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  چکیده

اي برخوردار است. این  بنیان از اهمیت ویژه هاي اقتصاد دانش عنوان پیشران بنیان ایرانی به هاي دانش موفقیت شرکت
بنیان  هاي دانش پژوهش با هدف شناسایی ابعاد رهبري سازمانی مؤثر بر موفقیت در رسیدن به مرحله رشد سریع در شرکت

موردکاوي چندگانه انجام  - ها با روش کیفی ، بنیادي و گردآوري دادهایرانی انجام شده است. پژوهش حاضر از نظر هدف
شرکت  30بنیان، حدود  دانش  هزار شرکت3هاي حداکثري نیز، از میان بیش از  گیري با ویژگی شده است. براي نمونه

ها عمدتاً بر  بررسیهاي قابل بررسی مشخص شدند که اشباع نظري در بررسی موارد نهم تا یازدهم رخ داد.  عنوان نمونه به
ها صورت گرفت. درنهایت  ابعاد رهبري  نفر از رهبران و نیروهاي کلیدي این شرکت25ساختاریافته با  هاي نیمه پایه مصاحبه

ها و  ها و استخراج کدها، مقوله ي رشد سریع، با تحلیل محتواي مصاحبه مؤثر بر موفقیت شرکت در رسیدن به مرحله
عامل نهایی شناسایی شده، نگاه  68آي مشخص شد. از میان  تی افزار اطلس به کمک نرم ها شناسایی ارتباطات آن

ي جدید، تأمین  ایدئولوژیک به کار، عشق به محصول، داشتن نگاه جهانی، توجه ویژه به مسائل حقوقی، ورود به حوزه
کی فقط برحسب نیاز، وجود ارتباط تکلف بودن، استفاده از رهبري اشترا کننده، بی هاي هدایت سرمایه شخصی، خانواده

ها  ترین ابعادرهبري در این شرکت گیري متقابل میان رهبر و تیم اصلی، مهم کاري یا خانوادگی پیشین با تیم اصلی و سخت
  بودند که معرفی شدند.

  

  بنیان، نوآوري رهبري سازمانی، شرکت دانش :هاي کلیدي واژه
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  مقدمه
شـناخته   انی ـبن دانـش  هـاي  در ایـران بـا عنـوان شـرکت    محور کـه   ي نوآور فناوريها شرکت

 شـوند؛  شـناخته مـی   انی ـبن و موتور اقتصاد دانش  يعوامل توسعه فناور نیتر از مهم یکاند، ی شده
 ـ  ي جـه ینت یالملل نیشغل و ورود به رقابت ب جادیا ،يکه اشاعه فناور يطور ی و کیفـی  رشـد کم

بنـابراین پاسـخ    .(Grebel, Pyka, & Hanusch, 2003)  اسـت  بنیان اقتصاد دانشها در  این شرکت
توانـد بـه کـاهش     بنیان هستند، می هاي دانش که چه عواملی مانع شکست شرکت پرسشبه این 

بیشـترین   ،مطابق آمارهاي جهانی کمک کند.و بهبود اقتصاد کشور ها  نرخ شکست این شرکت
  .)Rencher, 2012( دهد می ها در فاصله ایجاد تا رسیدن به رشد سریع رخ شرکتشکست 

سیس براي عبـور از  أت هاي تازهبسیاري از مقالاتی که موفقیت در کارآفرینی و اداره شرکت
انـد، رهبـري را    مراحل اولیه و رسیدن به موفقیت، نـوآوري و رشـد را مـورد بررسـی قـرار داده     

 ;Todorovic & Schlosser, 2012)) 1392اند (فخاري، عنوان یک عامل کلیدي مطرح ساخته به

Bhattacharyya, 2006; Rencher, 2012; Yang, 2008) .  در چنـد تحقیـق کـه عوامـل     همچنـین
یکـی از   انـد،  کـرده در عبور به مرحله رشـد سـریع معرفـی    را » بنیان هاي دانش شرکت«موفقیت 

رهبـري  «رسیدن به مرحلـه رشـد سـریع،     و» جان به در بردن«عواملِ کلیديِ موفقیت سازمان در 
 ,Almus & Nerlinger)) 1393  پـور،  ؛ مـرادي 1393یـزدي،   ذکر شده است (خیاطیـان » سازمانی

 & Colombo)و کولومبو و گریلی  (Chorev & Anderson, 2006). کوروف و اندرسون (1999

Grilli, 2005)،  هـاي   بر موفقیت شرکت  ثیري عمیقأسس را داراي تؤاشخاص م هاي ویژگینیز
تـوان بـا اطمینـان ایـن فـرض را       مـی  بنابر ایـن  دانند. محور در گذار از مرحله طفولیت می فناوري

مرحله رشد سریع در سازمانی و ابعاد مرتبط با آن بر موفقیت در عبور به  مطرح کرد که رهبري
ي  بـا توجـه بـه خصوصـیات ویـژه     پرسش این اسـت کـه   اما بنیان مؤثر است.   هاي دانش شرکت
هـا و   آني  هـاي ویـژه   گذاري ، سیاست، نوع کارکنانحوزه فعالیت نظیر بنیان هاي دانش شرکت

قالات موجـود  ؟ و آیا این ابعاد بر آنچه در مترند مهمدر سازمان رهبري  ابعاد مرتبط باکدام  ...،
هـاي   کـه جلـوگیري از شکسـت شـرکت     ایـن نظـر   از طرح ایـن پرسـش    اند؟ ذکر شده، منطبق

نجا کـه پژوهشـی    از آ(عملی  نظراز هم  ،بنیان است مهم در رشد اقتصاد دانش اتفاقیبنیان  دانش
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بنیان را مورد واکـاوي   هاي دانش به صورت ویژه، رهبري سازمانی در این بازه از حیات شرکت
  از حیث نظري ضرورت دارد. )، و همرار نداده استق

  و پیشینه پژوهش مبانی نظريمروري بر 
ثیرگذاري بر دیگران بـه کمـک   أفرایند ت ،رهبري سازمانی  رهبري سازمانی و سبک رهبري:

 نیز سبک رهبري .(yukl, 2006)ثر کارهاي موردنیاز است ؤایجاد فهم مشترك در مورد انجام م
توان شخصیت او  ها می ي آن الگوي رفتاري مداوم و پابرجاي رفتارهاي رهبر است که به وسیله

