اين شكل از تیم
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گیري عمودي  (. فردي كه داراي جهت7114كورمیك،  كنند )علوي و مك برخورد مي 32فردي

هاي رقابتي است  بیند و به دنبال برتري در موقعیت وت از سايرين ميفردي است خود را متفا
(. به اين ترتیب، از 7114كورمیك،  و علاقه كمتري به همكاري در تیم دارد )علوي و مك

آيد )كارسون و  گیري رهبري اشتراكي به حساب مي جايي كه همكاري از مقدّمات شكل آن
هايي ممكن است متزلزل شود. حال با توجّه  تیم (، رهبري اشتراكي در چنین7112همكاران، 

ها يا  حضور داشته باشد، چگونگي غلبة اين ويژگي مديره  هیاتكه چه تركیبي در تیم  اين
 كند.  كنند تغییر مي هايي كه رهبري اشتراكي را تقويت مي ويژگي
 

به صورت منفصل تنیده نبوده و  ها در هم كه فعالیت مديره  هیاتهاي  در تیم :4گزارة نظري 
گیري عمودي فردي به وجود آمده  گیري جهت شوند، احتمال شكل انجام مي

 اشتراكي احتمال بروز كمتري پیدا مي كند.رهبري در نتیجه و 
 

به كرّات  مديره  هیاتهاي  كه در پژوهش مديره  هیاتهاي  هاي خاص تیم از ديگر ويژگي
ها را نام برد )زهرا و  توان نسبت افراد موظف به غیرموظف در اين تیم مي ،از آن ياد شده است

بیشتر باشد، مدل  مديره  هیاتسازماني  (. از يك طرف، هر چه نسبت افراد درون1333پیرس، 
وجود خواهد داشت و پذيرش رهبري  مديره  هیاتذهني مشترك بیشتري میان اعضاي 

يابد.  ( در نتیجه رهبري اشتراكي ارتقا مي7119، 38وريابد )بورك و فاي اشتراكي افزايش مي

كه مدل ذهني مشترك باعث ارتقاي همكاري، ارتباطات و هماهنگي درون تیم  ضمن اين

( و در نهايت بهبود ظرفیت رهبري تیم و ايجاد رهبري 7118، 33شده )ريكو و همكاران

ز طرف ديگر افزايش اين (. ا7114شود )دي و همكاران،  اشتراكي خود به خودي را منجر مي
شود تا تعداد قابل توجهي از اعضا در ساختار سازماني شركت به مديرعامل  نسبت باعث مي

شوند )بیسینگر  گو باشند كه در اين صورت نه تنها وظايف كنترلي احتمالاً كمتر اجرا مي پاسخ

تري  پايین 111(، بلكه اين احتمال وجود دارد كه اعضاي موظف، جايگاه1331و هاسكیسون، 

د. اين مسئله ننسبت به مديرعامل در تیم احساس كنند و در فرآيندهاي رهبري وارد نشو
اگر رهبري مديرعامل در  گیري رهبري اشتراكي شود. از طرفي شكل ممكن است مانع از

 شايد تا درجاتي اثرات مثبتي برشركت عمودي نبوده و مشاركتي باشد، اين مساله 
(، حدود 1983بخت و همكاران ) . بر اساس پژوهش نیكبگذاردكي گیري رهبري اشترا شكل

كه طبق قانون در  در ايران غیرموظف هستند، در حالي مديره  هیاتدرصد از اعضاي  41
بخت و همكاران،  درصد اعضا غیرموظف باشند )نیك 99هاي آمريكايي بايد بیش از  شركت
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هاي ايراني بالاتر است. در نتیجه  مديره  هیات(؛ بنابراين نسبت اعضاي موظف در 1983
هاي ايراني به  مديره  هیاتتوان انتظار داشت كه شكل رهبري عمودي يا اشتراكي در  مي

 شیوة رهبري مديرعامل در شركت و فرهنگ مشاركتي شركت وابسته باشد.
 

