
 

 چکیده

يک گام مهم در جهت توسعه  هادانشگاههاي اي در حوزه فعاليتشبکه رهبري توسعه تئوري

در اين راستا، پژوهش حاضر کوشيده است تا ضمن  شود.محسوب مي هاادبيات شبکه

شبکه روابط علت و معلولي  در دانشگاه پيام نور،اي شناسايي پيشايندهاي رهبري شبکه

اين پژوهش از نظر زي کاوش نمايد. ديمتل فاتکنيک  ميان اين پيشايندها را با استفاده از

ها از براي گردآوري دادهها، توصيفي است. هدف، کاربردي و از نظر نحوه گردآوري داده

ده بودند، استفاده گرديد و حجم نمونه گيري هدفمند انتخاب شنظر خبرگان که از طريق نمونه

نفر از اعضاي هيأت علمي تمام وقت دانشگاه پيام نور با مرتبه  12براي تکميل پرسشنامه 

سال سابقه علمي از مناطق ده گانه دانشگاه پيام نور تعيين شد.  10علمي حداقل دانشيار و 

ور از دل پيشينه موضوع، ناي در دانشگاه پيامپس از شناسايي پيشايندهاي رهبري شبکه

گام استفاده شد.  6براي تعيين وضعيت روابط علّي ميان اين عوامل از فن ديمتل فازي طي 

پيشايند استخراج شده از ادبيات، توانمندسازي  10ها نشان داد که از ميان نتايج تحليل داده

-نور محسوب ميپياماي در دانشگاه ترين عامل در سامانة پيشايندهاي رهبري شبکهبنيادي

شود. همچنين دو عامل توانمندسازي و پويايي رهبري، اثرگذارترين عوامل در ميان ديگر 

نور بوده، و در نقطة مقابل آن، اثرپذيرترين اي در دانشگاه پيامپيشايندهاي رهبري شبکه

پيام ها، فرهنگ و روحيه مشارکت هستند. با توجه به نتايج پژوهش، مديران دانشگاه شاخص

اي بايستي به توانمندسازي و پويايي سازي و اعمال بهينه رهبري شبکهنور در راستاي پياده

 اي داشته باشند.رهبري به عنوان دو عامل اصلي تاثيرگذار توجه ويژه

 

 کليد واژه:

 اي، ديمتل فازي، دانشگاه پيام نورپيشايند، رهبري شبکه

 

 مقدمه

کنند)پاپ اي خود را به شکل شبکه سازماندهي ميطور فزايندهها به امروزه افراد و سازمان

هايي که هايي ارتباطي هسببتند که افراد و سببازمانها مانند بافت(. شبببکه2014، 1و همکاران

را  ها آنهايي که انسان کند. شبکه قصد رسيدن به اهداف مشترک را دارند به هم متصل مي    

شده  اداره مي اند که افراد بتوانند با همراهي يکديگر با دشوارترين  کنند به اين قصد طراحي 

، 2هاي جامعه مقابله کنند و يک تغيير پايدار در اجتماع ايجاد کنند)برايسون و همکارانچالش

سياري از زمينه     2015 صصان در ب سازماني، براي حل يا بهبود  (. متخ ها، از جمله رهبري 

کنند)کالن لسببتر و بر شبببکه اسببتفاده مي  هاي مبتنيحلمشببک ت اجتماعي پيچيده از راه

شبکه 2016، 3يامارينو سهيل نوآوري و ايجاد گذرگاه (. امروزه اهميت  هاي نوآوري ها در ت

 (.2018، 4اي و ملي بر کسي پوشيده نيست)لوئيس و همکاراندر سطوح سازماني، منطقه

هسببتند معموش شببامل  هايي که ظاهرا سببخت هاي نوين و موثر براي چالشحلپيگيري راه

اي از تجربه و تخصببص شببود که داراي طيگ گسببترده هايي ميهمکاري افراد و سببازمان

هايي (. در اين ميان، موفقيت چنين شببکه 2010، 6؛ موران1999، 5هسبتند)لئونارد و سبوآپ  

اي، بستگي دارد،  ها در ايفاي موفق نقش رهبري شبکه به مقدار زيادي به توانايي مديران آن

کنند. آنان بايد با پيدا ها را رهبري مياي که از داخل، شبببکهني مديران يا رهبران شبببکهيع
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ستراتژي  شبکه، نوعي روحيه فعاليت ايجاد کنند تا به اين       کردن ا شبکه ترويج دهند و ميان ذينفعان  ضاي  شارکت را ميان اع هاي موثر، م

شبببود، رهبران شببببکه تر مي. در اجتماعي که روز به روز به هم پيوسبببتهها امکان کمک کردن در يک هدف جمعي را بدهندشبببکل به آن

(. 2013، 7دهي کنند)گاه و همکاران  گيرد را سبببامانهايي که هنگام همکاري افراد در فرآيندهاي نوآورانه شبببکل مي     نظميبايسبببت بيمي

 به اهميت جهان در سرتاسر   هاکنند. امروزه سازمان دار و کارآمد ايجاد رهبران شبکه وظيفه دارند شرايط مناسب را براي همکاري هدف   

 .(2018، 8اند)رابرتسونپي برده اجتماعي مسئوليت دهيشکل و ايجاد در رهبري

شبکه       ست که از طرفي در ايران تا کنون در خصوص رهبري  ضر از اين جهت ا صورت نگرفته  نوآوري پژوهش حا اي هيچگونه تحقيقي 

تحقيقات معدودي انجام پذيرفته اسببت و از طرف ديگر با توجه به گسببتره ارتباطي وسببيگ دانشببگاه با   اسببت و در خارج از کشببور نيز  

هاي داخلي و خارجي و از طرف ديگر اهداف کيفي و کمي مدنظر دانشگاه بهترين مدل براي هدايت، کنترل و استفاده حداکثري از   سازمان 

اي در اي خواهد بود و طراحي الگوي روابط بين پيشببايندهاي رهبري شبببکهکهنور مدل رهبري شبببظرفيت بسببتر ارتباطي دانشببگاه پيام

نور مي تواند منجر به افزايش توانمندي، کارآيي و مشارکت مجموعه دانشگاه در راستاي دستيابي به اهداف گردد. از طرف      دانشگاه پيام 

وزه نياز مديران دانشببگاه در سببطوح مختلگ سببازماني به اي شببدن آن، امرديگر با توجه به سبباختار سببازماني جديد دانشببگاه و منطقه

نور مهم است توجه به اين نکته است که استفاده از    هاي دانشگاه پيام اي بيش از گذشته است. آنچه در حل چالش  استفاده از رهبري شبکه  

اي دانشگاه و موازي يده و از توسعه جزيرهها و سطوح مختلگ دانشگاه گرديافته شيهاي منجر به ارتباط منسجم و نظاممدل رهبري شبکه

 ها برطرف خواهد گرديد.کاري در اين زمينه اجتناب خواهد شد و بسياري از اين چالش

 مباني نظري پژوهش
 رهبري شرايطي  چه در و چگونه شود اين است که  مي سوال مهمي که مطرح  .(2012، 9هستند)مولر سيتز   رهبري عموما نيازمند هاشبکه 

رهبري  هايفعاليت که چه نوع تحليل اين موضببوع اسببت و تجزيه اسبباسببي قدم اولين بنابراين، گذارد؟مي تأثير شبببکه عملکرد بر شبببکه

 قابليت برانگيختن،» هايفردي با ويژگي عنوان به را شبکه  مدير يک 10ابيکينگ و شجنديک. شود مي شبکه  عملکرد افزايش باعث ايشبکه 

ساختن،  و توانمند سهيل  کاريزماتيک، متهور  شدن در  گر،ت   عنوان به اغلب شبکه  مديران. کنندمي توصيگ  مانند اين و «سازي شبکه  برتر 

 (.2013شوند)ابيکينگ و شجنديک، شناخته مي« معجزه عوامل»

 کنندههماهنگ و کنندهتسببهيل بايد شبببکه رهبر. با آن مواجه اسببت يک رهبر شبببکه که دارد اشبباره مختلفي هايچالش به مشببخصببه اين

شد  تکاملي نقش در باش به پايين فرآيندهاي ضاي  با تعامل را در رهبري فرآيندهاي و با سعه  شبکه  اع ست  تو . (2007، 11دهد)مندل و کي