 ،شـود  از رهبري می . البته در بسیاري از موارد زمانی که صحبت(Yang, 2008)  را توصیف کرد
بلکـه اشـخاص کلیـدي سـازمان و حتـی مـدیران        ،تنها شخص مدیرعامل سازمان مدنظر نیسـت 

شـخص رهبـر بیشـتر    در مطالعـات گذشـته،   اگرچـه   ).1395(کـاظمی،   ظر هسـتند پروژه نیز مدن
هـم بـا دقـت بـالاتري در      تیم و شرایط سازمانتدریج دو متغیر  اما به ،گرفت موردتوجه قرار می

چنـین ایـن بـاور کـه سـبک رهبـري       همبررسی رفتارهاي رهبـران مـورد بررسـی قـرار گرفتنـد.      
تدریج رنگ باخت و رهبري اقتضایی بیش از  به ،ی براي تمام شرایط به کار خواهد آمدمشخص

معتقدند براي مراحل مختلـف رشـد    سیاريب امروز اي که گونه به ،(yukl, 2006) پیش مطرح شد
هرحـال مطالعـات رهبـري و     بـه  ).1392(آدیزس،  هاي رهبري متفاوتی لازم است سازمان سبک

هـاي مـؤثر بـر گـذار      بنـدي خصـایص و رفتـار    انـد، امـا دسـته    فـراوان هاي متفاوت آن  بندي دسته
  بنیان به مرحله رشد سریع مستخرج از منابع، در ادامه ارائه شده است. هاي دانش شرکت

کـه بـه معرفـی مراحـل      ییهـا  در تمـام مـدل   بنیان: رهبري در مراحل ابتدایی سازمان دانش
با همین عناوین یـا عنـاوین    ،ي ایجاد و رشد سریع دو مرحله ،اند سازمان پرداخته چرخه زندگی

کنـد؛   این پژوهش فاصله این دو مرحله را بررسی می .(Shirokova, 2009) شوند یم دهیدمشابه، 
هـاي آتـی و در مراحـل بعـدي رشـد       ري در سـال خواصی متفاوت از رهب ـ اي که رهبري، فاصله

ه ایـن شـکل   ب ـدهنـد کـه    ها و رفتارهاي خاصی رخ مـی  در این دوره رویه رد؛ چراکهسازمان دا
بـار نیروهـایی را اسـتخدام کـرده و سـاختار       سسان بایـد بـراي اولـین   ؤم . بنابراینشوند میتکرار ن

رهبرانی که سازمان  .(Ensley, Hmieleski, & Pearce, 2006) سازمانی و فرایندها را شکل دهند
هـا و قـوانین خودشـان را در آن جـاري      گذارنـد و رویـه   مـی ثیر أخود بـر آن ت ـ  ،نهند می  را بنیان
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ســبک رهبــري  در مــورد ایــن دوره دو عنــوان .(Mintzberg, 1984; Hoy, 2006)ســازند  مــی
در ایـن   .انـد  ها در مقالات تکرار شـده  از سایر کلیدواژه بیش ،کارآفرین شخصیتو  1گذار بنیان

انـد. همچنـین    هاي منجر به موفقیت ذکر شـده  عنوان سبک هاي رهبري متفاوتی به مقالات سبک
سـازي تحقیـق و    اي از تعـاریف، نـوآوري را تجـاري    بنیان اگر مطابق پـاره  دانشهاي  در سازمان

توان از ادبیـات   می)، 1392، نوري ریاحی و قاضی(  توسعه و تولید ارزش اقتصادي از آن بدانیم
  رهبري نوآوري هم کمک گرفت.

هاي فوق به بررسی ابعاد مرتبط با  بندي و تحلیل محتواي مقالاتی که براساس کلیدواژه جمع
هـاي مـورد    مقوله را در اختیار نهاد. از آنجا که رهبري سازمانی در سازمان 63 ،اند رهبر پرداخته
هـاي شناسـایی شـده طبـق نظـر       طور عام قابل طرح است، مقولـه  رهبري سازمانی به مطالعه، ذیل
. (yukl, 2006)ند شـد  دسته کلی شرایط رهبر، شرایط تیم و شـرایط محـیط تقسـیم     یوکل در سه

و  3هـاي ذهنـی   توانمنـدي ، 2خصـایص شخصـیتی   ابعـاد فـردي،    دسـته  4بـه   شرایط شخص رهبر
ــیم   رفت ــري تقس ــدیریتی/ رهب ــاي م ــیاره ــون م ــاي  .(Dulewicz & Higgs, 2005) دش رفتاره

 7و بیرونـی 6، تغییرمحـور 5محـور  ،  رابطـه 4محـور  رفتارهـاي وظیفـه    دسته 4به  هم مدیریتی/رهبري
 عمـلاً  ،هاي مسـتخرج از منـابع   مقوله بنابراین. (Yukl, Gordon, & Taber, 2002) شوند می  تقسیم

شدند. در ادامه پـژوهش و در جریـان کدگـذاري محـوري بـا بررسـی شـبکه          دسته تقسیم 9در 
  .یـک مـورد کـم شـد     ومورد اضافه  3ها  آي، به تعداد دسته افزار اطلس تی ها با نرم روابط مقوله

اعـم از اینکـه در مـرور     ،هـا  موردکـاوي هاي یافت شـده در جریـان تحلیـل     تمام مقوله نهایتدر
هـایی کـه    مقوله 3بندي شدند. در جدول  دسته تقسیم 11ادبیات شناسایی شده بودند یا خیر، در 

 نیـز  4در جـدول   انـد.  شده آوردهیید نشدند أت ها ي ه شناسایی شده اما در موردکاودر مرور پیشین

                                                        
1 Founder leadership 
2 Personal Characteristics 
3 Intellectual Dimensions 
4 Task-oriented 
5 Relations-oriented 
6 Change-oriented 
7 External behaviors 
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که از ابتـدا در مـرور ادبیـات یافـت شـده       هایی اند و مقوله موجودهاي شناسایی شده  مقوله تمام
  اند. بودند با ذکر منبع مشخص شده

