
 

1 

 

ای قهطواکاوی عوامل موثر بر رهبری همنوا در شرکت برق من

 یزد

 چکیده

 برق شرکت در آن گیریشکل بر مؤثر عوامل و همنوا رهبری بررسی هدف با حاضر پژوهش

 مطالعه این درباشد. از لحاظ هدف، توسعه ای میپژوهش . شد انجام کیفی رویکرد با یزد ایمنطقه

 هاداده گردآوری برای ساختاریافتهنیمه هایمصاحبه و مضمون تحلیل راهبرد با کیفی شناسیروش از

 16 طریق از هاداده. بودند کارکنانی و میانی و ارشد مدیران شامل کنندگانمشارکت. گردید استفاده

. روش نمونه گیری به ندشد آوریجمعو استفاده از قاعده اشباع نظری  یافته نیمه ساختار مصاحبه

و برای  بودن مشارکتیصورت هدفمند بود. برای بررسی اعتبار داده ها از روش بررسی زوجی و 

، رهبری همنوا دارای دو داد نشان هایافتهشد. بررسی اعتبار داده ها از روش پایایی بازآزمون استفاده

باشد. رفتار محبت آمیز دارای سه مقوله رفتارمحبت آمیز و رفتار اصیل و هدفمند می مولفه اصلی

باشد. مولفه رفتار اصیل و هدفمند محوری می همراه و اعتماد و رفاقتی، حامی و دوستانه فرعی روابط

 راثرگذار و رفتا متعهدانه، رفتارهای صریح، رفتار و قاطعانه نیز دارای چهار مقوله فرعی رفتار

بلندمدت و  و جامع باشد. عوامل علی بروز رهبری همنوا شامل دو عامل اصلی عللمیاستراتژیک 

 استراتژیک ریزی بلندمدت شامل دو مقوله فرعی برنامه و مدت بود. عامل جامعکوتاه و جزئی علل

در دو  مدتکوتاه و جزئی باشد. همچنین و عللکارکنان می سازمانی و توانمندسازی موثر، عدالت

 مقوله فرعی شایسته محوری و آموزش دسته بندی شدند.

 رهبری، رهبری همنوا، رفتارمحبت آمیز، رفتاراصیل و هدفمند کلیدواژه:
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Exploring the Factors Influencing Harmonious Leadership in Yazd 

Regional Electricity Company 

Abstract 
This study aimed to explore harmonious leadership and the factors 

influencing its formation in the Yazd Regional Electricity Company through 

a qualitative approach. It is a developmental research employing qualitative 

methodology with thematic analysis and semi‑structured interviews for data 

collection. Participants consisted of senior and middle managers as well as 

employees, and data were gathered through sixteen semi‑structured 

interviews based on the rule of theoretical saturation using a purposive 

sampling method. Data validity was ensured through peer review and 

participatory verification, while test–retest reliability was used to confirm 

data stability. The findings indicated that harmonious leadership consists of 

two main components: benevolent behavior and authentic, purposeful 

behavior. Benevolent behavior includes three subcategories—friendly and 

collegial relationships, supportiveness and companionship, and trust 

orientation—while authentic and purposeful behavior encompasses assertive 

and explicit behavior, committed behavior, influential behavior, and strategic 

behavior. The causal factors underlying the emergence of harmonious 

leadership are divided into two main categories: long‑term and 

comprehensive causes, including effective strategic planning, organizational 

justice, and employee empowerment; and short‑term and partial causes, 

comprising merit orientation and training. 
Keywords: leadership, harmonious leadership, benevolent behavior, 

authentic and purposeful behavior.  
  مقدمه

ها بیش از هر زمان دیگری به رهبرانی نیاز دارند که امروز، سازماندر دنیای پرتلاطم و چندبعدی 

تنها اهداف کاری را به پیش ببرند، بلکه همسویی عاطفی، اخلاقی و فکری میان اعضای بتوانند نه

 هایسازمان ایجاد کنند. در چنین شرایطی، دیگر رهبری صرفاً به معنای اعمال قدرت یا اتخاذ تصمیم

یست، بلکه تبدیل به فرآیندی انسانی و اخلاقی شده است که در بطن خود بر ایجاد مراتبی نسلسله
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 فرآیند عنوانبه رهبری .(1 :3202، 1الوهیبی و همکاران)همدلی تأکید دارد ارتباط، اعتماد و

. (1: 2025، 2کوچ و همکاران)شودمی تعریف مشترک اهداف به دستیابی برای افراد بر تاثیرگذاری

 است فرآیندی بلکه نیست، مدیریتی هایموقعیت به محدود تنها مدرن رهبری تحقیقات، براساس

 و کرده ایجاد انگیزه توانندمی خود رفتارهای و هاویژگی ها،مهارت از استفاده با افراد آن در که

 راستا، این در .(142: 2023 ،3پاپاس و همکاران) کنند هدایت سازمانی اهداف جهت در را دیگران

 به منجر که است مسئله حل و استراتژیک گیریتصمیم موثر، روابط ایجاد توانایی شامل رهبری

سازمان در توسعه  نسبت به سایر اعضا  رهبران نقش بسیار بیشتری .شودمی سازمان رشد و پیشرفت

 یکه برا یهدف مشترک کیبه  دنیرس یمتقاعد کردن کارمندان برا یبه معنا ی، رهبرکنندایفا می ها

است که  یهدفدار رییتغ ندیفرآ ی(. رهبر1258: 2020، 4زاپف) هاآنو نه سلطه بر  کنندمیآن کار 

و حرکت به سمت چشم انداز  وندندیپ یمقصود مشترک به هم م قیاز طر روانیآن رهبر و پ قیاز طر

5وارگهسهمورد نظر است ) جیبه نتا یابیدست یبرا روانینفوذ در پ ندیفرا ی. رهبرکنندمیرا آغاز 
، 

باوجود نوع سازمان، رهبری نقشی حیاتی در جهت افزایش عملکرد تیمی و سازمانی . (15: 2025

 (.336: 2007، 6مامفورد) شودقلمداد می

 و تطبیقی رهبری به نیاز هستند، تغییر حال در شدت به امروزی کاری هایمحیط که آنجایی از 

عوامل  از یکی رهبری هایسبک که اندداده نشان اخیر هایپژوهش. استیافته افزایش پذیرانعطاف

سبک  (. 2: 2023الوهیبی و همکاران، ) هستند کارکنان شغلی درگیری سطح و تیمی عملکرد بر مؤثر

، از جمله ی استفاده رهبر از قدرت برای اعمال نفوذ بر دیگران تعریف کردتوان شیوهمی را رهبری

های است. سبک محوررابطهای از سبک رهبری نمونهکه  (96: 2024 ،7 ایاورکو)رهبری همنوا 

دهد و های کاری مثبت مرتبط است که مشارکت کارکنان را ارتقا میبا محیط رابطه محوررهبری 
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با تحول ماهیت  (. 90: 2022 ،1راموس و رومند )شووری بیشتر میمنجر به رضایت شغلی و بهره

های سنتی رهبری که بر اقتدار و کنترل تکیه داشتند کارایی خود را از دست سبکهای کاری، محیط

ها تمرکز گیریهای جدیدتر، بر انگیزش درونی و مشارکت معنادار اعضا در تصمیماند و مدلداده

 یکی به کند،می عمل درونیهایانگیزش و نوآورانه تغییرات اساس بر که گرا،تحول رهبریند. ایافته

: 2018 ، 2همکاران و زو) استشده تبدیل مدیریت و وکارکسب دنیای در هامدل ترینمحبوب از

 اساسی تغییرات به بلکه هستند، مدتکوتاه اهداف تحقق پی در تنها نه رهبران مدل، این در(. 549

 میان در .شوند نوآوری و پایدار توسعه موجب تا دارند توجه نیز سازمانی فرهنگ و فرآیندها در

 که اندشده مطرح مدارانسان و خدمتگزاررهبری  آفرین،تحول رهبریعلاوه بر  نوین، هایسبک

 این اکثر حال، این با. دارند تأکید پیرو و رهبر متقابل رشد و هاارزش بر مبتنی رویکردی بر همگی

 روزمره هایکنش بیانگر که «رفتاری» بُعد: اندکرده غفلت رهبری اساسی بُعد دو میان توازن از الگوها

 وی ارزشی زیربنای و باورها درونی، صفات دهندهنشان که «نگرشی» بُعد و است، رهبر تعاملی و

 با هماهنگی نبود در باشند، مؤثر رفتاری نظر از است ممکن رهبران اگرچه عمل، در. باشدمی

 صرفاً  رهبری برعکس، و است؛ پایداری و اصالت فاقد آنان رهبری درونی، هایارزش و هانگرش

 مفهوم ها،کاستی این به پاسخ در .داشتنخواهد واقعی تأثیر ملموس، رفتارهای در بروز بدون نگرشی

 و رفتار میان افزاییهم و نواییهم بر که شودمی مطرح نوظهور پارادایمی عنوانبه «همنوا رهبری»

 داندمی کنشی را رهبری رویکرد، این. (3057: 2018، 3کاردیف و همکاران)دارد تأکید رهبران نگرش

 رهبری. کنندمی عمل هماهنگ باهم اثربخش ارتباط و محوریهدف قاطعیت، اصالت، آن در که

 هماهنگی راه از بلکه رسمی، قدرت طریق ازنه را خود نفوذ سنتی، هایسبک برخلاف همنوا،

 ساختاری، چنین در. آوردمی دستبه کارکنان احساسات و انتظارات با رهبر رفتار و انگیزه ها،ارزش

 برقراری در رهبری نوع این. است داوطلبانه کنش بخشالهام و صداقت از الگویی اعتماد، منشأ رهبر

 اخلاق عاطفی، پایداری نیازمند که هاییسازمان در ویژهبه دارد، بنیادین نقش اصیل انسانی روابط