رهبري اشتراكي  بر روي میزان  مديره  هاي هیات ر تیماعضاي موظف دتعداد  :5گزارة نظري 
در تیم هیئت مديره تاثیر گذار بوده و در شرايطي كه تعداد اعضاي موظف 

شیوة رهبري مشاركتي مديرعامل در شركت و فرهنگ مشاركتي زياد باشد، 
 .ي رهبري اشتراكي در هیئت مديره اثرگذار استارتقا تا حدي بر شركت

 
توان به طور كليّ گزارة زير را  مي شده در اين بخش، هاي مطرح بندي گزاره به عنوان جمع

 پیشنهاد داد:
 

هاي شخصیتي و  )مانند ويژگي مديره  هیاتهاي اعضاي  برخي از ويژگي :6گزارة نظري 
 اشتراكي مؤثر است.-نگرشي( بر میزان و پیكربندي رهبري عمودي

 

 اي هاي اعضا و متغيرهاي واسطه رابطة ويژگي
هاي كار تیمي  اي موضوع بسیاري از پژوهش هاي اعضا و متغیرهاي واسطه رابطة ويژگي

( را ببینید(. از میان 7118ها مقالة ماتیو و همكاران ) اند )براي مرور اين پژوهش بوده
ها )كانگر و  هاي اعضاي اين تیم توان به تنوع در ويژگي مي مديره  هیاتهاي اعضاي  ويژگي

، 117اي و عاطفي شوند )جن تواند باعث بروز تعارض وظیفه شاره كرد كه مي( ا7113، 111لاولر

هاي كاري وجود دارد و  ها و زمینه تنوع عمدتاً در تخصص مديره  هیاتهاي  (. در تیم1333
(. 7119دهد )فینكلشتاين و موني،  اي را افزايش مي اين مسئله احتمال بروز تعارضات وظیفه

  هیات  ، تجربة كاري ايشان است. هر چه اعضاي تیممديره  یاتهديگر اعضاي   هاي از ويژگي
كنند و مانع از  تجربة كاري بیشتري داشته باشند، احتمالاً در حل مسايل بهتر عمل مي مديره

 (.1333شوند )بريك و همكاران،  بروز تعارض عاطفي مي
 

ي و نگرشي( بر هاي شخصیت )مانند ويژگي مديره  هیاتهاي اعضاي  ويژگي :7گزارة نظري 
ها )مثل تعارض، مدل ذهني  فرآيندها و حالات نوظهور داخل اين تیم

 مشترك، و انسجام( مؤثرّ است.
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اي تیم اثرگذار  كه بر متغیرهاي واسطه مديره  هیاتهاي مهم اعضاي  از جملة ويژگي
توان به نسبت اعضا موظف و غیرموظف اشاره كرد. هر چه تعداد اعضاي موظف  است مي

گیرد و در نتیجه فرآيندهاي  تر باشد، ذهنیت مشترك بیشتر و ارتباطات بیشتري شكل ميبیش
چه در بخش قبل اشاره شد كه تعداد  (. با توجه به آن7113يابد )كانگر و لاولر،  تیمي ارتقا مي

بخت و  هاي ايران بیش از كشوري نظیر آمريكاست )نیك مديره  هیاتاعضاي موظف در 
هاي ايراني  مديره  هیاتتوان انتظار داشت كه فرآيندهاي كار تیمي در  مي(، 1983همكاران، 

 مقدار بالايي داشته باشد.
 

تواند ارتقاي  مي مديره  هیاتهاي  سازماني تیم افزايش نسبت افراد درون :8گزارة نظري 
 فرآيندهاي كار تیمي را منجر شود.

 

 و رهبري تيم مديره  هياترابطة ساختار رهبري 
را هم  مديره  هیاتبه اين مساله كه مديرعامل نقش رياست  مديره  هیاتر رهبري ساختا

(. در 7111به عهده دارد يا دو نفر اين دو جايگاه را در اختیار دارند اشاره دارد )السايد، 
شرايطي كه اين دو نقش در اختیار يك نفر باشد )كه به آن دوگانگي مديرعامل هم گفته 

در جايگاهي كاملاً برتر قرار  مديره  هیاتبت به ساير اعضاي تیم يك نفر نس  شود(، مي
شود. در  گیري رهبري عمودي بیشتر مي ( و در نتیجه احتمال شكل1338گیرد )دالتون،  مي

مثل  مديره  هیاتحالي كه هنگامي كه اين دو نقش جدا باشند، دست كم جايگاه ريیس 
جايگاه مديرعامل قدرتمند است. در نتیجه احتمال استفاده از ابزارهاي مشاركتي و گفتگو در 

