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چکیده: 
ش��رکت های دانش بنیان، از اصلی ترین پیشران های اقتصاد دانش بنیان هستند؛ بنابراین، بررسی دلایل 
موفقیت آن ها اهمیت ویژه ای دارد. در میان عوامل مؤثر بر موفقیت این شرکت ها در دوره نوپایی، رهبری 
س��ازمانی و رهبری نوآوری یکی از مهم ترین جایگاه ها را در اختیار دارند. در این پژوهش تلاش ش��د در 
شرکت های نوپای دانش بنیان ایرانی، سبک رهبری منجر به موفقیت از زاویه تطبیق با سبک های رهبری 
رایج در ادبیات، بررسی شود. این پژوهش ازنظر هدف، توسعه ای است و گردآوری و تحلیل داده ها با روش 
کیفی موردکاوی چندگانه انجام شده است. با انتخاب نمونه هایی با ویژگی های حداکثری از میان 186 
ش��رکت دانش بنیان س��ودآور که تیم راه انداز شرکت در آن ها پابرجا بود، نهایتاً در موردکاوی های نهم و 
دهم، اشباع نظری صورت گرفت. استخراج داده ها از مصاحبه های نیمه ساختاریافته با 21 نفر از رهبران 
و نیروهای کلیدی این شرکت ها صورت گرفت و تحلیل محتوای مصاحبه ها و استخراج کدها و مقوله ها و 
شناسایی ارتباط آن ها انجام شد. نهایتاً، مشخص شد با وجود مشاهده بعُد بنیادین »انگیزش الهام بخش« 
از سبک رهبریِ »تحول گرا« در این شرکت ها، سایر ابعاد این سبک کم رنگ هستند، همچنین با وجود 
مشاهده رفتارهای مهمی از رهبری »ساختارساز« و »خدمت گزار« نمی توان این دو سبک را غالب دانست 

و درواقع ترکیبی از اجزای این سبک هاست که سبب موفقیت بوده است.

واژه های کلیدی: 
موفقیت شرکت دانش بنیان، رهبری سازمانی، رهبری نوآوری.
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مقدمه
شرکت های نوپای دانش بنیان در بدو تأسیس، با احتمال شکست بیشتری نسبت به سایر مراحل چرخه 
عمر س��ازمان مواجه هس��تند. اگرچه، برخی تحقیقات نشان می دهد که نرخ شکست در این بازه برای 
شرکت های دانش بنیان کمتر از سایر شرکت های نوپاست )اژرنو و ژیائو1،  2۰14(، اما به هرحال بر اساس 
آمارهای مختلف جهانی و داخلی می توان تخمین زد که در ایران بیش از ۵۰ درصد از این ش��رکت ها 
ظرف مدت کوتاهی از تأسیس خود عملًا از ادامه فعالیت بازمی مانند )خیاطیان یزدی، 13۹3(. موفقیت 
ش��رکت های دانش بنیان در رس��یدن به شرایطی که بنا بر چرخه عمر س��ازمان می توان آن را مرحله 
رش��د سریع دانس��ت و در آن با تأمین نقدینگی های موردنیاز ش��رکت، احتمال تداوم فعالیت سازمان 
بیش��تر خواهد شد )آدیزس، 13۹2(، موضوعی اس��ت که محققاني در داخل و خارج از کشور ایران از 
زوایای گوناگون به آن پرداخته اند. مرادی پور و حسن لو در پژوهش خود، ویژگی های رهبران، تشخیص 
و شناس��ایی فرصت، نوآوری و سرمایه انس��انی را به عنوان عوامل مؤثر شناسایی کرده اند )مرادی پور و 
حسن لو، 13۹۰(. تاری و همکاران )13۹4( مجموعه ای از عوامل فردی، سازمانی و محیطی را به عنوان 
عوامل مؤثر بر موفقیت این شرکت ها معرفی کرده اند. سانگ و همکاران2 )2۰۰8( به 24 عامل موفقیت 
این ش��رکت ها اشاره کرده اند که تعداد قابل توجهی از آن ها توانمندی های مختلف مؤسسان شرکت در 
حوزه ه��ای تحقیق و توس��عه، بازاریابی، مدیریت و ... را در بر می گی��رد. ارگان و قبادیان3 )2۰۰6( نیز 
به طور خاص رهبری را عاملی مؤثر بر موفقیت شرکت های نوپای دانش بنیان دانسته اند. از بررسی منابع 
مختلف، این طور به نظر می رس��د که رهبری س��ازمانی و رهبری نوآوری ازجمله مهم ترین عوامل مؤثر 
بر موفقیت این شرکت هاست که در مقالات با عناوین گوناگونی نظیر رهبری در استارت آپ ها )ژک و 
بلجر4، 2۰1۷(، رهبری نوآوری در استارت آپ ها )فریمن و ژرم۵، 2۰۰۷(، رهبری در شرکت های نوپای 
فناوری محور )ارگان و قبادیان، 2۰۰6(، رهبری کارآفرینانه در ش��رکت های با فناوری بالا )سوئیرکز و 
لایدن6، 2۰۰2(، رهبری نوآورانه در شرکت های کوچک و متوسط )ساد و همکاران۷، 2۰1۰( و ... ذکر 
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ش��ده اند. وجه مش��ترک تمامی این مقالات، پذیرش عامل رهبری سازمانی به عنوان یک اصل کلیدی 
در موفقیت این شرکت هاس��ت. همچنین به دلیل اش��اره به رهبری ن��وآوری در برخی از این مقالات 
به عنوان عاملی در موفقیت این دوره از حیات شرکت ها، مقالات این حوزه نیز ذیل ادبیات این پژوهش 