  شناسی روش
 -ایــن پــژوهش از حیــث هــدف، بنیــادي و بــر حســب شــیوه گــردآوري اطلاعــات کیفــی  

هاي مختلفـی از تـیم و سـازمان را مـورد      موردکاوي چندگانه است. از آنجا که این تحقیق جنبه
بررسی قرار داده و در نتیجه نگاهی جامع و از بالا به تعـداد زیـادي متغیـر اثرگـذار دارد، عمـلاً      

 وردکـاوي اصـولاً  . در م)1395(کاظمی, ترین استراتژي تحقیق بود  موردکاوي چندگانه مناسب
خوبی که بـه   شوند. با توجه به دسترسی نسبتاً انتخاب میصورت هدفمند  موردها براي بررسی به

(کـاظمی،   هاي حـداکثري انتخـاب شـد    هایی با ویژگی نمونه  ها وجود داشت، اطلاعات شرکت
زمان انجام تحقیق به اي  است که در  بنیان ایرانی هاي دانش جامعه آماري شامل  شرکت). 1395

هـا بـا همکـاري معاونـت علمـی، در       مرحله رشد سریع رسیده بودنـد. اطلاعـات کامـل شـرکت    
کلیـدي رشـد درآمـدي سـریع      عامـل دو دسترس تیم پژوهش قرار گرفـت. بـا توجـه بـه اینکـه      

(آدیـزس،  انـد   نشانه رسیدن به مرحلـه رشـد سـریع    هاي مالی اخیر و سودآوري شرکت در دوره
شــرکت  3000بــیش از  ســاله منتهــی بــه ســال تحقیــق در 5بــا بررســی اطلاعــات مــالی )، 1392
  تازگی به مرحله رشد سـریع رسـیده   شرکت به 30حدود  ،زمانآن بنیان شناسایی شده در  دانش
ساله از مرحله ضرردهی عبور کرده و سودده شده بودند و بـه   5. به بیان دیگر در این بازه بودند

درصـد  را هـم تجربـه کـرده     30من حفظ سوددهی، رشد درآمد بـالاي  مدت سه سال پیاپی ض
  بودند.

آوري داده بـه ایـن شـرح اسـت: مشـاهده       هـاي اصـلی جمـع    در موردکاوي چندگانـه روش 
وتحلیـل اسـناد و مـدارك (مارشـال و راسـمن،       مشارکتی، مصاحبه عمیـق، پرسشـنامه، و تجزیـه   

مشـاهده و  اطلاعات اسـتخراج شـده بـا    ، ها مصاحبه). تلاش شد در هر مورد پس از انجام 1377
و اخبار موجود در مورد هر شرکت تطبیـق داده شـوند و تحلیـل نهـایی      بررسی اسناد و مدارك

ساختار یافته  صورت نیمه ها به بندي شوند. مصاحبه شده، صورت سنجی هاي صحت بر اساس داده
هـاي   تـدریج در مصـاحبه   مـا بـه  ا  هاي اصلی طرح شد، بودند و ابتدا براساس مرور ادبیات پرسش
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هـا   هاي موجود افزوده شد و برخی پرسش هاي جدیدي شکل گرفت و به پرسش بعدي پرسش
  نیز حذف شدند.

اطلاعـات   ،مصـاحبه بـا چنـد فـرد در سـازمان     بـر انجـام    عـلاوه  ،براي روایی درونی پژوهش
پـژوهش    چوب اولیـه نیـز چـار   بـراي روایـی بیرونـی    ها با سایر منابع تطبیـق داده شـدند.   مصاحبه

نیـز بـا    راي سـنجش پایـایی  . ب ـه شدبندي نظریات موجود با نتایج حاصله تطبیق داد عنوان جمع به
شـد دقـت   تلاش  ،مـوردي مطالعۀهاي  کارگیري دقیق گام و به مطالعۀ مورديه پایگاه دادایجاد 

  .پژوهش حفظ شود
هاي جدید کمکـی   ي نمونه همطالع کهم 11م تا 9در موردهاي  رخداد اصلیها تا  موردکاوي

ادامـه یافـت. بـراي تحلیـل     رخ داد، نظـري   حصـول اشـباع   و عمـلاً   هـا نکـرد   به افـزایش مقولـه  
و  ،مشـترك  يهـا  ها و مقوله متون و استخراج مضمون يکدگذار ها،  آن يساز ادهیپ ،ها مصاحبه

بـا اسـتناد    هـایی ن يها ارائه گزاره  ،مختلف يمستخرج از موردها يها مقوله ي سهیپس از آن مقا
 یط ـ قی ـتحق نی ـبـود کـه در ا   یمراحل ـ ،ها و تعیین روابط آن شدهانجام  يها يموردکاو به تمام
  .(Eisenhardt & Graebner, 2007) شدند

  ها یافته
ها تماس  هاي قابل بررسی، با شرکت ها براساس فهرست  نهایی نمونه براي انجام موردکاوي

، بـا  1ساختاریافته مطابق با جـدول   هاي نیمه هایی ترتیب داده شد. مصاحبه فته شده و مصاحبهگر
ها،  هاي مذکور صورت گرفت و بر اساس تفسیر این مصاحبه رهبران و نیروهاي کلیدي شرکت

ــري شــرکت  ــاد رهب ــاً    ابع ــذار شناســایی شــد. مجموع ــا در دوران گ ــیش از  25ه مصــاحبه در ب
شـرکت صـورت    11ر تهران، کرج و مشهد با مدیران عامل و افراد اصلی دقیقه در سه شه1500

هاي حضوري، اطلاعات کسب شده  ها و مشاهده گرفت. همچنین تلاش شد در جریان مصاحبه
از بررسی اسناد موجـود در معاونـت علمـی ریاسـت جمهـوري، سـایت شـرکت و سـایر منـابع          

 ،شـد  هـا مـی   هاي منتشـره از مـدیران شـرکت    اینترنتی که شامل روزنامه رسمی، اخبار و مصاحبه
  سنجی شوند. مطابقت داده شده و صحت



  707 ...ایرانی در گذار موفق به مرحله رشد سریع بنیانِ هاي دانش شرکتشناسایی ابعاد رهبري سازمانی 