گیري رهبري اشتراكي در  توان انتظار بیشتري براي شكل يابد و مي افزايش مي مديره  هیات
 داشت. مديره  هیاتتیم 

 
  هیاترهبري در ساختار  مديره  هیاتتفكیك نقش مديرعامل و ريیس  :9گزارة نظري 

 دهد. گیري رهبري اشتراكي را افزايش مي ، احتمال شكلمديره
 

 اي رابطة رهبري تيم و متغيرهاي واسطه
هاي  اي، اعم از فرآيندها و حالات نوظهور، در مدل رابطة رهبري تیم و متغیرهاي واسطه

( مفصلّاً مورد بحث قرار 7111شده توسط زاكارو و همكاران ) رهبري تیمي از جمله مدل ارايه
گرفته است. اين رابطه بارها به صورت نظري و تجربي پشتیباني شده است )مثل سالاس و 
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ترين حالات نوظهوري كه  تواند بر يكي از مهم . به طور خاص، رهبر تیم مي(7115همكاران، 
شود، يعني ظرفیت يا خبرگي رهبري تیم )دي و  در تیم باعث ايجاد رهبري اشتراكي مي

ن ادي و همكار  (. بنابر استدلال7113(، تأثیرگذار باشد )زاكارو و همكاران، 7114همكاران، 
ظرفیت رهبري تیم، يادگیري تیم است كه رهبر رسمي از  ( مهمترين فرآيند ايجاد7114)

 تواند به پیشرفت آن كمك كند. طرق مختلف مي
 

توانند بسیاري از فرآيندها و حالات نوظهور مختلف  فرآيندهاي رهبري مي :11گزارة نظري 
 بهبود ببخشند. مديره  هیاتهاي  كار تیمي را در تیم

 
است، يك رابطة بازخورديِ  شده در مدل مشخصّگونه كه  علاوه بر اين رابطه، همان
اي و رهبري نیز وجود دارد. اين رابطه به صورت نظري در  مستقیم بین متغیرهاي واسطه

ترين  اي اعم از فرآيندي و حالت نوظهور قابل توجیه است. مهم بسیاري از متغیرهاي واسطه
كه در مدل به صورت متغیر  حالت نوظهور مؤثّر بر رهبري اشتراكي، ظرفیت رهبري تیم است

اي  (. از جمله ساير متغیرهاي واسطه7114اي مشخص شده است )دي و همكاران،  جداگانه

ترين پاية  نظران مهم تیم اشاره كرد كه به باور برخي از صاحب 119توان به ارتباطات هم مي

باعث  (. ارتباطات درون تیم7113آيد )فريدريش،  گیري رهبري اشتراكي به حساب مي شكل

(. با اين 7115، 114شود )زيگرت شدن افراد به يكديگر و بروز رهبري اشتراكي مي نزديك

ارتباطات اندك اعضاست كه  مديره  هیاتهاي  هاي تیم ترين چالش وجود از جملة مهم
(. به همین جهت از 7113دهد )كانگر و لاولر،  معمولاً تنها در جلسات اندك سالیانه رخ مي

افزايش ارتباطات و  مديره  هیاتدر رهبري تیم  مديره  هیاتهم ريیس جملة رفتارهاي م
تواند  (. علاوه بر اين، وجود جوّ باز و امنیت رواني مي7113تسهیل روابطي اعضاست )لورش، 

شرايط مشاركت افراد مختلف در رهبري تیم را فراهم كرده و باعث ارتقاي رهبري اشتراكي 
ها  با توجه به شناختي بودن فعالیت مديره  هیاتهاي  در تیم(. 7119شود )بورك و فايور،  مي

گري فرآيندهاي شناختي تیم بالا  به واسطة تسهیل مديره  هیاتمیزان اثرگذاري ريیس 
 خواهد بود.