می گنجند.
بررسی عمیق تر در میان مقالاتی که به موضوع رهبری در شرکت های دانش بنیان و رهبری نوآوری 
پرداخته اند، نشان می دهد که اساساً دو رویکرد به استخراج شیوه رهبری در این پژوهش ها وجود دارد. 
رویکرد اول، رویکردی است که فارغ از سبک های رهبری به بررسی عناصر رهبری سازمانی یعنی شخص 
رهبر، پیروان و عوامل زمینه ای )یوکل1، 2۰12( پرداخته اند و از هرکدام از این سه، اجزایی را شناسایی 
و معرفی کرده اند. برای مثال، هانتر و کوش��نبری2 )2۰11( تأثیرات مس��تقیم و غیرمستقیم رهبری بر 
نوآوری در سازمان را شناسایی و دسته بندی کرده اند و یا آتشی و همکاران )13۹۷( با شیوه داده بنیاد، 
ابعاد رهبری در س��ازمان های دانش بنیان ایرانی را در قالب یک مدل شناس��ایی و معرفی کرده اند؛ اما 
در مقابل، حجم انبوهی از مقالات وجود دارند که عمدتاً با پرسش��نامه و با شیوه ی کمّی، میزان وجود 
س��بک های رهبری مذکور در منابع را در این شرکت ها بررسی کرده اند. پژوهش روزینگ3 و همکاران 
)2۰11( مروری بر بس��یاری از این مقالات است و س��بک های مختلفی را معرفی کرده که در مقالات 
مختلف به عنوان س��بک رهبری مؤثر بر نوآوری ذکر ش��ده اند. برای مثال، سبک رهبری »تحول گرا4« 
)هاول و آوُلیو۵، 1۹۹3؛ ژک و بلجر، 2۰1۷(، به عنوان س��بک رهبری مؤثر معرفی ش��ده است. علاوه بر 
این، س��بک های »رهبری ساختارس��از6« )کلر۷، 2۰۰6(، »رهبری خدمتگزار8« )یوش��یدا۹ و همکاران، 
2۰14( و حتی »تراکنش رهبر و پیرو1۰« )لی11، 2۰۰8( که بیشتر توصیف رابطه رهبر و پیروان است 
تا یک س��بک نیز در میان مقالاتی که س��بک های رهبری مؤثر را بررسی کرده اند دیده می شود. با این 
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توضیح س��ؤالی که به ذهن پژوهش��گر متبادر می شود این است که چگونه سبک های رهبری که بعضاً 
اجزای آن ها در تناقض با یکدیگر هس��تند در مطالعات مختلف به عنوان س��بک های مؤثر بر موفقیت 
شناسایی شده اند؟ بر این اساس ساختار این پژوهش شکل گرفت که در آن با بررسی عمیق و همه جانبه 
تلاش ش��د در ش��رکت های دانش بنیان ایرانی به این س��ؤال پاسخ داده شود که اساس��اً از این میان، 
کدام یک از س��بک های رهبری شناخته شده یا اجزای آن هستند که بر موفقیت این شرکت ها مؤثرند.

پیشینه پژوهش
 این که اساساً چه شرکت هایی را می توان دانش بنیان دانست تا حدی محل بحث است؛ اما شیوه انتخاب 
شرکت های دانش بنیان در ایران که در وبگاه کارگروه ارزیابی و تشخیص صلاحیت شرکت ها و مؤسسات 
دانش بنیان معاونت علمی و فناوری ریاس��ت جمهوری1 معرفی شده است؛ به گونه ای است که می توان 
گفت این شرکت ها معادل شرکت های نوپای فناوری محور در ادبیات هستند )خیاطیان یزدی، 13۹3(. 
از س��وی دیگر با توجه به اصالت محصول در بررس��ی های معاونت علمی، می توان گفت این شرکت ها 
عمدتاً شرکت های نوپایی هستند که محصولات نوآورانه ای به بازار معرفی کرده اند و فرایندهای نوآوری 
را در خود موردتوجه قرار داده اند. لازم به ذکر است که سازمان پس از ایجاد در چرخه عمر خود، ابتدا 
دوره طفولیت یا نوپایی را طی می کند و در صورت بقا در مرحله بعد به رش��د س��ریع می رسد. رسیدن 
به مرحله ی رش��د سریع هم نش��انه های مختلفی دارد، اما مهم ترین نشانه، سودده شدن سازمان است 

)آدیزس، 13۹2(.
رهبری سازمانی نیز، فرایند تأثیرگذاری بر دیگران برای ایجاد تفاهم در مورد آنچه انجام آن مورد 
نیاز اس��ت و نیز تفاهم در مورد نحوه انجام مؤثر کارهای موردنیاز شناس��ایی ش��ده است. این فرایند، 
ش��امل حمایت از افراد و تلاش های جمعی برای رس��یدن به اهداف مشترک می شود. اعضایی از گروه 
که در تعامل و تحت رهبری رهبر گروه قرار می گیرند، پیروان2 نامیده می شوند )یوکل، 2۰۰2(. سبک 
رهبری نیز به این شکل تعریف مي شود: الگوی رفتاری مداوم و پابرجای رهبر که به وسیله آن ها می توان 

شخصیت رهبر را توصیف کرد )ینگ3، 2۰۰8(. 
در م��رور ادبیات، س��بک های رهبری مؤثر ب��ر فرایندهای نوآوری و نیز س��بک های رهبری مؤثر 

1 . http://daneshbonyan.isti.ir/
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3 . Yang
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بر موفقیت ش��رکت های نوپ��ای فناوری محور، کوچک و متوس��ط دارای ن��وآوری و حتی رهبری در 
اس��تارت آپ ها موردبررس��ی قرار گرفت. همان طور که در مقدمه ذکر ش��د، از میان سبک های رهبری 
مرس��وم، سبک های متعددی به عنوان سبک مؤثر معرفی شده بودند. حتی بعضی از مقالات این حوزه 
س��بک های رهبری مرس��وم را موردبررس��ی قرار نداده و برای مثال ترکیبی از این سبک ها یا عناوین 
جدیدتر را موردبررسی قرار داده اند. برای مثال، رایان و تیپو1)2۰13( از تأثیر »رهبری فعال« بر گرایش 
به نوآوری در س��ازمان صحبت کرده اند و یا حمزه پور )13۹۷( تأثیر رهبری کوانتومی بر ش��رکت های 
دانش بنیان را موردبررسی قرار داده است. اما بنا به نتایج دو مقاله مروری روزینگ و همکاران )2۰11( 
و نیز مقاله هافس2 و همکاران )2۰18( و نیز چندین مقاله دیگر، س��ه س��بک تحول گرا، ساختارساز و 
خدمتگزار جایگاه ویژه تری را به خود اختصاص داده اند. برای این که آش��نایی نس��بی با این سبک ها و 

تفاوت های آن ها فراهم شود، در ادامه به معرفی مختصر آن ها پرداخته ایم.

