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In recent decades, the expansion of hybrid work arrangements has attracted increasing 

scholarly attention to transformational leadership as an approach to managing contemporary 

and increasingly distributed work environments. However, the existing evidence on the 

antecedents and consequences of transformational leadership in hybrid teams remains 

fragmented and conceptually diverse. Accordingly, this study aimed to identify and 

synthesize the antecedents and consequences of transformational leadership in hybrid teams. 

A meta-synthesis approach was employed. Initially, 95 scientific publications published 

between 2010 and 2025 were identified, and following a systematic screening process, 44 

studies were selected for the final analysis. The data were analyzed using thematic analysis. 

To enhance the rigor and trustworthiness of the synthesis process, the procedures for study 

selection and evaluation, data extraction, coding, and categorization were conducted 

systematically. In addition, coding consistency was assessed through independent recoding 

by a second coder, resulting in an inter-coder agreement rate of 91%. The findings indicated 

that the antecedents of transformational leadership in hybrid teams comprise four 

dimensions, 11 components, and 31 indicators, including leader individual factors and 

competencies, interactive and team factors, organizational factors, and environmental and 

contextual factors. The consequences of transformational leadership were also classified into 

three dimensions, 11 components, and 31 indicators, encompassing employee individual 

factors, team and organizational factors, and environmental and strategic factors. The 

findings provide an integrated framework for understanding the conditions associated with 

the emergence of transformational leadership and its reported consequences in hybrid teams. 

These findings may contribute to a more context-sensitive understanding of transformational 

leadership and support leadership development and the more effective management of 

hybrid teams. 
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عنوان رویکردی برای آفرین بههای اخیر، گسترش ترتیبات کاری ترکیبی، توجه پژوهشگران را به رهبری تحولدر دهه
حال، شواهد موجود درباره پیشایندها شده جلب کرده است. بااینطور فزاینده توزیعهای کاری معاصر و بهمدیریت محیط

رو، پژوهش حاضر با ی پراکنده و از نظر مفهومی متنوع است. ازاینهای ترکیبآفرین در تیمو پیامدهای رهبری تحول
های ترکیبی انجام شد. این پژوهش با استفاده آفرین در تیمهدف شناسایی و ترکیب پیشایندها و پیامدهای رهبری تحول

شناسایی شد  2025تا  2010اثر علمی منتشرشده در بازه زمانی  95از روش فراترکیب انجام گرفت. در مرحله نخست، 
ها با استفاده از تحلیل مضمون مطالعه برای تحلیل نهایی انتخاب گردید. داده 44مند، و پس از طی فرایند غربالگری نظام

ها، مراحل انتخاب و ارزیابی منظور افزایش دقت و قابلیت اعتماد فرایند ترکیب یافتهوتحلیل قرار گرفتند. بهمورد تجزیه
مند انجام شد. همچنین، ثبات کدگذاری از صورت نظامبندی مفاهیم بهها، کدگذاری و طبقهدادهمطالعات، استخراج 

درصد به دست آمد.  91طریق کدگذاری مجدد مستقل توسط کدگذار دوم بررسی شد که میزان توافق بین کدگذاران 
شاخص است  31مؤلفه و  11بعد،  4های ترکیبی شامل آفرین در تیمها نشان داد که پیشایندهای رهبری تحولیافته

های رهبر، عوامل تعاملی و تیمی، عوامل سازمانی، و عوامل محیطی و عوامل فردی و شایستگی ز:اند اکه عبارت
بندی شدند که شامل عوامل شاخص طبقه 31مؤلفه و  11بعد،   3آفرین در همچنین، پیامدهای رهبری تحول ی.ازمینه

های پژوهش، چارچوبی یکپارچه ی و سازمانی، و عوامل محیطی و راهبردی هستند. یافتهفردی کارکنان، عوامل تیم
های ترکیبی فراهم شده آن در تیمآفرین و پیامدهای گزارشگیری رهبری تحولبرای درک شرایط مرتبط با شکل

های تر تیمبری و مدیریت اثربخشآفرین و نیز توسعه رهمندتر رهبری تحولتوانند به درک زمینهها میکند. این یافتهمی
 .ترکیبی کمک کنند
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  مقدمه

و انجام کار  یسازمانده یسنت یهاوهی، ش19-دیکوو یریگهمه یامدهایکار و پ یرویانتظارات ن رییفناورانه، تغ عیتحولات سر

 ,Hincapie & Costa) را فراهم ساخته است یبیو ترک ریپذانعطاف یکار یگسترش الگوها نهیکرده و زم رییرا دستخوش تغ

2021Klonek et al., ; 2024.) یاندهیفزا گاهیکار، جا یسازمانده نیاز اشکال نو یکیعنوان به 1یبیترک یهامیت ان،یم نیدر ا 

از تعاملات خود را  یبخش ،یکار یهاتیانجام فعال ندیهستند که در فرا ییمتشکل از اعضا یبیترک یهامی. تاندافتهیها در سازمان

 یطیمح نیدر چن یمیت تیفعال رو،نیازا دهند؛یانجام م یارتباط یهایو فناور یدورکار قیرا از طر یو بخش یصورت حضوربه

 نیاگرچه ا (.Hincapie & Costa, 2024; Klonek et al., 2021) ردیگیشکل م یو مجاز یکیزیف یزمان در فضاهاطور همبه

را فراهم کند،  ییایجغراف یهاتیمحدود کاهشتر به استعدادها و گسترده یدسترس شتر،یب یریپذانعطاف نهیزم تواندیکار م وهیش

 شتریب یرودررو، وابستگ یها. کاهش تماسکندیم لیبه سازمان تحم زیو ارتباط را ن یاز تعامل، هماهنگ یدیجد یزمان الگوهم

هستند  یطیشرا زا یبخش ،یمیو حفظ اعتماد، تعلق و انسجام ت جادیدر ا یاعضا و دشوار یو زمان ییایجغراف یپراکندگ ،یبه فناور

 (.Althammer et al., 2025) سازندیم زیمتما یکاملاً حضور یهامیرا از ت یبیترک یهامیت تیریو مد یکه رهبر

بلکه به  شود،یکارکنان محدود نم تیهدا یسبک مناسب برا کیصرفاً به انتخاب  گرید یمسئله رهبر ،یطیشرا نیچن در

 یبیترک یهامیمربوط است. رهبران ت یسنت یکار یهاطیمتفاوت از مح یدر بستر یرهبر یو اعمال رفتارها یریگشکل یچگونگ

کنند،  جادیانداز مشترک اچشم شود،یانجام م زمانرهمیو گاه غ یمجاز ،یحضورصورت که تعاملات به یطیبتوانند در شرا دیبا

 حالنیو درع ندینما تیریرا مد یو فرهنگ یفرد یهاکنند، تفاوت تیاعتماد و احساس تعلق را تقو ند،یاعضا را حفظ نما زشیانگ

از (. Hincapie & Costa, 2024; Garzaro et al., 2021) رندیاثربخش بهره گ یارتباط و همکار یبرا تالیجید یاز ابزارها

 یهاو توجه به تفاوت یذهن کیبخش، تحرالهام زشیانداز مشترک، انگچشم جادیبر ا دیتأک لیبه دل 2نیآفرتحول یمنظر، رهبر نیا

ارتباط  زیمتحول دارد. مطالعات مختلف ن یرکا یهاطیدر مح یرهبر یندهایفرا نییتب یبرا یتوجهقابل ینظر تیظرف ،یفرد

 Bagga et) اندقرار داده یو عملکرد مورد بررس ینوآور ،یریادگیاز جمله اعتماد، تعهد،  رهایاز متغ یفیرا با ط نیآفرتحول یرهبر

al., 2023; Shafi et al., 2020; Busari et al., 2019 .)یکه رهبر ستین نیا رفاًمسئله ص ،یبیترک یهامیدر بستر ت حال،نیباا 

 یرفتارها نیا تیو تقو یریگشکل نهیزم یطیمطرح است که چه شرا زیپرسش ن نیهمراه است، بلکه ا ییامدهایبا چه پ نیآفرتحول

 .اندهمراه شده ییامدهایبا چه پ یطیمح نیرفتارها در چن نیو ا کنندیرا فراهم م یرهبر

مسئله  نیاز ا یمتفاوت یهابخش ،یبیترک یهاطیدر مح نیآفرتحول یکه مطالعات مرتبط با رهبر دهندیموجود نشان م شواهد

 ،یجانیمانند هوش ه ییهاییتوانا تیرهبر و اهم یفرد یهاتیو قابل هایژگیها بر واز پژوهش یاند. بخشرا مورد توجه قرار داده

 Garzaro et al., 2021; Purvanova et) اندکرده دیتأک تالیجید یهایفناور رشیپذ یبرا یدگو آما یآورتاب ،یخودکارآمد

al., 2021; Wiatr, 2025). را در  میت یروابط و احساس تعلق اعضا تیفیاز مطالعات، نقش اعتماد، انسجام، ک یگریگروه د

 (.Gajendran & Joshi, 2012; Braun et al., 2019; Bagga et al., 2023) اندکرده یبررس یبیو ترک یمجاز یبسترها

 یهارساختیو ز یسازمان تیحما ر،ییو بازبودن به تغ یریادگیاز جمله فرهنگ  ،یمطالعات بر نقش عوامل سازمان یبرخ ن،یهمچن
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 ;Darwish et al., 2020) اندکار تمرکز داشته دیجد یهاطیدر مح یرهبر یمناسب برا طیشرا یریگدر شکل تال،یجید

Ekelman & Kantor, 2023; Mitchell & Brewer, 2022.) و  یتالیجیتحولات فناورانه و د زین یانهیو زم یطیدر سطح مح

را  یبیترک یهامیدر ت یاعمال و تجربه رهبر نهیاند که زممطرح شده یطیاز شرا یعنوان بخشبه یو اجتماع یفرهنگ یهایژگیو

از عوامل را در  یاموجود مجموعه اتیادب ن،یبنابرا (.Antonopoulou et al., 2021; George et al., 2022) دهندیشکل م

متفاوت  یاهیاز زاو کیمطرح کرده است که هر  یانهیو زم یطیو مح یسازمان ،یمیو ت یرهبر، تعامل یهایستگیو شا یسطوح فرد

 نیآفرتحول یرهبر یامدهایدرباره پ نیشیمطالعات پ یهاافتهی گر،ید یسو در .کنندیم دایارتباط پ یبیترک یهاطیدر مح یبا رهبر

 یشغل تیرضا ،یو تعهد سازمان زشیکارکنان، از جمله انگ یفرد یامدهایمطالعات بر پ یاند. برخدر سطوح مختلف پراکنده شده زین

 ;Busari et al., 2019; Caputo et al., 2024; Grobelny, 2023) اندکرده دیتأک یو رفاه و سلامت روان یو رشد فرد

Althammer et al., 2025 ،)و عملکرد  یهمکار م،یت یمانند انسجام عاطف ،یو سازمان یمیت یامدهایپ گرید یگروه کهیدرحال

 ;Shafi et al., 2020) اندقرار داده یرا مورد بررس یبیارتباطات ترک تیفیو ک یآوراعتماد و تاب ،یریادگیو  ینوآور ،یمیت

Darwish et al., 2020; Choudhury et al., 2023.) یو راهبرد یطیدر سطح مح ییامدهایها به پپژوهش یبرخ ن،یافزون بر ا، 

 Assegid et) اندتوجه داشته یاجتماع تیو مسئول یسازمان یداریتوان جذب استعداد و پا ،ییو برند کارفرما یرقابت تیاز جمله مز

al., 2026; McKinsey & Company, 2024 .)یهامیدر ت نیآفرتحول یمرتبط با رهبر یامدهایکه پ دهدیتنوع نشان م نیا 