ست  آن مستلزم  اثربخشي  ستم   دو هر که ا  را شبکه  اعضاي  شبکه،  مديران و شوند  شبکه به يکديگر متصل   اعضاي  و شبکه  مديريت سي

 به را چيز همه» تا است  مراتبي غيرسلسله   رهبري هايفعاليت نيازمند ايشبکه  رهبري بنابراين،. کنند شبکه  هايفعاليت در شرکت  به قادر

ساس  برنامه و «برساند  اتمام ستم   يک ايشبکه  (. رهبري2005ببرد)هوکسام و وانگن،   پيش همکاري کاري را بر ا ست  تعاملي سي  به که ا

ضاي  و مديران بين ارتباط ستگي  شبکه  اع ست  ديگران اقدامات طريق از «کارها انجام» رهبري زيرا دارد، ب شرايطي  .ا تعيين  که بنابراين، 

 .دارد تحليل و تجزيه به نياز است، شبکه عملکرد بر ايشبکه رهبري کننده چگونگي تأثيرگذاري رفتار

شبکه به  ترآسان  دسترسي   به توجه با سيدو و همکاران،    رهبري براي آنها اختيارات و شبکه  منابگ رهبران   شبکه  رهبران (،2011شبکه)

سپرگر و همکاران،   مهمي نقش شبکه  موفقيت در سيدو و همکاران،  2008؛ مندل و کيست،  2012دارند)لندا مسير کلي حرکت   آنها (.2011؛ 

صلي،  عنوان به شبکه را حفظ نموده و  صوير  منابگ اط عاتي ا  صرفا بر  شبکه  منفرد در هايازمانس  که حالي در دارند، را شبکه  کلي ت

 به نياز ايشبببکه رهبري دقيق تحليل و تجزيه نتيجه، در .کنندتمرکز مي شبببکه اعضبباي ديگر با دو به دو تعام ت و خود فعاليت محدوده

 .دارد شبکه مديران منظر از فهم رهبري

 شبکه مديران رهبري رفتارهاي بندي طبقه
سله    هايسازمان  در رهبري رفتارهاي مورد در تحقيقات ست  طوشني سنت  يک داراي مراتبيسل ضوع  رهبري يک رفتار بر تمرکز» :ا  مو

 گذشبببته،  قرن نيم در رهبري رفتار  مورد در تحقيق گسبببترده حال، اين با. (2008، 12فرناندز«)اسبببت بوده ادبيات رهبري  در مشبببترک

ست  کرده ايجاد را مختلفي رفتاري بنديطبقه شني  ا ستفاده  در و توافق رو سته  از اين ا  مک و سيلويا . (2012وجود ندارد)يوکل،  هابنديد

 رهبري هاي فعاليت   فراواني شببببکه،  بسبببتر يک  به  سبببازماني  مرزهاي  داخل  رهبري هاي فعاليت   انتقال  براي در ت ش( 2010) 13گوير

ستفاده  با شبکه،  يک در رهبري هايفعاليت با را سازمان  يک در شده اعمال سه  14عيني رهبري هايآيتم از ا  اين به توجه با. کنندمي مقاي

سا   ايده سا شبکه   متفاوت هاسازمان  با هاشبکه  که ا سازمانهاست  هستند، رهبري  ساس  مباني نظري بر .ها نيز متفاوت از رهبري   چرخه ا
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فردمدار  و مداروظيفه  ،16مدارسبببازمان رهبري هايفعاليت   بين که (،2011، 15اند)باورمن و وان وارتگذاري شبببدهرهبري پايه اقدامات

شبببرايط محيطي اقدام  و خود هايبر مبناي ارزيابي مهارت زمينه سبببه اين در رهبران رهبري، اقدام چرخه به توجه با. تمايز قائل اسبببت

ها ها بيشتر از سازمانشبکهمدار يا فردگرا در رابطه رهبري هايفعاليت که دهدمي نشان( 2010) گوير مک و سيلويا تجربي نتايج. کنندمي

اين در . کنندمدار اسبتفاده مي هاي رهبري وظيفهها، رهبران بيشبتر از فعاليت که در سبازمان گيرد در حاليمورد اسبتفاده رهبران قرار مي 

ست که فعاليت  شبکه   ( گرابرون) مدارسازمان  رهبري هايحالي ا ساني در  سازمان به طور يک سام و وانگن  .رودها به کار ميها و   17هاک

با هم  رهبري هايفعاليت. 20توانمندسازي  و 19کردن بسيج  ،18کنند: پذيرشبه سه دسته اصلي تقسيم مي      را رهبري هايفعاليت (2000)

 پوشاني دارند.هم حدي تا هادسته اين بين مرزهاي و دارند همبستگي

 اي: تعهد دوگانه رهبري شبکه21نظريه رهبري پیچیدگي
؛ جانگ ويرت و 1990، 22ها دارد)ايسببنبرگر و همکارانشبببکه در شبببکه مدير ايواسببطه عملکرد به اشبباره ايشبببکه رهبر دوگانه تعهد

سبرپرسبت داخل يک شببکه مشبغول فعاليت اسبت و از طرف ديگر       عنوان شببکه از طرفي به  مدير. (2010، 24؛ سبيدو 2013، 23راکداچل

فهم دقيق  براي به ظاهر متضببباد اين وظايگ رهبري تحليل و تجزيه دهد.انجام ميمدار را در قبال اعضببباي شببببکه وظيفه رهبري رابطه

سيدو،     ضروري  ايشبکه  رهبري ست) سمي    به متعهد شبکه  مديران طرف، يک از .(2010ا شگامان ر ستند  25شبکه  پي  بين ارتباط اين. ه

سله   عنوان توان بهرا مي شبکه  مديريت هاينقش همچنين و( عامل) شبکه  مدير و( اصل )شبکه   پيشگامان   .نمود توصيگ  مراتب اداريسل

کنترل مبتني اسببت)جانگ ويرت و  و ترازيهم مراتب،سببلسببله بوروکراتيک سببنتي و مفاهيم اسبباس بر 26مراتبيسببلسببله اداري رهبري

ستي با  شبکه  مديران ديگر، سوي  (. از2007؛ ال بين و همکاران، 2013راکداچل،  شند، در ارتباط  شبکه  اعضاي  باي سته  به با شان خوا  هاي

سخ  ضا را  همکاري بين روابط و دهند پا سله    هيچ شبکه  مديران. کنند تقويت اع سل شده گونه   بر بايد بنابراين و ندارند ايمراتبي تعريگ 

 رهبري براي آن پيامدهاي و شبکه  مدير دوگانه تعهد توصيگ  براي نظريه رهبري پيچيدگي .شوند  متمرکز مداررابطه رهبري هايفعاليت

 اعضاي  توانمندسازي  با توانندمي هاآن. است  شبکه  مديران براي عمده چالش يک تحليل، و تجزيه متمايز سطح  دو به نياز .است  ايشبکه 

شي حل کنند  طور به را چالش شرايطي براي خودهدايتي آنان اين  ايجاد و شبکه   اي،شبکه  رهبري پيچيدگي درک شبکه با  مديران. اثربخ

مراتبي اجرايي که توسط سازمان اجرايي رسمي شبکه      سطح سلسله    –تحليل  و تجزيه متمايز سطح  دو اي اثربخش اينتوانند به گونهمي

 يک ايجاد به 27تنيدگيدرهم. رهبري کنند را -شببودکند و سببطح همکاري جمعي که بوسببيله اعضبباي شبببکه بروز داده مي  بروز پيدا مي

 .کندمي کمک شبکه از کل مفهوم

 نوراي در دانشگاه پیامپیشايندهاي موثر بر رهبري شبکه
از  يکي به عنوان دانشببگاه تأمين کند، را سببازمان سبب مت تواندنمي مدير و رهبر جز شببخصببي هيچ که موضببوع اين نظرگرفتن در با

براي  هاسازمان  باشد. اين  نمي مستثني دارد،  عهده بر را ارشد  تربيت مديران ويژه به آينده هاي نسل  تربيت مسئوليت  که هايي سازمان 

تعيين  را هادانشببگاه  مؤثر عملکرد ها،آن بين که هماهنگي باشببند مي انسبباني  نيروي و فناوري داراي سبباختار،  خود وظايگ انجام

گذارند. نور تاثير مياي در دانشگاه پيامدهد که عوامل متعددي بر رهبري شبکهادبيات موجود نشان مي .(1398کند)تقوائي و همکاران، مي