از دیگر  رهبری همنوا (.8: 2020کاردیف و همکاران، ) هستند بالا فرهنگی انسجام و سازمانی

                                                        
1 Ramos  & Román 

2 Zhu et al 
3 Cardiff et al 
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: 1320،  1)گلمن و همکاران  ودشهای رهبری با پایه گذاری آن بر هوش هیجانی متمایز میتئوری

برند، در این امر به شش  ها به بهترین شکل از هوش هیجانی در جهت پیشبرد امور بهره می.  آن(9

رهبران ژرف: در این شیوه، رهبر از طریق اشتراک دانش و نفوذ، کارکنان را  -1کنند: شیوه عمل می

رهبری  -2سازد. کند و آن ها را به سوی آرمان هایشان رهنمون میبرای عمل و نوآوری دعوت می

جوبانه: در این شیوه، رهبر ارتباط رهبری پیوند -3گر: در آن تمرکز بر بالندگی افراد است. مربی

رهبری مردم سالار: رهبر همه را به اجماع یا اتفاق نظر در  -4بسیار قوی با سایر کارکنان دارد 

دستیابی به استاندارد  رهبری پیشتازانه که برای -5کند. نوآوری، کار گروهی و همکاری تشویق می

رهبری آمرانه  -6کند و هزینه عاطفی کارکنان را افزایش می دهد، های بالا به کارکنان فشار وارد می

روند که در آن مشارکت وجود ندارد و رهبران و مدیران تعیین کننده برای همه امور به شمار می

 .دوشاحساسات مثبت در بین کارکنان میرهبری همنوا باعث ایجاد (. 8: 2024، 2بتولمطرح هستند )

 قادر هستند که آن ها و نندرهبران همنوا پیوندهای عاطفی قوی تری با کارکنان خود برقرار می ک

رهبری همنوا تأثیر  .(615: 2015 ،3باوفا و همکارانفرهنگ حمایت را در محل کار ایجاد کنند )

زا دارد. رهبری همنوا )به جای مبادله ای( استرسای تحت شرایط مثبت مستقیمی بر عملکرد وظیفه

همچنین با سطوح بالاتر حمایت اجتماعی ادراک شده، باورهای خود کارآمدی یبیشتر، عاطفه منفی 

رفتارهای رهبری همنوا (. 238: 2019 ،4حسن و قریشی)کمتر و ارزیابی تهدید کمتر مرتبط بود 

رهبران  (15: 2023، 5)سینگ و همکارانشود پیروان میباعث ایجاد ذهن آگاهی و همدلی در میان 

دهند که همدلی نشان می ،بین هستند و با تمرکز بر نیازهای اجتماعی و عاطفی پیروان خودخوش

و منجر به دستیابی به اهداف شخصی و ( 239: 2019 ،حسن و قریشی) نتیجه کار مثبت است

  (.175: 1402عسکری،شود )همچنین سازمانی می

های ایرانی از جمله محور، در اغلب سازمانهای رابطهی اثربخشی سبکدرباره یبا وجود شواهد

سازی چنین رویکردی وجود های خدماتی و زیرساختی، هنوز مدل مشخصی برای پیادهشرکت
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ای در کنندهندارد. در صنایع حیاتی مانند برق، که پایداری، دقت و هماهنگی تیمی نقش تعیین

های رهبری آمرانه غالباً منجر به کاهش انگیزه، فرسودگی، و کاهش کیفیت دارند، سبکموفقیت 

ای بارز از محیطی است که ای یزد نمونهشوند. در این زمینه، شرکت برق منطقههای کاری میتعامل

ها و فشارهای ناشی از پاسخگویی مداوم به به دلیل پیچیدگی ساختار سازمانی، حساسیت مأموریت

های در بررسی ها نیاز دارد.اضاهای جامعه، بیش از پیش به سبک رهبری انسانی و همسو با ارزشتق

گرفته در شرکت برق یزد )صحبت های ابتدایی با برخی از افراد(، های صورتمقدماتی و مصاحبه

 انداز مشترک، و عدمهایی از شکاف ارتباطی بین مدیران و کارکنان، ضعف در ایجاد چشمنشانه

ها مشاهده شد. این وضعیت در کاهش رضایت شغلی، ضعف روحیه گیریانسجام ارزشی در تصمیم

است. برخی از کارکنان از نبود هماهنگی میان گفتار رسمی وری نمود پیدا کردهجمعی، و کاهش بهره

یکی  مدیران و رفتارها مواردی را بیان نمودند؛ به عبارتی، عدم همنوایی رفتاری و نگرشی رهبران

شود. بر همین اساس، ضرورت انجام این پژوهش های محوری این سازمان محسوب میاز چالش

شود که سازمان برای ارتقای عملکرد و بازسازی فرهنگ کاری جا ناشی میدر شرکت برق یزد از آن

رهبری »خود، نیازمند الگویی بومی و علمی از رهبری است که بتواند ارتباط با تعریف و تبیین مفهوم 

ی های آن در بافت خاص شرکت برق یزد، الگویی کاربردی برای توسعهو استخراج مؤلفه« همنوا

فراهم آورد؛ الگویی که بتواند به انسجام تیمی، اعتماد سازمانی و پایداری عملکرد « همنوا رهبری»

  در این سازمان حیاتی منجر شود.

-پیشین موضوع رهبری همنوا کمتر از حیث مولفههای براساس بررسی های انجام شده، در پژوهش

های آن و همچنین علل موثر بر آن مورد بررسی قرار گرفته و اکثر پژوهش ها در این خصوص به 

 و مدیریت هایحوزه در موجود هایبررسی رهبری همنوا، اهمیت وجود با است.صورت کمی بوده

 صورتبه را همنوا رهبری بتواند که جامعی مفهومی مدل هنوز که دهدمی نشان سازمانی شناسیروان

 (2021) 1بارتون مانند پژوهشگرانی اگرچه. است نیافته توسعه کامل طور به کند، تشریح ساختارمند

 تأکید پیرو و رهبر میان چندسویه و اصیل ارتباطات به توجه ضرورت بر (2023)2و لیو و همکاران
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 بستر در و تعریف چگونه نواختیهم این اصلی عناصر که نیست مشخص همچنان اند،کرده

 اصیل، رهبری موجود مفاهیم میان نظری شکاف دیگر، بیان به. اندمشاهده قابل واقعی هایسازمان

است و ضروری است که در این نشده پر هنوز «همنوا رهبری» مفهوم با آفرینتحول و مدارانسان

ها در محیط پرتلاطم امروز، سازمان .(2: 2025خصوص پژوهش لازم انجام شود)کوچ و همکاران، 

بیش از گذشته به رهبرانی نیاز دارند که بتوانند نه فقط با قدرت و اختیار، بلکه با درک انسانی، 

در چنین شرایطی، نقش رهبری از ارتباط مؤثر و همسویی ارزشی، مسیر تحولات را هدایت کنند. 

محور و اخلاقی تغییر یافته است. رهبران مؤثر دیگر تنها یک فرآیند اقتدارمحور به فرآیندی رابطه

ی معنا در کار افراد محسوب کننده و ایجادکنندهبخش، هماهنگگیرنده نیستند، بلکه الهامتصمیم

اند و کنترل و فرمان تکیه دارند، ناکارآمد شدههای سنتی رهبری که بر شوند. با این تحول، مدلمی

ها و احساسات کارکنان در شود که رفتار و نگرش رهبر با ارزشنیاز به الگوهایی احساس می

و الوهیبی و  2018، کاردیف و همکاران، 2021هماهنگی کامل قرار گیرد. مطالعات )بارتون، 

کرد سازمانی و رضایت کارکنان بیش از هر چیز ( بر این نکته تأکید دارند که عمل 2023همکاران، 

نواختی بین گفتار، نگرش و رفتار رهبران وابسته است. رهبری همنوا از همین ضرورت به میزان هم

محوری، قاطعیت و ارتباط مؤثر استوار ای که بر پیوند میان اصالت، هدفگیرد؛ رهبریسرچشمه می

ها، رفتارهای اقتدار رسمی، بلکه با تجلی درونی ارزش است. در این نوع رهبری، رهبر نه از طریق

افزایی گذارد. این سبک رهبری با ایجاد هموگوی سازنده بر دیگران تأثیر میاخلاقی، صداقت و گفت

برد. در خصوص این بین نگرش و رفتار، سازمان را به سمت وحدت، شفافیت و همدلی پیش می

 شد. باهای بیشتری میسبک نیاز به پژوهش

عوامل موثر بر رهبری همنوا در شرکت برق منطقه ای یزد  از این روهدف این پژوهش شناسایی

 باشد.می

 

 رهبری همنوا 
 یوندهایپ جادیا بر که شودیم فیتعر یرهبر اتیادب در نینو یکردیرو عنوانبه همنوا یرهبر

 و راموس) دارد دیتأک یسازمان و یفرد اهداف انیم ییراستاهم و متقابل اعتماد ،یهمدل ،یعاطف
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 تمرکز نظارت و کنترل بر شتریب که یسنت یالگوها برخلاف یرهبر سبک نیا(. 91: 2022 رومن،

 هینظر در شهیر و دارد دیتأک یاجتماع تعاملات تیفیک و یجانیه هوش ،یانسان ارتباط بر دارند،

: 2014 ،1من) دارد سازمان در یانسان روابط و اهداف ییراستاهم ،یاجتماع هیسرما ،یجانیه هوش

 تیشفاف و اعتماد کنند، تیریمد و ییشناسا را گرانید و خود جاناتیه قادرند همنوا رهبران(. 299

 یبرا یمشترک اندازچشم و دهند نشان یتگریحما و یهمدل سازند، برقرار مؤثر ارتباط کنند، جادیا

 مؤثر، ارتباط ،یاعتمادساز بالا، یجانیه هوش شامل رهبران نیا یهایژگیو. کنند جادیا کارکنان