رهبری تحول گرا: رهبری تحول گرا در امتداد رهبری تراکنش محور که افراد را تش��ویق می کند 
کارها را به همان شیوه ای که از آن ها انتظار می رود انجام دهند، مطرح شده است. رهبر تحول گرا، افراد 
را به این س��مت سوق می دهد که بیش از استانداردهای موجود خروجی داشته باشند. این کار عمدتاً 
با وابس��تگی احساس��ی افراد به رهبر و اهداف وی رخ می دهد. اهداف او واقع گرایانه اما بلندمرتبه است 
و آگاهی و تعلق به همین اهداف اس��ت که س��بب تحول افراد می شود )هارتوگ و همکاران3، 1۹۹۷(. 
رهبری تحول گرا چهار بعُد اصلی دارد که هرکدام از این ابعاد به زیر ابعادی تقس��یم می ش��وند که در 

جدول 2 نمایش داده شده است:
ویژگی ها و رفتارهای آرمانی )کاریزما(: ضرورت رسیدن به چشم انداز تبیین شده به گروه منتقل 	•

می شود. نتایج فوق العاده این چشم انداز توأم با خوش بینی برای افراد تبیین می شود و اعتمادی 
همه جانب��ه میان پیروان و رهبر برقرار می ش��ود. رهبر پیروان خ��ود را هیجان زده، برانگیخته و 

هدایت می کند.
انگی��زش الهام بخ��ش4: رهبر الگویی برای پیروان اس��ت. وی تمام تلاش های خ��ود و پیروان را 	•

معطوف به اهداف تعیین شده می کند.

1 . Ryan & Tipu
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ملاحظات )توجه( فردی1: توجه فردی عبارت اس��ت از مربی گری و مرش��د2 بودن برای تک تک 	•
افراد گروه تا هرکدام بتوانند به حداکثر ظرفیت خود دست یابند. رهبر، پیوسته به افراد بازخور 

می دهد.
ترغی��ب ذهن��ی3: رهبر، پیوس��ته تلاش می کند اف��راد را با ارائ��ه ایده ها و راه ه��ای جدید و 	•

چالش برانگیز به انجام کارها به ش��یوه ای متفاوت ترغیب کند. این اتفاق خصوصاً در رویارویی 
با مشکلات رخ می دهد.

رهبری ساختارس�از: در سبک رهبری ساختارس��از، مهم ترین دغدغه رهبر به سرانجام رسیدن 
کارها است. چنین رهبرانی عمدتاً با رویکرد بالا به پایین و مستقیم با افراد روبه رو می شوند. این سبک 
ک��ه ه��م در عمل و هم در نظر دارای قدمت زیادی اس��ت مجموعه رفتارهایی ذی��ل را در بر می گیرد 

)استاگدیل4، 1۹63(:

تعیین این که هرکدام از اعضای گروه چه وظایفی دارد و چه انتظاراتی از آن ها وجود دارد.	•
تشویق به استفاده از رویه های ثابت و حفظ استانداردهای تعریف شده.	•
روشن کردن کامل دیدگاه های خود برای کارمندان و پیاده سازی ایده های خود در گروه.	•
رهبر تصمیم می گیرد که چه کاری و چگونه باید انجام شود.	•
اطمینان یافتن رهبر از این که نقش او در گروه به خوبی توسط افراد، فهمیده شده است.	•
برای کارها، زمان بندی مشخص می کند.	•
از افراد گروه می خواهد که از استانداردها و قوانین مشخصی تبعیت کنند.	•

رهب�ری خدمت گزار: س��بک رهب��ری خدمت گزار ک��ه در تحقیقات با عناوین��ی چون رهبری 
توانمندس��از، حمایت سرپرس��ت، خادمانه و ... هم معرفی شده است )هوک۵، 2۰13(؛ سبکی است که 
چند دهه قبل توس��ط گرینلیف معرفی ش��د و پس ازآن توسط محققان دیگری مورد بازبینی و اعمال 

تغییراتی قرار گرفت و رفتارهای زیر را در بر می گیرد )بارباتو و ویلر6، 2۰۰6(:

1 . Individual Consideration
2 . Mentorship
3 . Intellectual Consideration
4 . Stogdill
5 . Hoch
6 . Barbuto & Wheeler

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.SId.ir


15 مطالعه تطبیقی سبک های رهبری مؤثر بر موفقیت شرکت های نوپای...

علاقه به خدمت و قربانی کردن نیازهای خود برای منافع دیگران	•
شنود مؤثر: پذیرا بودن فعال نظرات، ایده ها و پیشنهادهای کارکنان	•
همدلی: بتواند خودش را در شرایط دیگران قرار دهد	•
التیام بخشی: بتواند روحیه ی اعضای گروه را پس از شکست ها بازسازی کند	•
آگاهی: هوش��یاری مدیر برای شناس��ایی نش��انه های موجود در محیط عمدتاً منبعث از هوش 	•

هیجانی
توانایی متقاعد کردن: توان متقاعد کردن افراد بدون نیاز به استفاده از قدرت	•
مفهوم سازی: همکاران خود را به استفاده از مدل های ذهنی و خلاقیت ترغیب می کند.	•
داشتن شهود آینده: نسبت به آینده ی سازمان و اعضای آن شهود دارد.	•
خدمت به جامعه: رهبر گروه را برای خدمت به جامعه آماده می کند.	•
رشد: مهم ترین اثر رهبران خدمتگزار رشد کارکنان با دخالت مستقیم رهبر است.	•
س��اخت یک اجتماع: شرکت با این شرایط به تدریج تبدیل به جامعه ای برای افراد حاضر در آن 	•

می شود که همگی به نوعی خود را بانام آن می شناسند.