 زیو ن یو سازمان یمیت یندهایاز روابط و فرا یمختلف یهاحوزه تواندیو م ستیمحدود ن یعملکرد ای یفرد جیصرفاً به نتا یبیترک

 .ردیرا دربرگ یو راهبرد یطیمح جینتا

و  های ترکیبی، ادبیات موجود همچنان پراکنده و فاقد انسجامآفرین و تیمبا وجود افزایش توجه پژوهشگران به رهبری تحول

اند، برخی نقش عوامل تعاملی و تیمی را مورد های رهبر تمرکز کردهبرخی مطالعات بر عوامل فردی و شایستگی .یکپارچگی است

اند. از سوی دیگر، بخشی از مطالعات پیامدهای ای تأکید داشتهاند و گروهی دیگر بر عوامل سازمانی و محیطی و زمینهتوجه قرار داده

که گروهی دیگر بر پیامدهای تیمی و سازمانی و برخی نیز بر نتایج اند، درحالیرا در سطح کارکنان بررسی کردهآفرین رهبری تحول

آفرین و پیامدهای آن در ساز رهبری تحولاند. بنابراین، در مطالعات مورد بررسی، عوامل زمینهمحیطی و راهبردی تمرکز داشته

اند. این وضعیت در ادبیات داخلی نیز مشاهده نه و از زوایای متفاوت مورد توجه قرار گرفتههای ترکیبی عمدتاً در مطالعات جداگاتیم

آفرین و برخی پیامدهای آن انجام شده است، بررسی این سازه در بستر خاص هایی درباره رهبری تحولشود؛ زیرا اگرچه پژوهشمی

ها، از جمله های خاص این تیمای آن، همچنان محدود است. ویژگیهای ترکیبی و تلفیق شواهد مربوط به پیشایندها و پیامدهتیم

 . ددهزمانی تعاملات حضوری و مجازی، وابستگی به فناوری و پراکندگی اعضا، نیز ضرورت توجه به این زمینه را افزایش میهم

 یدهسازمان یبرا کپارچهی یچارچوب مفهوم کیپژوهش نه صرفاً در کمبود مطالعات، بلکه در فقدان  یاساس، شکاف اصل نیبر ا

مسئله پژوهش  رو،نینهفته است. ازا یبیترک یهامیدر ت نیآفرتحول یرهبر یامدهایو پ ندهایشایشواهد موجود درباره پ بیو ترک

به  یابیدست یدانش موجود برا یو ساختاربند سهیمقا ،یسازکپارچهیبلکه  ست،ین دمنفر یامدهایمجدد عوامل و پ ییحاضر، شناسا

 ،ییبا شناسا تواندیم بیخلأ، روش فراترک نیپاسخ به ا در است. یبیترک یهامیدر بستر ت نیآفرتحول یجامع از رهبر یریتصو

 میمفاه یدهمشترک و سازمان یامکان کشف الگوها ن،یشیمطالعات پ یهاافتهیمند نظام قیو تلف سهیمقا ،یکدگذار ،یابیارز

از روش  یریگبا بهره اضراساس، پژوهش ح نیمورد مطالعه ارائه دهد. بر ا دهیتر از پدجامع یریپراکنده را فراهم سازد و تصو
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 ندهایشایپ یو ساختاربند بیترک ،یی، درصدد شناسا(2007سندلوسکی و باروسو ) یشنهادیاز مراحل پ یرویو با پ بیفراترک

 :پژوهش عبارت است از یاساس، سؤال اصل نیاست. بر ا یبیترک یهامیدر ت نیآفرتحول یرهبر یامدهایو پ

 «اند؟کدام یبیترک یهامیدر ت نیآفرتحول یرهبر یامدهایو پ ندهایشایپ»

های تواند مبنایی برای توسعه دانش نظری درباره الزامات و پیامدهای رهبری در تیمهای این پژوهش میدر نهایت، یافته

های رهبران، طراحی های مورد نیاز برای توسعه قابلیتها در شناسایی زمینهد و از منظر کاربردی، به سازمانترکیبی فراهم ساز

های ترکیبی و توجه به پیامدهای این سبک رهبری در سطوح مختلف فردی، تیمی و سازوکارهای مناسب ارتباط و تعامل در تیم

 .سازمانی کمک کند

  پژوهش نظری پیشینة

 یبیترک یهامیت

ویژه پس از گسترش ترتیبات کاری های اخیر و بهعنوان یکی از الگوهای نوین سازماندهی کار، در سالهای ترکیبی بهتیم

صورت های کاری خود را بهها، اعضا بخشی از فعالیتاند. در این تیمها و پژوهشگران قرار گرفتهپذیر، مورد توجه سازمانانعطاف

 Ekelman) دهندهایی خارج از دفتر، مانند خانه یا فضاهای اشتراکی، انجام میسازمان و بخشی دیگر را در مکانحضوری در محل 

& Kantor, 2023.) های کاملاً حضوری که تعامل میان اعضا عمدتاً به فضای فیزیکی سازمان وابسته است، بنابراین، برخلاف تیم

های ارتباطی و همکاری دیجیتال نقش گیرند و فناوریدر کنار یکدیگر قرار می های ترکیبی تعاملات حضوری و مجازیدر تیم

از این منظر، تمایز اساسی  (.Cousins et al., 2007) کنندها، تبادل اطلاعات و تداوم همکاری ایفا میمهمی در هماهنگی فعالیت

اوت وابستگی اعضا به فناوری برای انجام وظایف و زیستی دو شیوه تعامل حضوری و مجازی و میزان متفهای ترکیبی در همتیم

برقراری ارتباط است. این ویژگی موجب شده است که مرز میان کار حضوری و مجازی تا حدی سیال شود و الگوی جدیدی از 

 (.Dulebohn & Hoch, 2017; Antonopoulou et al., 2021) همکاری چندمکانی و چندکاناله شکل گیرد

ای که گونهدر نظر گرفت؛ به 2های کاملاً مجازیو تیم 1های کاملاً حضوریتوان در پیوستاری میان تیمرا میهای ترکیبی تیم

این ویژگی تحت (. Purvanova et al., 2021) تواند متفاوت باشدها و حتی در طول زمان میبودن در میان تیممیزان مجازی

پراکندگی جغرافیایی اعضا، الگوی ارتباطات، نحوه هماهنگی وظایف و توزیع تأثیر عواملی همچون میزان وابستگی به فناوری، 

های ترکیبی در این زمینه، پراکندگی جغرافیایی یکی از ابعاد مهم ساختار تیم(. Gibbs et al., 2017) ها قرار داردزمانی فعالیت

 های فعالیت و ساختار ارتباطی شکل گیردفیایی محلهایی مانند اندازه سازمان، توزیع جغراتواند تحت تأثیر ویژگیاست که می

(Eisenberg et al., 2019.) های کاری و ترجیحات کارکنان نیز بر نحوه افزون بر عوامل ساختاری، فرهنگ سازمانی، سیاست

ترکیبی محیطی های رو، تیمازاین (.Schein, 2016; Ekelman & Kantor, 2023) ترکیب کار حضوری و دورکاری اثرگذارند

های ارتباط غیررسمی و شیوه هماهنگی اعضا با کنند که در آن الگوهای تعامل، دسترسی به اطلاعات، فرصتچندبعدی ایجاد می

های های جدیدی را برای مدیریت و رهبری تیمهای ساختاری و ارتباطی، چالشاین ویژگی .یابدهای کاملاً حضوری تفاوت میتیم

                                                      
1. Face-to-Face 

2. Virtual Teams 
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گیری و حفظ روابط اجتماعی، احتمال های تعاملات خودانگیخته، دشواری در شکلکند. کاهش فرصتترکیبی ایجاد می

توانند فرایند هایی هستند که میگیری احساس انزوا از جمله چالشافزایش ابهام در ارتباطات، کاهش حضور اجتماعی و خطر شکل

در چنین شرایطی،  (.Joshi et al., 2009; Mitchell & Brewer, 2022) هماهنگی و همکاری تیمی را تحت تأثیر قرار دهند

رهبران باید بتوانند میان اعضای حاضر در سازمان و اعضای دورکار تعادل ایجاد کرده و ضمن حفظ وضوح وظایف و جریان 

به رهبر و سایر  اطلاعات، اعتماد، انسجام و احساس تعلق به تیم را نیز تقویت کنند. همچنین، تفاوت در شیوه دسترسی اعضا

دهد. های فردی، فرهنگی و نسلی را افزایش میلف و توجه به تفاوتهای ارتباطی مختهمکاران، ضرورت استفاده مناسب از کانال

های ارتباط، ایجاد اعتماد های ترکیبی صرفاً به هماهنگی وظایف محدود نیست، بلکه مستلزم بازنگری در شیوهبنابراین، مدیریت تیم

 .زمان در آن جریان داردطور همیت روابط اجتماعی در محیطی است که تعاملات حضوری و دیجیتال بهو مدیر

های محیط در چنین بستری، اثربخشی رهبری تا حد زیادی به توانایی رهبر در سازگار کردن شیوه تعامل و هدایت تیم با ویژگی

یب مناسب تعاملات حضوری و دیجیتال، همراه با استفاده اثربخش دهد که ترکشود. شواهد پژوهشی نشان میترکیبی وابسته می

 & Braun et al., 2019; Busse) تواند به بهبود مشارکت، انسجام و انگیزش اعضای تیم کمک کندهای ارتباطی، میاز فناوری

Weidner, 2020; Caputo et al., 2024 .)پذیری برای و انعطاف های ترکیبی باید ضمن فراهم کردن استقلالرهبران تیم

های تعامل اجتماعی را نیز حفظ کنند تا فاصله جغرافیایی و کاهش تعاملات کارکنان، ارتباطات منظم، بازخورد مناسب و فرصت

یابد؛ به این معنا در روابط رهبر و اعضا اهمیت می« فاصله مناسب»رودررو به تضعیف روابط تیمی منجر نشود. از این منظر، مفهوم 

رهبر باید میان آزادی عمل و کنترل، و نیز میان استقلال کارکنان و حفظ ارتباط اجتماعی و عاطفی، توازن مناسبی برقرار کند. که 

زمان ابعاد ارتباطی، انگیزشی، های ترکیبی به رویکردهای رهبری نیاز دارند که بتوانند همدهد که تیممجموعه این الزامات نشان می

 .تیمی را در یک محیط چندمکانی و فناورانه مدیریت کنند شناختی و عاطفی کار

 نیتحول آفر یرهبر

ها ها، انگیزشآفرین یکی از رویکردهای مهم در ادبیات رهبری است که بر توانایی رهبر برای ایجاد تغییر در نگرشرهبری تحول

در این رویکرد، رهبر صرفاً . (Kim & Kim, 2015) داردو رفتارهای پیروان و هدایت آنان به فراتر رفتن از انتظارات معمول تأکید 

اندازی روشن از آینده، ایجاد معنا در کار و تقویت انگیزش کند، بلکه با ایجاد چشمبر انجام وظایف و تحقق اهداف جاری تمرکز نمی

از این منظر، (. Rahma et al., 2025) کند پیروان را در جهت اهداف مشترک سازمانی بسیج کندپذیری، تلاش میو مسئولیت

های آفرین بیش از آنکه صرفاً بر مبادله پاداش و عملکرد استوار باشد، بر ایجاد نگرش مشترک، برانگیختن ظرفیترهبری تحول