 اند.اي استخراج شده( به عنوان پيشايندهاي موثر بر رهبري شبکه1بر اساس مرور اين ادبيات، عوامل مندرج در جدول شماره )
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 (هاي پژوهشآمده از مرور ادبيات پژوهش )منبگ: يافتهدست(: پيشايندهاي به1جدول شماره )

 منابع پيشايندها نماد

C1 28ارتباطات Stiver (2017), Wayne, Shore  & Liden (1997), Youngblood (1997), Uhl-Bien (2006), Bowden & 

Marton (2004) 

C2 29روحيه مشارکت Stiver (2017), Lester & Reckhow (2012), Huxham & Vangen (2000), Srivastava, Bartol & Locke 

(2006), Grant, Gino & Hofmann (2011), Grant & Ashford (2008) 

C3 30اشتراک دانش Stiver(2017), Mahdavi(2004), Hajikarimi & Karimnezhad(2015), Jones(2007), Wang & Noe(2010), 

Tang(2008), Hsiu-Fen(2007), Jansen van Vuuren(2011) 

C4 31توانمندسازي Picot et al (2014), Conger and Kanungo (1988), Hassan, et al. (2013), Miller & Monge (1986), Bowers 

& Seashore (1966); Srivastava, Bartol & Locke (2006) 

C5 32اعتماد Picot et al (2014), Jungwirth & Müller (2014), Carley (1991), Lorenzoni & Lipparini (1999) 

C6 33شفافيت Picot et al (2014), Seibert et al. (2011), Avolio, Walumbwa & Weber (2009), Avolio & Gardner (2005), 

Avolio, Walumbwa & Weber (2009) 

C7 34مبادله رهبر عضو Picot et al (2014), Northouse (2013), Graen & Uhl-Bien (1995), Zhang, Wang & Shi (2012), Bode & 

Müller (2013), O’Donnell, Yukl & Taber (2012) 

C8 35رضايت پيروان 
Picot et al (2014), Quinn & Rohrbaugh (1983), Dess & Robinson (1984), Kanter & Brinkerhoff (1981), 

McGuire & Silvia (2009), Landsperger & Spieth (2011), Landsperger, Spieth & Heidenreich (2012), 

Kanter & Brinkerhoff (1981), Van Thiel & Leeuw (2002), McGuire & Agranoff (2011) 

C9 36پويايي رهبري 
Stiver (2017), Picot et al (2014), DeRue, et al. (2011), Hernandez, et al.(2011), Griffin, Neal & Parker 

(2007), Grant, Gino & Hofmann (2011), Parker, Bindl & Strauss (2010), Frese and Fay (2001), Li, 

Liang and Crant (2010) 

C10 37فرهنگ Picot et al. (2014), Brodbeck, et al. (2000), Hernandez, et al. (2011), House, et al.(2004) 

 مديريت و ارتباطات  تواندمي رهبر چگونه اينکه،  خاص طور به تأکيد بر ارتباطات و   شبببود بادر تعام ت سببباخته مي   ارتباطات: رهبري، 

ضاي  و شبکه  مدير بين ارتباط کيفيت .(2006مبادله را تقويت کند)ال بين،  فرايندهاي ضاي  شده درک حمايت بر شبکه  اع  تأثير شبکه  اع

شته و  مثبت شتر    سمت  به را آنها دا شارکت بي  به عبارتي کيفيت .(1997، 39؛ واين و همکاران2008، 38دهد)دوشک و همکارانمي سوق  م

ضاي  شبکه و  رهبر بين ارتباط ستان     درک کننده چگونگيتعيين شبکه  اع سط زيرد سازماني تو ست)پيکوت و همکاران،   حمايت  . (2014ا

 (،1997) 40دهند. يانگ ب دباش، مشارکت خود را افزايش مي  ارتباطات با کيفيت برابر در اعضاي شبکه براي ايجاد تعادل در روابط خود،  

بايد  شجرم هامعتقد اسببت که سببازمان و دانسببته بيروني محيط با نوين براي سببازگاري هاياصببلي سببازمان ابعاد از يکي ارتباطات را

، 41شببود)يانگ ب د تلگ مختلگ هايگيري در موقعيتبراي تصببميم ممکن کمترين زمان تا کنند تنظيم اياي شبببکه گونه به را ارتباطات

مناسببب  ارتباطات تحقيق، هايتيم و کاري هايگروه بين توانندمي اي،شبببکه گيري از ارتباطاتبهره با ها،دانشببگاهکلي  طور (. به1997

سته   کنند، گروه هاي کاري ايجاد قرار  با محور و را باش ببرند خود پذيريانعطاف و گيريتصميم  سرعت  دهند، تشکيل  متخصص  و شاي

 (.2004، 42را فراهم آورند)باودن و مارتون متحول امروز و متغير هايمحيط در کار انجام براي مناسبي شکل ذينفعان، دادن

ست. معموش هدف از فعاليت      سنجش ميزان موفقيت ا شبکه روحيه مشارکت: مشارکت يک فرآيند جاري و يک معيار ثابت براي  محور هاي 

ست و مشارکت فعاشن     مشارکت کوتاه  سازي، و  ريزي، پيادهه بايد از آغاز پروژه تا پايان مراحل برنامهمدت نيست، بلکه مشارکت مداوم ا

سته                 شده و ه شدت برانگيخته  شارکت به  سان دارد. برخي افراد با م ستار نو ستان در طول يک پيو شارکت زيرد ارزيابي ادامه يابد. م

بيشببتر، برخي افراد از متحدان نزديک شبببکه  دهند و نهدهند، برخي صببرفا وظايگ مورد انتظار را انجام ميمرکزي شبببکه را تشببکيل مي

 (. حاکميت2017، 43کنند)استيور هاي شبکه ندارند و برخي صرفا براي مدت کوتاهي مشارکت مي   هستند اما مشارکت چنداني در فعاليت  

پي  در که است  حليراه به عنوان شود و مي مشارکت برقرار  زمينة با فراهم بودن که است  امور مطلوب ادارة شکل  يک در واقگ ايشبکه 

بايسببتي بسببتر مشببارکت فعاشنه اعضببا را فراهم کنند و  شبببکه (. مديران2012، 44اسببت)لسببتر و ريکو بهبود تعام ت سببازمان و تغيير

؛ اسريواستاوا و   2000پذيرد)هوکسام و وانگن،  شبکه صورت مي   اعضاي  فعال مشارکت  تضمين  جهت در رهبري توانمندساز  هايفعاليت

مشارکت فعال تر   اين احساس خوب را با  ارزشمندي کنند،  کارکنان در خصوص خود و مشارکت شان احساس      اگر .(2006، 45همکاران

 منجر به افزايش انگيزش اعضا را ارزشمند بداند،   سازمان مشارکت   اگر. (2011کنند)گرنت و همکاران، هاي سازماني جبران مي در فعاليت

تقويت  هاي شبببکه عبارتند از:چهار روش ترغيب افراد براي مشببارکت در فعاليت .(2008آشببفورد، آن ها خواهد شببد)گرنت و  عملکرد و

 .(2017) استيور،  46مشارکت داربستي گيري مشارکتي وصادقانه، تصميم حمايتي شبکه، تمرين مشارکت محيط

 به افراد در به کمک براي را هاييروش دارند وظيفه شبببکه رهبران. اسببت شبببکه رهبري اسبباسببي جنبه دانش اشببتراک دانش: اشببتراک

 کنند، طراحي مي بخش نويد  هاي ايده  نمايش  تعام ت را براي  شببببکه  رهبران .کنند  طراحي يکديگر  از يادگيري  و دانش گذاري اشبببتراک

شتراک  به که کنندمي ايجاد را فرهنگي سازي کارها به    کند،مي کمک دانش ارتقاي ا ستند شتراک  براي هاييراه و کنندمي کمک افراد در م  ا

ستيور،  مي پيدا شبکه  از خارج و داخل در اط عات شتراک دانش  و دانش (. نقش2017نمايند)ا  روابط بين آشکار و  هايبر دانش معموشً ا
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 پنهان، هاي(. دانش1394نژاد، کريمي و کريمشببود)حاجيمي ياد« حافظه سببازماني»به عنوان  آن از طور کلي به که دارند تمرکز افراد

سبت  دانش ست که  يک انجام چگونگي به ن مجسم   و دانش اين و کدگذاري گيردمي شکل  فردي هايت ش و شخصي   هايبا تجربه کار ا

