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  یرهبر یندهایپسا و ندهایشایپ یبندتیاولوو  ییشناسا

   نفت یهاشگاهی پالا انیبندانش یهاشرکت در ز یشورانگ
 

 4ی فیشر  دیسع   ـ 3ان یاکبر اعتبار ـ *2محسن علامهدیسـ  1دمنه  یکیب  هیزک

 ... یهادر شرکت زیشورانگ یرهبر یندهای پسا و ندهای شایپ یبندت ی و اولو ییشناسا

 چکیده 

شناسا حاضر  پژوهش  اولو   ییهدف  پسا  ندهایشایپ  یبندت یو    ی رهبر   یندهایو 

  بوده   یفاز  یدلف   کردیبا استفاده از رو  انیبن دانشنفت    یهاشگاه یپال در    زیشورانگ 

  است که از   ییاستقرا  میدر پارادا   (یفیو ک  یکمّ)  ختهیپژوهش آم  نی. روش ااست

نفر    16پژوهش را    ی آمار  ۀاست. جامع  یاکتشاف  ت یهما  از نظر  و  ینظر هدف کاربرد 

و با    ینظر   تی که بر اساس اصل کفا  دهدیم  لی نفت تشک  یهاشگاه یپالاز خبرگان  

  ی گردآور  یبرا   یفیاند. در بخش ک شده  هدفمند انتخاب  یریگاستفاده از روش نمونه 

استفاده   باآن    ییایو پا  ییاستفاده شد که روا  افتهیساختار مه ین   ۀاطلاعات از مصاحب

از مصاحبه    آمدهدست به   یهاشد و داده   دییکوهن تأ  یو آزمون کاپا   CVR  بی از ضر

نرم  از  استفاده  و    ندهایشا یپ  ،جه ینت  در.  شد  لیتحل  و  یکدگذار  Atlas ti8  افزاربا 

  ی گردآور   یبرا   یشدند. در بخش کمّ  ییشناسا  زیشورانگ  یسبک رهبر   یندهای پسا

آن با استفاده   ییایو پا ییشد که روا تفادهاس یزوج سهیمقا  ۀنامپرسش اطلاعات از 

 شد. دیی محتوا و آزمون مجدد تأ  ییاز روا

 انیبندانش   یهاشرکت   ،ز یشورانگ  یرهبر   ،یرهبر  ند،یپسا  ،ندیشایپ :كليدي واژگان
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 مقدمه 

فرد،   ک ی  ییتوانا   ، یمهارت عمل   ک یعنوان  و هم به   ی قاتی تحق   ۀحوز   ک ی  عنوانبه   هم   ،ی رهبر 

برا   ایگروه   ت  ری سا   تی هدا   ای   ی رگذاری تأث  یسازمان  سازمان   ای  هام ی افراد،   شناختهها  کل 
ها سازمان   ی اثربخشو در    است  یواقع   ی ا ده ی پد   ی(. رهبر (Grint & Jones, 2022د  شو ی م 

به   روانی پ   ی که وقت  دهد ی (. شواهد نشان م O'Brien, 2022)  کندی م   فا ی ا  ی انقش برجسته 
کمک به همکاران و سازمانشان  ی و قادر خواهند بود برا  ل یما   کنند، ی رهبران خود اعتماد م 

خود را به   ی ها ده ی و ا   دارند   ت ی احساس امننظرات خود    ان ی ب   یبرا و    بکنند   ی شتر ی تلاش ب 

است   یانسان  ی عامل  یرهبر »  سی و ی د   ۀ (. به گفت(Legood et al., 2021  گذارندی م اشتراک  
(.  Kumar et al., 2022)   .« دکنی م  ت یهدا سمت اهداف  و به   دهدی م  وندی پ  هم را به   ی که گروه

به سبک   1زی انگ شور   یرهبر   (. Tuin et al., 2021)  ها دارندارزش   به  یشتر یرهبران توجه ب 
 ی شناختروان   سمی مکان  ک ی  قی کارکنان را از طر   یاشاره دارد که مشارکت کار   یمثبت   یرهبر 

کند ی م  تی شود، تقو   ف ی ( توصSDT)   2نییخودتع  یبا استفاده از تئور   تواندی خاص که م