 
توانند بر  و حالات نوظهور اين تیم مي مديره  هیاتفرآيندهاي درون تیم  :11گزارة نظري 

 اشتراكي مؤثر واقع شود.-میزان و پیكربندي رهبري عمودي
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 مديره  هياتاي و اثربخشي تيم  رابطة متغيرهاي واسطه
اي به رابطة  كه تحقیقات گسترده گونه كه در مرور پیشینه اشاره شد، با وجود آن همان

هاي  اند، رابطة اين متغیرها و اثربخشي تیم اي تیم و عملكرد تیم پرداخته متغیرهاي واسطه
  هیاتهاي تیم  ها به بررسي اثر ورودي چندان مدّ نظر نبوده است. عمدة پژوهش مديره  هیات
اند )كانگر  معطوف بوده مديره  هیاتمثل اندازه، تركیب اعضا و ساختار تیم بر عملكرد  مديره

شوند كه به اثر فرآيندهاي تیم بر  هاي اندكي مشاهده مي (. تنها پژوهش7113و لاولر، 
( فرآيند 1333پرداخته باشند. به عنوان مثال فوربز و میلیكن ) مديره  هیاتاثربخشي تیم 

 مديره  هیاتترين فرآيندهاي تیم  گیري، استفاده از دانش اعضا، و اجماع را از مهم تصمیم
دهند. فینكلشتاين و  هاي پشتیباني و كنترل را توضیح مي اند كه اثربخشي ايفاي نقش دانسته
گیري  ها، و تصمیم گذاري استراتژي هاي حلّ تعارض، به اشتراك( نیز به فرآيند7119موني )

هاي مديريت ارشد  ( در تیم1333) 115اند. نظیر اين فرآيندها را نايت و همكاران اشاره كرده

گیري، حل تعارضات، و فرآيند به اجماع رسیدن را بر  اند و اثر مثبت فرآيند تصمیم آزموده
ها به خاطر  اند. ساير پژوهش ديريت ارشد( نشان دادهم  هاي تیم توسعة استراتژي )از نقش

( عمدتاً به 1383و مديريت ارشد )زهرا و پیرس،  مديره  هیاتهاي  گیري نقش ماهیت تصمیم
اند )مثل كنلا و همكاران،  اند و اثر آن بر اثربخشي تیم بررسي كرده اين فرآيند پرداخته

گونه  ( اين1333توان همانند فوربز و میلیكن ) (. با در نظر گرفتن كلّیة اين مقالات، مي7118
ترين فرآيندهاي  ، مهممديره  هیاتهاي فكري  نتیجه گرفت كه با توجه به ماهیت فعالیت

 كند، فرآيندهاي شناختي هستند. هاي را تعیین مي تیمي كه عملكرد اين تیم
هاي قبلي  هشدر پژو مديره  هیاتجوّ باز و اثربخشي   در میان حالات نوظهور، رابطه

(. میزان باز بودن جوّ در 7112؛ گابريلسون و همكاران، 7113مطرح شده است )مثل لورش، 
تواند تابعي از نسبت اعضاي موظف و غیرموظف باشد؛ چرا كه هر چه  مي مديره  هیاتتیم 

تعداد اعضاي موظف افزايش بیابد قدرت مديرعامل افزايش يافته و احتمال پايین آمدن سطح 
)بیسینگر و  مديره  هیاتبودن جوّ تیم و همچنین كاهش اثربخشي كاركردهاي كنترل  باز

 يابد. ( افزايش مي1331هاسكیسون، 
 

كه داراي جوّ باز پايیني هستند، احتمال كاهش  مديره  هیاتهاي  در تیم :12گزارة نظري 
 وجود دارد. مديره  هیاتاثربخشي كاركرد كنترل تیم 
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  هیاتهاي  نظري رابطة مثبت بین انسجام تیم و عملكرد تیم علاوه بر اين به صورت
( و رابطة منفي بین تعارض تیم و 1333؛ فوربز و میلیكن، 7111)مكولد و همكاران،  مديره

استدلال شده است.   (1333؛ فوربز و میلیكن، 7119ها )فینكلشتاين و موني،  عملكرد اين تیم
رسد برخلاف فرآيندها، در حالات  ها به نظر مي هشبا توجه به مباحث مطرح شده در اين پژو

اند. به عنوان  نیز در كنار مفاهیم شناختي در نظر گرفته شده هیجانينوظهور برخي از مفاهیم 
توان به استدلال تأثیرپذيري عملكرد از تعارض عاطفي در پژوهش فینكلشتاين و  مثال مي