 یشغل تیرضا و زشیانگ شیافزا شامل هاآن یکارکردها و است مشترک اندازچشم جادیا و یهمدل

 ،یانسان روابط تیفیک بهبود تعارضات، کاهش ،یسازمان تعهد و فعال مشارکت تیتقو کارکنان،

 سازمان یریپذانعطاف و ینوآور بستر یسازفراهم و کارکنان یجانیه و یروان سلامت یارتقا

 است یامروز یهاسازمان یایپو و دهیچیپ طیشرا به یپاسخ همنوا یرهبر ب،یترت نیا به. شودیم

 ،یانسان یرهبران ازمندین بلکه شود،ینم محقق نیقوان و ساختار بر تمرکز با تنها هاآن تیموفق که

 اهداف به یابیدست ریمس سازنده، تعامل و یهمدل جادیا با بتوانند که است بخشالهام و ریپذانعطاف

 «همنوا رهبری» تمایز وجوه ترینمهمدر خصوص  (.270: 1402 ،زادهدهقانی) کنند هموار را مشترک

باید بیان نمود یکی از   خدمتگزار رهبری و اصیل رهبری مانند مشابه رهبری هایسبک سایر با

 رهبری که حالی در. است نهفته هاآن رفتاری و نگرشی بُعد افزاییهم و ادغام سطح وجوه تمایز، در

 همنوا رهبری دارد، تأکید روابط در صداقت و هاارزش در شفافیت رهبر، خودآگاهی بر اصیل عمدتاً

 زند؛می گره متقاعدکننده ارتباطات و هدفمند قاطعیت به را آن و بردمی فراتر گام یک را اصالت این

 مشترک، اندازچشم یک با باید اصالت این بلکه نیست، کافی «بودن خود» صرفاً که معنا این به

 همنوا، رهبری دیگر، عبارت به(. 3، 2023، لیو و همکاران) شود منتقل کارکنان به اثربخش صورتبه

 و سازدمی پررنگ گرفته، قرار تأکید مورد کمتر پیشین هایمدل در که را اقناعی و ارتباطی بُعد

 سویبه را سازمان قاطعانه، تصمیمات و رفتارها قالب در رهبر درونی هایارزش که کندمی تضمین

 .کنند هدایت واحد هدف

                                                        
1 Men 
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 هاست،آن توانمندسازی و کارکنان نیازهای رفع بر آن اصلی تمرکز خدمتگزارکه رهبری با مقایسه در

 راستای در پیرو و رهبر «سوییهم» بر خدمت، بر علاوه که دارد دوطرفه رویکردی همنوا رهبری

 بر زیاد تمرکز دلیل به اوقات گاهی است ممکن خدمتگزار رهبری. کندمی تأکید سازمانی اهداف

 دچار سازمان استراتژیک گیریجهت حفظ یا دشوار تغییرات قاطعانه اجرای در پیروان، از مراقبت

 تعهد» و «کاری وجدان» ادغام با همنوا رهبری اما(. 3058: 2018کاردیف و همکاران، ) شود چالش

 هدف یک خدمت در همگی اثربخش ارتباط و خدمت اصالت، که دهدمی اطمینان خود، «سازمانی

 است سازمانی اهداف و رهبر شخصی هایارزش بین هماهنگی این و گیرند قرار پایدار و مشترک

 .سازدمی متمایز هاسبک سایر از را همنوا رهبری که

 پژوهش ابزارو روش 

 کارکنان کل پژوهش جامعه. است یفیک پژوهش کردیرواین پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و با 

روش گردآوری داده ها، مصاحبه نیمه ساختار . بودند زدی اینفر در شرکت برق منطقه 120به تعداد 

هریک از مشارکت یافته بود. در مرحله اول مصاحبه، مصاحبه کننده مفهوم رهبری همنوا را برای 

داد. سپس در ازای هر پرسش مطرح شده از فرد مصاحبه شونده، کنندگان به روشنی توضیح می

ا نکته مبهمی وجود دارد؟ این سوالات آیسوال می شد که آیا سوالات را به درستی درک کرده اند؟ 

اجزای پروتکل مصاحبه در کردکه مصاحبه شوندگان سوالات درک کرده اند. اطمینان لازم را ایجاد می

 :رائه شده استا 1جدول 

 پروتکل مصاحبه .1 جدول

 ارائه تعریف قابل فهمی از رهبری همنوا تا مخاطب با موضوع آشنا شود

 سؤالات ردیف

 شود که رهبری همنوا ایجاد شود؟به نظر شما چه عوامل و رفتاری باعث می  1

 رهبری همنوا ایجاد کنید؟ کند که بتوانیدچه عواملی به شما کمک می 2

 به نظر شما چه عواملی مانع و دخیل هستند در ساخت الگوی رهبری همنوا؟ 3
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 مصادیق رهبری همنوا چیست؟ 4

 یک فرد برای اینکه تبدیل به رهبر همنوا شود چکاری باید کند؟ چه ویژگی هایی باید داشته باشد؟ 5

 

لازم به ذکر است در حین مصاحبه و پاسخ هایی که افراد به سوالات می دانند، مصاحبه کننده  

بازخورد لازم را به فرد می داد، سوالاتی از قبیل بیان مصادیق صحبت های انجام شده و تجربه فرد 

، سازمان نیا در اشتغال ،برای مشارکت در پژوهش افراد انتخاب اریمعدر این خصوص سوال می شد. 

هدفمند گیری به صورت روش نمونه. بود مدیریتی داشتن دانشو  کار سابقه سال پنج حداقلداشتن 

 اشباع به مصاحبه 16 انجام با. نظری است اشباع اصل تابع نمونه حجم کیفی در مطالعاتانجام شد. 

 مصاحبه دو و گرفت صورت هاداده اشباع چهاردهم، مصاحبه تا است ذکر به لازم حاصل شد. ینظر

 نفر مدیرمیانی 7نفر جز مدیران عالی،  2در بین افراد مصاحبه شده  .شد انجام نانیاطم منظور به یبعد

 در کنندگانشارکتم یشناختتیجمع یهایژگیو از یبرخ و مابقی جز کارکنان عملیاتی بودند.

  است شده ارائه( 2) جدول
 های جمعیت شناختی مشارکت کنندگان. ویژگی 2جدول

سابقه  رشته تحصیلی کد

 کاری

 پست سازمانی سن جنسیت

 معاون فنی 45 مرد 10 کارشناسی ارشد برق 1

 مدیر منطقه / رئیس اداره 50 مرد 12 دکتری مهندسی برق 2

 پست و خطوط پروژه ناظر 54 مرد 7 کارشناسی مهندسی برق 3

  برق

 کارشناس امور مالی 39 مرد 5 کارشناسی ارشد حسابداری  4

ریزی و کارشناس برنامه 42 زن 9 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی 5

 توسعه

فناوری  کارشناسی ارشد 6

 اطلاعات

کارشناس ارتباطات و  46 زن 9

 فناوری اطلاعات

 برداریرئیس بهره 44 زن 5 کارشناسی برق قدرت 7
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کارشناس طراحی شبکه  47 زن 7 برقکارشناسی ارشد  8

 توزیع

کارشناس کنترل و  40 مرد 4 کارشناس الکترونیک 9

 مانیتورینگ دیجیتال شبکه

کارشناس ارتباطات و  41 مرد IT 5لیسانس  10

 خدمات دیجیتال

 معاون فنی / اجرایی 58 مرد 11 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی 11

کارکنان یفن آموزش مسئول 60 مرد 14 کارشناسی ارشد مهندسی برق 12

  

 نیمشترک امور سیرئ 45 مرد 6 لیسانس مدیریت بازرگانی 13

مدیر نگهداری و تعمیرات  43 مرد 8 کارشناسی ارشد مهندسی برق 14

  پیشگیرانه

 کارشناس منابع انسانی 51 زن 11 دکتری مدیریت منابع انسانی  15

 پژوهش و فناوریرئیس  57 مرد 15 دکتری مدیریت  16
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 اشباع نظری حاصل از مصاحبه ها نشان داده شده است.  3در جدول 

 

 جدول اشباع نظری.  3جدول

 مجموع کدهای تجمعی تعداد کدهای جدید شماره مصاحبه

1 8 8 

2 6 14 

3 10 24 

4 5 29 

5 6 35 

7 9 44 

8 8 52 

9 6 58 

10 7 65 

11 5 70 

12 4 74 

13 3 77 

14 0 77 

15 0 77 

16 0 77 

 

 بخش کیفی از روش های زیر استفاده گردید: اعتباردر این پژوهش جهت حصول اطمینان از 

 ای یزدمدیران برق منطقه یک تن از و دو تن اساتید دانشگاه از روش این در: زوجی بررسی  -1

 -2 .کنند بیان را خود نظرات و گذاشته یادداشت آمده دست به هاییافته بر تا درخواست شد
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 انسانی و رئیس منابع مشارکتی بودن پژوهش: به طور همزمان از برخی مشارکت کنندگان)کارشناس

فناوری برق منطقه ای یزد( در تحلیل و تفسیر داده ها کمک گرفته شد. برای سنجش  و پژوهش

ی باز آزمون از میان مصاحبه های . برای محاسبه پایایشدپایایی از روش پایایی باز آزمون استفاده 

انجام گرفته چند مصاحبه به عنوان نمونه انتخاب می شود هر کدام از آن ها در یک فاصله زمانی 

کوتاه و مشخص دو بار کد گذاری می شود . سپس کدهای مشخص شده در دو فاصله زمانی برای 

احبه ها، کدهایی که در دو فاصله هر کدام از مصاحبه ها با هم مقایسه می شوند. در هرکدام از مص

مشخص می  "عدم توافق"و کدهای غیر مشابه به عنوان  "توافق "زمانی باهم مشابه هستند با عنوان 

 (.1شوند رابطه )