 (Shuffley, 2015 رهبران شورانگ .) ارتباط برآورده   یبرا   ق ی طر   نی خود را از ا  روانی پ   ازی ن  ز ی
 م یت   یدر هدف کل   آنها   ی فرد به کارمندان، مشارکت   دن یبا الهام بخش   ت،ی و در نها   کنند؛ی م 
کار  آنها،  ب ی ترت   نی بد .  کنند ی م  قی تصد   راسازمان    ای  کرد  خواهند  انجام  ی احساس   که 
است ی م  و مهم  م  یا به گونه رهبران    ن ی ا  . دهند معنادار  ن   کنند ی رفتار   ی اساس   یازها یکه 

  نشان   صراحت  به  قی تحق   دهه   دو  (.Rahmadani, 2020)   شود مرتبط با کار کارکنان برآورده  

  ، کنندمی  کار  آن  در  که  هاییسازمان  ،همچنین  و  کارکنان  برای  اشتیاقایجاد    که  است  داده
  کاری   اشتیاق  با   مثبتی   ۀرابط   رهبری   مختلف   ی ها(. سبک Shuffley, 2020)  است  خوب
  خدمتگزار،   رهبری   آفرین،تحول  رهبری  مانند  ؛(Decouper and Shoufley, 2018)  دارند

  خاص   طوربه  رهبری  یهاسبک   آن  از  یک هیچ  حال،  این  با.  اخلاقی  رهبری  و  معتبر  رهبری
  کی عنوان  به  زیشورانگ  یرهبر   .است  نشده   تصور  کارکنان   کاری   مشارکت  افزایش  برای

متما گرفته  ز یمفهوم  نظر  رمی  در  که    ی عن ی  ،یقو  ۀینظر  کیدر    ی محکم  ۀشی شود 
مقا  .دارد  ، گریخودتعیین سا   سهی در    یرهبر  گری خودتعیین  ،ی رهبر  یها سبک   ریبا 

 Rahmadaniرا دنبال کند )   یرهبر  ند یاتر از فرساده  ی ف یتا توص   سازدیرا قادر م   زیشورانگ

et al., 2019فر استمی  نشان  گری خودتعیین  یزشیانگ  ندیا(.    و   دهد که چقدر جذاب 
  ش یاستقلال و بازخورد افزا  ، یبانی پشت  ۀکارکنان را با ارائ  یتوانند منابع شغل می  رهبران

شورانگیز   ی طور خلاصه، رهبربه  . دهند شیافزا  نیز  نگرش مثبت آنها را   ، جهیدهند و در نت 

 
1. Engaging Leadership 
2. Self-Determination  
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)   ت،ی رضا  ی اساس   ی ازهاین  تواندیم روان  و سلامت  را Rahmadani et al., 2019رفاه   )
 ، 3انگیزه  با که است 2مثبت شناسیروان نوظهور مفاهیم از  یکی 1یزیشورانگ برآورده کند.

  عنوان به  کاری   اشتیاق.  (,Simões 2019)  شودمی  مشخص  کار  در   تعهد   و  4شوق  و  شور
 و  6فداکاری   قدرت،   با  که  است  شده  تعریف  کار  با  مرتبط  و  کامل  ،5مثبت   ذهنی  وضعیت

  مفهوم اشتیاق ریشه در نشاط دارد؛   .(Ofei-Dodoo, 2021)   یابدمی  مشخص و نمود  جاذبه
  گذاری سرمایه  به  تمایل  کار،  حین  در  ذهنی  پذیری انعطاف  و  انرژی  بالای  سطوح  با  نشاط

  به  واقع اشتیاق در  .  (Duarte, 2021)   مرتبط است   دشوار  هایموقعیت  در   پشتکار   و  کار  در
  کندمی  اشاره  چالش  و  غرور  الهام،  اهمیت،  حس  ۀتجرب  و  کار  در   شدید  شدن  درگیر

(Marques, 2020).  کار است    درگیر  و   متمرکز  کاملاا   که فرد   است  این  شورانگیزی  ۀمشخص

  فداکاری   .(Chan, 2021)  خواهد شد   مواجه  مشکل   با  کار   کردن   رها  در  فرد  ،زمان  گذر  با  و
  اشاره   چالش   و  غرور   الهام،   اشتیاق،   اهمیت،   احساس  ۀتجرب  و  کار   در   شدید   شدن  درگیر  به