( 1333مي در پژوهش فوربز و میلیكن )مفهوم انسجام تی هیجانيهاي  ( و جنبه7119موني )
شوند  كه همة حالات نوظهور توسط فرآيندهاي تیم ساخته مي اشاره كرد. با توجه به اين

تیم هستند،  هیجانيپیامد فرآيندهاي  هیجاني( و حالات نوظهور 7111)ماركس و همكاران، 
 مديره  هیاتهاي  هم در تیم هیجانيتوان نتیجه گرفت احتمالاً فرآيندهاي  در نتیجه مي

 ها مؤثرند. هاي اين تیم اهمیت دارند و روي خروجي
 

اي شناختي و هیجاني )مثل مدل  مديره، متغیرهاي واسطه  هاي هیات در تیم :13گزارة نظري 
ها  اي و عاطفي( بر عملكرد رفتاري اين تیم ذهني مشترك يا تعارض وظیفه

 مؤثرند.
 

 اي اثر متغيرهاي زمينه
گري و بعضاً پیشايندي  توانند نقش تعديل اي در بسیاري از روابط مدل مي متغیرهاي زمینه

هاي كار تیمي مورد بررسي  اي كه در پژوهش ترين متغیرهاي زمینه بازي كنند. به عنوان مهم
تنیدگي وظايف تیم  (، پیچیدگي و درهم1388توان به عمر تیم )جرسیك،  اند مي قرار گرفته

( اشاره كرد. بر 7111هاي سازمان )پیرس و سیمز،  (، و ويژگي7119و بل،  )كوزلوفسكي
(، تا زماني كه هنوز يك تیم به نیمة عمر خود نرسیده است، 1388جرسیك )  اساس پژوهش

ها و وظايف تیم شكل بگیرند، كمتر از زماني است  كه تعاملات تیم حول فعالیت احتمال اين
توان روي  (. بنابراين عمر تیم مي1388ه است )جرسیك، كه بحران نیمة عمر تیم سپري شد

كنندگي داشته باشد. نقش  رابطة تعديل مديره  هیاترابطة تعاملات تیم و عملكرد تیم 
تنیدگي وظايف در رابطة فرآيندهاي تیم و  كنندگي پیچیدگي وظايف و درهم تعديل

( و 7118تیو و همكاران، هاي كار تیمي )ببینید ما هاي تیم در بسیاري از پژوهش خروجي
تأكید شده است. البته اگر  مديره  هیات( در مورد 7111همچنین پژوهش وندوارد و همكاران )
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گیري است )فوربز  عمدتاً از جنس تصمیم مديره  هیاتهاي  اين استدلال را بپذيريم كه فعالیت
رود اثر  (، انتظار مي7119تنیدگي بالايي ندارد )هولنبك،  ( و در نتیجه درهم1333و میلیكن، 

  هیاتهاي  اي اثرگذار در تیم اين متغیر كوچك باشد. متغیر ديگري كه به عنوان متغیر زمینه
تر باشد،  (. هر چه اندازة تیم بزرگ7111هاست )السايد،  مطرح شده است اندازة اين تیم مديره

و در نتیجه ( 7113شود )كانگر و لاولر،  تعاملات كمتري میان اعضاي تیم ايجاد مي
شوند. با مقايسة  گیري تضعیف مي اي مثل ارتباطات و هماهنگي و تصمیم متغیرهاي واسطه

توان نتیجه گرفت كه به طور  ( مي1339) 119( و يرماخ1983بخت و همكاران ) پژوهش نیك

 هاي بزرگ نیستند.  مديره  هیاتهاي ايراني داراي  متوسط شركت
 

  هیاتاي تیم  و اندازة اين تیم، بر متغیرهاي واسطه يرهمد  هیاتعمر تیم  :14گزارة نظري 
 گذراند. تأثیر مي مديره

 
ها به عنوان يك  مديره  هیاتتوان به قوانین حقوقي حاكم بر  علاوه بر اين موارد مي

ها  مديره  هیات(. به عنوان مثال قوانیني كه 7119اي اثرگذار اشاره كرد )كلارك،  متغیر زمینه
به صورت مستقل و خارج از شركت  مديره  هیاتكنند دست كم بخشي از اعضاي  را ملزم مي