 
 فرمول پایایی بازآزمون .1رابطه 

مصاحبه در این پژوهش برای محاسبه پایایی باز آزمون، از بین مصاحبه های انجام گرفته، تعداد سه 

روزه توسط پژوهشگر کدگذاری  15انتخاب شده و هر کدام از آن ها دو بار در یک فاصله زمانی 

، تعداد کل توافقات بین کدها در این 52روزه برابر  15عداد کل کدها در دو فاصله زمانی تاند. شده

آزمون مصاحبه های  است. پایایی باز 28و تعداد کل عدم توافقات در این دو زمان برابر  24دو زمان 

درصد است. با توجه به اینکه این میزان  92( برابر 1انجام گرفته در این پژوهش با استفاده از رابطه )

 (، قابلیت اعتماد کدگذاری مورد تایید است.1996درصد است )کوال،  60پایایی بیشتر از 

 های پژوهشیافته

 کد یک هاکدام از آن هر بهو پیاده سازی آنها  هاپس از انجام و ضبط مصاحبه پژوهش در این 
تعریف شد. در  Pجهت کدگذاری برای هر فرد یک کد شامل حرف  .شد داده اختصاص مصاحبه
 های مهم استخراج شده جهت مشاهده آورده شده است: برخی از گزاره 4جدول 
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 گزاره های مهمای از مونه. ن4جدول 

 
 

 یکدها تعداددر مرحله اول کدهای مربوط به مولفه های رهبری همنوا شناسایی شد. بر این اساس 

 مصاحبه شوندهکد  های مهمگزاره ردیف
 و کند برقرار صمیمی ارتباط زیردستش نیروی با بتواند که رهبری همنوا رهبری " 1

 حل هم با را مسائل و بگیرند ارتباط هم با بتواند راحتیبه که کند ایجاد مثبتی شرایط
 " کنند

P(5) 

 سازمانی اهداف به نسبت ارشد یا میانی مدیر ببیند کارمند که زمانی  الگوبرداری" 2
 خیلی باشد مشهود براش پرسنل وقتی باشد مشهود کارمند برای است متعهد خودش

 است ممکن که مدیر خود از الگوپذیری و باشد نداشته سازمانی از خارج دغدغه
  "باشد تأثیرگذار

P(1) 

 اختیار تفویض بحث گذشته دوره در بخواهیم آنها از خروجی و کنیم اختیار تفویض " 3
 همین و خواستندمی خروجی من از و شد داده من به مسئولیت و وظایف تمام که بود
 که کنندمی تعریف من از همیشه همکاران هم و شوم موفق کار در هم که بود شده باعث

  " بودم موفق و هماهنگ

P(9) 

   

 و معاند یا دوست یا مخالف یا کنیم اشتباه است ممکن هم ما که بدونیم باشد انتقادپذیر 4
 بدیم گوش اگر و بپذیریم باید را مخالف ولی نپذیریم؛ را معاند توانیممی فقط ما

 سنگین هزینه با باید ما و گذاردمی ما اختیار در رایگان دارند که میگن بهمون مشکلاتی
 دیدید اگر تمجید و تعریف با نه و کنهمی رشد انتقاد با سازمان و شدیممی آن متوجه

 است انحلال به رو او که بدانید است پذیر کوتوله کسی

P(4) 

 که باشد ایگونهبه رفتارمان و اعمال تمام که کنیممی سعی بدانیم خودمان از سازمان اگر  5
 که تسبیح نخ مثل است ریسمانی آن پشت در شود سازمان برای ارزش ایجاد باعث

 هست همنوا رهبری شکل نامرئی نخ اون داردمی نگه هم کنار تسبیح هایدانه

P(10) 
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 مقوله فرعی شامل روابط 7کد اولیه در قالب  47کد بود.  47 همنوا یرهبر مؤلفه با مرتبط ه،یاول

 متعهدانه، رفتارهای صریح، رفتار و قاطعانه محوری، رفتار همراه، اعتماد و رفاقتی، حامی و دوستانه

مقوله فرعی در دو مقوله اصلی شامل رفتار  7بندی شدند. در نهایت استراتژیک دسته اثرگذار و رفتار

مولفه های رهبری همنوا نشان  5هدفمند دسته بندی شدند. در جدول  و اصیل محبت آمیز و رفتار

 است.داده شده

 های رهبری همنوامولفه(: 5جدول)

 مفهوم  اولیه مقوله فرعی مقوله اصلی
فراوانی 

 تکرار

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

رفتار محبت 

 آمیز

روابط دوستانه و 

 رفاقتی

 5 رفاقت در سازمان

 6 احترام کارمند به مدیر

 7 رفتار محترمانه مدیر با کارکنان

 6 ارتباط صمیمانه و راحت با کارکنان

 6 با شخصیت کارکنان رفتار متناسب

 8 احترام مدیر به کارمند

 5 داشتن اخلاق خوب

 حامی و همراه

 7 همراه بودن با افکار و پیشنهادات کارکنان

 9 مدیر با کارمند کردنیهمراه

 11 با پرسنل کردنیهمدل

 10 تعامل و همراستایی مدیر با کارمند

 8 پدر معنوی بودن

 7 کردنحرکتدر کنار کارکنان 

 9 دفاع از کارمند

 10 ی نیروجابهی خودش گذاریجا

 6 مشارکت دادن کارکنان
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 10 یفکرهمهماهنگی و مشورت کارکنان در صورت 

 اعتماد محوری

 8 ایجاد حس اعتماد

 9 به پرسنل اعتمادکردن

 7 اعتماد مثبت

 6 اعتماد اداری

 8 داشتن به هماعتقاد 

 7 سبک اعتمادی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

رفتار اصیل و 

 هدفمند

 

 رفتار قاطعانه و صریح

 8 ی نبودن مدیراستبداد

 9 قاطع بودن مدیر

 10 رک بودن 

 11 تحکمی نبودن و انعطاف پذیری

 10 یریانتقادپذ

 9 گراعمل

 8 داشتن اقتدار

 رفتار متعهدانه

 7 وجدان کاری

 6 صبوری و تحمل مشکلات

 7 دلسوزی برای سازمان

 8 تعلق سازمانی

 رفتارهای اثرگذار

 6 شخصیت کاریزماتیک

 7 گفتگوی موثر

 5 رهبری احساسی

 6 متقاعدکردن

 6 داشتن لحن صحبت خوب 

 رفتار استراتژیک
 7 خلق ارزش

 8 پیگیری اهداف تعیین شده
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 6 بودن گراتیمأمور

 7 بلندمدتو  مدتکوتاهتعیین اهداف 

 9 طراح مسیر و فرایند دستیابی به هدف

 6 هدایت کارمندان به سمت اهداف

 5 اصلی اندازچشمطراح 

 5 مشترک اندازچشمطراح 

 

در خصوص مولفه های رهبری همنوا بر اساس نظر مشارکت کنندگان دو مقوله اصلی شامل رفتار 

محبت آمیز و رفتار اصیل و هدفمند شناسایی شدند. رفتار محبت آمیز شامل مقوله های فرعی زیر 

 می باشد: 

یکی از مؤثرترین راهکارها برای تشکیل تیمی موفق، برقراری روابط رفاقتی:  و دوستانه روابط -

های استخراج شده پشتیبان این امر به شرح ای از گزارهعنوان مثال نمونهبهسالم با همکاران است. 

ها گفتم احترام و اینکه به کارمندان جدای از مشارکت که وجود دارد که اول صحبت« :زیر است

گذارد کند و احترام میهستم من را درک می سطحترین دانند که من در پایینمیگذارد و احترام می

  {P5}  »گوید چون سمت کمتری دارم مشکلات کمتری دارمو نمی

 رهبران همنوا حمایت سازمانی فرایند قدرت بخشیدن به افراد است. در این فرایندحامی و همراه: -

، و همراهی تا حس اعتماد به نفس خویش را بهبود بخشند حمایت  کنندمیبه کارکنان خود کمک 

نسبت به همکاری و مساعدت  مدیراناحساس و باورهای تعمیم یافته افراد در این راستا است که 

 مثالعنوانبه .ها استو حمایت اعضایش ارزش قائل است و نگران و دلواپس خوشبختی و آینده آن

 راج شده پشتیبان این امر به شرح زیر است:های استخای از گزارهنمونه

کنند و زمانی که کاری را انجام میدن به چشم شود و تشکر میکارهایی که انجام میدن دیده می «

  {P4}  »میاد که این کار انجام شده است

اعتمادسازی یعنی اینکه کارکنان درک کنند که در سازمان، هدف و منافع مشترکی اعتماد محوری: -

مندی از مزایای آن شریک هستند. ها در رسیدن به آن هدف و بهرهن اعضا وجود دارد و همه آنمیا
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که با  یارتباط« :شده پشتیبان این امر به شرح زیر استهای استخراجای از گزارهمثال، نمونهعنوانبه

 {P3} »میدار یو اعتماد ادار میهماهنگ هست میکه دار یکه تعامل کنمیهمکاران دارم حس م

 مقوله اصلی رفتار اصیل و هدفمند شامل مقوله های فرعی زیر می باشد:

 لکنت بدون و محکم شفاف، ابراز در همنوا رهبر توانایی بیانگر مؤلفه این صریح: و قاطعانه رفتار-

 نیست، دیکتاتوری معنای به بافت، این در قاطعیت. است خود بازخوردهای و تصمیمات انتظارات،

 ضروری ابزاری صریح، قاطعیت. است گیریتصمیم نیازمند لحظات رفتاری در اصالت تجلی بلکه

های استخراج شده پشتیبان این امر به شرح زیر ای از گزارهنمونه مثالعنوانبه است. برای رهبری

مدیر روراست است و توانمند در صحبت با لحن عالی هست که یک چهره کاریزما دارد  « :است