 يک در تا اينکه دهدمي را نشان  شي سازوکارها خود  شبه در و فرآيندها دل در هادانش اين دليل همين به است؛  کار دشواري  ساختن آن 

 هايتکنيک از استفاده  نيازمند هاي آشکار  دانش اشتراک  و دانش ايجاد هايدر شبکه  .شود  ذخيره يا نوشته  مشخص  و مستند  ساختار 

 دانش ضمني  ماهيت اساس  بر (،2004مهدوي ) .است  دانش هاياعضاي شبکه   راهبردي بين و ارتباطات بلندمدت ايجاد و همکاري متقابل

 .کندمي را معرفي غيررسميو  رسمي دانش هايشبکه آشکار، و

سازي: امروزه  ساني،  نيروي توانمند صلي  عامل ان  مديريت صاحبنظران  شود. اکثر محسوب مي  ها شرکت  سودآوري  و رقابتي مزيت ا

 کارکنان .(97: 1398پور و حصببيري، شببود)حميديانمي و کمبودها هابيشببتر محدوديت بردن بين از باعث انسبباني نيروي که معتقدند

 در اساسي اصل يک را انساني منابگ و توانمندسازي موفق، توسعه هايسازمان و داشت مثبتي خواهند تأثير عملکرد سازمان بر توانمند

دهد و در رهبري توانمندساز کيفيت رابطه بين مديران شبکه و اعضاي آن را افزايش مي(. 1396زاده مقدم و همکاران، گيرند)هادينظر مي

يکي از ابعاد اصببلي  (2000از ديدگاه هاکسببام و وانگن ) گذارد. از طرف ديگر اثر آن مضبباعگ اسببت. عملکرد شبببکه تأثير ميعوض بر 

بر افزايش باور زيردستان به اثربخشي خود، دشلت  و است قادر ساختن معني به توانمندسازي. است 47رهبري توانمندسازي هايفعاليت

 اشبببتراک به زيردسبببتان خود با را گيرياختيارات تصبببميم» که هسبببتند رهبراني توانمندسببباز رهبران. (1988، 48دارد)کانگر و کاننگو

صميمات    گذارند،مي ستان خود درباره ت شورت مي    با زيرد شان م شتري مي     کنند،مهم مرتبط با کار ستق ل بي ستان خود ا  و دهندبه زيرد

 مبتني جامگ تحقيق يک بر مبناي (. توانمندسازي 2013، 49ن و همکارانحسا «)نمايندحذف مي را بوروکراتيک غيرضروري  هايمحدوديت

( بنا شببده 2006؛ اسببريواسببتاوا و همکاران، 1966، 51حمايتي)باورز و سببيشببور رهبري و (1986، 50مشببارکتي)ميلر و مونگ رهبري بر

 .است

در واقگ  .(2014، 52شود)جانگ ويرت و مولر مي تعيين شبکه  با و انطباق اعضا  تعهد شبکه،  درون سطح اعتماد  اعتماد: اثربخشي شبکه با  

مطرح  مربوط به شبببکه ادبيات در که اغلب ابعادي اسببت، 54هدف هماهنگي و اعتماد ،53شبببکه شبببکه يک سببازه مرکب از قدرت  ثبات

ستي در کنار هم ثبات  هستند،  اين ابعاد مستقل از يکديگر  شوند و در عين اينکه مي شان  را شبکه  باي شبکه و  .دهند ن اعتماد به طور  قدرت 

 مکرر تعامل زيرا شبود، مي ايجاد و تشبديد اعتماد  باعث شببکه  اعضباي  بين پيوسبته  متقابل روابط و هسبتند  ارتباط در يکديگر با نزديکي

شتر  اعتماد باعث سبت  بي ضاي  ساير  عملکرد بينيپيش به ن  مدت، بلند روابط به نياز شبکه  براي تقويت ثبات هاشبکه . شود مي شبکه  اع

 .(1999؛ لورنزوني و ليپاراني، 1991، 55دارند)کارلي مبتني بر اعتماد و مستمر

شفافيت    شاره  مطلب اين روابط به در شفافيت:  سط کارکنان،  حد چه تا رهبر مبادشت و روابط که دارد ا صادقانه  شفاف  تو ادراک  و 

 در را و کارکنان دهندمي نشببان را کارکنان، شببفافيت باشيي با خويش روابط در شبببکه رهبران (.2005شببود)آووليو و همکاران، مي

سازماني گيريو تصميم  خويش اط عات  و کارکنان با صادقانه  شفاف  روابط دهند. وجودمي مشارکت  حق به آنان و کرده سهيم  هاي 

بخشببد)آووليو و همکاران، مي بهبود را سببازمان در متمابل اعتماد رهبران، توسببط غيرسببوگيرانه و متعادل اط عات پردازش همچنين

 به کار هاگيريدر تصببميم را شببانپيروان دادهايدرون و گذارندمي اشببتراک به شببفاف را به طور اط عات (. زماني که رهبران2009

کنند)سببيبرت و مي تجربه شببانکاري محيط در خودتعييني را نيز و اثرگذاري معناداري، احسبباس کارکنان زياد به احتمال گيرند،مي

سعه مي  را شفاف  و باز ارتباطات رهبران که شرايطي  (. در2011، 56همکاران ضاي تو سبت    دهند، اع شبکه و  شبکه ن کاري  شرايط  به 

دهند)پيکوت و مي نشببان از خود موفقيت کسببب براي بيشببتر و ت ش سببازمان در به ماندن بيشببتري تمايل و شببده تربينخوش خود

 (.2014همکاران، 

 پيروان و رهبران بين تعاملي روابط تئوري مبادله اجتماعي، مبادله رهبر عضببو به و تئوري نقش اسبباس (: برLMXمبادله رهبر عضببو )

طبق تئوري . (2012، 59؛ زانگ و همکاران1995، 58؛ گرين و ال بين2013، 57ها اشاره دارد)بود و مولرسازمان بين ها ودر سازمان هاآن

تجربي اثبات شده است که دو    لحاظ به .از نظر کيفيت بسيار متفاوت هستند   و يابدمي توسعه  زمان طول در روابط اينمبادله رهبر عضو  

هستند)آدونل    LMXکننده هاي مهمي در تعديل مدار،رابطه رهبري هايفعاليت هاي اصلي بخش عنوان به تفويض اختيار و پشتيباني  عامل

 (.2012، 60و همکاران
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؛ کانتر 1984، 61ها رضايت اعضاي شبکه و پيروان است)دس و رابينسونشبکه پيروان: يکي از عناصر مهم در افزايش اثربخشيرضايت 

سپيچ    .(1983، 63؛ کوئين و راربگ1981، 62و برينکرهاف سپرگر و ا سته  عملکرد متغير عنوان به شبکه  ( بر بقاي2011) 64لندا تاکيد  واب

شبکه    کننده تمايلکه توصيگ  کنند،مي ست  همکاري ادامه براي را اعضاي  شبکه يک    رضايت  منظر، اين از. در آينده ا  شرط پيش اعضاي 

شبکه در آينده  ست  براي بقاي  سپيچ،     قرار شبکه  مديريت تأثير تحت قاطگ طور که به ا سپرگر و ا سپرگر و همکاران،  2011دارد)لندا ؛ لندا

شببکه   ترين معيارهاي ذهني و غيرمالي ارزيابي عملکردرضبايت پيروان يکي از مهمترين و اصبلي   .(2009، 65مک گوير و سبيلويا  ؛2012

ستقيم دارد)کانتر و برينکرهاف،       شبکه در آينده ارتباط م ست، که با ماندگاري  ، 67؛ وان تيل و ليو2011، 66؛ مک گوير و آگرانوف1981ا

2002). 
؛ 2011، 68هستند)ديرو و همکاران  رهبري اثربخشي  از مهمي کنندهبينيپيش و رهبري انتقال يبرا مهمي سازوکار  رهبري پويايي رهبري: خصوصيات   

تري هسببتند  مبهم و اي که داراي بسببتر و زمينه پوياترمنطقه هايشبببکه مانند سببازماني، هاي جديدبراي مديريت شببکل .(2011، 69هرناندز و همکاران

کند زيرا در شببرايط عدم اطمينان، پويايي ضببرورت پيدا مي. (2007، 70؛ گريفين و همکاران2011همکاران، رهبري بايسببتي پوياتر از قبل باشببد)گرنت و 