شـرکت   9درصـد) و در  18در دو شرکت، رهبري را رئیس هیات مدیره بـه عهـده داشـت (   
درصد). تمام نیروهـاي کلیـدي دیگـري کـه مـورد مصـاحبه قـرار        82دیگر، شخص مدیرعامل (

هـاي اجرایـی    د بررسی بودنـد کـه سـمت   هاي مور گرفتند، اعضاي هیات مدیره موظف شرکت
درصـد) را  14درصد)، و مدیر مـالی اداري ( 29درصد)، مدیر بازاریابی (57وتوسعه ( مدیر تحقیق

درصـد) مـرد بودنـد. سـن     96بر عهده داشتند. تمام افراد مورد مصـاحبه بـه اسـتثناي یـک نفـر، (     
 35هـا زیـر    درصـد آن 82بوده که  45تا  25شرکت، بین  تأسیس زمان رهبران مورد مصاحبه در

نفـر   2درصد)، 64نفر از رهبران داراي مدرك دکترا و یا دانشجوي دکترا بودند ( 7سال بودند. 
درصد). تمام رهبران پیش از تأسیس شرکت، 18نفر کارشناسی (هر کدام  2کارشناسی ارشد و 

ه کـاري  تجـاري در همـان حـوز    -درصد) پژوهشی55اي ( سال یا سابقه فعالیت پروژه 2حداقل 
  درصد).45شرکت داشتند و یا سابقه کارمندي در شرکتی مشابه (

 هاي مورد بررسی شرکت فهرست .1جدول 
  ها طول مصاحبه  ها  تعداد مصاحبه  سیسأت  شهر  دسته فناوري  نوع شرکتردیف

  250  4  1381  کرج  تجهیزات الکترونیک  سهامی خاص  1
  210  4  1389  تهران  امنیت شبکه  سهامی خاص  2
  200  3 1385 تهران  تجهیزات پزشکی  سهامی خاص 3
  140  3 1390 تهران  تجهیزات درمانی  سهامی خاص 4
  120  2  1386  تهران )کامپوزیتته (مواد پیشرف  سهامی خاص  5
  150  2 1384 مشهد  الکترونیک  سهامی خاص 6
  110  2 1384 مشهد  قدرت  سهامی خاص 7
  100  2  1390  تهران  هوافضا  سهامی خاص  8
  100  1  1384  تهران  اروهاي پیشرفتهد  سهامی خاص  9

  85  1 1386 تهران  پزشکی الکترونیک مسئولیت محدود 10
  60  1  1388  تهران  مخابرات  مسئولیت محدود  11
  1515  25  مجموع        
 

بر اساس تطبیق کدهاي باز استخراج شده از تحلیل مجزاي اطلاعات مربوط به هر شـرکت،  
هاي نهایی دانست،  همراه اطلاعات مربوط بـه   ها را همان مقوله توان آن کدهاي محوري که می

کردند، ارائه شدند. براي هر شرکت پروفـایلی   هایی که شرایط شرکت یا تیم را روشن می مقوله
  .ها ثبت شدند آماده شد و کدهاي استخراج شده از مصاحبه 2مشابه جدول 
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هاي مورد بررسی و  آوري اطلاعات اولیه از شرکت اي از نحوه جمع نمونه. 2جدول 
 کدگذاري متون

ت
شرایط شرک

  

 یپزشک زاتیملزومات و تجه ل،یوسا |پ (سهامی خاص)   نام شرکت و محصول
  میلیارد تومان +7  فروش سال آخر

  1388/ 1386  تأسیس/ عرضه محصول
  تهران  شهر اصلی

  تشکیل تیم از دانشگاه  گذاري نحوه پایه
  موظف 3  اعضاي هیأت مدیره
  شخصی  نحوه تأمین سرمایه

  پیش از این شرکت وجود نداشته است. / رتبه اول در سهم بازار کنونی  سابقه تولید محصول
  کریدور صادرات معاونت علمی –تأسیس کارخانه در شهرك صنعتی  امتیازات دولتی

  )B2Cعموم افراد (  مشتریان اصلی شرکت

شرایط تیم
  درصد مدرك ارشد و دکترا45 -  110  تعداد کارمندان  

  سال 8همکاري تیم اصلی براي بیش از  – بالا  پایایی تیم اصلی
  عضو تیم اولیه شرکت  نحوه انتخاب رهبر

  تأسیس به اتفاق همکار دانشگاهی + برادر رهبر (فاصله سنی کم با تیم)  تیم پیش از تأسیس 

شرایط رهبر
  لواسانات |ساله) 28(زمان تأسیس شرکت  1358 |مرد  محل تولد |سن |جنسیت  

  علم مواد/ دکترا |سراسري   دانشگاه و رشته
  غیرشرکتی در قالب انجام پروژههاي دانشگاهی و تجاري  فعالیت  سابقه فعالیت کاري رهبر
  -  وجود رهبري اشتراکی

نمونه
 

اي از کدگذاري
  

اي روشون شده، یعنی هم پدر و مادر فهیمـی داشـتن،    گذاري هایی که در حوزه تکنولوژي هستند، یک سرمایه ....اغلب بچه
و استادان دانشگاه، که اینجا لازمه  گر حمایتداشتن خانواده اهل علم و ها فعال بوده.  اي داشتن که تو این زمینه هم خانواده

بنیـان   هاي دانش استادان دانشگاه در شرکت هاي برخاسته از دانشگاه شرکتاي داشته باشم. ي ویژه به نقش اساتید هم اشاره
آشنایی و دیم. ظرف یک سال و نیم روي این پروژه کار کر» ه«اند. .... در دانشگاه با آقاي دکتر  نقش خودشان را ایفا کرده

هاي پزشکی در مراحل فورج و .... بـود و سـال    هاي پزشکی و تیتانیوم کار ما استینلس همکاري تیم پیش از تأسیس شرکت
اسـتفاده از امتیـاز منـاطق آزاد و    اي رسیدیم که کار تولید را در منطقه مینودشت استان گلسـتان شـروع کـردیم.     به نقطه 86

 رصد بازار/نوآوري بازهاي دیگر مواد اولیه را رد و بدل کردیم و بازار را هم تقسیم کردیم.  ت.... با شرک شهرك صنعتی
گیـرن. [مشـکل بـا     هـاي مـا رو در نظـر نمـی     کنن و هزینـه  هاي عادي مقایسه می .... متأسفانه ممیزهاي مالیاتی ما را با شرکت

  سازمان مالیاتی] ... 
  