  تعریف   کاری   با   مرتبط   و   گذرا   ۀتجرب  کار   و شوق در   شور  .(Peeters et al., 2022)  دارد 
تعاملات عاطفی بین خود و کارشان    مشخص   زمانی   ۀدور  یک  در   افراد   در آن  که   شودمی

  40تا    30  که  است  داده  اخیر نشان  (. مطالعاتSonnentag et al., 2010)  را تجربه کنند 

شود  می  داده  توضیح   کاری  ۀهفت  طول   در   افراد   در  کاری   شور و شوق  در  واریانس  از درصد  
پر شوری    ضرورتاا  ،از این رو  .(Xanthopoulo, 2009)  زمان کاری نیست  ۀ و مشمول هم

  شوق   و   بنابراین، بررسی شور  .در کار به معنای زیاد کار کردن یا همیشه کار کردن نیست
پرشور    معمولاا   افراد    حتی  چرا   دهد که   توضیح   تواندمی  آن  های کنندهبینیپیش  کار و   در
ها در  سازمان  یبرا  ی . در مجموع، مشارکت کاردارند  تعطیل  روز  حداقل یک   گاهی  نیز

نه  ۀهم فرد  فقطسطوح،  ت  یدر سطح  بلکه در سطح  تجار  ی میکارکنان،  واحد    ز ین  یو 
  مشارکت   کارشان   در   مثبت  طوربه  که   کارکنانی  (.Salanova et al., 2014سودمند است )

  توجه  این پیروان  شخصی  نیازهای  به  وقتی.  شوندمی  موجود  منابعباعث اتلاف    کمتر  دارند
  رهبران   به  اعتماد  (.Yan et al., 2020)  خواهند داد  از خود نشان  بیشتری  فداکاری  شود،
  ه ک  دهند خ میپاس  رفتاری به  کارکنان   دیگر، عبارت  به  یابد؛  توسعه  متقابل  طوربه  تواندمی

بر علاوه  .(Zhou et al., 2022)  دهندمی  پاسخ  کنند، می  دریافت  رهبران  یا  سازمان   درون  از
به چابکی محیط کار و در نتیجه، شورانگیزی    نیز  این استدلال که خودمدیریتیاین، با  

 
1. Engagement  
2. Positive psychology 
3. Motivation 
4. Enthusiasm 
5. Positive state of mind 
6. Dedication 
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در نظریات و    ها اثرات خودمدیریتی برای کارکنان و سازمان  کند. می  کارکنان کمک   کاری  
 Murphy and Ansher, 2001; Aguilar etی متعددی نشان داده شده است )هاپژوهش

al., 2021.)  طرفیا ح   ی ابیدست  یبرا  ، ز  اهداف  مز  یدار یپا  یات یبه    دار، یپا   ی رقابت  تیو 
طور  به  خواهدیمواجه هستند که از آنها می  جهان   ییهاها در حال حاضر با چالشسازمان

انطباق،    ر ییبه سرعت در حال تغ  ی طیمداوم در مح  نوآور  یریادگ یعملکرد،  داشته    یو 
  ت یاهم   ،هامیدر ت  ژهیوبه  ،ی ازمانکار، مشارکت کارکنان در اهداف س  نیانجام ا  یبرا  .باشند
  ف یبه وظا  یدگ یرس  یبرا  ، هاسازمان  یبرا  ساختاری   ییهاواحد  نها یا  رایز  ؛دارد  یاندهیفزا
ارائ  دهی چیپ هستن  ۀ با  مشترک  طرفیا  (.Carrasco-Sao, 2014)   د تلاش    ی هاشرکت  ، ز 

نفت  انیبندانش پالایشگاه  توسع  ی نقش  در  ایجاد  در  دارند  ۀ کلیدی  در    چراکه  ؛ اقتصاد 

، رشد اقتصادی و ایجاد اشتغال متناسب با ظرفیت نوآوری تحقق  انیبندانش  یهاشرکت
شرکتابدییم رقابتی  مزیت  شرکت  انی بندانش  یها.  این  است.  فناوری  در  ها  نوآوری 