  رابطه رفتار رهبري در مهمي پويايي شاخصه   بنابراين. گرددمراتبي خارجي وجود نداشته و ساماندهي کردن وظايگ شغلي دشوارتر مي     سلسله   کنترل

به  انفعالي طور به اينکه نه «ها درک شود شود و فرصت   و پيشگيري  بينيمسائل شبکه پيش  » شود مي باعث که است  رهبري ويژگي يک پويايي .است  اي

شاي  شيند)پارکر و همکاران،  رخ اتفاقات تما ستراوس  و بيندل پارکر، .(2010داده بن ، 73)فرس و فاي 72شخصي    عمل ابتکار بر مبناي مفهوم( 2010) 71ا

شبببود)لي و مي سبببازمان کل براي بلکه فرد براي تنها نه عملکرد، و اثربخشبببي تقويت پويا منجر به اينکه اهدف کنند وپويايي را اثبات مي ارزش (،2001

 .(2010، 74همکاران

  در هاي رهبري ها و فعاليت   سببببک  در تفاوت  کلي، طور به . گذارد مي تأثير  رهبري بر ها شببببکه  اخت فات فرهنگي خاص   و فرهنگ سبببازماني: فرهنگ    

ست)برادبک و همکاران   فرهنگ شهود ا دهد)هرناندز و همکاران،  مي شکل  هافرهنگ اين در را رهبران رفتارهاي و عقايد فرهنگ،. (2002، 75هاي مختلگ م

 و اسببت اي مهمزمينه متغير يک فرهنگ. دارد تأکيد افراد رهبري رفتار با رابطه در کشببورها بين فرهنگي هايتفاوت درک اهميت بر( 1990) باس. (2011

اين . (2004، 76اسبت)هاوس و همکاران  شبده  تعريگ «کندمي متمايز دارمعني شبکلي  به را مجموعه يک هاي مشبترک که ويژگي از ايمجموعه» عنوان به

 است. احساس و واکنش رفتار، تفکر، ويژگي ها شامل روش

 شناسي پژوهشروش
ساس روش علي  ها، توصيفي  دادهاين پژوهش از نظر هدف، کاربردي و از نظر نحوه گردآوري  ست.  و بر ا جامعه آماري اين پژوهش را ا

دهند که شامل اساتيد و اعضاي هيأت علمي تمام وقت دانشگاه هاي آن تشکيل مياي و مؤلفهخبرگان و اساتيد آشنا با مقوله رهبري شبکه

عدادي از اين خبرگان به عنوان نمونه استفاده شد. از نظر   هاي پژوهش، از نظر تباشد. براي گردآوري داده نور در سراسر کشور مي   پيام

شارکت   2002( و بريدي)1976تريدي و ريگز) صورت همگن بودن گروه م شکل  کنندگان، براي ايجاد نتايج اثربخش حجم نمونه(، در  اي مت

صببيه شببده اسببت. لذا در پژوهش حاضببر با  نفر تو 20الي  10کند. در برخي از منابگ نيز تعداد مطلوب خبرگان نفر کفايت مي 15تا  10از 

نفر از اساتيد دانشگاهي تعيين شد. معيارهاي انتخاب خبرگان     12گيري هدفمند حجم نمونه براي تکميل پرسشنامه   استفاده از روش نمونه 

ماري مذکور عبارت تسلط نظري، تجربه عملي، تمايل و توانايي مشارکت در پژوهش و دسترسي است. فرايند انتخاب خبرگان از جامعه آ      

 گانه دانشگاه که داراي شرايط زير هستند:نور در مناطق دهاست از شناسايي اعضاي هيأت علمي تمام وقت دانشگاه پيام

 مرتبه علمي حداقل دانشيار، -1

 سال فعاليت اجرايي، 3پژوهشي و -سال فعاليت آموزشي و علمي 10سابقه حداقل  -2

 .سال از دوره خدمت 5باقي ماندن حداقل  -3

 نفر عضو هيأت علمي براي انجام مصاحبه انتخاب گرديدند. 2گانه دانشگاه پيام نور، سپس از هريک از مناطق ده

بر اساس پيشايندهاي  سپساي استخراج شدند.  در اين پژوهش ابتدا با مرور تقريباً جامعي از ادبيات موضوع، پيشايندهاي رهبري شبکه

 قرار حوزه اين خبرگان اختيار در و تدوين پيشايندها   اين ميان معلولي و علت روابط ارزيابي روش به مربوط پرسشنامه   شناسايي شده   

اي بر مبناي طيگ پنج گزينه ديگر پيشايند  به نسبت  پيشايند  هر تأثير ميزان به خبرگان و بودپيشايند   10 شامل  مذکور پرسشنامه  . گرفت

شنامه    آوريجمگ از پس .دادند امتياز تاثير تا تاثير خيلي زياداز بي س ستفاده  با هاپر شايندها  بين علّي روابط فازيديمتل  روش از ا  پي

 براي توان مي را که آن است روابط از پيچيده سيستم يک در علي روابط دادن ساختار نشان براي روشي ديمتل فازي .است شده تعيين

 .گرفت کار مدل به عوامل ميان علي روابط از متشکل ساختاري يک مدل تحليل و ايجاد

کننده محتواي مشببخص مورد نظر باشببد. بر اسبباس روش  روايي محتوا: روايي محتوا به حد و ميزاني اشبباره دارد که يک ابزار منعکس

ساخت پرسشنامه     شوشه، براي ايجاد روايي محتوايي در پرسشنامه، پس از مرور ادبيات و حوزه مورد مطالعه، دامنه محتوا و آيتم     هاي 
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سته مي      تدوين مي ضاي پانل محتوا خوا سپس از اع سب بودن هر آيتم با انتخاب ي   شود،  سه گزينه  شود به ميزان منا ، «ضروري »کي از 

ضروري » سطح مورد نياز         « غيرشزم»و « مفيد اما نه  شده و با توجه به  سبه  سبت روايي محتوا محا سخ دهند. با توجه به رابطه زير ن پا

 براي هر آيتم جهت پذيرش آن آيتم به دست آيد: CVR=0.75، بايد حداقل مقدار (P<0.05)براي معناداري آماري 

2

2
N

NN
CVR

e 


 

eN
 اند.را براي آيتم مورد نظر انتخاب کرده« ضروري»= تعداد اعضايي که گزينه 

Nتعداد کل اعضاي پانل = 

برگان ها، برابر با يک به دسببت آمد. يعني همه خبه دسببت آمده براي همه عامل CVRپس از تکميل پرسببشببنامه مربوط به روايي محتوا 

 اي در دانشگاه پيام نور را ضروري دانستند.هاي تعيين شده براي رهبري شبکهعامل

سشنامه مزبور براي              ست. جهت نيل به اين هدف، پر شده ا ستفاده  سشنامه ديمتل از روش آزمون مجدد ا سنجش پايايي پر پايايي: براي 

ها در دو بار و به فاصله سه هفته از هم ارسال شده و همبستگي بين پاسخپذير بوده؛ پنج نفر از خبرگان که دسترسي مجدد به آنها امکان

سخ        795/0و  824/0، 872/0مرحله اول و دوم برابر با  ستگي پا ست. با توجه به اين که همب ست آمده ا شد، لذا  مي 7/0ها باشتر از به د با

 توان گفت که پايايي پرسشنامه قابل قبول است.مي

 هاتهتحلیل داده ها و ياف
ها بر و از يکديگر، از ديمتل به منظور کاوش شببببکة روابط علت و معلولي و تعيين ميزان درجة تأثيرگذاري و تأثيرپذيري هر يک از عامل

 هاي زير استفاده شد:فازي طبق گام

 -گيرندمياز حاشت پيچيده را دربر و معموشً تعداد زيادي هسببتندي لّماهيت ارتباطات عکه داراي -ارزيابي  عوامل ،در اين مرحله گام اول.