خواهیم درخواستمان را بهش بگوییم گیرند که ما کارمندان موقعی که میارتباط خوب می هاکه انسان

 {P1}  »توانیم معایب بگوییم و گوش شنوا داردخیلی راحت می

 مؤلفه است. این افراد و هاارزش اهداف، به رهبر پایبندی مستمر و عملی تجلی: متعهدانه رفتار-

 قابلیت و ثبات رفتار، این طریق از همنوا، رهبر است. یک سازمان به وفاداری کلامی بیان از فراتر

 فرسایش برابر در سازمانی مقاومت محرک موتور تعهد، این کند.می نهادینه کار محیط در را اتکا

 :های استخراج شده پشتیبان این امر به شرح زیر استای از گزارهنمونه مثالعنوانبه .است انگیزشی

 اخلاقی تعهدات بر منافع، تعارض هنگام یا هاسختی در رهبر کنندمی مشاهده کارکنان که زمانی «

 برای نیاز مورد ارزشی همسویی و یافته افزایش اعتماد سطح کند،می پافشاری خود سازمانی و

 {p4}  »گرددمی تقویت داوطلبانه صورت قاطعانهبه تغییرات سازیپیاده

 رفتارها این دهند؛می تشکیل را رهبری عملیاتی هسته اثرگذار رفتارهای: اثرگذار رفتارهای-

 ایجاد و داوطلبانه نفوذ جذب برای رهبر که هستند تعاملی و ارتباطی هایتاکتیک از ایمجموعه

 هادیدگاه تنها نه رفتارها، این طریق از همنوا رهبر. گیردمی کار به پیروان اقدامات و هانگرش در تغییر

 کنشگری بخشالهام سازمانی، اهداف با فردی هایارزش عمیق همسوسازی با بلکه کند،می منتقل را

مدیر  « :های استخراج شده پشتیبان این امر به شرح زیر استای از گزارهنمونه مثالعنوانبه. شودمی

ها روراست است و توانمند در صحبت با لحن عالی هست که یک چهره کاریزما دارد که انسان

خواهیم درخواستمان را بهش بگوییم خیلی گیرند که ما کارمندان موقعی که میارتباط خوب می
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 {P1}» توانیم معایب بگوییم و گوش شنوا داردراحت می

برای دستیابی به اهداف و کسب موفقیت باید تصویر روشنی از آینده وجود استراتژیک:  رفتار-

باید طولانی  آنافق  رهبران همنوا باید چشم اندازی ایجاد کنند که داشته باشد. این بدان معناست که

 مثالعنوانبهباید تصویری روشن از آینده را نیز بیان کند.  نانداز سازماباشد و در عین حال چشم

توانیم بهتر حداقل ما می « :های استخراج شده پشتیبان این امر به شرح زیر استای از گزارهنمونه

 {P12} »تر و موثرتر خلق ارزش کنیم برای ذینفعان به کارا

ی اولیه، مرتبط با عوامل علّی تعداد کدها است،عوامل علی رهبری همنوا مشخص شده 6 در جدول

 استراتژیک ریزیبرنامه :مقوله فرعی از جمله  5کد در قالب  30این پس از بررسی . عدد بود 30

محوری طبقه بندی شدند و در  کارکنان، آموزش و شایسته سازمانی، توانمندسازی موثر، عدالت

دسته  مدتکوتاهمدت و علل جزئی و علل جامع و بلند ،مقوله اصلی 2 نهایت عوامل علی در قالب

 شدند. بندی

 عوامل علی رهبری همنوا .6جدول

 فراوانی تکرار مفهوم  اولیه مقوله فرعی مقوله اصلی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 و جامع علل

 بلندمدت

 

 

برنامه ریزی 

 استراتژیک موثر

 8 تجزیه و تحلیل فرصت ها

 7 داشتن برنامه عملیاتی

 6 تبیین و تشریح اهداف توسط مدیران 

 7 نمودن اهداف سازمان و کارکنان راستاهم

 5 پایبندی مدیران به اهداف استراتژیک

 9 شناسایی نقاط ضعف 

 6 تحقق اهدافاستفاده از نقاط ضعف و قوت جهت 

 10 عدم تبعیض در پرداخت  عدالت سازمانی

 11 عدالت در ارتباطات با کارکنان

 8 بین پرسنل نگذاشتنتفاوت

 9 عدالت در ارتقا شغلی

 10 عدالت و مساوات

 11 روابط بر ضوابط گرفتنیشیپ

 10 تلاش برای گرفتن حق پرسنل
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توانمندسازی 

 کارکنان

 8 الگوبرداری از مدیران موفق

 9 الگوبرداری از شرکت موفق

 7 ی از کارکنانالگوبردار

 6 تناسب شغل و شاغل

 5 فردی صورتبهکارها  ندادن انجام

 6 همدلی بین کارکنان جادکردنیا

 7 ایجاد تعامل بین کارکنان

علل جزئی و 

 مدتکوتاه

 آموزش

 8 افراد با توجه به ضعف های عملکردی آموزش

 9 یآموزشی هاکلاسبرگزاری 

 10 آموزش مدیران

 11 ارتقا مهارت های حرفه ای

 محوری ستهیشا

 7 مدیریت افقی ومشارکتی

 9 تفویض اختیار مناسب

 5 هستیشااستخدام افراد 

 6 قراردادن افراد در جایگاه خود

 7 ها شایستگیاز تعریف درست 

 

کند. به ها، شرایط و مسائل مرتبط با پدیده را خلق مییی است که موقعیتدادهایروشرایط علی 

اساس  شود. برگذارد و باعث بروز آن میعبارتی شرایط علی اتفاقاتی است که بر پدیده اثر می

 موثر، عدالت استراتژیک ریزیفرعی )شامل برنامه مضمون 5 در پژوهش، کنندگانمشارکتدیدگاه 

شناسایی شد که در  محوری( در این خصوص کارکنان، آموزش و شایسته سازمانی، توانمندسازی

که در ادامه به شرح ، دسته بندی شدند مدتکوتاهدو مقوله علل جامع و بلندمدت و علل جزئی و 

  بلندمدتدر این پژوهش، علل جامع و : جامع و بلندمدت عوامل -1 :استشده پرداختههر یک 

و  ، عدالت سازمانیموثر استراتژیک ریزیبرنامهاز:  اندعبارتشوند که بندی میدسته طبقه دوبه 

 ریزیبرنامه - است. شده پرداخته. در ادامه به شرح مختصری از هر یک کارکنان یتوانمندساز

های ریزی استراتژیک به تدوین استراتژیاز دیدگاه مینزبرگ، تقویت تفکر و برنامه: موثر استراتژیک

توانند سایر شود. او بر این باور است که مدیرانی که توانایی تفکر استراتژیک دارند، میبهتر منجر می
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یزی رکارکنان را به یافتن راهکارهای خلاقانه برای موفقیت سازمان ترغیب کنند. تفکر و برنامه

 ریزیبرنامهنوا با استراتژیک برای موفقیت سازمان و بهبود عملکرد آن ضروری است. رهبری هم

کند و این رویکرد مدیریتی در موفقیت به تقویت و گسترش سازمان کمک می موثر استراتژیک

شرح زیر های استخراج شده پشتیبان این امر به ای از گزارهنمونه مثالعنوانبه. .سازمان مؤثر است

کنم و کارهایی به طور متناوب کارها و اهداف دفتر و واحد به صورت سالیانه مشخص می » :است

شود که و دو ماه این بحث می 3تر مثل خواهیم در سال انجام بدهیم در دوره بازه زمانی کوتاهکه می

 وا بشود درنزمانی که استراتژی و اهداف ما مشخص است رفتارها و کارها هم در راستای اون هم

  {P4}« رابطه با رفتاری میانه

عدالت سازمانی ادراک افراد را در خصوص منصفانه بودن برخورد سازمان با :عدالت سازمانی -

کند. عدالت سازمانی از یکسو ها به چنین ادراکی نوصیف میآن های رفتاریکارمندان و واکنش

 مثالعنوانبهسازد. گذارد و از سوی دیگر اعتماد سازمانی را متاثر میحمایت سازمانی تاثیر می

رزش دادن به کارمندان ا « :های استخراج شده پشتیبان این امر به شرح زیر استای از گزارهنمونه

عدالتی  که شودارتقاء گروه که باعث می ،تشویق وتنبیه ،امتیازات ،سازمانی مخصوصاً از نظر پست

در بین سازمان ایجاد شود رعایت عدالت به طور مثال یکی با مدرک بالا و سابقه کاری بالا هنوز در 

شود که دهند باعث میمی پستپست کارشناسی قرار دارد و یکی هم که تجربه ندارد سریع بهش 

 {P5} .»دننان کمتر بشود و اونجور که باید و شاید در راستای اهداف سازمانی کار نکنانگیزه کارک

توانمندسازی، فرآیند تقسیم مقداری از قدرت نیست؛ بلکه فرایندی است  :کارکنان یتوانمندساز -

د. که قدرت نسبی هر فرد به واسطه آن افزایش می یابد و قدرت جدیدی برای سازمان ایجاد می شو

که  یارتباط « :های استخراج شده پشتیبان این امر به شرح زیر استای از گزارهنمونه مثالعنوانهب

 {P3} .» میدار یو اعتماد ادار میهماهنگ هست میکه دار یکه تعامل کنمیبا همکاران دارم حس م

بندی دسته طبقه دوبه   مدتکوتاهدر این پژوهش، علل جزئی و : جزئی و کوتاه مدت عوامل

. در ادامه به شرح مختصری از هر یک محوری آموزش و شایستهاز:  اندعبارتشوند که می

 شده است:پرداخته

امروزه آموزش منابع انسانی یک استراتژی کلیدی جهت سازگاری مثبت با شرایط در : آموزش -
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هدف از آموزش شود. ها قلمداد میحال تغییر و ضمنا به عنوان یک مزیت رقابتی برای سازمان