از  ربرای رشد سریع دای  اژهیتوانمندی و با کمبود    مختلف  ی هابخش  سویی،ند.  اقتصاد 
مجبور به    ادیز  احتمال   ها بهسازمان  نیا  رانیمد   .مستعد و باتجربه مواجه هستند  یروین

رهبران باید    ،همچنین  ند.جذب و حفظ استعدادها هست  یبرا  یتهاجم   یها میاخذ تصم

  باشند.افراد    یبرا  هیاول  ۀزی انگ  یکل  طوربه  گران،یبه د  دنیو الهام بخش   زهیانگ  جادیا  ییتوانا
گیر را  نهادهای تصمیم  ،ها در مسیر رشد خود با آن مواجهندکه این شرکت  ییهاچالش

م  این شرکت  ترقیطور عم به  کندیمجاب  مدمسائل  را  به    ها  نگاه  با  باشند.  داشته  نظر 
ها رهبری کارکنان  چالش  نیترها یکی از مهماین شرکتدر    ،اصلی  ۀ عنوان سرمایبه  ،دانش

  و   وکارکسب  فضای  در  تغییر  ،بنابراین  .شودیدانشی است که از آنها به »دانشور« تعبیر م

  جهت   رییتغ  لزوم  .است  کنونی  جهان  اقتصاد  بارز  ۀمشخص  بنیاندانش  تیمی  کار  بر  کیدأت
  و   باشد  کارآمد   و  مؤثر  یطی شرا  نیچن   در  که   یرهبر  کردی رو  در  نیادیبن  تحول  و  موضع  و

  و   سو  ک ی   از  یدانش   کارکنان  ان یم   یرهبر  ی هاژهیکارو  می تسه   سمت  به  شتابان  حرکت
  در   را  نفعانیذ  و  باشند   روشنگر  که   منسجم   و  هماهنگ  ر،یفراگ  مطالعات  فقدان   و  کمبود 

  خودگردان   یها میت  در   متخصص  کارکنان  از  شتریب  هرچه  ی مندبهره  و   توسعه  ، یریکارگهب

  م ی ت  تیریمد  و  اداره  ندیافر  در  معنادار  نفوذ  اعمال  و  یخودمختار  استقلال،  خواهان  که
  اجتماعی   تبادل  حفظ  برای  رهبران  به  اعتماد  ،از این رو  .باشد  رهنمون  هستند،  خود  متبوع
  شود می  مثبت  کاری  رفتارهای  و  هانگرش  دادن  نشان  برای  تعهد  ایجاد   باعث   زیرا  ؛است  مهم

(2021 ,.et al Gul.)  تواند افراد دانشی را  می  ی خاص خودها رهبری شورانگیز با ویژگی
  . سازدتمام موانع پیش روی آنها را مرتفع    اشتیاق کاری  با ایجاد شور و   و  کندتوانمندتر  
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ی  فکری  هاهیسرمااست؛ به دلیل اینکه    ان ی بندانشی  هاشرکتاز عمده نیازهای    این مسئله
  ۀ تعداد کم کارکنان، شناخت نسبی، سرمای  ۀواسطبه  هاشرکتو روابط انسانی در درون این  

این   ، دانشی اهداف خاص و مشترک   ۀ واسطبهبالا و اعتماد درونی گروهی  اا نسبتاجتماعی 
نزدیک   هم  به  را  رفتارهای    . کندیمافراد  میانگروهدرونتنظیم  و  توسط    آنها فردی  ی 

  . خواهد داشت انیبندانشی  هاشرکترسیدن به اهداف  نقش مهمی دررهبران شورانگیز 
  ی ها دغدغه  ترینمهم  از   یکی  به   ایحرفه  افراد  از  متشکل   کاری   ی هاتیم  رهبری  ،لذا

  به   قائل   که  رهبری   سنتی   ی هاتئوری  چراکه   ؛ است  شده  تبدیل  بنیان دانش  یهاشرکت
  قادر   نه  منصوب  رهبری  .بود  نخواهد  کارآمد  دیگر  باشد،  تیم  خارج  و  منصوب  رهبری  وجود
  چراکه   ؛ندک  ای حرفه  افراد  کنترل   به  اقدام  پایین   به  بالا  از   سنتی    نگاه  با   باید  نه  و  است