بنابراین، عملًا ابعاد مدل ابتدایی تحقیق کیفی را می توان، ابعاد سبک های رهبری فوق الذکر دانست 
که در ابتدای تحقیق این توقع وجود دارد که در ش��یوه رهبری ش��رکت های موردمطالعه دیده شود. با 
مبنا گرفتن این ابعاد و انجام تحقیق، وجود یا عدم وجود هرکدام از این ابعاد در شرکت های موردمطالعه 

موردبررسی قرار گرفت.

روش شناسی پژوهش
این پژوهش از حیث هدف، توس��عه ای و برحس��ب شیوه جمع آوری داده ها کیفی-موردکاوی چندگانه 
است. ازآنجاکه در این پژوهش تلاش بر این بود تا در حوزه ای که دانش فراوان و متنوعی در مورد آن 
موجود است به فهم جدید دست یابیم، روش کیفی، مناسب تر بود )استراوس و کربین، 13۹۰(. از سوی 
دیگر، ازآنجاکه در بررس��ی ها بدون دست کاری متغیرها، به در نظر گرفتن موضوعات مختلف در مورد 
رهبر سازمان و نگاه جامع و از بالا و تعداد زیادی متغیر اثرگذار نیاز بود، موردکاوی چندگانه، استراتژی 
متناس��ب برای انجام ای��ن پژوهش بود )کاظمی، 13۹۵(. در رویکرد م��وردکاوی چندگانه، چند مورد 
به دقت بررس��ی می شوند تا بر اساس شواهد تجربی گزاره های نظری استخراج شده و توسعه یابند. این 
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بررسی می تواند گذشته نگر باشد و یا حول پدیده ای حاضر صورت گیرد )آیزنهارت و گربنر1، 2۰۰۷(. در 
این رویکرد تلاش می شود پدیده و زمینه های آن با استفاده از منابع مختلف اعم از مصاحبه، مشاهده 
و بررسی مستندات، عمیقاً موردبررسی قرار گیرند و توصیفی عمیق از آن ها ارائه شود )ین2، 2۰۰2(. با 
در نظر گرفتن مراحلی که پژوهشگران مختلف برای انجام پژوهش های کیفی )طیبی, 13۹8( و به طور 
خاص موردکاوی )آیزنهارت، 1۹8۹( پیش��نهاد داده اند، برای انجام این پژوهش، مراحل طبق شکل 1 

طی شد.

شکل 1- مراحل انجام پژوهش

پیش از مراجعه به هر شرکت، منابع بیرونی نظیر گزارش های خبری، سایت روزنامه رسمی، سایت 
شرکت و ... بررسی می شد و سپس با هماهنگی و حضور در محل شرکت مصاحبه های عمیق با اعضای 
کلیدی صورت گرفت، گزاره های حاصل از مصاحبه ها با مش��اهدات و اطلاعات و نیز اس��ناد ارائه ش��ده 
از س��وی ش��رکت ها تطبیق داده شده و صحت سنجی ش��دند. در مصاحبه ها، مبنای اصلی تلاش برای 
شناسایی ابعاد رهبری بر اساس چارچوب اولیه بود اما به هرحال نیاز بود تا برای عمق دهی به محتوای 
آن ها و شناسایی علل، ابعاد دیگری نیز موردبررسی قرار گیرند و درنتیجه مصاحبه ها نیمه ساختار یافته 
بودند. در تحلیل مصاحبه ها پس از پیاده سازی دقیق هر مصاحبه، کدگذاری متون و استخراج مقوله ها و 
مضمون های مشترک صورت گرفت، سپس مقوله های مستخرج از شرکت های مختلف تطبیق داده شده 
و مقوله های نهایی استخراج شدند و در آخر ضمن تطبیق با چارچوب اولیه، تلاش شد بر اساس روابط 

علی توضیحی در مورد هرکدام از گزاره های نهایی ارائه شود.
به منظور بررس��ی روایی درونی پژوهش، علاوه بر انجام مصاحبه با چند فرد در س��ازمان، اطلاعات 
حاصل از مصاحبه ها با منابع دیگر صحت سنجی و برای روایی بیرونی نیز چارچوب اولیه پژوهش با نتایج 

1 . Barbuto & Wheeler
2 . Yin
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حاصله انطباق داده شد. براي سنجش پایایی نیز، با ایجاد پایگاه داده مطالعه موردي و به کارگیری دقیق 
پروتکل تلاش شد دقت پژوهش حفظ شود.

با توجه به موضوع پژوهش، جامعه آماری موردبررسی ما شرکت های دانش بنیانی بودند که به تازگی 
موفق به رسیدن به مرحله رشد سریع شده و درعین حال اعضای گروه اولیه کماکان در شرکت حاضر 
بودند و امکان بررسی دقیق دوره ای که به موفقیت آن ها منجر شده بود وجود داشت. ازآنجاکه بر طبق 
نظر آدیزس شاخص ترین متغیر نشان دهنده رسیدن به این مرحله، )معیار موفقیت( سودده بودن است 
)آدیزس, 13۹2(؛ طبق صورت های مالی، 186 شرکت دانش بنیانی که در ادوار اخیر مالی سودده شده 
بودند می توانستند بررسی شوند. برای انتخاب موردها بر اساس شیوه »انتخاب با ویژگی های حداکثری« 
سودده ترین شرکت ها که بیشترین اعضای گروه اولیه در آن ها ثابت مانده بودند، انتخاب شده و به ترتیب 
در قالب موردکاوی تا رسیدن به اشباع نظری بررسی شدند. اشباع نظری عملًا در بررسی موارد ۹م و 

1۰م رخ داد به نحوی که در این دو مورد گزاره ی جدیدی حاصل نشد.