 شد. طراحي ( 2طبق الگوي جدول شماره )مقياس ک مي فازي ي، ه با ابهام قضاوت انسانهمواج برايو تدوين 
 متغير ديگر درتأثير هر متغير  الگوي مقياس کلامي فازي (:2) شماره جدول

 تأثير خيلي زياد تأثير زياد تأثير کم تأثير خيلي کم بدون تأثير عبارات کلامي

 4 3 2 1 0 مقياس عددي

 (75/0, 00/1, 00/1) (50/0, 75/0, 00/1) (25/0, 50/0, 75/0) (00/0, 25/0, 50/0) (00/0, 00/0, 25/0) اعداد فازي مثلثي

شد. براي اين کار، با در نظر گرفتن   آنو ميانگين  خبرگان اخذنظرات در اين مرحله،  .ومگام د سبه   ,Zpماتريس  P خبره، Pتعداد  ها محا

…, Zz, Z1  يه آن   داشبببتيم فازي مربوط مشبببخص مي      ها که هر درا عداد  ند  با ا ب   شبببد يانگين     ة. براي محاسببب طة  ماتريس م از راب
 

P

ZZZ
Z

p...21 


 ,zij=(lij, mij، به طوري که در آن شودتريس فازي اوليه روابط مستقيم ناميده مي، مااتريساستفاده شد. اين م 

uij) از ماتريس  )مقدار هر درايهz         صفر صلي  صر قطر ا ضمن با توجه به اينکه عنا ستند. در  ، در ماتريس به بودند ( اعداد فازي مثلثي ه

 . شدند ( مشخص0و0و0صورت )

سوم.  سازي     رابطةاز طريق دامه، در ا گام  ستاندارد سه تبديل  به مقياس هاشاخص هاي مقياسزير، ا شدند. در اين رابطه،  هاي قابل مقاي

 :شود، ماتريس فازي روابط مستقيم استانداردشده ناميده ميxماتريس 

(                        1فرمول )            
 











n

j ijni

n

j ij

i

j ij

i

j ijij

ur

umla

11

111

max
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                                  (2فرمول )
 ''' ,, ijijij

ij

ij uml
r

z
x 

 

 از آوردن ماتريس ميانگين نظرات خبرگان و ماتريس نرماليزه شده خودداري شده است. شايان ذکر است که به جهت رعايت اختصار،   
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گام،  گام چهارم.   فازي روابط مجموع    در اين  مد.    Tماتريس  که،   به دسبببت آ توضبببيح آن
 ''' ,,

ijijijij
umlx 

يه  و   قادير درا هاي   م

 هستند: Xدر ماتريس  u'و m'و  l'به ترتيب شامل مقادير  Xuو  Xmو  X1 هايماتريس

                                     (3فرمول )
'' '' '', ,ij ij ijXl l Xm m Xu u             

نظر به اينکه 
 '''''' ,, ijijijij umlt 

 داريم: ،

(                                                  4فرمول )
'' 1 '' 1( ) , ( )ij I I ij m ml X I X m X I X             

(                                                                     5فرمول )
'' 1( )ij u uu X I X       

صورت اعداد فازي مثلثي و طبق   Tهاي ماتريس مقادير درايه از اين رو، همة ست  ه ب رابطة باشبه  و  D+Rمقادير  شود . حال ميآمدندد

D-R به طوري که  ؛دسبت آورد ه را بD  وR     به ترتيب مجموع سبطر و سبتون براي هر عنصبر در ماتريسT .(، 3جدول شبماره )  بودند

 دهد.يا همان ماتريس روابط کل را نشان مي  Tماتريس 

دست  به 7و  6هاي فرمولها با توجه به است. مجموع سطرها و ستون    T̃هاي ماتريسدست آوردن مجموع سطرها و ستون   گام بعدي به

 آوريم.مي

�̃�(                                                                 6فرمول) = (�̃�𝑖  
) 𝑛×1

= [∑ �̃�𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1 ]𝑛×1 

�̃�(                                                                  7فرمول) = (�̃�𝑖  
) 1×𝑛

= [∑ �̃�𝑖𝑗
𝑛
𝑖=1 ]1×𝑛 

𝑛به ترتيب ماتريس  �̃�و  �̃�که  × 1و  1 × 𝑛 .هستند 
 (: ماتريس روابط کل3جدول شماره )

 1C 2C 3C 4C 5C 

1C (73/008/0و35/0و) (13/0و43/0و80/0) (14/0و43/0و83/0) (16/0و48/0و88/0) (14/0و44/0و83/0) 

2C (69/011/0و37/0و) (08/0و35/0و66/0) (12/0و38/0و72/0) (17/0و47/0و81/0) (13/0و41/0و74/0) 

3C (87/015/0و46/0و) (16/0و48/0و89/0) (09/0و38/0و79/0) (14/0و47/0و90/0) (17/0و49/0و92/0) 

4C (92/017/0و50/0و) (16/0و50/0و91/0) (15/0و47/0و90/0) (11/0و44/0و88/0) (17/0و51/0و95/0) 

5C (79/013/0و41/0و) (15/0و44/0و80/0) (14/0و42/0و80/0) (15/0و46/0و86/0) (08/0و34/0و72/0) 

6C (87/017/0و48/0و) (17/0و48/0و87/0) (15/0و45/0و86/0) (16/0و49/0و91/0) (13/0و43/0و84/0) 

7C (85/014/0و45/0و) (17/0و49/0و89/0) (16/0و48/0و89/0) (17/0و51/0و92/0) (14/0و46/0و87/0) 

8C (86/015/0و46/0و) (15/0و47/0و85/0) (16/0و48/0و89/0) (17/0و51/0و93/0) (16/0و47/0و88/0) 

9C (91/016/0و48/0و) (15/0و47/0و88/0) (15/0و47/0و91/0) (16/0و49/0و93/0) (15/0و47/0و90/0) 

10C (67/011/0و35/0و) (14/0و40/0و72/0) (12/0و38/0و71/0) (14/0و41/0و75/0) (12/0و38/0و71/0) 

      

 6C 7C 8C 9C 10C 

1C (89/016/0و48/0و) (13/0و42/0و80/0) (15/0و45/0و83/0) (15/0و46/0و90/0) (15/0و47/0و93/0) 

2C (82/016/0و46/0و) (14/0و43/0و76/0) (13/0و41/0و74/0) (14/0و43/0و81/0) (16/0و47/0و87/0) 

3C (96/015/0و49/0و) (16/0و49/0و91/0) (15/0و46/0و88/0) (15/0و48/0و95/0) (16/0و51/0و01/1) 

4C (99/017/0و53/0و) (18/0و52/0و95/0) (16/0و49/0و92/0) (18/0و53/0و01/1) (18/0و55/0و06/1) 

5C (82/012/0و41/0و) (14/0و43/0و81/0) (14/0و43/0و81/0) (14/0و44/0و87/0) (15/0و47/0و92/0) 

6C (83/010/0و40/0و) (15/0و47/0و87/0) (15/0و45/0و85/0) (15/0و47/0و94/0) (16/0و50/0و98/0) 

7C (95/017/0و51/0و) (10/0و40/0و80/0) (16/0و49/0و88/0) (16/0و50/0و96/0) (16/0و51/0و00/1) 

8C (93/016/0و49/0و) (16/0و47/0و88/0) (09/0و38/0و78/0) (15/0و48/0و95/0) (16/0و51/0و00/1) 

9C (99/018/0و53/0و) (15/0و48/0و90/0) (16/0و48/0و89/0) (09/0و41/0و88/0) (17/0و52/0و03/1) 

10C (76/013/0و40/0و) (14/0و41/0و73/0) (12/0و38/0و70/0) (13/0و40/0و77/0) (08/0و35/0و73/0) 
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D̃i) هامرحله بعدي ميزان اهميت شبباخص + R̃i)  و رابطه بين معيارها(D̃i − R̃i) گردد. اگر مشببخص ميD̃i − R̃i > باشببد معيار   0

D̃iمربوطه اثرگذار و اگر  − R̃i < D̃i(، 4باشد معيار مربوطه اثرپذير است. جدول شماره ) 0 + R̃i  وD̃i − R̃i دهد.را نشان مي 

 (: اهميت وتأثيرگذاري معيارها4جدول شماره )

 نوع معيار Di Ri defuzzy(Di) defuzzy(Ri) Di+Ri Di-Ri نماد

C1 (42/840/1و39/4و) (37/1و29/4و16/8) علت 13/0 35/9 61/4 74/4 

C2 (61/734/1و15/4و) (46/1و50/4و26/8) معلول -37/0 11/9 74/4 37/4 

C3 (09/949/1و70/4و) (38/1و33/4و30/8) علت 42/0 76/9 67/4 09/5 

C4 (49/962/1و03/5و) (53/1و73/4و76/8) علت 37/0 38/10 01/5 38/5 

C5 (19/833/1و23/4و) (40/1و38/4و35/8) معلول -13/0 29/9 71/4 58/4 

C6 (82/847/1و61/4و) (50/1و70/4و93/8) معلول -08/0 01/10 04/5 96/4 

C7 (99/854/1و78/4و) (44/1و49/4و40/8) علت 33/0 88/9 78/4 10/5 

C8 (96/851/1و71/4و) (41/1و40/4و26/8) علت 37/0 75/9 69/4 06/5 

C9 (22/952/1و79/4و) (43/1و59/4و05/9) علت 15/0 20/10 02/5 18/5 

C10 (24/723/1و85/3و) (52/1و85/4و53/9) معلول -19/1 41/9 30/5 11/4 

 