  طول  در مسئله این. است  دانش خلق و خلاقیت ۀکننددیدهت اصلی عامل  مستقیم کنترل
هدف    ، لذا  است.  دهش  رهبری  ۀمقول  به  نگاه  در  دگرگونی  نوعی  بروز  موجب  گذشته   ۀده  سه

حاضر  اولو  شناسایی   پژوهش  رهبری   یبندتیو  پسایندهای  و  در    پیشایندها  شورانگیز 
 است.  ی نفتهاشگاهی پالا  انی بندانشی هاشرکت

 شناسی روش

  یی استقرا  می و در پارادا  یفی و ک  ی کمّ  صورت و به  ختهیپژوهش آم  ۀ یژوهش حاضر بر پاپ

  پژوهش  که   آنجا   است. از   ی اکتشاف  آن  و روش   ت یو ماه  ی کاربرد  هدف   نظر   است که از 

ارائه    یو کمّ   ی ف ی ک ک ی پژوهش به تفک  ی شناسروش  د یبا  ،است  ختهیپژوهش آم  کی حاضر  

را    ی آمار  ۀجامع.  شود کاری  هاگروهپژوهش  نفت    در شرکت  انیبندانش  یهاشرکتی 

  رهبران و پیروان متشکل از    ، خبرگان  پژوهش  یآمار   ۀجامع  ب،یترت  ن ی. بددهدیم  ل یتشک

رو  باشندیم  ان یبندانشی  هاشرکت از  استفاده  با  تعداد  یریگنمونهش  که    32  هدفمند 

و از    یکاف  یبررس  مورد  ۀنی زم   آنها در  درک  که اطلاعات وهستند    یکسانو    کاری  گروه

پژوهش    ی فیک   اطلاعات در بخش   ی ابزار گردآور.  لازم برخوردارند  ۀو تجرب  تخصص دانش،  

از ضر  ،بی به ترت  ، آن  یی ا یپا  و  یی است که روا  افته یساختارمهی ن  ۀمصاحب  بیبا استفاده 

CVR   ی در بخش کمّ  عات لااط  یابزار گردآور   ،نیشد. همچن   دییـ کوهن تأ  یکاپا  آزمونو  

 ت.اس ی زوج ۀ سیمقا ۀنامپرسش

شد. در   دییآزمون مجدد تأ   و  محتوا  ییبا استفاده از روا   ،بی به ترت   ،آن   ییای و پا   ییروا 

 یو روش کدگذار ti.Atlas افزارمصاحبه با استفاده از نرم   ی ها ه د پژوهش، دا   یف یبخش ک

در   ،ن ی همچن  .د شدن   ییشناسا   زی شورانگ   یسبک رهبر   ی ندهایپسا   و  ندهای شا ی و پ  ،لی تحل 
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 ی ندها یو پسا   ندها ی شایپ   ت یاولو   ن یی تع   ی فاز   ی دلف   کرد یپژوهش، با استفاده از رو   ی بخش کمّ 

 نیی تع   ز ی شورانگ  یرهبر   ی امدهای پ  عوامل و  نی تر و مهم   رفتیانجام پذ   نگر نده یآ   یرهبر   سبک 

 نشان داده شده است.  یف یک  پژوهش در بخش  ییای و پا   ییمقدار روا   1  جدول   در . شد 

 ی فیک  بخش  در  پژوهش  یی روا  .1  جدول

 پایایی روایی 

 مقدار  ابزار مورد استفاده  مقدار  ابزار مورد استفاده  

 81/0 کوهن ـ    کاپای CVR 49/0ضریب  

 شورانگیزشناسایی پیشایندها و پسایندهای سبک رهبری 

در مصاحبه با خبرگان    شورانگیزدر پژوهش حاضر پیشایندها و پسایندهای سبک رهبری  

با بررسی متون    شورانگیز  استخراج پیشایندها و پسایندهای سبک رهبری  شد.شناسایی  

پیشایندها و پسایندهای    2انجام شد. در جدول   ti.Atlas افزارنرمو با استفاده از    هامصاحبه