ــه،   ــورت گرفت ــاز ص ــذاري ب ــل کدگ ــتدر  از تحلی ــري در    68  نهای ــا رهب ــرتبط ب ــه م مقول
 نیـز  در جریان کدگذاري محـوري  مورد بررسی و شناسایی قرار گرفت.بنیان  هاي دانش سازمان
  حاصل شد. 1ها با یکدیگر، شبکه ارتباطی شکل  ها، و تعیین ارتباط آن بندي مقوله با دسته
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 ها هاي مستخرج از موردکاوي بندي مقوله . دسته1شکل 

  
هـاي   که کدام ابعاد مرتبط بـا رهبـري سـازمانی در شـرکت    پرسش در پاسخ به این  سرانجام

ها با  ثرند و میزان تطابق آنؤدر دوران طفولیت بر گذار موفق به مرحله رشد سریع م ،بنیان دانش
هایی که در منـابع   مقوله 3استخراج شدند.در جدول  4و  3پیشینه نظري چه میزان است، جداول 

هــاي نوپــا ذکــر شــده بودنــد و در جریــان تحلیــل   ثر بــر موفقیــت شــرکتؤد مــعنــوان مــوار بــه
هـایی کـه از    مقولـه تمـام   هـم   4 در جـدول   .شـده اسـت   آورده ،ها مشـاهده نشـدند   موردکاوي
هـا   بر موردکـاوي  نمایش داده شده است. مواردي که علاوه ،ها استخراج شده بودند موردکاوي

هـاي مسـتخرج از    انـد. مقولـه   شـده   با ذکر منابع معرفـی  ،در پیشینه نظري هم مشاهده شده بودند
مفیـد و   ؛ محمـودي 1392؛ آدیـزس؛  1380؛ کالینز، 1395؛ کاظمی، 1393یزدي،  : (خیاطیانمنابع

؛ واعظــی، 1391همکــاران،  و ؛ حســینی1391؛ نیرومنــد، 1390بخــش،  ؛ فــیض1393زاده،  مــنجم
 ,Dulewicz & Higgs, 2005; Hunter & Cushenbery, 2011; Basadur)) و 1394؛ اوئن،  1392

2004; Graen & Uhl-Bien, 1995; Mumford & Licuanan, 2004; Donate & Sanchez de 
Pablo, 2014; Yang, 2008; Vecchio, 2003; Yoshida & et al., 2014; Ryan & Tipu, 2013; 

Howell & Avolio, 1993; Eisenbeiss, van Knippenberg & Boerner, 2008; yukl, 2006) در .
و نیـز   )مشـخص شـده   ها برحسب توصیفی بودن یا عمل/ تعامـل (بـا رنـگ تیـره     مقوله 4جدول 

  اند. بندي شده گانه شناسایی شده در طول تحقیق دسته هاي یازده برحسب دسته

 ها و اهدافارزش

 شرایط سازمان

شرایط 
اي زمینه

 رهبر

ابعاد  رهبر و
 شخصیتی وي

هاي ارتباطی زمینهپیش
 رهبر و تیم اصلی

 گرارفتارهاي رابطه

 رفتارهاي تغییرگرا

 گرارفتارهاي برون گرارفتارهاي وظیفه

تیم اصلی و 
 شرایط آن

سایر کارمندان 
 شرکت
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عنوان  ی  بههاي مورد بررس مواردي که بر خلاف نظر منابع موجود در شرکت .3جدول 
 عامل مؤثر بر رهبري و موفقیت مشاهده نشدند

  منبع  مقوله مردود شده  کلی دسته

  شرایط شرکت
  نیرومند |هیگز   اهمیت حوزه صنعتی فعالیت

  نیرومند |خیاطیان   دانشگاهی بودن
  خیاطیان  مشتري بخش خصوصی

  منصوري |هیگز  تحصیلات و دانش مدیریتی  شرایط رهبر

  روزینگ  توان اقناع و ایجاد انگیزش بالا در افراد  خصوصیات رهبر
  واعظی  علاقه بالا به قدرت و سود

  مامفورد و همکاران  امتیاز بالاتر رهبري اشتراکی  تعامل رهبر
  روزینگ  توجه خاص به هر فرد و بازخور دادن مستمر

  یمورد بررس يها در شرکتدر ارتباط با رهبر، شده  ییشناسا يها مقوله نیتر مهم .4جدول 
  منبع  مقوله  

ش
ارز

 
ها  و اهداف

  

  یواعظ | بخش ضیف |پورذوالفقار  | رومندین | ویوچ  شوق به کار، موفقیت و بهترین بودن
  واعظی  مند به رشد و تغییر جامعه علاقه

  یوکل  دهی اهداف شرکت بر اهداف شخصی اولویت
  | انگی | نگیروز | یواعظ | رومندین  انداز روشن داشتن چشم

  خیاطیان  نوآوري پیوسته در محصول و ارائه محصولات جدید
  اوئن  گیري) توجه به سرعت عمل و بازدهی بالا (در کار و تصمیم

  دونات  توجه ویژه به کیفیت (بیش از سرعت) در تمام جزئیات
  خیاطیان  در اولویت قرار دادن مشتري در تمام تصمیمات

    نگاه ایدئولوژیک به کار (اعم از مذهبی، ملی و اجتماعی)
    عشق به محصول

    داشتن نگاه جهانی

شرایط سازمان
  

  رومندین | انیاطیخ  سال زمان براي رسیدن به رشد سریع 8تا  5
  خیاطیان  ساختار سازمانی ساده و مشخص

  خیاطیان  نزدیکی شرکت به محل جذب استعدادها
  دونات  مدیریت دانش وجود سیستم

    توجه ویژه به مسائل و جزئیات حقوقی
    رقابت اي که کسی در آن فعال نبوده و عدم ورود به حوزه

    تأمین سرمایه شخصی و تعلق سهام به تیم

ش
پی

 
زمینه
 

هاي رهبر
  رومندین | بخش ضیف | گزیه  سال 45تا  25سن در زمان تأسیس   

  رومندین |  یواعظ | رومندین | انیاطیخ  | گزیه  فعالیت شرکتي  تخصص علمی بالا در حوزه
  اشمیت  بعدي نبودن تک