ست آمده ه مقادير بگام پنجم.  ست آوردن نمودار ع ه که براي ب بودنداعداد فازي  D-Rو  D+R براي د از  شدند؛ مي زداييفازيي بايد لّد

. در نمودار شببدمرکز ناحيه اسببتفاده  از روش زداييفازيبراي  بود. نياز def(D-R)و  def(D+R)به مقادير  ،براي رسببم نمودار اين رو

-D)شامل  Yدهد و محور نشان مي شاخص راو وزن يا اهميت آن  استکه مقدار آن هميشه مثبت  بود def(D+R)شامل  Xمحور  ،يلّع

R)def  ست شد  ا شاخص  ،که اگر مثبت با ست ثيرگذار قطعي أت يعني  صورت در غير اي و ا از آن با نام  خواهد بود کهثيرپذير قطعي أت ،ن 

ستم ياد مي     سي سبت اثرگذاري در  سونگ و کائو شود ن D̃i(. در اين گام اعداد فازي 2017، 77) + R̃i و D̃i − R̃i ست آمده از مرحله  به د

 کنيم.ديفازي مي 8قبلي را طبق فرمول 

𝑩(                                                                      8فرمول)  =
(𝒂𝟏+𝒂𝟑+𝟐×𝒂𝟐)

𝟒
 

B  ديفازي شده عددÃ = (a1, a2 , a3) .است 

 دهد.( اعداد ديفازي شده را نشان مي4جدول شماره )

شايندها ترسيم مي      شماره )  گام ششم. در اين مرحله نمودار علي بين پي هم ميزان اهميت و هم تأثيرگذاري و تأثيرپذيري ( 1شود. نمودار 

 دهد.دهد. محور افقي نمودار اهميت عوامل و محور عمودي تأثيرگذاري يا تأثيرپذيري عوامل را نشان ميبين پيشايندها را نشان مي
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 نوراماي در دانشگاه پينمودار ديمتل پيشايندهاي رهبري شبکه (:1) شماره نمودار

 گیري نتیجه
 و فروش از پس خدمات و نياز به کيفيت ناگهاني، هايدگرگوني جهاني، رقابت افزايش قبيل از عواملي تأثير تحت امروز هايدانشببگاه

نور با با توجه به گستره ارتباطي وسيگ دانشگاه پيام    .(1397نژاد، دارند)شريفي و وحيدي  قرار زيادي فشارهاي  زير محدود منابگ وجود

ستر     هاي سازمان  ستفاده حداکثري از ظرفيت ب شگاه بهترين مدل براي هدايت، کنترل و ا داخلي و خارجي و اهداف کيفي و کمي مدنظر دان

شگاه پيام  شبکه ارتباطي دان شبکه   نور مدل رهبري  شايندهاي رهبري  شگاه پيام اي خواهد بود و طراحي الگوي روابط بين پي نور اي در دان

پيشايند   10انمندي، کارآيي و مشارکت مجموعه دانشگاه در راستاي دستيابي به اهداف گردد. بر اين اساس       مي تواند منجر به افزايش تو

آنها از طريق فن ديمتل فازي در اختيار  ميان معلولي و علت روابطاي شببناسببايي گرديد و جهت تعيين و ارزيابي مؤثر بر رهبري شبببکه

نشانه تأثيرگذاري يک عامل است که با بيشتر شدن اين معيار عامل متناظر با      Dخبرگان قرار گرفت. بر اساس اصول روش ديمتل معيار   

بر، مبادله رهبر هاي توانمندسبازي، پويايي ره ، معلوم شبد شباخص  4در جدول  Dهاي سبتون  آن تأثيرگذاري بيشبتري دارد. مطابق داده 

نور هستند. اي در دانشگاه پيامعضو، اشتراک دانش و رضايت پيروان داراي بيشترين ميزان اثرگذاري بر ديگر پيشايندهاي رهبري شبکه

شببود که اسببت، اين طور اسببتنباط مي D+R، عامل توانمندسببازي داراي بيشببترين مقدار 4از سببوي ديگر، نظر به اينکه طبق نتايج جدول 

سي    توا سا سازي ا شبکه    نمند شايندهاي رهبري  سامانة پي سازي را  شود. پژوهش اي محسوب مي ترين عامل در  هاي زيادي، عامل توانمند

 تيم، اعضاي تعاملي ميان و مشارکتي هنجارهاي ايجاد» طريق دانند. رهبري توانمندساز ازاي مييکي از موثرترين عوامل بر رهبري شبکه

شارکت د      ضا به م شويق اع صميم ر ايدهت سئوليت  روش هاي بهينه مورد در گيريپردازي، ت «  پذيري در قبال عملکرد تيمانجام کارها و م

 فعال مشبارکت  تضبمين  جهت در رهبري توانمندسباز  هاي( و فعاليت2013، 78براي تيم هاي وابسبته به يکديگر مفيد خواهد بود)لورينکوا 

اي، عامل اثرگذار ديگر در فرايند رهبري شبکه  .(2006؛ اسريواستاوا و همکاران،   2000پذيرد)هوکسام و وانگن،  شبکه صورت مي   اعضاي 

 است  رهبري ويژگي يک را نيز دارا مي باشد. پويايي  D+Rبعد از عامل توانمندسازي بيشترين مقدار    4پويايي رهبر است که طبق جدول  

شبکه پيش  » شود مي باعث که شود هشود و فرصت   پيشگيري  و بينيمسائل  شاي  انفعالي طور به اينکه نه «ا درک  رخ داده  اتفاقات به تما

تري هستند  مبهم و ها که داراي بستر و زمينه پوياتر شبکه  مانند سازماني،  هاي جديدبراي مديريت شکل  .(2010بنشيند)پارکر و همکاران،  

 بر مبناي مفهوم( 2010) استراوس و بيندل پارکر،. (2007همکاران، ؛ گريفين و 2011رهبري بايستي پوياتر از قبل باشد)گرنت و همکاران، 

 تنها نه عملکرد، و اثربخشببي تقويت پويا منجر به اينکه اهدف کنند وپويايي را اثبات مي ارزش (،2001شببخصببي)فرس و فاي،  عمل ابتکار

 .(2010شود)لي و همکاران، مي سازمان کل براي بلکه فرد براي

 ها ودر سازمان  هاآن پيروان و رهبران بين تعاملي روابط مبادله رهبر عضو، قابل ذکر است که مبادله رهبر عضو به   در خصوص عامل  

شاره دارد)بود و مولر،  سازمان  بين  روابط طبق تئوري مبادله رهبر عضو اين . (2012؛ زانگ و همکاران، 1995؛ گرين و ال بين، 2013ها ا

سعه  زمان طول در ستند    و يابد مي تو سيار متفاوت ه ست که دو عامل    لحاظ به .از نظر کيفيت ب شده ا شتيباني  تجربي اثبات  تفويض  و پ
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کننده هاي مهمي در مبادله رهبر عضببو هسببتند)آدونل و همکاران، تعديل مدار،رابطه رهبري هايفعاليت هاي اصببليبخش عنوان به اختيار

هاي فرهنگ و شفافيت داراي بيشترين ميزان اثرپذيري   ، مشخص شد شاخص   4در جدول  Rهاي ستون  (. به همين ترتيب، طبق داده2012

 به. گذاردمي تأثير رهبري بر هاشبکه  اخت فات فرهنگي خاص و نور هستند. فرهنگ اي در دانشگاه پيام از ديگر پيشايندهاي رهبري شبکه  

 و عقايد  فرهنگ، . (2002مختلگ مشبببهود اسبببت)برادبک و همکاران،   هاي فرهنگ  در هاي رهبريها و فعاليت  سببببک  در تفاوت  کلي، طور