تجزیه وتحلیل یافته ها
 در جریان موردکاوی ها، 21 مصاحبه با مدیران عامل و افراد اصلی ش��رکت های موردبررس��ی صورت 
گرفت. در این مصاحبه ها تلاش می ش��د ابعاد رهبری و دلایل به کارگیری این ابعاد شناس��ایی ش��وند. 
به غیراز 1۰ نفر مدیرعامل یا رئیس هیئت مدیره این شرکت ها که رهبری شرکت را به عهده داشتند، 11 
مدیر ارشد فعلی شرکت ها که همگی به همراه مدیرعامل جزء گروه راه انداز شرکت بودند نیز مصاحبه 
ش��دند. تمامی رهبران مورد مصاحبه مرد بودند و بازه ی س��نی آن ها به جز یک نفر در زمان تأس��یس 
شرکت بین 2۵ تا 3۵ بود. 8 نفر از این 1۰ نفر نیز مدرک کارشناسی ارشد یا دکتری داشتند و همگی 
آن ها پیش از تأسیس شرکت حداقل 2 سال سابقه انجام فعالیت های تحقیقاتی تجاری در دانشگاه یا 

شرکت های مشابه داشتند.
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جدول 1- اطلاعات کلی در مورد شرکت های موردبررسی

طول مصاحبه هاتعداد مصاحبه هاتأسیساستاندسته فناورینوع شرکت
)دقیقه(

138142۵۰البرزتجهیزات الکترونیکسهامی خاص1

138۵32۰۰تهرانتجهیزات پزشکیسهامی خاص2

13۹۰314۰تهرانتجهیزات درمانیسهامی خاص3

1386212۰تهرانمواد پیشرفته )کامپوزیت(سهامی خاص4

138421۵۰خراسانالکترونیکسهامی خاص۵

1384211۰خراسانقدرتسهامی خاص6

13۹۰21۰۰تهرانهوافضاسهامی خاص۷

138411۰۰تهرانداروهای پیشرفتهسهامی خاص8

138618۵تهرانالکترونیک پزشکیمسئولیت محدود۹

138816۰تهرانمخابراتمسئولیت محدود1۰

21131۵مجموع

فراین��د بررس��ی مصاحبه ها، کدگذاری داده ها و اس��تخراج مضمون های مش��ترک بدون توجه به 
پیش فرض ه��ا ص��ورت گرفت و از تطبیق مداوم مقوله ها با یکدیگر، گزاره های نهایی اس��تخراج ش��د. 
این گزاره ها با ابعاد س��بک های رهبری معرفی شده در منابع، تطبیق داده شده و تلاش شد تا مشخص 
ش��ود که چه میزان سبک رهبری در شرکت با ابعاد س��بک های رهبری پیش فرض تطابق دارد. برای 
مثال، برای س��رفصل »تعیین وظایف و انتظارات از اعضای گروه« که ذیل س��بک رهبری ساختارساز 
مطرح است؛ زمانی که یکی از مدیران گفت: »سه نفر گروه بازاریابی داریم که تمام تماس ها را دریافت 
می کنند، ارسال به انبار می شود و انبار هم به پزشک ارسال می کند. هرکدام از حوزه ها گروه تخصصی 
بازاریابی خود را دارند« نش��انه ای بر وجود س��اختار در عمل و نه فقط روی کاغذ ش��ناخته شد. سپس، 
این موضوع در تعامل با یکی دیگر از اعضا مورد کنکاش قرار گرفت و در مشاهده میدانی هم افراد این 
گروه در حال انجام عملیات مزبور مش��اهده ش��دند. یا در مورد »پذیرش نظرات کارکنان« ذیل سبک 
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رهبری خدمت گزار، زمانی که از مدیران مختلف جملاتی نظیر »یک نفر مس��ئول گروه اس��ت ولی به 
هم��ه اعضا پیش��نهاد می دهد و در موردش بح��ث می کنیم.«، »به هرحال نظرات کس��ی که با منطق 
صحبت کند پذیرفته می ش��ود.«، »بر اس��اس نظرات گروه کارشناس��ی تصمیم گیری انجام می شود.« 
آن هم در مصاحبه ای نیمه س��اختاریافته ش��نیده می ش��ود این جمع بندی حاصل می شود که این جزء 
از س��بک رهبری در ش��رکت، موردتوجه بوده و اجرایی شده است؛ اما در مورد اجزایی از سبک ها، که 
جمع بندی نهایی در مورد آن ها این بود که در این شرکت ها مشاهده نشده اند، گزاره ای متناسب با آن ها 
از زبان مدیران یا کارکنان ش��نیده نمی شد. برای مثال، هیچ کدام از مدیران در طول مصاحبه راجع به 
»هیجان زده کردن کارکنان در راستای اهداف شرکت« صحبتی نداشتند. زمانی که پس از پیاده سازی 
و تحلیل جملات مصاحبه عدم اشاره به یک جزء سبک رهبری خاصی مشاهده می شد، در مصاحبه های 
بعدی در همان ش��رکت و شرکت های بعدی تلاش می شد نشانه هایی دال بر وجود این جزء از رهبری 
یافت شود، اما زمانی که بازهم این نتیجه حاصل نمی شد تلاش می شد تا ریشه های عدم وجود این جزء 
شناس��ایی شود. برای مثال، در همین مورد »هیجان زده کردن کارکنان در راستای اهداف شرکت« در 
جست وجوی علت عدم اشاره به آن در طول مصاحبه ها، روبه رو شدن با گزاره هایی نظیر »در دانشگاه با 
آقای دکتر »ه« ظرف یک سال و نیم روی این پروژه کار کردیم. زمانی که کار به بلوغ رسید به دنبال 
راه اندازی ش��رکت رفتیم.« به تدریج مشخص می کند که اساساً به دلیل سابقه قبلی همکاری و تعیین 
چش��م انداز به صورت مشترک، درواقع کل گروه اولیه چش��م انداز را آن هم در طول زمان شکل داده اند 
و درنتیجه انتقال چش��م انداز از ش��خص رهبر به اعضا بی معناست. حتی گزاره هایی نظیر »آنچه من از 
افرادی که باهاشون مصاحبه می کنم؛ ما را بیشتر از چیزی که من می بینم موفق می بینند. این سؤال 
را هم همیش��ه ازش��ون میپرسم که آیا می دانی چه جایی برای مصاحبه آمده ای...« نشان می دهد که 
فهم چش��م انداز سازمان پیش از اس��تخدام در آن یک عامل کلیدی برای استخدام است. به عبارت دیگر 
مش��ترک بودن این چشم انداز بین متخصص جدیدی که در حال پیوستن به سازمان است و سازمان، 
سبب می شود فرد به سازمان علاقه مند شود و سازمان هم فرد را به کار گیرد و درنتیجه در طول زمان 
فرایندی برای انتقال چش��م انداز به فرد وجود ندارد. به همین روش، تمامی اجزا بررسی شدند و نتایج 