 .کارکنان و تسهیل تغییر و یادگیری تأکید دارد

نفوذ  :دهنددرونی این سازه را تشکیل میآفرین در ادبیات نظری بر چهار بعد اصلی استوار است که ساختار رهبری تحول

نفوذ آرمانی به (.  ,.Darwish et al., 2025Agag et al ;2020) 4و توجه فردی 3، تحریک ذهنی2بخش، انگیزش الهام1آرمانی

ها ریق آن ارزشکند و از طهای رهبر اشاره دارد که وی را به الگویی قابل اعتماد و اخلاقی برای پیروان تبدیل میرفتارها و ویژگی

                                                      
1. Idealized Influence 

..2. Inspirational Motivation  

3. Intellectual Stimulation 

4. Individual Consideration 
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انداز جذاب، تقویت معنا و برانگیختن کارکنان بخش بر ایجاد چشمگذارد. انگیزش الهامو اهداف مشترک را به نمایش می

های های موجود، پذیرش دیدگاهبرای دنبال کردن اهداف مشترک تأکید دارد. تحریک ذهنی کارکنان را به بازاندیشی در شیوه

های هر یک از اعضا و ها و ظرفیتکه توجه فردی بر شناخت نیازها، تفاوتکند؛ درحالیسائل تشویق میمتفاوت، خلاقیت و حل م

این چهار بعد در مجموع، بنیان (. Bottomley et al., 2016; Gui et al., 2020) حمایت از رشد و توسعه آنان متمرکز است

 .ساز یا پیامدهای این سازه متمایز شونداز عوامل زمینهدهند و باید آفرین را تشکیل میمفهومی سازه رهبری تحول

سازد. در شرایطی که تر میهای کاملاً حضوری برجستههای ترکیبی، اهمیت این ابعاد را در مقایسه با محیطهای تیمویژگی

تواند به بخش میش الهامشود، انگیزاند و بخش مهمی از تعاملات از طریق فناوری انجام میاعضای تیم از نظر مکانی پراکنده

تواند از طریق های کاری متفاوتی دارند کمک کند. نفوذ آرمانی نیز میانداز و معنای مشترک در میان اعضایی که تجربهایجاد چشم

رفتارهای منسجم، اخلاقی و قابل اعتماد رهبر، به تقویت اعتماد در شرایطی کمک کند که فرصت تعاملات رودررو محدودتر است. 

های فناورانه فراهم کند و های حل مسئله در محیطتواند زمینه را برای نوآوری، یادگیری و بازاندیشی در شیوهتحریک ذهنی می

های فردی، شغلی، فرهنگی و حتی تفاوت در شرایط کاری کارکنان حضوری و دورکار دهد تفاوتتوجه فردی نیز به رهبر امکان می

ها دهند، نحوه بروز و اعمال آنآفرین را تشکیل میاگرچه چهار بعد مذکور ساختار درونی رهبری تحولرا در نظر بگیرد. بنابراین، 

توان رویکردی دانست آفرین را میبر این اساس، رهبری تحول .های ترکیبی قرار گیردهای خاص تیمتواند تحت تأثیر ویژگیمی

انداز مشترک، زمان بر ایجاد چشمهای ترکیبی دارد؛ زیرا همرهبری در تیم گویی به برخی از الزاماتکه ظرفیت مناسبی برای پاسخ

حال، بروز و اثربخشی این رفتارها در کند. بااینهای فردی تأکید میتقویت اعتماد و معنا، تحریک تفکر و نوآوری و توجه به تفاوت

های ی تیم، کیفیت ارتباطات، حمایت سازمانی، زیرساختهای اعضاتواند تحت تأثیر شرایط فردی رهبر، ویژگیهای ترکیبی میتیم

ای مستقل با چهار بعد نفوذ آرمانی، عنوان سازهآفرین بهفناورانه و زمینه فرهنگی قرار گیرد. بنابراین، در این پژوهش، رهبری تحول

صورت متمایز از این دهای آن بهساز و پیامبخش، تحریک ذهنی و توجه فردی در نظر گرفته شده و عوامل زمینهانگیزش الهام

 .شوندابعاد بررسی می

 

 پژوهش یتجرب نةیشیپ

در  های مجازی و ترکیبیآفرین در تیمشده در زمینه رهبری تحولهای خارجی و داخلی انجامای از پژوهشخلاصه در ادامه

 ارائه شده است: 1جدول 

 خلاصه ای از پژوهش های داخلی و خارجی. 1 جدول

 نتیجه پژوهش )ان(پژوهشگر ردیف

1 
Kelley & Kelloway 

(2012) 

های دورکار، عواملی مانند نفر نشان داد که در محیط 402های این پژوهش با استفاده از داده
نشده، ادراک کنترل و آشنایی با رهبر با ادراک بینیشده، ارتباطات پیشریزیارتباطات برنامه

آفرین در ارتباط این عوامل با پیامدهای فردی رهبری تحولاند و آفرین مرتبطرهبری تحول
نقش میانجی دارد. نتایج نشان داد که الگوی رهبری در محیط دورکار با محیط حضوری تفاوت 

 .دارد
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2 
Eisenberg, Post & DiTomaso 

(2019) 

پراکندگی تواند آثار منفی آفرین میتیم نوآوری مشخص شد که رهبری تحول 53با بررسی 
مکان یا دارای پراکندگی محدود کاهش دهد، اما با افزایش شدید های همجغرافیایی را در تیم

یابد. بنابراین، اثربخشی رهبری پراکندگی، اثربخشی آن در بهبود ارتباطات و عملکرد کاهش می
 .آفرین به میزان پراکندگی تیم وابسته استتحول

3 
Mysirlaki & Paraskeva 

(2020) 

شده رهبر های مجازی نشان داد که هوش هیجانی ادراکعضو تیم 500این مطالعه با مشارکت 
آفرین در این رابطه نقش میانجی ایفا با اثربخشی تیم مجازی ارتباط دارد و رهبری تحول

 .کند. اثربخشی تیم نیز در سه بعد عملکرد تیم، قابلیت تداوم تیم و رضایت اعضا بررسی شدمی

4 
Bagga, Gera & Haque 

(2023) 

های آفرین و فرهنگ سازمانی با مدیریت تغییر در تیمها نشان داد که رهبری تحولیافته
آفرین و مجازی رابطه مثبت دارند و فرهنگ سازمانی بخشی از رابطه میان رهبری تحول

ی را در کند. این مطالعه نقش عوامل سازمانی و فرهنگگری میمدیریت تغییر را میانجی
 .کندآفرین برجسته میاثربخشی رهبری تحول

5 
Salcedo, Gandolfi & Garza 

(2024) 

آفرین با کیفیت روابط های ترکیبی، رابطه مثبت رهبری تحولعضو تیم 156با بررسی 
ای گزارش شد. این مطالعه از مطالعات نسبتاً مستقیم درباره رهبری فردی و عملکرد وظیفهبین

های دانشجویی دامنه تعمیم حال، استفاده از تیمهای ترکیبی است؛ باایندر تیم آفرینتحول
 .کندهای سازمانی را محدود مینتایج به تیم

6 
Weber, Büttgen, Bednall & 

Mynarek 
(2025) 

های دارای الگوی کار ترکیبی نشان داد که رهبری مطالعه چندموجی در سازمان این
تواند یادگیری غیررسمی کارکنان را تقویت می« تحریک ذهنی»ویژه از طریق آفرین بهتحول

آفرین در محیط حضوری و دورکار همچنان ها نشان دادند ابعاد رهبری تحولکند. یافته
 .ای در هر دو نوع یادگیری غیررسمی داردقش برجستهاند و تحریک ذهنی ناثربخش

7 
Asghar, Burria, Ahmed, Usman 

& Mateen 
(2025) 

محور، رابطه رهبری های فناوریکارمند در سازمان 312های این پژوهش با استفاده از داده
یابی مدل های کاری دیجیتال بررسی کرد. نتایجآفرین با رفتار صدای کارکنان را در محیطتحول

صورت مستقیم و هم از طریق آفرین هم بهمعادلات ساختاری نشان داد که رهبری تحول
 رهبر–شناختی بر صدای کارکنان اثر مثبت دارد. همچنین، کیفیت تبادل رهبرتوانمندسازی روان

 کارکنان صدای بر آفرینتحول رهبری غیرمستقیم اثر که ایگونهبه کند؛می تقویت را رابطه این
شایستگی ارتباط دیجیتال،  اهمیت بر هایافته این. بود ترقوی رهبر–رهبر تبادل شرایط در

 .های دیجیتال تأکید داردتوانمندسازی و هماهنگی میان رهبران در محیط

8 
Schmitz & Gehringer 

(2025) 

های کوچک و متوسط آلمان نشان داد که فرهنگ سازمانی مطالعه کمی در شرکت ایننتایج 
های ترکیبی آفرین و مدیریت تغییر را در تیمطور جزئی رابطه میان رهبری تحولبه
های کاملاً مجازی گزارش تر از تیمهای ترکیبی اندکی قویکند. این اثر در تیمگری میمیانجی

 .امل حضوری و حضور رهبری در محیط ترکیبی تأکید شدشد و بر اهمیت فرهنگ، تع

9 
Tshekedi & Jackson 

(2025) 

این پژوهش در یک شهرداری در آفریقای جنوبی و با استفاده از طرح کمی مقطعی انجام شد. از 
پرسشنامه قابل استفاده دریافت شد. نتایج نشان داد که میان  129شده، پرسشنامه توزیع 300

آفرین، اعتماد به رهبر و درگیری شغلی رابطه مثبت وجود دارد و اعتماد به رهبر تحولرهبری 
کند. این یافته، اهمیت آفرین و درگیری شغلی ایفا مینقش میانجی در رابطه میان رهبری تحول

آفرین به پیامدهای مثبت عنوان یکی از سازوکارهای تبدیل رفتارهای تحولاعتماد به رهبر را به
 .کندکنان برجسته میکار

10 
 نیاطاهری، محمدی و جعفری

(1393) 

نفره از کارکنان اداری شرکت پتروشیمی بندر امام خمینی، رابطه مثبت و  158ای در نمونه
شناختی و رفتار شهروندی سازمانی آفرین با توانمندسازی ساختاری و روانمعنادار رهبری تحول

آفرین و رفتار شهروندی رابطه میان رهبری تحول مشاهده شد. همچنین توانمندسازی در
 .سازمانی نقش میانجی داشت

11 
 شناسیزدان

(1395) 

نفر از کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان قم نشان داد که رهبری  119این مطالعه بر 
شناختی رابطه مثبت و با بدبینی شناختی و سرمایه روانآفرین با توانمندسازی روانتحول

شناختی در این شناختی و توانمندسازی روانازمانی رابطه منفی دارد. همچنین سرمایه روانس
 .رابطه نقش میانجی ایفا کردند

12 
 زادهطهرانی، حیدری، مرادپور و فرج

(1401) 

آفرین بر رفتار تیمی نفر از کارکنان شرکت کارگزاری مفید، رهبری تحول 261ای بر در مطالعه
آوری معنادار داشت و جو یادگیری این رابطه را تعدیل کرد؛ اما نقش میانجی تابنوآورانه اثر 

 .آفرین و رفتار تیمی نوآورانه معنادار نبودتیمی در رابطه رهبری تحول
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13 
 خواهپول و یوسفیکریمی، خزایی

(1401) 

آفرین و ابعاد آن تحولنفره از معلمان مدارس متوسطه شهر تهران، اثر رهبری  384ای در نمونه
بر تعهد سازمانی تأیید شد و رضایت شغلی در این رابطه نقش میانجی داشت. این یافته نشان 