های لازم جهت آنجام وظایف شغلی خویش را فراگیرند. مهارت هاآنکارکنان آن است که 

 :های استخراج شده پشتیبان این امر به شرح زیر استی از گزارهانمونه مثالعنوانبه

دارد مثل آموزش  ریتأثها کند خود مدیر هست و بالاخره آموزشقطعاً عللی که کمک می «

مدیریتی که یاد بگیرد چگونه برخورد کند با مجموعه تحت سرپرستی خودش و آموزش مدیران 

 {P1}» تواند تسهیل گر باشداست و می کنندهکمکو مدیران میانی و ارشد سازمان خیلی 

 .ترین افراد در متناسب ترین جایگاه های یک سازمان استکارگیری مناسببه : محوری ستهیشا-

همواره بر اهمیت و ارزش نیروی انسانی به عنوان ارزشمندترین سرمایه در سازمان ها تاکید می 

مدیران منابع انسانی بر این باورند که انتخاب و انتصاب افراد شایسته متناسب با  هشود و امروز

های ای از گزارهنمونه مثالعنوانبه .جایگاه شغلی، این ارزشمندی را بخوبی نمایان ساخته است

نگری مدیران مثلاً کارمندان وری و منفیحخودم« :استخراج شده پشتیبان این امر به شرح زیر است

دلیل اینکه در جایگاه بالایی نیستند وجودشان در جلسات سبب کند شدن پیشرفت کار  به

 » {P1}شودمی

 1های رهبری همنوا، مدل کلی پژوهش در شکل باتوجه به مطالب بیان شده و عوامل علی و مولفه

 است.نشان داده شده

 

دنمفده و لیصا راتفر
-----

 حیرص و هناعطاق راتفر -
 هنادهعتم راتفر -

راذگرثا یاهراتفر -
کیژتارتسا راتفر -

دنمفده و لیصا راتفر
-----

 حیرص و هناعطاق راتفر -
 هنادهعتم راتفر -

راذگرثا یاهراتفر -
کیژتارتسا راتفر -

زیمآ تبحم راتفر
------

یتقافر و هناتسود طباور -
هارمه و یماح -
یروحم دامتعا -

زیمآ تبحم راتفر
------

یتقافر و هناتسود طباور -
هارمه و یماح -
یروحم دامتعا -

اونمه یربهر اونمه یربهر

تدم هاتوک و ییزج للع
-------
شزومآ -

یروحم هتسیاش -

تدم هاتوک و ییزج للع
-------
شزومآ -

یروحم هتسیاش -

تدم دنلب و عماج للع
------

رثوم کیژتارتسا یزیر همانرب -
ینامزاس تلادع -

نانکراک یزاسدنمناوت -

تدم دنلب و عماج للع
------

رثوم کیژتارتسا یزیر همانرب -
ینامزاس تلادع -

نانکراک یزاسدنمناوت -
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 . مدل کلی پژوهش1شکل

 گیریو نتیجه  بحث
به دو دسته کلی علل جامع و بلندمدت  بر اساس نتایج پژوهش عوامل علی و موثر در رهبری هنموا

شامل عواملی هستند که نیاز به  علل جامع و بلندمدتد. شونمدت تقسیم میو علل جزئی و کوتاه

، عدالت سازمانی و موثر استراتژیک ریزیبرنامهشامل مواردی مانند  گذشت زمان دارد و

کند به مدیران کمک می موثر استراتژیک ریزیبرنامه( 2021طبق دیدگاه بارتون)توانمندسازی است. 

تا مسیرها و اهداف بلندمدت سازمان را تعیین کنند و با درک بهتر از وضعیت داخلی و خارجی، 

 .شودد عملکرد سازمان میهای هماهنگ و هدفمند داشته باشند که این امر باعث بهبوگیریتصمیم

موثر وجود رهبری همنوا احساس می شود، رهبری که بتواند با بهره  استراتژیک ریزیدر نبود برنامه

عملیاتی در جهت بهبود سازمان  برنامه ها و داشتن فرصت تحلیل و تجزیه ضعف، نقاط گیری از

 و سازمان اهداف نمودن راستااهداف، هم تشریح و اقدام نماید. چنین رهبرانی باید بتوانند با تبیین

 و راموسبر اساس پژوهش استراتژیک در سازمان تحول ایجاد کنند.  اهداف به کارکنان و پایبندی

می تواند گام مهمی در رشد  تقویت نقاط قوت  و ضعف رهبری همنوا با بهبود نقاط( 2022) رومن

 یک سازمانی عللی رهبری همنوا می باشد. عدالتعدالت سازمانی دیگر مقوله فرعی سازمان بردارد. 

 فراهم را همنوا رهبری موفقیت برای لازم فرهنگی و روانی زیربنای زیرا است بلندمدت علی عامل

 عدم و بدگمانی با احتمالاً هاارزش عمیق همسوسازی برای رهبر هایتلاش زمینه، این بدون. کندمی

عمل می تواند منجر به  در همنوا رهبر( 2021از نظر زو و همکاران) .شد خواهد مواجه همکاری

در رهبری . شود( برخوردها در انصاف) تعاملی عدالت و( فرآیندها در انصاف) ایرویه عدالت بروز

 با ارتباطات در پرداخت مورد تایید نمی باشد و این سبک از رهبری بر عدالت در همنوا تبعیض

شغلی و تلاش برای احقاق حق کارکنان تاکید دارد. در واقع عدالت سازمانی  ارتقا در کارکنان، عدالت

عدالت سازمانی با ایجاد حس اعتماد، رضایت و اهداف  تحقق جهتبا رهبری همنوا عجین است. 

کند و آورد که همکاری و همدلی را تسهیل میتعهد در کارکنان، محیطی امن و مثبت به وجود می

 .کندسازمان حمایت می از بقا و توسعه
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 آماده اختیارات نظر از را کارکنان که است بلندمدت فرهنگی-ساختاری مداخله یک توانمندسازی

 طریق از و کرده دهیجهت را اختیارات این خود، اعتبار و اصالت بر تکیه با همنوا، رهبری. کندمی

 در و تعهد همسویی، به منجر توانمندسازی که دهدمی اطمینان اعتماد، ایجاد و حمایتی رفتارهای

 طور به سازمانی که هنگامی( 2023بر اساس پژوهش سینک و همکاران)شود.  مؤثر عملکرد نهایت

 اشتباه ریسک پذیرش و لازم منابع عمل، اختیار هاآن به یعنی سازد،می توانمند را خود کارکنان مؤثر

 این. است کرده فعال همنوا و جامع رهبری مدتبلندعلل  ترینیکی مهم  واقع در دهدمی را کردن

از  کارکنان زیرا کند؛ فعالیت ریز، هایکنترل به نیاز بدون و اصالت با تا دهدمی اجازه رهبر به اقدام،

 خود، متعهدانه رفتار از استفاده با همنوا رهبر. باشند پذیرمسئولیت که باید دورن احساس می کنند

 سر از شدهتفویض اختیارات این که دهدمی نشان خود کارکنان به و کرده تقویت را اعتماد این

 خام ماده توانمندسازی، نتیجه، در. هاستآن هایتوانایی به باور و اعتبار سر از بلکه نیست، ضعف

 قدرت احساس که کارکنانی زیرا آورد؛می فراهم را همنوا رهبری اثرگذار رفتارهای اجرای برای لازم

 مذاکره ترفعال انداز،چشم در همسویی به رسیدن برای و گیرندمی قرار تأثیر تحت ترراحت کنند،می

 رهبری باشد، کارکنان به کلید دادن مثابه به توانمندسازی اگر تر،دقیق بیان به. کنندمی همکاری و

. کرد خواهند استفاده درست نیت با و صحیح قفل در را کلید هاآن که دهدمی اطمینان همنوا

گیری و انجام وظایف خود توانمندسازی با فراهم آوردن شرایطی که کارکنان در آن قدرت تصمیم

  .نمایدکند و نقش حمایتی و عاطفی در محیط کار ایفا میرا داشته باشند، رهبری همنوا را تقویت می

 عنوان به آموزش،است. محوری  شایسته و شامل آموزش رهبری همنوا مدتعلل جزئی و کوتاه

 صحیح اجرای برای لازم ابزارهای و گذارد تأثیر همنوا رهبری می تواند بر مدت،کوتاه مداخله یک

 . کنند اجرا را متقاعدکننده ارتباطات تا کندمی کمک رهبران به آورد. آموزشمی فراهم را رهبری این

 برای لازم هایمهارت توانندمی آموزشی هایدوره( 2018بر طبق دیدگاه کاردیف و همکاران )

 تجلی امر این که دهند، آموزش را( کوچینگ و فعال دادن گوش مثل) حمایتی رفتارهای دقیق اجرای

 هیجانی هوش و خودآگاهی بر هاآموزش اگر .است عملی حمایت قالب در رهبر متعهدانه رفتار

 نشان واقعاً  آنچه» و «کندمی فکر آنچه» بین شکاف تا کنند کمک رهبر به توانندمی باشند، متمرکز

آموزش کارکنان . است دارترریشه ویژگی یک اصالت اگرچه دهد، کاهش را( اصالت یعنی) «دهدمی
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افزایی و ارتباط مثبت میان اعضای تیم را ها و رفتارهای لازم برای هماهنگی، همها، نگرشمهارت

محوری یکی  شایسته .نمایدسازمان با تغییرات محیطی کمک میکند و به انطباق بهتر تقویت می

 و هاترفیع که بینندمی کارکنان دیگر از علل مقوله فرعی کوتاه مدت رهبری همنوا می باشد. وقتی

 که رهبری اعتبار شخصی، روابط یا رانت نه و است شایستگی و واقعی عملکرد اساس بر هاپاداش

بر اساس  .است نفوذ قدرت اصلی منبع همان اعتبار، این. یابدمی افزایش کندمی اجرا را سیستم این