و همچنین كاهش سطح متغیرهاي  مديره  هیاتانتخاب شوند باعث ايجاد تنوع در اعضاي 
دهندة رابطة  ( كه نشان7113شود )كانگر و لاولر،  اي نظیر ذهنیت مشترك اعضا مي واسطه

كه چنین قانوني در ايران  اي تیم است. با توجه به اين متغیرهاي واسطهو   متغیرهاي زمینه
 رسد احتمال انتخاب اعضاي غیرمستقل بیشتر است. وجود ندارد، به نظر مي

مديره ممكن است در شكل   داران از هیات علاوه بر اين قوانین متفاوت و انتظارات سهام

(، كه اين 1387، 112ايجاد كند )لكسل و لینژرن هايي مديره تفاوت  هاي هیات اجراي برخي از نقش

كه  118ها شركت گذارد. به عنوان مثال، در گروه مديره تأثیر مي  مسئله بر عملكرد رفتاري تیم هیات

مادر پاسخگو هستند، وظايفي مثل   هاي تابعه به مديران شركت هاي شركت مديره  هیات
هاي مادر را در دستور كار دارند كه  هاي شركت كردن كسب و كار شركت تابعه با سیاست همسو

 (.1387ها قرار ندارد )لكسل و لینژرن،  مديره  در وظايف معمول هیات
 مديره  هیات هاي تیم معمولاً مختلف، كشورهاي يحقوق هاي نظام از طرف ديگر در

 زيرمجموعه سازمان و مديره  هیات تیم هاي فعّالیت و تصمیمات برابر در هم با همگي
 در مشترك اختیار لزوم مشترك، مسئولیت وجود(. 7113 لورش، ؛7119 كلارك،) اند مسئول
 ، الیور و كارور ؛7112 همكاران، و گابريلسون) آورد مي وجود به را تیم مختلف هاي فعالیت
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 معمولاً كه) رسمي رهبر ارشد، مديريت هاي تیم خلاف بر مديره  هیات هاي تیم در(. 7117
 و گابريلسون) ندارد بیشتري اختیار ولي دارد بیشتري هاي مسئولیت ،(است مديره  هیات ريیس

. بود نخواهد پذير امكان چندان ها تیم اين در عمودي رهبري دلیل همین به(. 7112 همكاران،
 مسئولیت كه كنند عمل اي گونه به كه رود مي مديره  هیات هاي تیم رؤساي از توقعّ اين حتي

(. در ايران نیز قانون تجارت بر 7113 لورش،) نشود دار خدشه قانون برابر در همه يكسان
 تاكید دارد. مديره  هیاتمسئولیت تضامني همة اعضاي 

 
)مثل قوانین مربوط به تركیب اعضا و  مديره  هیاتانین حاكم بر قو :15گزارة نظري 

اشتراكي و -(، بر پیكربندي رهبري عموديمديره  هیاتهاي  نقش
 گذارد. اثر مي مديره  هیاتعملكرد رفتاري 

 بندي جمع

ترين مسايل رفتاري  يكي از مهم مديره  هیاتدهد رهبري  هاي گذشته نشان مي پژوهش

(. با وجود اهمیت 7111كند )مكولد و همكاران،  را تعیین مي  مديره  هیاتاست كه عملكرد 

نبوده  مديره  هیاتگران حوزة مديريت  مورد توجه پژوهش مديره  هیاتاين موضوع، رهبري 

نیاز  مديره  هیاتدهد در حوزة رهبري  (. اين مسئله نشان مي7111است )وندوارد و همكاران، 

هاي ديگر  كه حوزه و اكتشافي است. با وجود اين، با توجه به اينهاي كیفي  به انجام پژوهش

  هیاتهاي مربوط به رهبري  توانند در بررسي پديده پژوهشي مثل كار تیمي و رهبري تیم مي

شود  هاي كاملاً اكتشافي در اين حوزه توصیه نمي سهم نظري داشته باشند، پژوهش مديره

هاي كیفي  ز چارچوبي نظري براي طراحي پژوهششود ا ( و پیشنهاد مي7117، 113)گودلینگ

 (. 7119استفاده شود )يین، 

هاي كار تیمي و  هاي موجود در پژوهش ها و مدل در اين پژوهش نظري، بر اساس نظريه

تواند اساس طراحي تحقیقات اكتشافي در  رهبري تیم، چارچوبي نظري ارايه شده است كه مي

كار تیمي  آي ام او آيگیرد. اين چارچوب بر مبناي مدل قرار   مديره  هیاتحوزة رهبري تیم 