ها و تجربیات شغلی کارکنان آفرین از مسیر نگرشدهد که بخشی از پیامدهای رهبری تحولمی
 .گیردشکل می

 

های مجازی و ترکیبی از آفرین در محیطدرباره رهبری تحول ادبیات موجود، ادشدهی یگونه که ذکر شد در پژوهش هاهمان

آفرین، از جمله عملکرد، نوآوری، سه ویژگی برخوردار است. نخست، بخش قابل توجهی از مطالعات بر پیامدهای رهبری تحول

آفرین کمتر بری تحولای رهدهنده و زمینهکه عوامل شکلاند، درحالییادگیری، رضایت، تعهد و رفتارهای تیمی تمرکز کرده

های مجازی و پراکنده یکدست های مربوط به اثربخشی این سبک رهبری در محیطاند. دوم، یافتهصورت منسجم بررسی شدهبه

بودن تیم اند که ارتباطات، پراکندگی جغرافیایی، فرهنگ سازمانی و میزان مجازینیست؛ برای مثال، مطالعات مختلف نشان داده

های ترکیبی آفرین را تغییر دهند. سوم، مطالعات جدیدی که مستقیماً به محیطت یا نحوه اثرگذاری رهبری تحولتوانند شدمی

زمان مجموعه اند و کمتر به دنبال ترکیب همای خاص را بررسی کردهاند، عموماً یک پیامد، یک سازوکار یا یک عامل زمینهپرداخته

های سنتی بوده ها و تیماند. در مطالعات داخلی نیز تمرکز عمده بر سازمانآفرین بودهولدهنده و پیامدهای رهبری تحعوامل شکل

های ترکیبی محدود است. بنابراین، اگرچه ادبیات تجربی موجود اهمیت رهبری آفرین در تیمو شواهد مستقیمی درباره رهبری تحول

بیات همچنان پراکنده و چندسطحی است و چارچوبی منسجم برای کند، این ادهای کاری جدید تأیید میآفرین را در محیطتحول

دهد. این وضعیت، ضرورت استفاده از رویکرد فراترکیب برای های ترکیبی ارائه نمیدهی پیشایندها و پیامدهای آن در تیمسازمان

 .دهدتلفیق شواهد موجود و استخراج یک چارچوب یکپارچه را نشان می

 

 پژوهش یروش شناس

ای مرحلهای کیفی است که با استفاده از روش فراترکیب انجام شده است. در این راستا، از رویکرد هفتحاضر، مطالعه پژوهش

های مطالعات پیشین استفاده شد. مند یافته( برای شناسایی، بررسی، ارزیابی، استخراج و ترکیب نظام2007سندلوسکی و باروسو )

های مند در پایگاهوجوی نظامهای ترکیبی بود که با جستآفرین و تیمتبط با رهبری تحولجامعه پژوهش شامل مطالعات علمی مر

شده غربالگری و انتخاب شدند. در این فرایند، پس از بررسی اطلاعاتی فارسی و لاتین شناسایی و بر اساس معیارهای از پیش تعیین

های مرتبط با پیشایندها و پیامدهای ود به فراترکیب انتخاب و دادهشده، مطالعات واجد شرایط برای ورو ارزیابی منابع شناسایی

شده با استفاده از تحلیل مضمون بررسی و مفاهیم مشابه در های استخراجها استخراج شد. سپس، دادهآفرین از آنرهبری تحول

های مطالعات منتخب، الگوی ر یافتهدهی شدند. در نهایت، با تلفیق و تفسیها و مضامین مشترک ترکیب و سازمانقالب مقوله

های ترکیبی استخراج شد. فرایند پژوهش در هفت مرحله شامل تنظیم سؤال آفرین در تیمپیشایندها و پیامدهای رهبری تحول

ها ها، کنترل کیفیت تحلیلوتحلیل و ترکیب یافتهوجو و انتخاب منابع، استخراج اطلاعات، تجزیهمند، جستپژوهش، بررسی نظام

 هستند: ریمراحل آن به شرح زکه  های پژوهش انجام شدو ارائه یافته
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 (2007و بارسو )  یسندلاوسک ی. روش هفت مرحله ا1شکل 

 سؤال پژوهش میگام اول: تنظ

دهی به مراحل بعدی تدوین شد. با عنوان مبنای تعیین دامنه مطالعه و جهتدر نخستین مرحله فراترکیب، سؤال پژوهش به

های مرتبط با پیشایندها و پیامدهای بندی گردید که امکان شناسایی و ترکیب یافتهای صورتگونهتوجه به هدف پژوهش، سؤال به

ای از مندی فرایند، سؤال پژوهش بر اساس مجموعهبی را فراهم آورد. برای افزایش نظامهای ترکیآفرین در تیمرهبری تحول

ترتیب پدیده مورد تنظیم شد. این پارامترها به« چگونه»و « چه زمانی»، «چه کسانی»، «چه چیزی»پارامترهای راهنما شامل 

ها های مربوط به آنرامترهای مورد استفاده و مؤلفهمطالعه، جامعه مطالعات، محدوده زمانی و روش پژوهش را مشخص کردند. پا

 .ارائه شده است 2در جدول 

 آن مؤلفه های همراه به فراترکیب . پارامترهای2 جدول

 پژوهش سؤال در استفاده مورد پارامترهای مؤلفه ها

What? 

 چیزی؟ چه
 ؟های ترکیبی چه هستندآفرین در تیمپیشایندها و پیامدهای رهبری تحول

Who? 

 مطالعه( مورد )جامعه
 جامعه در مطرح تازه ترین مباحث بر تمرکز نیز و مرورشده منابع کیفیت از اطمینان و علمی اعتبار ارتقای به منظور پژوهش، ین ا در

 .گردید غیرعلمی اجتناب هایگزارش و کنفرانسی مقالات به استناد از علمی،
When? 

 زمانی( )محدودیت
 2025تا  2010از سال های چاپ شده مقاله

How? 

 روش( )چگونگی
 ترکیبی و کمی کیفی، روشهای

 

 مند  نظام دوم: بررسی گام

های آفرین و تیمهای مرتبط با رهبری تحولمند مطالعات با هدف شناسایی پژوهشوجوی نظامدر این مرحله، چارچوب جست

های اطلاعاتی فارسی و لاتین، واژگان و مفاهیم کلیدی، بازه زمانی مطالعات و معیارهای ترکیبی تدوین شد. بدین منظور، پایگاه

های مجازی های ترکیبی، تیمآفرین، تیمو با استفاده از ترکیب واژگان مرتبط با رهبری تحولوجشمول و خروج تعیین گردید. جست

و واژگان کلیدی  3های اطلاعاتی مورد استفاده در پژوهش در جدول پذیر انجام شد. فهرست پایگاهو الگوهای کاری انعطاف

 .ارائه شده است 4وجو در جدول جست

 مورد استفاده در پژوهش های اطلاعاتی. پایگاه3جدول 

 های لاتینپایگاه های فارسیپایگاه

تنظیم سوال 
پژوهش

بررسی نظام مند 
ادبیات

جستجو و انتخاب 
منابع

استخراج اطلاعات تحلیل و بررسی ادغام نتایج ارائه یافته ها
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 Emerald Insight, Routledge انسانی علوم جامع پورتال

 Springer (SID)دانشگاهی  جهاد علمی اطلاعات مرکز

 Elsevier سیویلیکا

 Sage (نور تخصصی مجلات پایگاه)  نورمگز

 Scopus نتعلم

 Taylor & Francis Online ایرانمگ

 ResearchGate گنج

 ScienceDirect 

 Wiley Online Library 

 PubMed 

 

 اند.شده ارائه سازمان یافته به صورت 4جدول  در مطالعه، موضوع با مرتبط و استخراج شده کلیدی واژگان

 . واژگان کلیدی مورد جستجو4جدول 

 واژگان انگلیسی واژگان فارسی

 Transformational Leadership رهبری تحول آفرین

 Hybrid Teams های ترکیبیتیم

 Flexible Work Arrangements ترتیبات کاری انعطاف پذیر

 New Work Models نوین کاری هایمدل

 Virtual Teams های مجازیتیم

 Workplace Flexibility پذیری محیط کارانعطاف

 Hybrid Workforce نیروی کار ترکیبی

 بررسی ادبیات و جستجوی منابع: سوم گام

اثر پژوهشی شد. در ادامه، عناوین،  95های داده منجر به شناسایی های مشخص در پایگاهوجوی کلیدواژهدر گام سوم، جست

منبع برای  44های پژوهش مورد ارزیابی قرار گرفت و در نهایت، ها و محتوای هر یک از این آثار با توجه به اهداف و پرسشچکیده

 .به تصویر کشیده شده است 2استفاده در پژوهش انتخاب شد. فرایند شناسایی، ارزیابی و گزینش منابع نهایی در شکل 
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 ع. فرآیند انتخاب مناب2شکل

 هاپژوهش از اطلاعات استخراج چهارم: گام

مند بررسی شدند. در این مرحله، متن کامل هر یک صورت عمیق و نظاممطالعه منتخب به 44فراترکیب، در گام چهارم فرایند 

آفرین در از مطالعات با تمرکز بر سؤال پژوهش مورد مطالعه قرار گرفت و اطلاعات مرتبط با پیشایندها و پیامدهای رهبری تحول

عنوان داده اولیه برای هایی بود که بتوانند به، شناسایی مفاهیم و گزارههای ترکیبی استخراج و ثبت شد. هدف از این مرحلهتیم

های مرتبط مطالعات، از جمله در فرایند استخراج اطلاعات، بخش .تبیین ابعاد مختلف پدیده مورد مطالعه مورد استفاده قرار گیرند

صورت آفرین بررسی شد و مفاهیم معنادار بهرهبری تحولدهنده و پیامدهای ها، مفاهیم کلیدی و شواهد مرتبط با شرایط شکلیافته

کدهای اولیه ثبت گردیدند. کدگذاری در این مرحله با حفظ ارتباط هر کد با مطالعه منبع انجام شد تا امکان ردیابی کدهای 

که شواهد مربوط به آن را ارائه  ایشده تا منبع اولیه فراهم باشد. بدین ترتیب، هر یک از کدهای اولیه در ارتباط با مطالعهاستخراج

در ادامه، کدهای اولیه از  .بندی جلوگیری شدکرده بود ثبت شد و از ادغام زودهنگام مفاهیم پیش از انجام مرحله ترکیب و طبقه

کدهایی که دارای ها با پیشایندها یا پیامدها مورد بررسی قرار گرفتند. نظر تشابه مفهومی، ارتباط با سؤال پژوهش و میزان ارتباط آن

ها آماده شدند. این های معنایی اولیه، برای استفاده در مرحله بعدی تحلیل و ترکیب یافتهمفهوم مشابه بودند بدون حذف تفاوت

های مفهومی منظم و قابل مقایسه برای ای از دادهفرایند به پژوهشگران امکان داد تا ضمن حفظ محتوای مطالعات اصلی، مجموعه

 .لیل و سنتز فراهم کنندمرحله تح

ای از کدهای منظور افزایش شفافیت فرایند استخراج و نشان دادن ارتباط میان مطالعات منتخب و کدهای تولیدشده، نمونهبه

 .ارائه شده است 5اولیه مستخرج از مطالعات در جدول 

 

ی مستخرج از منابع نهایی. بخشی از کدهای اولیه5جدول   

95شده = تعداد مقالات شناسایی  

80منابع یافت شده در متن کامل=   

70های مورد بررسی= تعداد چکیده  

58بررسی محتوای منابع =   

44منابع نهایی انتخاب شده= تعداد   

15رد شده به دلیل عدم دسترسی به متن کامل =   

 

10رد شده با توجه به عنوان=   

12رد شده با توجه به چکیده=   

14رد شده با توجه به محتوا=   
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 ی استخراج شدهاولیهکدهای  منبع ردیف

 پیامدها پیشایندها

1 Asghar et al (2025) شایستگی ارتباط دیجیتال   

2 Garzaro et al (2021)  درک احساسات اعضا و تعدیل
 هاواکنش

 

... ... ... ... 