 عدالتیبی) کارکنان سوءظن دلایل از یکی محوریشایسته( 2020پژوهش کاردیف و همکاران )

 را رهبر که باشند داشته تمایل بیشتر کارکنان که شودمی باعث امر این. کندمی برطرف را( توزیعی

بر اساس  .شودمی همنوا رهبری در محوری اعتماد ساززمینه که بدانند، اعتماد مورد و عادل فردی

مناسب،  اختیار در شایسته محوری رهبری همنوا باید به تفویض (2021پژوهش بارتون) نتایج

ها توجه نماید. شایستگی از درست خود و تعریف جایگاه در افراد شایسته، قراردادن افراد استخدام

های ها و تدوین مدلیکی از عوامل مهم اثرگذار بر رهبری هنموا تعریف درست شایستگیاز دیدگاه  

 باشد.ن در سازمان میآمختلف 

در مورد مولفه های رهبری همنوا دو مقوله اصلی شامل رفتار محبت آمیز و رفتار اصیل و هدفمند 

 دلسوزی و همدلی مراقبت، از واقعی درونی احساس یک در ریشه آمیزمحبت شناسایی شدند. رفتار

 که شودمی محقق زمانی همنوا رهبری( 2023) لیو و همکارانطبق پژوهش دارد.  کارکنان به نسبت

 رهبر اگر. باشد داشته همخوانی کند،می ابراز بیرون در آنچه با کندمی احساس درون در رهبر آنچه

 افزایش را او اصالت آمیز،محبت شکل به مراقبت این ابراز دهد،می اهمیت کارکنان رفاه به واقعاً

 .ببینند دلسوز انسان یک بلکه مدیر، یک صرفاً نه را رهبر کارکنان که شودمی باعث امر این. دهدمی

 تیم در را روانی امنیت حس تواندمی سختی، یا بحران مواقع در خصوص به دلسوزی، و محبت

 و سلامت نگران رسمی، وظایف از فراتر که کنندمی اعتماد رهبری به کارکنان. دهد افزایش

رفاقتی، حامی  و دوستانه رفتار محبت آمیز رهبری همنوا شامل روابطمقوله  .باشد هاآن خوشبختی

 کارکنان به عمیق احترام و اصیل محبت نیازمند همنوا و همراه و اعتماد محوری می شود. رهبری

. شودو احساس بی عدالتی از سمت کارکنان  شخصی رفاقت و دوستی به نباید محبت این اما است،

 را عدالت اجرای و قاطعیت در رهبر توانایی و کرده مبهم را ایحرفه مرزهای دوستانه روابط زیرا
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 عمل ایحرفه اما همدل همیشه باید همنوا رهبر نتیجه، در. کندمی تضعیف است، همنوایی لازمه که

در این خصوص  .کند حفظ سازمانی بُعد در هم و انسانی بُعد در هم را کارکنانش اعتماد تا نماید

رهبر همنوا باید تلاش کند تا در سازمان رفاقت مبتنی بر احترام متقابل بین خود و کارکنان ایجاد 

 روانیپ و رهبران انیم یهمکار و متقابل احترام اعتماد، تیتقو موجب دوستانه روابط توسعهنماید. 

 .رودیم شمار به همنوا یرهبر یاتیح یهامولفه از که گرددیم

 نقش یگریحامهمراه بودن رهبر می باشد.  و یکی از مقوله های فرعی رفتارمحبت آمیز، حامی

 کارکنان تعهد و مشارکت تیتقو به و کندیم فایا میت یاعضا شرفتیپ و رفاه از تیحما در یدیکل

 درونی باورهای با همراهی یعنی همنوا رهبری( 2021)پژوهش بارتون نتایج اساس بر. شودیم منجر

 هایارزش به تعهدش زیرا است دلسوز و حامی ذاتی صورت به همنوا رهبر بنابراین، عمل؛ در

 فرد هر رشد مسیر از ایحرفه و عاطفی حمایت معنای به همراهی این. است صادقانه اشانسانی

 همنوا رهبر اصالت نهایت، در. چارچوب از خارج هایرفاقت تبادل یا شخصی مسائل حل نه است،

 باقی سازمانی مشترک موفقیت بر متمرکز و عادلانه شفاف، همواره او حمایت که کندمی تضمین

 هاآن رفع جهت در و کندمی درک را کارمندان روی پیش موانع واقعی، همدلی با رهبر این .بماند

 امنیت ایجاد و یادگیری هایفرصت منابع، کردن فراهم قالب در اغلب حمایت این. کندمی تلاش

 .کندمی بروز روانی

 راموسبراساس پژوهش بر اساس یافته ها، دیگر مقوله فرعی رفتار محبت آمیز، اعتماد محوری بود. 

 محقق زمانی رهبری این است؛ تیم در محوری اعتماد ایجاد اساس همنوا رهبری ( 2022) رومن و

 خود درونیات رهبر و باشند همسو یکدیگر با کاملاً  رهبر رفتارهای و هاارزش باورها، که شودمی

 دارد، وجود رفتاری اصالت این که هنگامی. سازد متجلی بیرونی تعاملات و تصمیمات در صادقانه را

 است؛ محوری اعتماد همان این که است، پایدار و خیرخواهانه رهبر نیت که کندمی پیدا اطمینان تیم

 و اتکا قابل چارچوبی بلکه است، بخشالهام تنها نه هایش،ارزش در ثبات با همنوا رهبر نتیجه، در

 را مشترک مسیر کامل اطمینان با توانندمی افراد آن در که آوردمی فراهم سازمان کل برای منصفانه

 مؤثر ارتباطات لیتسه و سالم یمیت یطیمح جادیا یبرا یاهیپا عنوان به یمحور اعتماد .کنند دنبال

 (.2008 آلوارز،) است رگذاریتأث یسازمان عملکرد بر ماًیمستق که شودیم شناخته
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 واقع در هدفمند و اصیل یکی دیگر از ابعاد رهبری همنوا رفتار اصیل و هدفمند می باشد. رفتار

 اصالت( 2021بر اساس نتایج پژوهش بارتون) زیرا دهد،می تشکیل را همنوا رهبری مرکزی هسته

 شامل این گذارد؛می نمایش به تظاهر یا نقاب بدون را اشواقعی خود رهبر که کندمی تضمین

 رهبر تیم شودمی باعث که است درونی هایارزش به پایبندی و قوت و ضعف نقاط بیان در صداقت

 رفتار این هدفمندی، عنصر اصالت، این کنار در. نبیند بینیپیش غیرقابل و شناسایی قابل فردی را

 تنها نه رهبر اقدامات یعنی کند؛می هدایت سازمان اصلی مأموریت و غایت سمت به را اصیل

 چرایی مورد در کامل شفافیت حفظ با مشترک، اندازچشم تحقق راستای در همواره بلکه صادقانه،

 و( اصالت) ”رهبر کیستی“ بین دقیق همسویی این و شوندمی سازماندهی تصمیمات، چگونگی و

 ساخته مستحکم خود جای در را همنوا رهبری اجزای تمام که است( هدفمندی) ”رودمی کجا به“

های فرعی ها یکی از مقولهبر اساس یافته .کندمی ایجاد کارکنان نظر در ایخدشه غیرقابل اعتبار و

( 2023طبق نظر سینک و همکاران )صریح رهبر می باشد.  و قاطعانه اصیل و هدفمند، رفتار رفتار

 با باید دو این. اندضروری رهبر یک بلندمدت موفقیت برای صریح و قاطعانه رفتار و اهمنو رهبری

 در رهبر توانایی معنای به قاطعانه رفتار .باشد مؤثر هم و اعتماد قابل هم رهبر تا شوند ترکیب هم

 اجرای در قاطعیت اعمال و حاشیه، بدون و مستقیم طور به نظرات بیان دشوار، تصمیمات اتخاذ

 این تیم دهد،می ارائه انتقادی یا صریح بازخوردی همنوا رهبر وقتی. است عدالت و استانداردها

عنوان  به را آن بلکه کند،نمی تلقی دشمنی/دوستی از ناشی یا شخصی ایحمله عنوان به را موضوع

 فرد ایحرفه شأن به احترام نوعی واقع در صراحت، این. کندمی مشترک درک رشد به صادقانه تعهد

 رهبر آن در که است حالتی تحکم .نماید پیشرفت و کند اصلاح تا دهدمی فرصت او به زیرا است،

 پذیریانعطاف صراحتش، رغمعلی همنوا رهبر. دهدمی دستور تنها ها،ورودی گرفتن نظر در بدون

 مشروط کند، ایجاد تعدیل حلراه جزئیات در یا دهد تغییر را خود موضع تواندمی او. دهدمی نشان

 به بیشتر او که دهدمی نشان پذیریانعطاف این. شود حفظ( مأموریت و اصالت) هدف اصل آنکه بر

 .آن به رسیدن روش به تا است متعهد حلراه

رهبری متعهدانه می باشد.  های فرعی رفتار اصیل و هدفمند، رفتارها یکی از مقولهبر اساس یافته

ها و بقای سازمان است، قید و شرط به اهداف، ارزش، تعهد عمیق و بیتعهدرفتاریبعد در   همنوا
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 به( 2021)پژوهش بارتون نتایج اساس بر .دهدکه این تعهد خود را در رفتارهای روزمره نشان می

 که دهدمی دستور تنها نه رهب همنوا کند؛می عمل بالایی کاری وجدان با هدف به قلبی باور دلیل

 به راوی  قاطعیت وجدان، این. است متعهد و مناسب یالگوی خود بلکه شود، انجام درست کارها

 بزرگ اهداف به دستیابی و فرهنگ تغییر که داندمی همنوا رهبر .کندمی تبدیل مستمر گراییعمل یک

 به اطمینان از ناشی وی است صبوری ناملایمات و موقتی هایشکست برابر در مقاومت مستلزم

یکی از (2023)لیو و همکاران طبق پژوهش  .انفعالی واکنش یک صرفاً  نه است، خود اولیه اصول

 صرف تأثیرگذاری، برای وی قدرت کهدر جهت این سازمان برای دلسوزیویژگی های رهبری همنوا 

 سازمان موفقیت با او شخصی منافع است؛ وابسته و متعهد خود سازمان به هبرر. نشود شخصی منافع

 پرهزینه موقتاً اگر حتی) دشوار تصمیمات اتخاذ برای لازم روانی پشتوانه تعلق، این. است خورده گره

 جایگاه حفظ اساس بر را رفتارش او زیرا آورد،می فراهم را فشارها برابر در ثبات حفظ و( باشند

 .آن موفقیت به تعهد اساس بر بلکه کند،نمی تنظیم سازمان در خود

 دلسوزی و مشروع قاطعیت از که به عنوان مقوله دیگر رفتار اصیل و هدفمند می باشد اثرگذار رفتار

رهبری همنوا می تواند از ( 2021طبق پژوهش زو و همکاران ). گیردمی نشأت همنوا رهبر اصیل

 هایجذابیت دلیل به نه همنوا، رهبری در کاریزماطریق شخصیت کاریزماتیک جلوه پیدا کند. 