  رومندین | انیاطیخ | یواعظ | بخش ضیف  | گزیه  سابقه فعالیت کاري مرتبط
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  منبع  مقوله  
  نیرومند  هاي معتبر دولتی التحصیل دانشگاه فارغ

  باسادور |هانتر | نگیروز | یواعظ | ینیدحسداخدا  هوش ریاضی، شهود و توان تحلیل بالا
  یواعظ |هانتر   تسلط فنی توأم با خلاقیت و نوآوري

    کننده و با وضعیت مالی متوسط به بالا هاي هدایت خانواده

خصوصیات شخصیتی رهبر
  

  هیگز  داري، انگیزه و ...) هوش هیجانی بالا (خودآگاهی، خویشتن
  | انگی | نگیروز | یواعظ | رومندین  بینی خوش

  بخش ضیف  وري بالا کوشی و بهره سخت
  نگیروز | يمحمود | یواعظ | ینیحس دداخدا | رومندین  ها تحمل فضاي ابهام و خونسردي و تدبیر حتی در بحران

  بخش فیض |پورذوالفقار  |وچیو   علاقه به استقلال
  یواعظ | بخش ضیف |پورذوالفقار  | ویوچ | زسیآد  هاي جاري خطرپذیري و عدم تبعیت از رویه

  انگی | نگیروز | یواعظ | رومندین |بوکن   صداقت
  دایوشی  تواضع و فروتنی شغلی/ دیدن خود در ردیف تیم

  انگی | نگیروز |دونات   گذشت و فداکاري
  اوئن |هوك  |مامفورد   پایبندي به اصول اخلاقی

  یواعظ  | رومندین  ها یادگیري از آنها و  پذیرش اشتباهات، انتقادات و شکست
  پورذوالفقار | رومندین |باسادور  |هانتر  | انیرا | ویوچ  در اختیار خود دانستن منبع کنترل

  ینیحس دداخدا | بخش ضیف | رومندین | ویوچ  انگیزش درونی بالا و نیاز کم به پذیرش
  پیکن  علاقه به یادگیري

  اوئن  قاطعیت در مسائل کلیدي
    تکلف بودن  بی

شرایط رابطه رهبر و تیم اصلی
  دایوشی |بوکن  اعتماد میان رهبر و تیم/ رهبر و هیأت مدیره  

  یوکل |هیگز  عیبه رشد سر دنیثبات تا رسبا يحضور از ابتدا و همکار
  انگی | نگیروز | يمحمود | یواعظ  صمیمیت با تیم اصلی

  یکاظم | انیاطیخ  تعهد و پذیرش بالاي متقابل
    استفاده از رهبري اشتراکی فقط در صورت نیاز

    وجود ارتباط کاري و خانوادگی تیم اصلی پیش از تأسیس
    سازگاري ارزشی و علاقه به محصول/تیم شرکت

    گیري متقابل در مورد انجام کارها سخت

تیم اصلی
  خیاطیان  موظف بودن اکثر هیأت مدیره  

  انیاطیخ  | گزیه  بالاي اعضاي تیم اصلی  استعداد و توانمندي
    ، فنی و بازار متناسب با محصول هاي تحقیق و توسعه تعادل تیم

    انگیزه و رشد شخصی مستقل از هدایت رهبر

سایرین
  نیرومند |خیاطیان |پیکن   نفر در زمان رسیدن به رشد سریع 200تا  50تعداد کارمندان   

    عمدتاً استخدام توسط رهبر

رابطه
 

گرا
  مامفورد | نگیروز | انگی  گر (توجه به نیازها و احساسات افراد) حمایت  

  | انگی | نگیروز |باسادور  |ژرئون   تعریف کلیت کار و واگذاري جزئیات به فرد
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  منبع  مقوله  

تغییرگرا
  پورذوالفقار | رومندین |باسادور  |هانتر  | انیرا | ویوچ  ها پذیري و درگیر بودن در کارها و ارزش تازي، نقش پیش  

  هوك |مامفورد  | انگی |دونات  مشوق نوآوري و انتقال دانش (تهیه منابع لازم)

وظیفه
 

گرا
  

  نگیروز | یواعظ |باسادور  |دونات  |ژرئون   ها و کارایی) (ناظر فعالیت پیگیري مستمر کارها از تیم
  ینیحس دداخدا |هانتر   محوري و نظم برنامه

  نگیروز | یواعظ |باسادور  |هانتر   ها افراد و تیم  ها و اهداف نقشروشنگر فرایندها، 
  کالینز  استخدام بهترین نیروها و اخراج بدون فوت وقت

  انگی | نگیروز |دونات  |مامفورد   گیري از داده و نظرات کارشناسی در تصمیمات بهره

برون
 

گرا
  یوکل  ساز شبکه  

  واعظی  موضوعات مرتبط با دولتبان بازار و تغییرات محیط و  دیده
    توانایی شناسایی نیاز مشتري

  گیري بحث و نتیجه
هــایی کــه موردکــاوي شــدند  حتــی یــک نفــر از رهبــران شــرکت ،در مــورد شــخص رهبــر
اي  منصوري و همکاران، تیم مدیریت حرفه که است در حالی. این تحصیلات مدیریتی نداشتند

بنیـان ذکـر    هاي دانش عنوان یک عامل در موفقیت رهبران شرکت زمینه مالی را به با داشتن پیش
حال همه رهبران مدارك فنـی در بـالاترین    ).  با این1396اند (منصوري، وظیفه و یوسفی،  کرده

مناً در این رهبران علاقه بالا به قدرت و سود ها در اختیار داشتند. ض مدارج و از بهترین دانشگاه
عـلاوه، بـر خـلاف نظـر افـرادي ماننـد روزینـگ و همکـاران          ). بـه 1392مشاهده نشد (واعظی، 

(Rosing, Frese, & Bausch, 2011)، و تـوان اقنـاع و   بـالا   يزمـا یبـا کار  يافـراد  رهبـران  یـن ا
هـا مشـاهده    در رفتـار آن  توجه خاص به هر فرد و بازخور دادن مستمرو  نبودنددهی زیاد  انگیزه

صـرف نکـرده    زشی ـاقنـاع و انگ  يبـرا  یفرصت چندانسازمان هم  تیدر دوران طفول شد.  نمی
 یکافدلایل مختلف و به اندازه به  ،به شرکت وستنیدر همان زمان پدر واقع اعضاي تیم بودند. 