در قالب جدول 2 ارائه شد.
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جدول 2- یافته های پژوهش )موارد با رنگ تیره در جریان پژوهش مورد تائید قرار نگرفتند(

توضیح علّیاجزای سبکسبک

رهبری تحول گرا

تعیین چشم انداز/ ایجاد 
حس ضرورت/ تبیین 

نتایج رسیدن به هدف/ 
هیجان زده کردن پیروان 
در راستای هدف/ هدایت 

به سمت هدف

برای  چشم انداز  تعیین  موضوع  نمی توان  موردمطالعه  شرکت های  در 
گروه و هدایت در راستای آن توسط رهبر را به روشنی مشاهده کرد و 
هیجان زدگی موجود در افراد از سوی رهبر القا نمی شود. بلکه هم سویی 
در چشم انداز و علاقه به آن به دلیل شکل گیری گروه اولیه در کنار 
یکدیگر و در ادامه به دلیل انتخاب افرادی هم سو در استخدام ها است. 
چشم انداز، یک برداشت مشترک میان اعضای کلیدی سازمان است که 
آن ها در تعامل با یکدیگر آن را به اشتراک گذاشته اند و کاریزمای رهبر 
تأثیر چندانی در این موضوع ندارد. حتی می توان گفت حرکت به سمت 

هدف در قالب سخت گیریِ متقابلِ رهبر و پیروان صورت می گیرد.

این موضوع که به نوعی مهم ترین عامل پایه ای در شکل گیریِ همکاری اعتماد متقابل
می شود. مشاهده  موفق  تمام شرکت های  در  به روشنی  است،  تیمی 

انگیزش الهام بخش )رهبر 
الگوی پیروان است/ 
معطوف کردن تمام 

تلاش های خود و پیروان 
به سمت اهداف(

با این که رهبر در ارتباط با پیروان، تلاش های چندانی در این راستا 
پیشتاز  و  الگو  را  اما می توان رهبران شرکت های موردمطالعه  ندارد، 
شرکت های  رهبران  تمامی  دانست.  سازمان  برای  درحرکت  افراد 
موردبررسی، خود بخشی از فرایند را به عهده داشتند و صرفاً به کار 
هدایت استراتژیک اشتغال نداشتند. به دلیل هم سویی اولیه و اعتماد، 
با توان حداکثری در راستای اهداف شرکت تلاش  اعضای گروه نیز 
می کنند و رهبر صرفاً حداقلی از شرایط مناسب را برای آن ها فراهم 

می کند و نه بیشتر.

ملاحظات فردی 
)مربی گری و مرشد 

بودن برای تک تک افراد/ 
بازخوردهی پیوسته(

و ترغیب ذهنی )دعوت به 
انجام کارها به شیوه های 

متفاوت و خلاقانه خصوصاً 
در رویارویی با مشکلات(

افراد باانگیزه های درونی خود و با تعامل متقابل با رهبر به پیش می روند. 
درگیری هایِ  به  توجه  با  اساساً  شرکت ها،  این  در  اینکه  از  گذشته 
بی پایانِ راه اندازیِ یک کسب وکار، فرصت مربی گری و ترغیب ذهنی 
در قالب ارتباطاتْ اندک بوده و تجربیات رهبر و گروه اصلی آن قدر 
عمل  در  و  کند  ایفا  را  مرشد  نقش  بتواند  رهبر  که  نیست  متفاوت 
مجموعه ای از تأثیرات متقابل میان آن ها وجود دارد؛ یعنی در بسیاری 
موارد این اعضای گروه هستند که رهبر را هدایت می کنند و یا باعث 

ترغیب ذهنی او به ادامه کار می شوند!
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توضیح علّیاجزای سبکسبک

رهبری ساختارساز

تعیین وظایف و انتظارات 
از اعضای گروه

این مورد به روشنی دیده می شود اما باید دقت داشت که در تعامل با 
پیروان، خصوصاً اعضای دانشی سازمان، تعیین وظایف به صورت تعاملی 

و با تعیین چارچوب های اصلی اهداف و فعالیت هاست.

تشویق به استفاده از 
رویه های ثابت و حفظ 

استانداردها و قوانین

اساساً در شرایط ابهام بالای شرکت های موردمطالعه امکان به کارگیری 
این سرفصل محدود است و در بازه موردبررسی ما از شرکت ها به جز 
در مواردی نادر نظیر توصیه های ایمنی و یا بررسی های کیفی دیده 
نمی شود اگرچه در جریان توسعه ی شرکت ها و در بخش تولید رویه ها 

شکل می گیرند.

پیاده سازی ایده های رهبر 
در گروه پس از روشن 

شدن کامل آن توسط وی

ایده ها در رفت وبرگشت متقابل میان رهبر و متخصصین شرکت شکل 
می گیرند. با توجه به تخصصی بودن حوزه فعالیت شرکت، دور از انتظار 
است که رهبر شخصاً بتواند تمام جوانب فعالیت های شرکت را بسنجد.