 دوست باورهایش و اصول در ثبات دلیل به را رهبر تیم، گیرد؛می سرچشمه رهبر از بلکه سطحی،

 مؤثر گفتگوی همنوا، رهبر .است ماندگار کاریزمای برای لازم اعتبار ساززمینه اصالت، این. دارد،می

 طرف است، انتقادپذیر چون اما کند، مطرح ترس بدون را هاچالش تواندمی او سازد؛می ممکن را

 رهبری (2023سینک و همکاران )از دیدگاه . دارد شرکت واقعی تبادل یک در کندمی احساس مقابل

 عاطفی وضعیت به احترام و درک توانایی همنوا رهبربه عنوان یکی دیگر از مقوله های  احساسی

 باعث امر این و خودخواهی، یا تفاوتیبی نه است، اصیل محبت سر از او قاطعیت زیرا دارد، را تیم

 به رهبر که آنجا از شود؛می ناشی گیریجهت و ثبات از همنوا رهبر متقاعدسازی قدرت. شودمی

 داشتندرست است.  مسیر، این که شوندمی متقاعد دیگران ،(عمیق تعهد) است پایبند خود باورهای

 است قائل ارزش شنونده برای رهبر که دهدمی نشان بلکه نیست، تکنیک صرفاً  خوب، صحبت لحن

 .کندمی کمک رهبر هایپیام پذیرش تسهیل به امر این که کند،می منتقل احترام با را پیام و
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( 2018طبق پژوهش کالدون)یکی از مولفه های رفتار اصیل و هدفمند می باشد.  استراتژیک رفتار

 تاکتیکی اقدامات که دهدمی اطمینان ساختارمند، شکلی استراتژیک به از طریق رفتار همنوا رهبری

 کمک ارزش خلق به همنوا رهبری .کنندمی پیروی هماهنگ و معنادار اندازچشم یک از سازمان

 در( است متعهد هاآن به رهبر که) سازمان اصلی هایارزش که دهدمی اطمینان زیرا کند،می

 سودآوری برای صرفاً هااستراتژی که کندمی تضمین همنوا رهبر .یابد تجلی اجرا و هااستراتژی

 تعریف در کلیدی نقش همنوا باشند. رهبر داشته اساسی هایارزش در ریشه بلکه نباشند، مدتکوتاه

 پایه همنوا رهبر( 2018از نظر کاردیف و همکاران )دارد.  سازمان استراتژیک گیریجهت هدایت و

 جلوگیری اندازچشم کردن دیکته از همنوا رفتار حال، این با. است سازمان اصلی اندازچشم اساس و

 کند،می هدایت مشترک اندازچشم یک ایجاد سوی به را تیم پذیریانعطاف و صراحت با و کرده

 به سازمان مأموریت که کندمی تضمین رهبر کاری وجدان .دهدمی گوش بازخوردها به رهبر زیرا

 و مدتکوتاه اهداف تعیین و شده تعیین اهداف پیگیری. شود اجرا جزئیات در و روزمره صورت

دیگر ویژگی باشد.  قدمثابت هاآن پیگیری در و تعیین را اهداف که سازدمی موظف را ویبلندمدت 

 رهبری مانند) قدرت موضع از نه هدایترهبری همنوا هدایت افراد به سمت هدف می باشد، 

 . گیردمی صورت بخشیالهام طریق از بلکه ،(استبدادی

 تیتقو منظور به زدی استان یامنطقه برق شرکت رانیمد شودیم شنهادیپ ج،ینتا نیا به توجه با 

 اقدامات زیر را پیگیری نمایند: همنوا یرهبر

همنوا اقدام نمایند.  رهبری شایستگی مدل جهت توسعه فرهنگ رهبری همنوا، نسبت به تدوین -

همنوا  رهبری خصوص در ارشد، مدیران و انسانی منابع متخصصان شایستگی با همکاری مدل یک

 هایمهارت مثال، عنوان به. باشد گیریاندازه قابل و مشاهده قابل رفتارهای شامل که کنند ایجاد

 امن. این روانی فضای ایجاد و اعتماد ایجاد توانایی همدلی، سازنده، تعارضات حل مؤثر، ارتباطی

 طراحی برای مدل این از .شود طراحی یزد برق شرکت هایارزش و فرهنگ اساس بر باید مدل

 شود. استفاده افراد ترفیع و انتخاب و مدیران، عملکرد ارزیابی آموزشی، هایبرنامه

. نباشند کافی است ممکن رهبری عمومی هایآموزش :خاص آموزشی هایبرنامه طراحی -

 هایچالش به توجه با همنوا و رهبری هایمهارت توسعه بر خاص طور به باید آموزشی هایبرنامه
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 برگزار تعاملی آموزشی هایدر این راستا پیشنهاد می شود، کارگاه .کنند تمرکز برق صنعت خاص

 مذاکره، تعارضات، حل مانند هاییزمینه در را خود هایمهارت بتوانند مدیران هاآن در شود که

 هایتمرین شامل هاشود، آموزشپیشنهاد می .بخشند بهبود هیجانی هوش و فردی، بین ارتباطات

 دیگران بر را خود رفتارهای تأثیر بتوانند مدیران تا باشد درجه 360 بازخورد و آفرینی،نقش عملی،

 .کنند درک

 مداوم های بازخوردشود با راه اندازی، سیستمپیشنهاد می :منتورینگ و بازخورد هایسیستم ایجاد -3

 را خود رفتارهای و کنند شناسایی را خود ضعف و قوت نقاط تا شود کمک مدیران به سازنده و

 کارکنان، آن در که شود ایجاد درجه 360 بازخورد سیستم شود، یکپیشنهاد می .بخشند بهبود

 منتورینگ برنامه همچنین،. دهند ارائه مدیران به را خود بازخوردهای بتوانند هامافوق و همکاران،

 اشتراک به ترجوان مدیران با را خود تجربیات بتوانند تجربه با مدیران آن در که شود اندازیراه

 .بگذارند

 به تشویق و پاداش هایشود، سیستمپیشنهاد می :مناسب تشویق و پاداش هایسیستم توسعه -  

 بر را مدیران عملکرد .کنند تشویق را نواهم رهبری با مرتبط رفتارهای که شوند طراحی ایگونه

( تعارضات حل و تیمی، همکاری کارکنان، رضایت مانند) نواهم رهبری با مرتبط معیارهای اساس

گرفته  نظر در دارند خوبی عملکرد هازمینه این در که مدیرانی برای هاییپاداش و شوند ارزیابی

 شود.

باشد که در ادامه بیان هایی میاین پژوهش، همانند سایر پژوهش های علوم انسانی دارای محدودیتی

 است:شده

 ایمنطقه برق شرکت یعنی خاصی سازمانی فضای در پژوهش این: نتایج پذیریتعمیم محدودیت -

 سازمان این در کاری تعاملات نوع و مدیریتی ساختار فرهنگی، هایویژگی. استشده انجام یزد

 را پژوهش هاییافته و نتایج. باشدداشته توجهیقابل تفاوت صنایع یا هاسازمان سایر با است ممکن

   .داد تعمیم ایران صنعتی یا دولتی هایسازمان سایر به کامل طوربه تواننمی

 ساختاریافتهنیمه هایمصاحبه اساس بر پژوهش این هایداده: داده گردآوری ابزارهای محدودیت -

 مدیران برخی دارد احتمال .است دهندگانپاسخ ذهنی برداشت بر متکی ذاتاً که اند،شده آوریجمع
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 باشند؛ کرده تعدیل سازمانی یا شخصی ملاحظات با را خود دیدگاه ها،مصاحبه در ویژهبه کارکنان، یا

 .  نباشند عینی واقعیت نمایانگر همیشه هاداده نتیجه، در

 انجام کوتاه و مشخص زمانی بازه یک در پژوهش: پژوهش مقطعی هایویژگی و زمان محدودیت -

 تأثیر تحت زمان طول درممکن است  و است پویا ایپدیده نواهم رهبری که حالی در است شده

 .  کندمی تغییر فردی و سیاستی محیطی، تغییرات

 شود:در پایان موضوعات زیر برای پژوهشگران آتی پیشنهاد می

 بررسی جامع تر رهبری همنوا از طریق روش گرندد تئوری -

 تولیدی، آموزشی و صنعتیشناسایی الگوی رهبری همنوا در سازمان های  -

 بررسی ارتباط رهبری همنوا با متغیرهای سازمانی ازجمله، فرهنگ سازمانی -

 zشناسایی الگوی مناسب رهبری همنوا برای مواجه با کارکنان نسل -
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