تك روابط  طراحي شده است. تك مديره  هیاتهاي  و با توجه به شرايط خاص رهبري در تیم

چارچوب پیشنهادي به صورت نظري و بر اساس تحقیقات رايج در زمینة كار تیمي، رهبري 

 اند. روابط بیان شده و مصاديقي از  بررسي شده  مديره  هیاتتیم و مديريت 

از مصاديق مفاهیم مختلف  برخيدر نظرگرفتن  بررسي نظري،اين   ترين محدوديت مهم

بوده است. البته روشن نظري چارچوب پیشینه تحقیقات كار تیمي در تدوين به كاررفته در 
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 تواند كلّیة مصاديق را در اي نمي ها به حديّ است كه هیچ مطالعه است كه گستردگي پژوهش

هاي كار تیمي  بربگیرد. رفع اين محدوديت با مرور كلّیة پژوهشتدوين يك چارچوب نظري 

 نظري متناسب با هدف تحقیقات آتي براي اراية مصاديق مهم چارچوبمرتبط و رهبري 

 شود.  پیشنهاد مي براي پژوهش هاي آتي

ي در حوزة ياه كاربرد نظري اصلي اين مقاله، ايجاد چارچوبي اولیه براي طراحي پژوهش

هايي مثل  مديره با توجه به مطالعات مرتبط پیشین بوده است. در زمینه  رهبري هیات

اي  مديره و رابطة متغیرهاي واسطه  سازوكارهاي اثرگذاري رهبري تیم بر فرآيندها تیم هیات

ها پژوهش چنداني صورت نگرفته است و استفاده از  مديره  تیم با رفتارهاي عملكردي هیات

شود. علاوه بر اين، با توجه به پیشینة  هاي كیفي توصیه مي ن چارچوب در طراحي پژوهشاي

شود بر اساس اين  مديره، پیشنهاد مي  تحقیقاتي غني روي متغیرهاي ورودي مؤثّر در هیات

مديره توسعه   هاي نظري روي روابط متغیرهاي ورودي و رهبري تیم هیات چارچوب گزاره

 مديره با تحقیقات كمي آزمون شود.  ها بر رهبري تیم هیات گذاري آنداده شود و شیوة اثر

دهد، كه البته با  چارچوب نظري ارايه شده در عمل نیز رهنمودهاي اساسي پیشنهاد مي

هاي  هاي مرتبط با گزاره هاي نظري مطرح شده به پژوهش نشدن فرضیه توجه به آزمون

مديره پیامدي   اين چارچوب، عملكرد تیم هیاتها نیاز است. بر اساس  تجربي براي تايید آن

مديره و   اي درون اين تیم است. از اين رو، ضروري است اعضاي هیات از متغیرهاي واسطه

هاي تیمي درون  مديره، براي رسیدن به عملكرد بالاتر، به پديده  به طور خاص ريیس هیات

جاد ذهنیت مشترك، ايجاد مديره توجه داشته باشند و در مسیر حل تعارضات، اي  هیات

مديره در   انسجام و جوّ باز قدم بردارند. علاوه بر اين، چارچوب به جايگاه اساسي ريیس هیات

مديره   مديره و در پي آن چگونگي بروز فرآيندهاي تیم هیات  تعیین پیكربندي رهبري هیات

توصیه كرد در ان سهامدارو ايجاد عملكرد تیم اشاره دارد. به همین جهت بايد به مجامع 

هاي رهبري و رفتاري وي توجه ويژه داشته باشند تا  مديره به شايستگي  انتخاب ريیس هیات

مديرة خود داشته باشند. در كنار توجه به انتخاب،  انتظار عملكرد بالاتري از تیم هیات

هاي رفتاري مرتبط در ريیس و ساير اعضا از  آوردن شرايطي براي ارتقاي مهارت فراهم

 هايي مثل آموزش يا منتورينگ نیز قابل توصیه است. روش
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