 بين فرهنگي هاي تفاوت  درک اهميت  بر( 1990) باس . (2011دهد)هرناندز و همکاران،      مي شبببکل  ها فرهنگ  اين در را رهبران رفتارهاي  

و  دهندمي نشببان را باشيي کارکنان، شببفافيت با خويش روابط در شبببکه رهبران .دارد تأکيد افراد رهبري رفتار با رابطه در کشببورها

 شفاف صادقانه   دهند. وجود روابطمي مشارکت  حق آنان به و کرده سهيم  هاي سازماني گيريو تصميم  اط عات خويش در کارکنان را

سوگيرانه  و متعادل اط عات پردازش همچنين و کارکنان با سط  غير مي بخشد)آووليو و   بهبود را سازمان  متمابل در رهبران، اعتماد تو

 شانکاري شرايط به شبکه و شبکه نسبت دهند، اعضايتوسعه مي را شفاف و باز ارتباطات رهبران که شرايطي (. در2009، 79همکاران

، 80دهند)پيکوت و همکارانمي نشان  از خود موفقيت کسب  براي بيشتر  و ت ش در سازمان  به ماندن بيشتري  تمايل و شده  تربينخوش

هاي فرهنگ، روحيه مشارکت، اعتماد و شفافيت به ترتيب اولويت، ، معلوم شد شاخص4در جدول  D-Rهاي ستون (. بر اساس داده2014

شبکه       شايندهاي رهبري  سامانة روابط علت و معلولي پي شايندها در  شگاه پيام عواملي با برآيند اثرپذيري از ديگر پي ستند.  اي در دان نور ه

شاخص  ضو، پويايي رهبري و ارتباطات به ترتيب برآيندي        در مقابل،  ضايت پيروان، مبادله رهبر ع سازي، ر شتراک دانش، توانمند هاي ا

شاخصي            1گونه که در نمودار اثرگذار دارند. به طور مشخص، آن  شته و  شتراک دانش در باشترين نقطه قرار دا ست، ا شده ا شان داده  ن

ست که به عنوان تاثيرگذارترين عامل د  شبکه     ا شايندهاي رهبري  شبکه روابط ميان پي شگاه پيام ر  ست.        اي در دان شده ا سايي  شنا نور 

 و دانش گذارياشتراک به افراد در به کمک براي را هاييروش دارند وظيفه شبکه رهبران. است شبکه رهبري اساسي جنبه دانش اشتراک

 به که کنندمي ايجاد را فرهنگي کنند،طراحي مي بخشنويد هايايده نمايش تعام ت را براي شبکه  رهبران. کنند طراحي يکديگر از يادگيري

 از خارج و داخل در اط عات اشببتراک براي هاييراه و کنندمي کمک افراد در مسببتندسببازي کارها به کند،مي کمک دانش ارتقاي اشببتراک

ترين مختصات قرار داشته و   عامل فرهنگ قرار دارد که در پايين (. در نقطة مقابل عامل اشتراک دانش، 2017نمايند)استيور،  مي پيدا شبکه 

شايندها تأثير مي    ساير پي ساس نتايج جدول  از  شترين مقدار   D-R)کمترين مقدار  4پذيرد. بر ا شود که فرهنگ،  ( چنين دريافت ميRو بي

شبکه   تأثيرپذيرترين و به يک معنا روبنايي شايند رهبري  شگاه پيا ترين پي ساس داده   اي در دان ست. همچنين بر ا ستون  م نور ا  D-Rهاي 

شارکت به عنوان يک متغير معلول و اثر پذير مطرح مي  شارکت       شبکه  شود. مديران بعد از عامل فرهنگ، عامل روحيه م ستر م ستي ب باي

پذيرد)هوکسام و  صورت مي شبکه   اعضاي  فعال مشارکت  تضمين  جهت در رهبري توانمندساز  هايفعاشنه اعضا را فراهم کنند و فعاليت 

اين احساس   ارزشمندي کنند،  شان احساس  کارکنان در خصوص خود و مشارکت   اگر .(2006؛ اسريواستاوا و همکاران،   2000، 81وانگن

شارکت فعال  خوب را با سازماني جبران مي تر در فعاليتم شارکت    اگر. (2011کنند)گرنت و همکاران، هاي  شمند     سازمان م ضا را ارز اع

 .(2008، 82آن ها خواهد شد)گرنت و آشفورد عملکرد و منجر به افزايش انگيزش ند،بدا

و انطباق  تعهد شبکه،  درون سطح اعتماد  شود. اثربخشي شبکه با   هاي اثرپذير محسوب مي طبق نتايج اين مطالعه، اعتماد نيز يکي از مؤلفه

 روابط و هسببتند ارتباط در يکديگر با اعتماد به طور نزديکي قدرت شبببکه و .(2014شببود)جانگ ويرت و مولر، مي تعيين شبببکه با اعضببا

سته  متقابل شديد اعتماد  باعث شبکه  اعضاي  بين پيو شتر  اعتماد باعث مکرر تعامل زيرا شود، مي ايجاد و ت سبت  بي  عملکرد بينيپيش به ن

؛ 1991دارند)کارلي،  مبتني بر اعتماد و مسبتمر  بلندمدت، روابط به نياز شببکه  براي تقويت ثبات هاشببکه . شبود مي شببکه  اعضباي  سباير 

اي سازي و اعمال بهينه رهبري شبکه  نور در راستاي پياده با توجه به نتايج پژوهش، مديران دانشگاه پيام  .(1999، 83لورنزوني و ليپاراني

صلي تاثيرگذار ت     سازي و پويايي رهبري به عنوان دو عامل ا ستي از طرفي به توانمند شند و از طرفي با ايجاد و    وجه ويژهباي شته با اي دا

شبکه       شگاه و ايجاد فرهنگ کار جمعي و پذيرش الزامات و مقدمات رهبري  شارکت در مجموعه کارکنان دان سعه روحيه م اي، زمينه را تو

ملياتي و آموزشبي مدوني از  هاي عاي در دانشبگاه فراهم سبازند. براي اين منظور بايسبتي برنامه   براي اجراي هر چه بهتر رهبري شببکه 

هاي علمي با محوريت   ها و کنفرانس هاي آموزشبببي و ضبببمن خدمت براي کارکنان دانشبببگاه و برگزاري همايش         قبيل برگزاري کارگاه   

شنهاد مي    سازي و پويايي رهبري طراحي و اجرا نمود. همچنين پي شگاه پيام نور، عوامل       توانمند شبکه دان ستاي رهبري بهينه  شود در را

بحث  به اهميت توجه نور قرار گيرد. باگذاران دانشببگاه پيامشببتراک دانش، اعتماد و شببفافيت نيز مورد توجه ويژه مديران و سببياسببت  ا

 اي موردهاي آتي سباير پيشبايندهاي مؤثر بر رهبري شببکه   شبود در پژوهش ها، پيشبنهاد مي اي در دانشبگاه سبازي رهبري شببکه  پياده
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اي در هبري شبببکه ر بر تأثيرگذار عوامل دهيوزن و بندياولويت براي چندمعياره گيريتصببميم  هايتکنيک ازو  گيرد قرار بررسببي 

شگاه  ستفاده  هادان ساختاري تفسيري)    مدل از توانمي همچنين. شود  ا هبري ر بر مؤثر عوامل بنديسطح  بررسي  منظور به( ISMسازي 

 .کرد استفاده نيز ايشبکه

سواشت، عدم آشنايي کافي     مشغله زياد جامعه آماري و زمان  توان بهمي حاضر  هاي پژوهشاز محدوديت بر بودن فرايند پاسخگويي به 

 اي در داخل کشور اشاره نمود.تکنيک ديمتل فازي و همچنين نبود منابگ نظري قوي پيرامون رهبري شبکه جامعه آماري با

 منابع
هاي رهبري معنوي و بررسي تأثير آن (. شناسايي مؤلفه1398فريبرز و مرتضوي، سعيد )تقوائي، مهدي؛ خوراکيان، عليرضا؛ رحيم نيا، 

 .109 -122، ص 58هاي شمال شرق ايران(. مديريت فردا، شماره بر س مت سازماني)مورد مطالعه: دانشگاه

و موفقيت اجراي مديريت ارتباط با مشتري.  (. تأثير مديريت دانش بر متغيرهاي سازماني1394نژاد، الميرا )کريمي، عباسعلي و کريمحاجي

 .123 -139، ص 22انداز مديريت بازرگاني، شماره چشم
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