  بخشی رهبر خود نداشتند. ز چندانی به انگیزهبودند  و نیا مند زهیانگ
ها و اهداف مشاهده شـد  کـه    هاي مورد بررسی، سه مقوله خاص در میان ارزش در شرکت

رسد نسبت به آنچه در منـابع بـه آن پرداختـه شـده، اهمیـت بـالاتري دارنـد. عشـق بـه           نظر می به
اند که در منابع بـا عنـاوینی    هایی محصول، نگاه ایدئولوژیک به کار و داشتن نگاه جهانی، مقوله

یـزدي,   (خیاطیـان کننـد. بـراي مثـال خیاطیـان      اند که این میزان از اهمیت را القا نمـی  معرفی شده



  713 ...ایرانی در گذار موفق به مرحله رشد سریع بنیانِ هاي دانش شرکتشناسایی ابعاد رهبري سازمانی 

کند، اما اینکه تیم اهدافی والا و جهانی داشـته باشـد،    ، هدفمند بودن تیم را مهم تلقی می)1393
، اهمیـت بـالایی   )Vecchio, 2003(لیدي معرفی نکـرده اسـت. و یـا وچیـو     عنوان یک متغیر ک به

هـاي مـورد    براي علاقه به کار قائل است، اما این علاقـه بـا نگـاه ایـدئولوژیکی کـه در شـرکت      
  بررسی مشاهده شد متفاوت است.

و در عین حال معایب زیادي ذکـر   بودن در منابع، امتیازات 1کننده عرضه با آنکه  براي اولین
اند قابـل مشـاهده اسـت     رو که موفق بوده هاي پیشرو و دنباله هاي متعددي از شرکت شده و مثال

(Lee, 2014)کننـده محصـول در صـنعت     هاي مورد بررسی بدون استثنا اولین عرضه ، اما شرکت
شان  دانست. همچنین  توان ناشی از روحیه نوآورانه رهبران میاند که این را  خود در کشور بوده

عنـوان عوامـل موفقیـت     هـاي کسـب سـرمایه اولیـه در منـابع  بـه       با آنکه امتیازات دولتی و شیوه
هاي مـورد بررسـی سـرمایه     در تمام شرکت)، 1391(نیرومند،  اند هاي نوپا برشمرده شده شرکت

ولیه و رهبر شرکت تأمین شده و از هیچ امتیاز دولتی (به لازم تا زمان سودآور شدن توسط تیم ا
 هاي صنعتی) استفاده نشده است. جز شهرك

هاي این پژوهش این اسـت کـه بـرخلاف نظـر مـامفورد و همکـاران        ترین یافته یکی از مهم
(Mumford, Bedell-Avers, & Hunter, 2008)  مبنی بر اینکه با رهبري اشتراکی احتمال موفقیت

است، اساساً تفاوتی میان رهبري اشتراکی یا غیر اشتراکی در نیل به مرحله رشد سـریع در   بیشتر
دارنـد و ایـن تنهـا نیـاز       ها وجود ندارد. به بیان دیگر، هر دو مدل رهبري امکان موفقیت شرکت

  کند آیا رهبري اشتراکی در شرکت به کار گرفته شود یا خیر. است که تعیین می
رشمرده شـده  وکار عاملی براي موفقیت آن ب خانوادگی بودن یک کسب مختلف، در منابع 

).  در منابعی نیز رابطـه قبلـی همکـاري تـیم اصـلی مهـم       1397کافشانی و نوري،  است (احمدي
).  اما اینکـه وجـود حـداقل یکـی از ایـن دو آیـتم بـراي        1393یزدي،  تلقی شده است (خیاطیان

ی است، موضوعی است که در ایـن مطالعـه روشـن    بنیان بسیار حیات موفقیت یک شرکت دانش
د در فعالیـت   شد. از سوي دیگر، در این شرکت هـا درگیرانـد و هـیچ     ها رهبر و تیم اصلی به جـ

                                                        
1 First Mover 



  714 1397 زمستان، 4 شمارة ،11 ةدور ،ینیکارآفر توسعه فصلنامۀ

پردازد،  ندارد. همچینن هم رهبـر و   فردي در سازمان نقش کسی را که تنها به امور مدیریتی می
گیـري   نگرند، نسبت به یکـدیگر سـخت   یمثابه دارایی اصلی خود م هم تیم اصلی، شرکت را به

  گیرد. گیري تنها از سوي رهبر صورت نمی متقابل و بالایی دارند و سخت
(کـالینز،  عنوان یک صفت مهم رهبران توسط کالینز و همکاران معرفی شده است  تواضع به

یگـاه  تکلفی در اینجا  به معناي انجام هر کاري براي موفقیت شـرکت فـارغ از جا   اما بی)، 1380
ها تفاوت خاصی میان خود و سایر اعضاي اصـلی و تـیم    است. در عین حال رهبران این شرکت
  ها و چه به لحاظ امکانات در دسترس، قائل نبودند. تحقیق و توسعه، چه به لحاظ توانمندي

)، 1390بخـش،   (فـیض  ي قابل توجه دیگر این است که این رهبران بر خلاف نظر رایج نکته
هاي متوسـط رو بـه    کشیده برنخاسته بودند، بلکه عمدتاً در خانواده هاي سختی انوادهنه تنها از خ

بالا و با تحصیلات عالی  رشد کرده بودند.  سرانجام اینکه این رهبران خط قرمزهاي اندك امـا  
  پذیر بودند. بسیار محکمی داشتند و در سایر موارد بسیار انتقادپذیر و انعطاف

بنیانی  هاي دانش ین تحقیق تلاش شد ابعاد مرتبط با رهبري در شرکتدر اراهکار مدیریتی: 
هـا و بـا هـدف     نبر اسـاس ایـن یافتـه   د. شناسایی شو ،به مرحله رشد سریع برسندشدند که موفق 

هـاي   شـرکت  ن کاهش احتمال شکست در دوران طفولیت سازمان، پیشـنهادهاي زیـر بـه فعـالا    
  : شود بنیانِ نوپا ارائه می دانش
 و تیم اصلی در محصولاتی که ماهیت محلی ندارند، باید حوزه فعالیت خود را جهانی  رهبر

 بدانند و به بازار ایران به محیطی براي تست محصول و شروع کار نگاه کنند.
    ًزمـانی بایـد بـه سـمت      باید در استفاده از شیوه رهبري اشتراکی دقت کـافی داشـت. اساسـا

یـک فـرد بـه    زیرا  باشند. مکمل یکدیگر صلی کاملاًرهبري اشتراکی رفت که اعضاي تیم ا
 تنهایی امکان هدایت شرکت در ابعاد مختلف را ندارد.