... ... ... ... 

43 Tshekedi & Jackson (2025)    

 کاهش استرس ناشی از دورکاری

44 Caputo et al (2024)                               تسهیل تبدیل دانش ضمنی به دانش اشتراکی 

 

 کیفی های یافته ترکیب و وتحلیل پنجم: تجزیه گام

ها و ابعاد مشترک میان مطالعات شده و دستیابی به مفاهیم، مؤلفهمند کدهای استخراجهدف از این مرحله، تحلیل و ترکیب نظام

صورت تطبیقی مورد بررسی قرار آفرین بهدر این مرحله، کدهای اولیه مرتبط با پیشایندها و پیامدهای رهبری تحولمنتخب بود. 

پوشانی مفهومی شناسایی و ادغام شدند. همچنین، در مواردی که تفاوت معنایی میان کدهای گرفتند و کدهای تکراری یا دارای هم

در ادامه، کدهای دارای  .ز ادغام مفاهیمی که از نظر محتوایی متمایز بودند جلوگیری شدها حفظ و امشابه وجود داشت، این تفاوت

هایی که از نظر معنا و کارکرد به یکدیگر دهی شدند. سپس، مقولههای اولیه سازماناشتراک مفهومی و معنایی در قالب مقوله

دهنده آن تعیین لفه، عنوانی متناسب با محتوای کدهای تشکیلهای متمایز ترکیب شدند و برای هر مؤنزدیک بودند، در قالب مؤلفه

گیری گردید. در این فرایند، تلاش شد ارتباط میان هر مؤلفه و کدهای اولیه مربوط به آن حفظ شود تا امکان ردیابی مسیر شکل

 .مفاهیم نهایی فراهم باشد

ها در پدیده مورد مطالعه در دو دسته پیشایندها و قش آنآمده بر اساس ندستهای بهها، کدها و مؤلفهپس از تشکیل مؤلفه

گیری یا تقویت رهبری ساز شکلها یا سازوکارهای زمینهعنوان شرایط، ویژگیپیامدها تفکیک شدند. عواملی که در مطالعات به

یج و آثار منتسب به رهبری های ترکیبی مطرح شده بودند، در طبقه پیشایندها قرار گرفتند؛ در مقابل، نتاآفرین در تیمتحول

های مرتبط بر اساس در مرحله بعد، مؤلفه .آفرین در سطوح فردی، تیمی، سازمانی و محیطی در طبقه پیامدها جای گرفتندتحول

صورت دهی شدند. این فرایند بهاشتراک مفهومی در سطحی بالاتر ترکیب و در قالب مضامین اصلی یا ابعاد پژوهش سازمان

پوشانی مفهومی، ی انجام شد و تناسب مفاهیم در هر سطح با محتوای مطالعات اصلی مورد بازبینی قرار گرفت تا از هموبرگشترفت

 .ها جلوگیری شودها و از دست رفتن معنای اولیه دادهتداخل میان مؤلفه

 .ارائه شده است 7و  6ها برای پیشایندها و پیامدها در جداول بندی کدها و تشکیل مؤلفهبخشی از فرایند دسته

 بندی کدهای مربوط به پیشایندهای کار ترکیبیای از دسته. نمونه6جدول
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 مولفه کدهای دارای اشتراک معنایی  مؤلفه کدهای دارای اشتراک معنایی

 خودآگاهی و خودکنترلی هیجانی
 
 

 
 های شخصیتی و هیجانیویژگی

 در بستر مجازی موجود اعتماد سطح
 
 

 
 همدلی با اعضای تیم انسجام تیمیاعتماد و 

به  دورکاراعضای حس تعلق  سطح
 تیم

 تیمی و انسجام همبستگیسطح  توانایی مدیریت تعارضات عاطفی

آوری در مواجهه با ابهام و تاب
 فشارهای کاری

 

 

 کار ترکیبی یهایامدمربوط به پ یکدها یبنداز دسته یانمونه .7جدول

 مولفه ییاشتراک معنا یدارا یکدها مؤلفه ییاشتراک معنا یدارا یکدها

افزایش رضایت از رهبری و تعاملات 
 انسانی

 رضایت شغلی و رشد فردی

 تقویت رفتارهای اخلاقی و انسانی
 
 

پایداری سازمانی و مسئولیت 
 اجتماعی

های خودرهبری و توسعه مهارت
 دیجیتال

 کاهش فرسودگی شغلی

 تقویت سرمایه انسانی پایدار خودکارآمدی کارکنانافزایش 

 

 هاتحلیل کیفیت کنترل ششم: گام

بهره گرفته شده است. در این راستا، یکی « موضوعیتوافق درون»ها، از روش منظور اطمینان از کیفیت تحلیلدر این بخش، به

عنوان فرد خبره و بدون التحصیلان مقطع دکتری در رشته مدیریت منابع انسانی که با موضوع پژوهش آشنایی داشت، بهاز فارغ

های بندیشده نمود. سپس، دستهبندی مفاهیم استخراجم مفاهیم توسط پژوهشگران، اقدام به دستهاطلاع از فرایند کدگذاری و ادغا

بندی مفاهیم توسط پژوهشگران مورد مقایسه قرار گرفت. پس از اتمام فرایند کدگذاری، تعداد کل شده توسط فرد خبره با گروهارائه

کد( مقایسه 62کد( با کدهای مشترک ) 67کد( و کدهای فرد همکار ) 70کد( شامل کدهای پژوهشگران ) 137کدهای تولیدشده )

 درصد محاسبه گردید.  91( معادل 1موضوعی با استفاده از فرمول مربوطه )رابطه شده و میزان توافق درون

درصد توافق درون موضوعی =
2 × تعداد توافقات

کلکدها
×    رابطه  (1)                     100

  2 × 62 ÷ (70 + 67) = 0/905 ≈ 91٪ 

دهنده اعتبار قابل درصد نشان 60(، میزان توافق بالاتر از 2020) 1با توجه به اینکه براساس معیارهای پیشنهادی اُکانر و جُف

 91) توان نتیجه گرفت که، میزان بالای توافق میان کدگذاری پژوهشگران و کدگذار مستقلقبول در این روش است، بنابراین می

 .بندی مفاهیم در پژوهش حاضر است، مؤید قابلیت اعتماد و ثبات مناسب فرایند کدگذاری و طبقهرصد(د

                                                      
1. O’Connor & Joffe 
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 های پژوهشگام هفتم: ارائه یافته

های های متمایز، مؤلفهها و مؤلفهها در قالب مقولهبندی آندر مرحله نهایی، پس از تحلیل و ترکیب کدهای اولیه و دسته

دهی شدند. در این مرحله، ساختار نهایی پیشایندها و پیامدهای اشتراک مفهومی در قالب ابعاد اصلی سازمانآمده بر اساس دستبه

 .ها مشخص گردیددهنده آنهای تشکیلها و شاخصهای ترکیبی استخراج و ارتباط میان ابعاد، مؤلفهآفرین در تیمرهبری تحول

شاخص  31مؤلفه و  11بعُد،  4های ترکیبی در قالب آفرین در تیمتحول های پژوهش نشان داد که پیشایندهای رهبرییافته

دهی شد. شاخص شناسایی و سازمان 31مؤلفه و  11بعُد،  3آفرین در قالب بندی است. همچنین، پیامدهای رهبری تحولقابل طبقه

و ارتباط هر شاخص با مطالعات مبنا نیز حفظ  های مرتبط تشریح شدهها و شاخصها، هر یک از ابعاد بر اساس مؤلفهدر ارائه یافته

ارائه شده و در نهایت، الگوی نهایی پژوهش در  8و  7ترتیب در جداول شده بهشده است. جزئیات پیشایندها و پیامدهای شناسایی

 .نمایش داده شده است 3شکل 

 . پیشایندهای رهبری تحول آفرین در تیم های ترکیبی7جدول 

 منبع شاخص مؤلفه بُعد

عوامل فردی و 

های شایستگی

 رهبر

های شخصیتی و ویژگی

 هیجانی

 Alon et al. (2023) خودآگاهی و خودکنترلی هیجانی

 Vartiainen & Vanharanta (2024) همدلی با اعضای تیم

 Purvanova et al. (2021) توانایی مدیریت تعارضات عاطفی

 Reyes & Viveros (2020) فشارهای کاریآوری در مواجهه با ابهام و تاب

 هوش هیجانی

 Garzaro et al. (2021) هادرک احساسات اعضا و تعدیل واکنش

ها در برانگیختن گیری از هیجانتوانایی بهره
 انگیزش و تعهد

Williams & Shaw (2025) 

 توانایی ایجاد فضای روانی امن برای ابراز نظر
Choudhury et al. (2023); Wang 

et al. (2021) 

 هوش فرهنگی

های فرهنگی، زبانی و نسلی در درک تفاوت
 های ترکیبیتیم

George et al. (2022) 

 تطبیق سبک ارتباطی با تنوع فرهنگی
Cardoso (2023); Hopkins & 

Bardoel (2023) 

 Golden & Gajendran (2023) های ارزشیاحترام به تفاوت

نفس خودکارآمدی و اعتمادبه

 رهبری

 های ترکیبیباور به توانایی هدایت تیم در محیط
Purvanova et al. (2021); Busari 

et al. (2019) 

 Wiatr (2025) های دیجیتالآمادگی برای پذیرش فناوری

 Sampat et al. (2022) توانایی ابتکار در حل مسائل جدید

 شایستگی ارتباط دیجیتال

 Antonopoulou et al. (2021) توانایی انتقال معنا از طریق ابزارهای مجازی

 Mitchell & Brewer (2022) های آنلاینوضوح پیام در محیط

توانایی مدیریت ارتباطات چندکاناله در محیط 
 ترکیبی

Asghar et al. (2025) 

 هامدیریت تنوع و تفاوت
فرهنگی، سنی و نسلی های توانایی شناسایی تفاوت
 های ترکیبیدر تیم

George et al. (2022) 
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 منبع شاخص مؤلفه بُعد

کارگیری راهبردهای ارتباطی متناسب با توانایی به
 های مختلفگروه

Hincapie & Costa (2024); 

Antonopoulou et al. (2021) 

عوامل تعاملی و 

 تیمی
 اعتماد و انسجام تیمی

 Gajendran & Joshi (2012) سطح اعتماد موجود در بستر مجازی

 Bagga et al. (2023) سطح حس تعلق اعضای دورکار به تیم

 سطح همبستگی و انسجام تیمی
Braun et al. (2019); Darwish et 

al. (2020) 

 عوامل سازمانی

فرهنگ یادگیری و بازبودن به 

 تغییر

 Darwish et al. (2020) وجود فرهنگ اشتراک دانش

 عنوان فرصت یادگیریخطا بهپذیرش 
Bagga et al. (2023); Wang et al. 