تعیین کارها و نحوه انجام 
آن ها و زمان بندی آن

مشخصاً این موضوع یک پیش نیاز در تمام سطوح سازمان و از لوازم 
پیشرفت کارهاست و نمی تواند در سازمان موجود نباشد. هرچند این 

مورد هم به صورت اقناعی و رفت وبرگشتی و با توافق انجام می شود.

ت گزار
رهبری خدم

علاقه به خدمت و قربانی 
کردن نیازهای خود برای 

منافع زیرمجموعه

اساساً اصالت چنین سرفصلی در سازمان های موردمطالعه ما تائید نشد. 
اعضای این شرکت ها با بازدهی و هماهنگی بسیار بالا مشغول به کار 
بودند اما هیچ یک از رهبر و پیروان خود را خادم طرف دیگر نمی دانست 

بلکه همگی خود را در خدمت اهداف سازمان می دانستند.

چنان که گفته شد، کارکنان، با انگیزش و توان شخصی خودشان رشد تلاش برای رشد کارکنان
می کنند، نه به خاطر تلاش خاص و جهت دهی رهبران شرکت ها.

پذیرا بودن نظرات و 
ایده های کارکنان

این سرفصل که البته در تضاد با سرفصل »پیاده سازی ایده های رهبر در 
سازمان« نیز هست، به روشنی در شرکت های موردبررسی مشاهده شد.

توانایی قرار دادن خود 
در شرایط دیگران/ توان 

بازسازی روحیه گروه پس از 
شکست/ توان متقاعد کردن 
افراد بدون نیاز به استفاده 

از قدرت/ هوشیاری و شهود 
برای شناسایی نشانه های 

موجود در محیط

از  موارد  این  همگی  هیجانی،  هوش  ابعاد  از  گلمن  تعریف  اساس  بر 
مؤلفه های آگاهی اجتماعی و مدیریت روابط در هوش هیجانی هستند 
)گلمن, 13۹3(. این مؤلفه ها و حتی سایر مؤلفه های هوش هیجانی یعنی 
خودآگاهیِ هیجانی و مدیریت خود، به روشنی در رهبران شرکت های 
موردبررسی، دیده می شود. البته ازآنجاکه افراد از همان مرحله انتخاب 
و شروع همراهی، همسو بوده و نسبت به موضوعات، دیدگاه های نزدیک 
به هم دارند و برای اهداف خود نیز اصالت بالایی قائل اند به راحتی روحیه 
خود را بازسازی کرده و جز در موارد نادر، بدون استفاده از قدرت، یکدیگر 

را متقاعد می کنند.
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توضیح علّیاجزای سبکسبک

ت گزار
رهبری خدم

ترغیب به خلاقیت و 
خدمت به جامعه

دو عنوان خلاقیت و علاقه به خدمت به جامعه، عمدتاً جزء لوازم پذیرفته 
شدن در این شرکت ها هستند و کمتر نیاز به یادآوری آن ها است!

اعضای گروه خود را بانام 
شرکتشان معرفی می کنند

تا حدود زیادی و البته خصوصاً در سطح گروه اصلی شرکت این مورد 
به روشنی قابل مشاهده است.

نتیجه گیری
 بر اساس یافته های این تحقیق، می توان وجود بخش هایی از هر سه سبک رهبری مطرح در ادبیات را 
به صورت هم زمان در س��ازمان های موردبررسی تائید کرد. باید در نظر داشت که استفاده از سبک های 
رهبری متفاوت و حتی متناقض بسته به نیاز، امری است که در منابع متفاوتی به آن اشاره شده است. 
برای مثال، گلمن )13۹3( معتقد است که در شرایط مختلف می بایست که از سبک های متناسب بهره 
گرفت و یا روزینگ و همکاران )2۰11( نیز به موضوع رهبری با همه ابزارها اشاره کرده اند و معتقدند به 
دلیل ماهیت پیچیده فرایندهای نوآورانه نمی توان تنها با اکتفا به یک سبک فرایند را هدایت کرد. مولر 

و ترنر1 )2۰۰۷( هم معتقدند که نوع پروژه بر انتخاب شیوه ی رهبری مؤثر است.
در شرکت های موردبررسی با در نظر گرفتن نقش کلیدی رهبر و پیروان بر مبنای سبک )بارباتو و 
ویلر، 2۰۰6(، روح سبک رهبری تحول گرا که نقش اصلی خود را در ایجاد فرهنگی غیر مادی و مولد 
برای رسیدن به اهداف، آن هم با بازدهی بیش از معمول تعریف می کند )اسمیت2 و همکاران، 2۰۰4(، 
جاری اس��ت؛ موضوعی که به روش��نی خصوصاً با تجلی در »اعتماد متقابل« و »انگیزش الهام بخش« 
مشاهده می شود. از سوی دیگر، رفتار »ترغیب ذهنی« بنا به شیوه ی شکل گیری شرکت های دانش بنیان 
و تعامل��ی که میان رهبر و گ��روه وجود دارد، به صورت متقابل در میان اعضای گروه ش��کل می گیرد. 
همین طور در مورد »رفتارهای آرمانی« هم می توان گفت که در اثر برهم کنش اعضای گروه و به دلیل 
وجود چشم انداز مشترک اثر این بعد از رهبری تحول گرا در شرکت بااینکه این اثر با تعریف رایج رهبری 

تحول گرا حاصل نشده است، وجود دارد.
در مورد رهبری ساختارساز با بنیان تمرکز دادن افراد بر انجام وظایف طبق رویه های محوله )کلر، 