 در شرکت در نظـر  ان ها باید هماهنگی ارزشی و ذهنی فرد جدید با حاضر استخدام در تمام
وجـود   سـازي  ، فرصـتی  بـراي تشـویق و آمـاده    شود. با توجه به سـرعت و پیچیـدگی   گرفته

 نقش اصلی را ایفا کند.باید طفولیت شرکت، رهبر  هدور يها استخدام ندارد. در
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  قیمتـی فـاحش بـا     -اشد یا با تفـاوت کیفـی   باید در بازار موجود ننمحصول منتخب شرکت
 عشق بورزند. هم باید به محصول تیم اصلی و رهبر .محصول موجود عرضه شود

    اهـداف زنـدگی خـود نظیـر ادامـه      رهبر و تیم اصلی باید اهداف شرکت را نسبت بـه سـایر
در اولویـت بسـیار بـالاتر قـرار دهنـد و       ،ت علمی و ...أهیعضو عنوان  تحصیلات، فعالیت به

 ها مشاهده شود. آن درگیري به خود و یکدیگر در حیطه امور شرکت  سخت نوعی
 عنـوان شـاخص    انـد، بـه   هایی کـه اعضـاي تـیم در آن رشـد کـرده      تحصیلات بالاي خانواده

 گري اهمیت بالایی دارد. هدایت
 رف کسب درآمدفراتر از هدف  مذهبی و- یک نوع تعهد ملیباید در اعضاي تیم باشـد.   ص

 بنیان بعید خواهد بود. هاي کارآفرینی دانش تحمل سختی ،اگر چنین نگاهی پررنگ نباشد
  توسـعه   در فرایندهاي سـازمان اعـم از   ، تکلف نوع رهبر یا رهبران تیم باید بدون داشتن هر

محصول، جذب سرمایه، بازاریابی و ... درگیري جدي داشته باشـند و اعتمـاد، صـمیمیت و    
 هاي مشترك  در تیم اصلی مشهود باشد. وجود ارزش

 دلیـل ایجـاد همـاهنگی     ي کاري مشترك و یا حضور اعضاي خانواده در تیم اصلی بـه  سابقه
 دارد. زیاديارزشی و عملیاتی ، اهمیت 

انـد   ي رشـد سـریع رسـیده    هایی کـه بـه مرحلـه    در این پژوهش شرکته: هاي آیند پژوهش
تواند بر شهود کیفی حاصـل   هایی که از موفقیت بازماندند نیز می بررسی شدند.  بررسی شرکت

برداشـت کلــی از   ،بـالایی دارد  ء نظـري نسـبتاً  بیافزایـد. بررسـی کیفـی در ایـن حـوزه کــه خـلا      
تـر   ها ایجاد کـرد. امـا بـراي بررسـی دقیـق      ر این شرکتهاي مرتبط با رهبري سازمانی د سرفصل

هاي کمی نیز لازم است. در این پـژوهش تـأثیرات فراسـازمانی و     ها، بررسی شمول این سرفصل
هـا   هاي مورد بررسی، مشترك و مشابه در نظر گرفته شده،زیرا بررسی شرکت نهادي بر شرکت
تـري   رفتن این تأثیرات ممکن است نتایج موسعها و با در نظر گ هاي فعالیت آن با توجه به حوزه

  دربر داشته باشد. 
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 منابع 
 در دانــش انتقــال فرآینــد واکــاوي"). 1397( و طــالبی، ك. .پ ،نــوري؛ ع ،کافشــانی احمــدي

  .220-201 ):2(11 ،کارآفرینی توسعه. "بنیاد داده نظریه رویکرد: خانوادگی وکارهاي کسب
  .امیرکبیر دانشگاه نشر: تهران. سازمان مرگ و پیدایش: سازمان عمر دوره). 1392. (ا ،آدیزس

  .نی: تهران ترجمه) ،افشار. ا( کیفی پژوهش بانیم). 1390. (ج ،کربین  ،.ا ،استراوس
 دنیـاي  انتشـارات : تهـران . "مـدیران  بـراي  جدیـد  قاعـده  50:مـدیریت  قواعد"). 1394. (ج ،اوئن

  .اقتصاد
 مـدیران  مهـارتی  هـاي  شـاخص  ارتباط بررسی"). 1391(  عبداللهیان، ز.، ح.، فکري، ر.،  حسینی

  .کارآفرینی و مدیریت ملی همایش اولین.  ")دانشگاهی جهاد: موردي مطالعه( کارآفرین
: تهـران . "ایـران  در بنیـان  دانـش  هـاي  شـرکت  پایـداري  الگوي"). 1393. (ص. م ،یزدي خیاطیان

  .طباطبایی علامه دانشگاه
: تهـران ). گسـترده  رویکـرد ( نـوآوري  نظام بر اي مقدمه). 1392. (س ،نوري قاضی .، پ ،ریاحی

  .دانشگاهی نشر مرکز
 هـاي  شـرکت  مـدیریت  بهبـود  جهـت  رویکردي مهندسی؛ در رهبري"). 1392. (س. د ،فخاري

  .58-52 :35 ،فناوري رشد. "بنیان دانش نوپاي
 امــور و کـار  سسـه ؤم: تهـران . نهایـت  بـی  از جرعـه  یـک  کـارآفرینی، ). 1390. (ع ،بخـش  فـیض 

  .اجتماعی
-گـروه  یـک  ي تابعه هاي شرکت ي مدیره تأهی یسئر رهبري هاي نقش"). 1395. (م ،کاظمی
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