(2021) 

 وجود جو روانی ایمن برای تجربه و یادگیری
Ekelman & Kantor (2023); 

Mitchell & Brewer (2022) 

 زیرساخت و حمایت سازمانی

آفرین های تحولحمایت سازمان از توسعه مهارت
 رهبران

Ekelman & Kantor (2023); 

Mitchell & Brewer (2022) 

 Spreitzer et al. (2021) دسترسی به ابزارهای دیجیتال کارآمد

 Aguinis & Burgi-Tian (2021) های ارزیابی عملکردپذیری سیاستانعطاف

عوامل محیطی و 

 ایزمینه

 تحولات فناورانه و دیجیتالی

 های همکاریدسترسی و استفاده مؤثر از پلتفرم
 مجازی

Antonopoulou et al. (2021) 

های نوین مانند هوش دسترسی به فناوری
 مصنوعی و واقعیت افزوده

Schein (2016); George et al. 

(2022) 

زمینه فرهنگی و اجتماعی 

 سازمان

های رهبری تناسب فرهنگ ملی و سازمانی با شیوه
 های ترکیبیدر تیم

Bagga et al. (2023) 

های رهبری با بافت فرهنگی شیوه سازگاری
 های ترکیبیتیم

Messenger (2019) 

 

 . پیامدهای رهبری تحول آفرین در تیم های ترکیبی8جدول 

 منبع شاخص مؤلفه بُعد

عوامل فردی 

 کارکنان

 رفاه و سلامت روانی

 Amor et al. (2020) افزایش حس معنا و ارزشمندی شغلی

 Tshekedi & Jackson (2025) کاهش استرس ناشی از دورکاری

 Grobelny (2023) زندگی–بهبود تعادل کار

 انگیزش و تعهد سازمانی

 Caputo et al. (2024) افزایش انگیزش درونی و تعلق خاطر

 Busari et al. (2019) تقویت وفاداری و قصد ماندگاری

 Leonardi & Contractor (2024) انداز سازمانراستایی کارکنان با چشمافزایش هم

 رضایت شغلی و رشد فردی

 افزایش رضایت از رهبری و تعاملات انسانی
Wiatr & Skowron-Mielnik 

(2023) 

 Witthöft et al. (2025) های خودرهبری و دیجیتالتوسعه مهارت

 Althammer et al. (2025) افزایش خودکارآمدی کارکنان

عوامل تیمی و 

 سازمانی
 عاطفی تیم انسجام

 افزایش همدلی میان اعضای تیم
Bagga et al. (2023); Braun et al. 

(2019) 

 Shafi et al. (2020) تقویت پیوندهای عاطفی از طریق ارتباطات رهبر
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 منبع شاخص مؤلفه بُعد

 Antonopoulou et al. (2021) کاهش تعارضات عاطفی میان اعضا

 افزایی و عملکرد تیمیهم

 Hincapie & Costa (2024) اعضای تیمافزایش کیفیت همکاری میان 

 Choudhury et al. (2023) بهبود هماهنگی وظایف

 Gajendran & Joshi (2012) گیری جمعیبهبود تصمیم

 نوآوری و یادگیری سازمانی

 Darwish et al. (2020) پردازی و خلاقیتافزایش ایده

 Rahma et al. (2025) های ترکیبیفردی در محیطتقویت یادگیری میان

 Caputo et al. (2024) تسهیل تبدیل دانش ضمنی به دانش اشتراکی

 آوری تیمیاعتماد و تاب

 هاافزایش توان واکنش مؤثر تیم به بحران
Tshekedi & Jackson (2025); 

Bagga et al. (2023) 

 Uru et al. (2022) تقویت اعتماد در شرایط دورکاری

 Kohont (2025) پایداری عملکرد تیمارتقای 

 کیفیت ارتباطات ترکیبی

 Braun et al. (2019) افزایش شفافیت در تبادل اطلاعات

 Aguinis & Burgi-Tian (2021) بهبود کیفیت بازخوردها

 Cardoso (2023) های ناشی از ارتباطات مجازیکاهش سوءتفاهم

 فرهنگی تیمتوانمندی بین

های ظرفیت تعامل میان کارکنان با فرهنگارتقای 
 متفاوت

George et al. (2022); Joshi et al. 

(2009) 

 Agag et al. (2025) تقویت احترام متقابل و همزیستی سازمانی

عوامل محیطی و 

 راهبردی

 مزیت رقابتی و برند کارفرمایی

عنوان محیط کاری ارتقای تصویر سازمان به
 بخش و منعطفالهام

Assegid et al. (2026) 

افزایش توان سازمان در جذب استعدادهای 
 المللیبین

Choudhury et al. (2023) 

پایداری سازمانی و مسئولیت 

 اجتماعی

 Bottomley et al. (2016) تقویت رفتارهای اخلاقی و انسانی

 Rahma et al. (2025) کاهش فرسودگی شغلی

 McKinsey & Company (2024) پایدارتقویت سرمایه انسانی 

 

 ارائه شده است. 3عوامل بدست آمده از جداول فوق، در شکل  بیپژوهش، از ترک ییمدل نها

 

 

 

 

 

 

 یتیشخص یهایژگیو: ریرهب و شایستگی یعوامل فرد

و  یخودکارآمد ،یهوش فرهنگ ،یجانیهوش ه ،یجانیو ه

مدیریت ، تالیجیارتباط د یستگیشا، یاعتماد به نفس رهبر

 هاتنوع و تفاوت

 ر،ییو باز بودن به تغ یریادگیفرهنگ : عوامل سازمانی

 یسازمان تیو حما رساختیز

 اعتماد و انسجام تیمی: عوامل تعاملی و تیمی

رهبری نقش 

تحول آفرین 

های تیم در

 ترکیبی

 ،یرفاه و سلامت روان :عوامل فردی کارکنان

و توسعه  یشغل تیرضا ،یو تعهد سازمان زشیانگ
 یفرد

 پیامدها

انسجام عاطفی : عوامل تیمی و سازمانی

و  ینوآور ،یمیو عملکرد ت ییافزاهم تیم،
 ،یمیت یآوراعتماد و تاب ،یسازمان یریادگی
 یفرهنگنیب یتوانمند ،یبیارتباطات ترک تیفیک
 میت

مزیت رقابتی و : عوامل محیطی و راهبردی

 پیشایندها
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 رهبری تحول آفرین در تیم های ترکیبی پسایندهای و پیشایندها مدل.  3 شکل

 نتیجهبحث و 

فراتر  یمتعارف تعاملات حضور یهارا از چارچوب یانجام کار، مسئله رهبر یسنت یالگوها رییو تغ یبیترک یهامیگسترش ت

در کنار  زمانرهمیو گاه غ یمجاز ،یکه در آن تعاملات حضور شودیاعمال م یدر بستر یرهبر ها،میت نیدر ا رایبرده است؛ ز

 طیمستقل از شرا توانیرا نم یبیترک یهامیدر ت نیآفرحولت یحاضر نشان داد که رهبر بیکفراتر یهاافتهیقرار دارند.  گریکدی

مطالعات،  لیدر نظر گرفت. بر اساس تحل یانهیو زم یطیمح طیو شرا یبستر سازمان ،یمیت یهایژگیرهبر، روابط و و یفرد

و  یعوامل سازمان ،یمیو ت یرهبر، عوامل تعامل یهایستگیو شا یدر چهار بعد شامل عوامل فرد نیآفرتحول یرهبر یندهایشایپ

و  یطیو عوامل مح یو سازمان یمیکارکنان، عوامل ت یآن در سه بعد شامل عوامل فرد یامدهایو پ یانهیو زم یطیعوامل مح

بلکه  نه،یاز زم کرفتار منف کینه  یبیترک یهامیدر ت نیآفرتحول یکه رهبر دهدیالگو نشان م نیشدند. ا یبندطبقه یراهبرد

    .ابدییتحقق م طیسازمان و مح م،یرهبر، ت یهایژگیو انیآن در تعامل م یامدهایو پ یریگاست که شکل یچندسطح یادهیپد

 یتیشخص یهایژگیو شامل شش مؤلفه و هبود شدهییشناسا یندهایشایبعد پ نینخست رهبر یهایستگیو شا یعوامل فرد

تنوع و  تیریو مد تالیجیارتباط د یستگیشا ،ینفس رهبرو اعتمادبه یخودکارآمد ،یهوش فرهنگ ،یجانیهوش ه ،یجانیو ه

 ییتوانا ،یهمدل ،یجانیه یو خودکنترل یمانند خودآگاه ییهایژگیو ،یبیترک یهامینشان دادند که در ت هاافتهیهاست. تفاوت

تعاملات همراه  یدگیچیو پ یکار یمواجهه با ابهام، فشارها یرهبر برا یبا آمادگ توانندیم یآورو تاب یتعارضات عاطف تیریمد

در  توانیرا م هایژگیو نیا تیاهم (.Alon et al., 2023; Purvanova et al., 2021; Reyes & Viveros, 2020) باشند

 یطیخود و اعضا را در شرا یجانیه یهابتواند واکنش دیرهبر با رایدانست؛ ز یبیترک یهامیتعاملات در ت هیو چندلا داریناپا تیماه

در  زین یجانیه هوش .ابدییکاهش م یدر ارتباطات مجاز یفور یو بازخوردها یرکلامیغ یهااز نشانه یکند که بخش تیریمد

 یفضا جادیو ا زشیانگ ختنیبرانگ یبرا جانیها، استفاده از هواکنش میدرک احساسات اعضا، تنظ ییبا توانا شدهیمطالعات بررس

 نیاز ا توانیرا م افتهی نیا .(Garzaro et al., 2021; Williams & Shaw, 2025) ابراز نظر مرتبط بوده است یامن برا یروان

مشترک  یکیزیف یفضا کیکه الزاماً در  ییبا اعضا یو روان یحفظ ارتباط عاطف یرهبر برا ،یبیترک یهامیکرد که در ت ریمنظر تفس

 قیاز طر یهوش فرهنگ ن،یاعضاست. همچن یهاو واکنش یجانیه یهانسبت به نشانه یشتریب تیحساس ازمندیحضور ندارند، ن

با  یامکان سازگارکردن رفتار رهبر ،یارزش یهاو احترام به تفاوت یق سبک ارتباطیتطب ،یو نسل یزبان ،یفرهنگ یهادرک تفاوت

 & George et al., 2022; Cardoso, 2023; Hopkins & Bardoel, 2023, Golden) کندیرا فراهم م میتنوع موجود در ت

Gajendran, 2023). تواندیم کهاست  یبلکه عامل ست،ین یشناختتیجمع یژگیو کیتنها  یبیترک یهامیمعنا، تنوع در ت نیدر ا 
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در  زین ینفس رهبرو اعتمادبه یخودکارآمد .قرار دهد ریرا تحت تأث یرهبر یهاامیبه پ ییگوو پاسخ ریتفس افت،ینحوه در

 تالیجید یهایفناور رشیو پذ دیجد یهاتیمواجهه با موقع یبرا یآمادگ ر،یمتغ طیدر شرا میت تیهدا ییمطالعات با باور به توانا

 میکه رهبر در ت دهدینشان م افتهی نیا(. Busari et al., 2019; Purvanova et al., 2021; Wiatr, 2025) مرتبط بوده است

برخوردار باشد که ابزار، مکان  یطیعمل در شرا یلازم برا ییاز توانا دیندارد، بلکه با ازین یرهبر یسنت یهاتنها به مهارت یبیترک

 یمجاز یابزارها قیانتقال معنا از طر ام،یشامل وضوح پ تالیجیارتباط د یستگی. در کنار آن، شاکنندیم رییتعامل دائماً تغ وهیو ش

(. Antonopoulou et al., 2021; Mitchell & Brewer, 2022; Asghar et al., 2025) ارتباطات چندکاناله است تیریمد و