1 . Muller & Turner
2 . Smith
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2۰۰6(، نمی توان توقع به کارگیری آن در سازمان دانش بنیان نوپا که شرایط آن در هاله ای از ابهام است 
را داش��ت، چراکه حتی خود رهبر نیز در مورد فعالیت هایی که لازم اس��ت انجام شوند اطمینان ندارد؛ 
اما روشن است که بدون وجود ابعادی از این سبک که متمرکز بر نظم و برنامه ریزی هستند نمی توان 
سازمان را اداره کرد. از همین رو، در این سازمان ها علی رغم مشاهده رفتارهای کلیدی از سبک رهبری 

ساختارساز، روح این سبک رهبری جاری نیست.
در م��ورد س��بک رهبری خدمت گزار، بنیان اصلی این س��بک بر تمرکز بر خدمت گزاری و رش��د 
دادن افراد اس��ت )بارباتو و ویلر، 2۰۰6( و اساس��اً در شرایط ثبات مناسب تر است )تونکه نژاد، 138۵(، 
درحالی که رهبران و پیروان در این شرکت ها خود را وقف اهداف سازمان کرده اند و با توجه به شرایط 
بی ثبات امکان تمرکز بر رش��د دهی افراد کمتر میسر اس��ت. البته بسیاری از رفتارهای مذکور در این 
س��بک نیز برای اداره سازمانی نوپا که افراد بیش از آن که از مشوق های مالی کوتاه مدت بهره ببرند، به 

دلیل اهداف مشترک به سازمان پیوسته اند، موردنیاز است.
پس در رهبری ش��رکت های دانش بنیان نوپا بای��د روح رهبری تحول گرا به معنای وجود اعتماد و 
انگیزش متقابل جاری باش��د و گروه اولیه آن چنان با یکدیگر هماهنگ و هم دل باش��ند که چشم انداز 
مشترکی در میان آنان شکل گرفته و به ترغیب ذهنی متقابل یکدیگر بپردازند. هم زمان باید از تمامی 
ابزارهای رهبری ساختارساز و خدمت گزار که باروح هم دلی و وقف شدن اعضا در اهداف متضاد نیست 
و بلکه باعث تقویت آن اس��ت بهره برد. ابزارهایی نظیر ایجاد ساختار، برنامه ریزی، استفاده از ایده های 
اعضای گروه، بهره مندی از اجزای هوش هیجانی در ارتباطات و ش��کل گیری روح مش��ترک منجر به 

این که اعضای گروه حتی خودشان را با شرکتشان معرفی کنند.

پیشنهادهای مدیریتی
هدف اصلی از انجام این پژوهش، شناس��ایی و معرفی س��بک رهبری مناسب برای هدایت شرکت های 
دانش بنیان نوپا برای عبور موفق از این بازه و رس��یدن به مرحله رش��د سریع و سوددهی بود. بر اساس 

نتایج حاصل، پیشنهاد می شود سرمایه گذاران و مدیران این شرکت ها به این نکات توجه کنند.
س��رمایه گذاران در ش��رکت های دانش بنیان نوپا، ضمن بررس��ی ابعاد طرح و ایده، گروه شرکت و 
رواب��ط میان آن ها را به دقت موردبررس��ی قرار دهند. درصورتی که نش��انه هایی دال بر عدم هماهنگی 
اعضای گروه، نظیر عدم اعتماد، نداشتن همدلی، نبود رویه های انجام کارها و به طورکلی نبود رفتارهای 
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رهبری منجر به موفقیت که در این پژوهش معرفی ش��د، مشاهده می شود، فرایند سرمایه گذاری را تا 
زمان ش��کل گرفتن این موارد به تعویق اندازند. کارآفرینان نیز ضمن در نظر گرفتن ابعاد لازم رهبری 
که در این پژوهش معرفی شدند، باید در نظر داشته باشند که وجود آشنایی قبلی میان اعضای گروه 
و حتی المقدور انجام فعالیت های مش��ترک پیش از تأس��یس شرکت نقش بس��زایی در ایجاد اعتماد، 
چشم انداز مشترک و حرکت به سمت اهداف مشترک دارد. همچنین، با توجه به اولویت داشتن تحقق 
اهداف س��ازمان، اعضا خودش��ان باید برای رشد شخصی و پرداختن به سایر ابعاد زندگی برنامه داشته 
باشند و به دلیل عدم وجود مربی یا مرشد در شرکت به خاطر نزدیک بودن سطح تجربه و دانش اعضای 
گروه، بهتر اس��ت تا حد امکان از مش��اوره و راهنمایی مربیان و مرش��دان خارج از شرکت بهره ببرند. 
درعین حال ش��رایط ابهام و نوآوری می تواند مسبب بی نظمی و بی قاعدگی شود. اعضای گروه اصلی در 
تعامل با یکدیگر باید قوانین کار در ش��رکت و برنامه مدون انجام کارها را تنظیم کنند و به آن پایبند 
باشند و نهایتاً با توجه به اهمیت هوش هیجانی مطابق نتایج این پژوهش و اینکه ابعاد هوش هیجانی 
برخلاف هوش ریاضی قابل فراگیری است، اعضای شرکت، خصوصاً مدیران ارشد آن باید برای رشد این 

ابعاد مطالعه و آموزش کافی داشته باشند.

پژوهش های آینده
با توجه به ماهیت این پژوهش از روش تحقیق کیفی اس��تفاده ش��د، اما بر اساس نتایج، باید در قالب 
روش تحقیق کمّی به بررس��ی شرایط رهبری ش��رکت های دانش بنیان پرداخت. علاوه بر این، در این 
تحقیق رهبری در مرحله نوپایی س��ازمان ها بدون در نظر گرفتن محدودیت برای نوع و حوزه صنعتی 
آن ها، موردبررس��ی قرار گرفت، مراحل بعدی رشد سازمان دانش بنیان و هم چنین رابطه نوع شرکت و 
حوزه صنعتی آن با سبک رهبری منجر به موفقیت می توانند موضوع پژوهش های بعدی باشند. نهایتاً، 
تفاوت سبک رهبری در واحدهای مختلف سازمان )تحقیق و توسعه، تولید، بازاریابی و...( نیز می تواند 

در پژوهش جداگانه ای موردبررسی قرار گیرد.
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