 تالیجید طیمح قیرهبر از طر یاز نفوذ و اثرگذار یبخش ،یبیترک یهامیکه در ت دینکته د نیدر ا توانیمؤلفه را م نیا تیاهم

انداز و انتظارات رهبر نقش چشم ام،یادراک اعضا از پ یریگدر نحوه شکل تواندیم تالیجید طارتبا تیفیک نیبنابرا رد؛یگیصورت م

 صیرا تشخ یو نسل یسن ،یفرهنگ یهابتواند تفاوت دیکه رهبر با دهدیها نشان متنوع و تفاوت تیریداشته باشد. سرانجام، مد

 ;George et al., 2022; Hincapie & Costa, 2024) ردیمختلف به کار گ یهامتناسب با گروه یارتباط یداده و راهبردها

Antonopoulou et al., 2021.) انطباق رفتار  یرهبر برا تیقابل انیعنوان بنبه توانیرا م یمجموعه عوامل فرد ن،یبنابرا

بود که در قالب  ندهایشایبعد پ نیدوم یمیو ت یتعامل عوامل .کرد ریتفس یبیترک میو فناورانه ت یانسان یدگیچیبا پ نیآفرتحول

و  یهمبستگ زانیدورکار و م یاحساس تعلق اعضا ،یشد. اعتماد موجود در بستر مجاز ییشناسا یمیمؤلفه اعتماد و انسجام ت

 Gajendran & Joshi, 2012; Bagga et al., 2023; Braun et) انددر مطالعات مختلف مورد توجه قرار گرفته یمیانسجام ت

al., 2019; Darwish et al., 2020 .)کاهش تعاملات  رایمرتبط دانست؛ ز یبیترک یهامیخاص ت تیبا ماه توانیرا م افتهی نیا

بستر  تواندیتماد و انسجام موجود اع رو،نیو اعتماد را محدود کند. ازا یررسمیروابط غ یریگشکل یهارودررو ممکن است فرصت

ها و را فراهم سازد که در زمان ییاعضا انیم یمشارکت اعضا و همکار ،یرهبر یهاامیپ رشیانتقال و پذ یبرا زملا یاجتماع

روابط  تیفیرهبر، بلکه متأثر از ک یهایژگیفقط متأثر از ونه نیآفرتحول یسطح، رهبر نی. در اکنندیم تیمتفاوت فعال یهامکان

دادند و شامل دو مؤلفه فرهنگ  لیرا تشک ندهایشایبعد پ نیسوم یسازمان عوامل .شودیظاهر م زین میموجود در ت یاجتماع

عنوان خطا به رشینشان دادند که اشتراک دانش، پذ هاافتهیبودند.  یسازمان تیو حما رساختیو ز رییو بازبودن به تغ یریادگی

 Darwish et) بعد هستند نیمرتبط با ا یسازمان طیاز جمله شرا ،یریادگیتجربه و  یبرا منیا یو وجود جو روان یریادگیفرصت 

al., 2020; Bagga et al., 2023; Wang et al., 2021; Ekelman & Kantor, 2023; Mitchell & Brewer, 2022 .) در

و  تالیجیتعاملات د قیتجربه و انتقال دانش از طر ،یریادگیاز  یبخش رایدارند؛ ز یمضاعف تیعوامل اهم نیا ،یبیترک طیمح

 ،یریادگیکه  یفرهنگ ن،یممکن است محدودتر باشد. بنابرا یحضور یررسمیغ یریادگی یهاو فرصت ردیگیصورت م زمانرهمیغ

کنار  در .فراهم کند نیآفرتحول یبروز رفتارها یبرا یترمناسب یفضا تواندیم کند،یم تیتجربه را تقو رشیاشتراک دانش و پذ

 تالیجید یبه ابزارها یرهبران، دسترس نیآفرتحول یهااز توسعه مهارت تیشامل حما یسازمان تیو حما رساختیفرهنگ، ز

 ;Ekelman & Kantor, 2023) مطرح بوده است شدهیدر مطالعات بررس زیعملکرد ن یابیارز یهااستیس یریپذکارآمد و انعطاف

Mitchell & Brewer, 2022; Spreitzer et al., 2021; Aguinis & Burgi-Tian, 2021 .)آن است که  انگریب افتهی نیا

صرفاً بر  تواندیمتناسب، نم یهااستیو س یکردن منابع، فناوربدون فراهم ن،یآفرتحول یاعمال رفتارها یانتظار از رهبران برا

 یبیترک یهامیدر ت نیآفرتحول یرهبر رشدنیپذامکان طیااز شر یسازمان بخش گر،ید انیباشد. به ب یآنان متک یفرد یهاتیقابل

بود که در  ندهایشایبعد پ نیچهارم یانهیو زم یطیمح عوامل .کندیم جادیلازم ا تیو حما رساختیز یسازفراهم قیرا از طر
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و  یفرهنگ نهیو زم یتالیجیو شامل دو مؤلفه تحولات فناورانه و د ردیقرار گ دیطور مستقل مورد تأکبه دینسخه حاضر با

از جمله  ن،ینو یهایبه فناور یدسترس زیو ن یمجاز یهمکار یهاو استفاده مؤثر از پلتفرم یسازمان است. دسترس یاجتماع

در  یرهبر یریگاز بستر شکل یعنوان بخشبه شدهیافزوده، در مطالعات بررس تیو واقع یبر هوش مصنوع یمبتن یهایفناور

 یکه فناور دهدینشان م افتهی نیا(. Antonopoulou et al., 2021; George et al., 2022) اندمطرح شده یبیترک یهاطیمح

دامنه و  تواندیم یفناور تیفیاست و نوع و ک یاز بستر اعمال رهبر یبلکه بخش ست،ین بانیابزار پشت کی صرفاً یبیترک میدر ت

رفتار  یو سازگار یرهبر یهاوهیبا ش یو سازمان یتناسب فرهنگ مل گر،ید یدهد. از سو رییرا تغ میت یتعامل رهبر با اعضا وهیش

 یرهبر ن،یبنابرا (.Bagga et al., 2023; Messenger, 2019) گرفته است رمورد توجه قرا زین میت یفرهنگ نهیبا زم یرهبر

قرار دارد که حدود  یترگسترده طیشرا ریبلکه تحت تأث رد،یگیو فناورانه شکل نم یدر خلأ فرهنگ یبیترک یهامیدر ت نیآفرتحول

 .کنندیم نییرا تع یرهبر یو امکان بروز رفتارها

توان در سه سطح فردی های ترکیبی را میآفرین در تیمهای پژوهش نشان داد که پیامدهای رهبری تحولیافتههمچنین 

آفرین به دهد که آثار مرتبط با رهبری تحولبندی کرد. این الگو نشان میکارکنان، تیمی و سازمانی و محیطی و راهبردی طبقه

گرش کارکنان آغاز شده و تا فرایندهای تیمی، نتایج سازمانی و برخی پیامدهای شود، بلکه از تجربه و نعملکرد تیم محدود نمی

، سه مؤلفه اصلی شامل رفاه و سلامت روانی، انگیزش و تعهد سازمانی عوامل فردی کارکناندر سطح  .یابدراهبردی امتداد می

   2(، گروبلنی2020) 1آمور و همکاران مانند و رضایت شغلی و رشد فردی شناسایی شد. در حوزه رفاه و سلامت روانی، مطالعاتی

ر احساس معنا و ارزشمندی شغلی، کاهش برخی فشارهای ناشی از دورکاری و بهبود ب( 2025) 3دی و جکسونتسکهو  (2023)

کاری کارکنان توان در تغییر الگوی تجربه های ترکیبی را میها در تیمتعادل میان کار و زندگی تأکید دارند. اهمیت این مؤلفه

وجو کرد؛ زیرا کاهش تعاملات حضوری و افزایش استقلال کاری ممکن است مرز میان زندگی شغلی و شخصی و نیز کیفیت جست

تواند گیری مشترک میآفرین از طریق ایجاد معنا و جهتارتباطات اجتماعی را تحت تأثیر قرار دهد. در چنین شرایطی، رهبری تحول

ارکنان از کار همراه شود. در مؤلفه انگیزش و تعهد سازمانی نیز افزایش انگیزش درونی و تعلق خاطر، تقویت تر کبا تجربه مثبت

 ;Caputo et al., 2024) انداز سازمان مورد توجه قرار گرفته استراستایی کارکنان با چشموفاداری و قصد ماندگاری و افزایش هم

Busari et al., 2019; Leonardi & Contractor, 2024 .)توان بیانگر اهمیت نقش رهبر در تقویت این مجموعه نتایج را می

در مؤلفه رضایت شغلی و رشد فردی، افزایش رضایت از رهبری  .گیری سازمان دانستشناختی کارکنان با اهداف و جهتپیوند روان

شده در ادبیات ی کارکنان از جمله نتایج مطرحهای خودرهبری و دیجیتال و افزایش خودکارآمدو تعاملات انسانی، توسعه مهارت

این مجموعه نشان (. Wiatr & Skowron-Mielnik, 2023; Witthöft et al., 2025; Althammer et al., 2025) است

های قابلیتشود، بلکه رشد های ترکیبی تنها به احساس رضایت از شغل محدود نمیآفرین در تیمدهد که پیامدهای رهبری تحولمی

  .گیردهای دیجیتال را نیز دربرمیفردی برای خودتنظیمی، یادگیری و فعالیت مؤثر در محیط

افزایی و عملکرد تیمی، نوآوری و یادگیری ، شش مؤلفه شامل انسجام عاطفی تیم، همعوامل تیمی و سازمانیدر سطح 

فرهنگی تیم به دست آمد. در حوزه انسجام عاطفی وانمندی بینآوری تیمی، کیفیت ارتباطات ترکیبی و تسازمانی، اعتماد و تاب

                                                      
1. Amor et al 
2. Grobelny 
3. Tshekedi & Jackson 
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شده در تیم، افزایش همدلی میان اعضا، تقویت پیوندهای عاطفی و کاهش تعارضات عاطفی میان آنان از جمله نتایج مطرح

این  (.Bagga et al., 2023; Braun et al., 2019; Shafi et al., 2020; Antonopoulou et al., 2021) مطالعات است

گیری های تعامل غیررسمی و شکلتواند فرصتکند، زیرا پراکندگی اعضا میهای ترکیبی اهمیت بیشتری پیدا میموضوع در تیم

تواند با ایجاد ارتباطات معنادار و تقویت احساس تعلق، بخشی آفرین میپیوندهای اجتماعی را کاهش دهد. بنابراین، رهبری تحول

افزایی و عملکرد تیمی، افزایش کیفیت همکاری، بهبود هماهنگی در مؤلفه هم .ی میان اعضای تیم را کاهش دهداز فاصله اجتماع

 ;Hincapie & Costa, 2024; Choudhury et al., 2023) گیری جمعی مورد توجه قرار گرفته استوظایف و ارتقای تصمیم

Gajendran & Joshi, 2012 .)رفاً به نگرش و های ترکیبی صآفرین در تیمقش رهبری تحولدهد که ناین نتایج نشان می

های وابسته به یکدیگر نیز ارتباط داشته تواند با کیفیت فرایندهای هماهنگی و انجام فعالیتاحساس کارکنان محدود نیست و می

شترک و سازوکارهای ارتباطی گیری مکنند، وجود جهتهای متفاوت فعالیت میها و زمانباشد. هنگامی که اعضای تیم در مکان

پردازی و خلاقیت، در مؤلفه نوآوری و یادگیری سازمانی، افزایش ایده .کندها اهمیت بیشتری پیدا میمنسجم برای هماهنگی فعالیت

 ,.Darwish et al) فردی و تسهیل تبدیل دانش ضمنی به دانش اشتراکی مورد تأکید قرار گرفته استتقویت یادگیری میان

2020; Rahma et al., 2025; Caputo et al., 2024 .)ویژه تأکید آن بر تحریک آفرین، بهاین موضوع با ماهیت رهبری تحول

توجهی شود؛ زیرا بخش قابلهای ترکیبی نیز اهمیت این مؤلفه بیشتر میذهنی و تشویق به تفکر متفاوت، همخوان است. در تیم

در مؤلفه اعتماد و  .زمان صورت گیردصورت غیرهمباید از طریق فناوری و در برخی موارد به هاگیری ایدهاز تبادل دانش و شکل

ها، تقویت اعتماد در شرایط دورکاری و حفظ پایداری عملکرد تیم از جمله نتایجی آوری تیمی، توان واکنش مؤثر به بحرانتاب

 ;Tshekedi & Jackson, 2025; Bagga et al., 2023; Uru et al., 2022) است که در ادبیات مورد توجه قرار گرفته است

Kohont, 2025 .)تواند به حفظ گیری مشترک میاین مجموعه بیانگر آن است که در شرایط متغیر و بحرانی، وجود اعتماد و جهت

ایجاد احساس هدف مشترک، تواند با تقویت اعتماد و آفرین میهماهنگی و تداوم فعالیت تیم کمک کند. از این منظر، رهبری تحول

کیفیت ارتباطات ترکیبی مؤلفه دیگری است که در آن شفافیت تبادل  .ظرفیت تیم برای مواجهه با تغییر و اختلال را افزایش دهد

 ;Braun et al., 2019) های ناشی از ارتباطات مجازی مورد توجه قرار گرفته استاطلاعات، کیفیت بازخوردها و کاهش سوءتفاهم

Aguinis & Burgi-Tian, 2021; Cardoso, 2023.) های از آنجا که ارتباط، بستر اصلی بسیاری از فرایندهای رهبری در تیم

ای داشته باشد. در نتیجه، شفافیت کنندهتواند در نحوه انتقال انتظارات، اهداف و بازخوردها اهمیت تعیینترکیبی است، کیفیت آن می

در مؤلفه  .چهره را جبران کندبههای ناشی از فاصله مکانی و کاهش تعاملات چهرهخشی از محدودیتتواند بو انسجام ارتباطی می

های متفاوت و تقویت احترام متقابل و همزیستی سازمانی فرهنگی تیم، ارتقای ظرفیت تعامل میان کارکنان با فرهنگتوانمندی بین

این موضوع بیانگر آن است  (.George et al., 2022; Joshi et al., 2009; Agag et al., 2025) مورد توجه قرار گرفته است

فرهنگی متفاوت نیز  هایپیشینهتواند به کیفیت روابط میان اعضایی با های ترکیبی میآفرین در تیمکه پیامدهای رهبری تحول

تواند در سطح تیم به افزایش ظرفیت تعامل، درک های فرهنگی در سطح رهبری، میتسری یابد. از این منظر، توجه به تفاوت

 .های متنوع منجر شودمتقابل و همکاری میان گروه

یداری سازمانی و مسئولیت ، دو مؤلفه مزیت رقابتی و برند کارفرمایی و پاسطح عوامل محیطی و راهبردیدر در نهایت 

بخش و منعطف و افزایش توان جذب عنوان محیط کاری الهاماجتماعی شناسایی شد. در مؤلفه نخست، ارتقای تصویر سازمان به

دهد که این موضوع نشان می(. Assegid et al., 2026; Choudhury et al., 2023) المللی مطرح شده استاستعدادهای بین
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تواند از سطح کارکنان و تیم فراتر رود و با نحوه ادراک سازمان در بازار کار و ظرفیت آن آفرین میتحول پیامدهای رهبری

در مؤلفه پایداری سازمانی و مسئولیت اجتماعی نیز توجه به رفتارهای اخلاقی و  .برای جذب نیروی انسانی نیز ارتباط پیدا کند

 Bottomley et al., 2016; Rahma) انسانی پایدار مورد تأکید قرار گرفته استانسانی، کاهش فرسودگی شغلی و تقویت سرمایه 

et al., 2025; McKinsey & Company, 2024.) دهد که دامنه قرار گرفتن این مؤلفه در سطح محیطی و راهبردی نشان می

از عملکرد و تجربه روزمره کارکنان گسترش  تواند به موضوعاتی فراترهای ترکیبی میآفرین در تیمپیامدهای مرتبط با رهبری تحول

 .پذیری سازمان نیز پیوند پیدا کندیابد و با پایداری سرمایه انسانی و مسئولیت

 

 

 پیشنهادها

های فردی رهبر محدود های ترکیبی صرفاً به ویژگیآفرین در تیمخشی رهبری تحولدهد که اثربهای پژوهش نشان میافتهی

تیمی، سازمانی و محیطی نیز ارتباط دارد. بر این اساس، پیشنهادهای کاربردی پژوهش در چند سطح قابل ارائه نیست و با شرایط 

های توسعه رهبری بر تقویت خودآگاهی و خودتنظیمی هیجانی، هوش شود برنامهدر سطح رهبران و مدیران، پیشنهاد می .است

های ترکیبی لازم است اط دیجیتال متمرکز شوند. همچنین، مدیران تیمهیجانی و فرهنگی، خودکارآمدی رهبری و شایستگی ارتب

های فرهنگی، مهارت مدیریت ارتباطات چندکاناله، انتقال شفاف پیام، دریافت و ارائه بازخورد در محیط مجازی و مدیریت تفاوت

آفرین در تری برای بروز رفتارهای تحولسبتواند زمینه مناها مینسلی و مکانی اعضای تیم را توسعه دهند. توجه به این قابلیت

شود سازوکارهایی برای تقویت اعتماد، تعلق و انسجام اعضای حضوری و در سطح تیم، توصیه می .های ترکیبی فراهم سازدمحیط

ر وگوهای غیررسمی، مشارکت دادن کارکنان دورکار ددورکار طراحی شود. برگزاری تعاملات منظم، ایجاد فرصت برای گفت

تواند به حفظ پیوندهای تیمی کمک کند. همچنین، گیری و استفاده متوازن از تعاملات حضوری و مجازی میفرایندهای تصمیم

ها، تجربه و یادگیری، شرایط لازم برای همکاری و نوآوری تیمی را توانند با ایجاد فضای مناسب برای بیان دیدگاهمدیران می

های منابع انسانی خود وارد کنند آفرین را در سیاستها توسعه رهبری تحولشود سازمانشنهاد میدر سطح سازمان، پی .تقویت کنند

زمان، پروری پیوند دهند. همهای جانشینهای رهبری و نظامهای آموزش و توسعه مدیران، ارزیابی شایستگیو آن را به برنامه

های منعطف متناسب با الگوی کار ترکیبی و ایجاد حمایت ین سیاستهای ارتباطی و همکاری دیجیتال، تدوکردن زیرساختفراهم

عنوان سازمانی از رهبران و اعضای تیم از اهمیت برخوردار است. همچنین، فرهنگ یادگیری، اشتراک دانش و پذیرش خطا به

در سطح فناوری و  .قرار گیردهای ترکیبی مورد توجه های مدیریت تیمعنوان بخشی از سیاستتواند بهفرصتی برای یادگیری می

ها باید صرفاً به تأمین ابزارهای دیجیتال اکتفا نکنند، بلکه تناسب فناوری با نیازهای ارتباطی و همکاری محیط سازمانی، سازمان

چندکاناله و های مناسب برای ارتباط و همکاری، تعیین قواعد روشن برای ارتباطات تیم را نیز مورد توجه قرار دهند. انتخاب پلتفرم

در  .تواند به ایجاد محیطی سازگارتر با رهبری و کار ترکیبی کمک کندهای فرهنگی و اجتماعی اعضای تیم میتوجه به تفاوت

های کار ترکیبی بهتر است صرفاً بر شده در سطح کارکنان و تیم، ارزیابی موفقیت برنامهنهایت، با توجه به پیامدهای شناسایی



 

 

 

 

22 
متمرکز نباشد و ابعادی مانند رضایت، تعهد، رفاه، کیفیت ارتباطات، انسجام تیمی، یادگیری و نوآوری  های عملکردیشاخص

 .های ترکیبی ارائه کندتری از پیامدهای رهبری و مدیریت تیمتواند تصویر جامعها لحاظ شوند. این رویکرد مینیز در ارزیابی

ها باید مورد توجه قرار گیرد. که در تفسیر یافته هایی استی محدودیتبا تمام دستاوردهای ارزشمندش، داراپژوهش حاضر، 

شده متأثر از های پژوهش به مطالعات موجود در ادبیات علمی وابسته است و بنابراین کیفیت و دامنه الگوی استخراجنخست، یافته

های تیم، زمینه فرهنگی و ، صنعت، ویژگیشناسی و پوشش مطالعات اولیه است. دوم، مطالعات منتخب از نظر کشورکیفیت، روش

سوم، پژوهش  .های ترکیبی نیازمند احتیاط استها به همه انواع تیمرو، تعمیم مستقیم یافتهروش پژوهش ناهمگون بودند؛ ازاین

فرایند فراترکیب را بررسی کرده است و مطالعات خارج از این محدوده زمانی وارد  2025تا  2010مطالعات منتشرشده در بازه زمانی 

های اطلاعاتی فارسی و لاتین، احتمال باقی ماندن برخی مطالعات مرتبط ای از پایگاهاند. چهارم، با وجود استفاده از مجموعهنشده

یند اند وجود دارد. همچنین، تعدادی از مطالعات به دلیل عدم دسترسی به متن کامل از فراهای مورد استفاده نمایه نشدهکه در پایگاه

پنجم، اگرچه برای افزایش قابلیت  .تواند بر دامنه شواهد موجود در سنتز نهایی اثر گذاشته باشدنهایی کنار گذاشته شدند که می

درصد به دست آمد، فرایند استخراج، تفسیر و ترکیب مفاهیم  91اعتماد تحلیل از توافق بین کدگذاران استفاده شد و میزان توافق 

های کدگذاری وجود دارد. در نهایت، با توجه به ماهیت ت تفسیری است و احتمال تفاوت در برخی تصمیمهمچنان دارای ماهی

عنوان اند؛ بنابراین، روابط میان پیشایندها و پیامدها باید بههای پژوهش برای آزمون مستقیم روابط علیّ طراحی نشدهفراترکیب، یافته

های آینده با استفاده از شود پژوهشبر این اساس، پیشنهاد می .نتخب تفسیر شوندشده در مطالعات مالگوهای ارتباطی گزارش

آفرین و پیامدهای های تجربی، روابط میان پیشایندها، ابعاد رهبری تحولمطالعات کمی طولی، مطالعات چندسطحی و روش

مختلف، کشورهای گوناگون و سطوح متفاوت  صورت مستقیم آزمون کنند. همچنین، بررسی این روابط در صنایعشده را بهشناسایی

ای مؤثر بر این الگو کمک کند. در کنار آن، طراحی و آزمون تواند به شناسایی شرایط مرزی و عوامل زمینهها میبودن تیممجازی

بی برای تبدیل تواند مسیر مناسشده از فراترکیب حاضر میابزار سنجشی برای ارزیابی مجموعه پیشایندها و پیامدهای استخراج

 .مدل مفهومی پژوهش به یک چارچوب قابل سنجش فراهم سازد

 منابع
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