 .است شده  دادهنشان  شورانگیزسبک رهبری 

 شورانگیز   پسایندهای سبک رهبرییشایندها و  پ  .2  جدول

 کد هاپسایند کد پیشایندها

 C16 انسانی   ۀسرمای  شدن  ایحرفه  C1 خودمختاری   و  استقلال

 C17 ای حرفه  هایصلاحیت   تقویت C2 دانشی  افراد  روابط  ایسرمایه  نگرش

 C18 شرکت   به  وفاداری C3 اجتماعی بین کارکنان  اعتماد

 C19 خودکارآمدی  C4 ی اشبکهدرون   یهافرصت

 C20 تعاملی   عدالت C5 یشناختروان  امنیت

 C21 سازمانی   تعهد  بهبود C6 اجتماعی  منزلت  احساس

 C22 اجتماعی   ۀسرمای C7 ساختاری   قدرت  تعادل

 C23 فرهنگی  هایتفاوت   پذیرش C8 منابع   از  یابیاستعداد

 C24 اجتماعی   یادگیری C9 اجتماعی   ارتباطات  و  خلق  سنحُ

 C25 جمعی  هویت C10 هیجانی  ۀقو  و  عاطفی  هوش

 C26 کارمند   و  کار  تنش  کاهش C11 سازمانی  آوای

 C27 کارکنان   مثبت  خودارزیابی C12   یررسمیغ  یهاگروه   در  عاطفی  نفوذ

 C28 همدلی   ایجاد C13 ی ر یپذرقابت   شور

 C29 ی خودنظارت  افزایش C14 عاطفی   سطح وابستگی

 C30 رهبر   مرجعیت  قدرت  افزایش C15 روانی   نیازهای  پایش
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 هایافته 

بعد از انجام مصاحبه با اعضای نمونه و شناسایی پیشایندها و پسایندهای    ، در این مرحله

هدف کسب نظر خبرگان راجع به    با   نامهپرسشدر قالب    هامؤلفه  ،شورانگیزسبک رهبری  

ی خیلی  لامخبرگان از طریق متغیرهای ک  .شودمیطراحی    ها مؤلفهبا    آنهامیزان موافقت  

  که   آنجایی   از .  کنندمیکم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد میزان موافقت خود را ابراز  

ر است، لذا  نسبت به متغیرهای کیفی اثرگذا  آنها خصوصیات متفاوت افراد بر تعابیر ذهنی  

دهند.  می  پاسخ  هابه سؤالن  متغیرهای کیفی، خبرگان با ذهنیت یکسا  ۀبا تعریف دامن

  .اندشده تعریفاین متغیرها با توجه به شکل و جدول زیر به شکل اعداد فازی مثلثی 

 مقیاس متغیرهای زبانی با اعداد فازی مثلثی  .1شکل  

 
می به عدد فازی مثلثی و عدد  لاتبدیل متغیرهای ک ۀنحو 3در جدول  ، مچنینه

 .شده است شده نشان دادهفازی قطعی

 ها گذاری شاخصطیف هفت درجه فازی برای ارزش.  3  جدول

 ی فاز  عدد اسیمق ی مقدار فاز  ی زبان ریمتغ

 (0.1 ,0 ,0) 1̃ تیاهمی کاملاا ب

 (0.3 ,0.1 ,0) 2̃ اهمیتخیلی بی

 (0.5 ,0.3 ,0.1) 3̃ اهمیتبی

 (0.75 ,0.5 ,0.3) 4̃ متوسط 

 (0.9 ,0.75 ,0.5) 5̃ بااهمیت 

 (1 ,0.9 ,0.75) 6̃ خیلی بااهمیت 

 �̃� (0.9, 1, 1) کاملاا بااهمیت 

  1 2    3    4     5     6    7     8    9 
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لازم به ذکر است که باید پس از تطبیق هر شاخص با مقادیر فازی و تخصیص  

اعداد کمّ سطح   به  فازی  اعداد  )فازیزبانی،  تبدیل شوند  ادبیات  یی( کزدای قطعی  ه در 

  ۀ مرکز ثقل، کمین  یهاتوان به روشیم   شده است که  فازی چندین روش برای این کار ارائه

پرکاربرد در این زمینه استفاده از    ی هابیشینه اشاره کرد. یکی از روش  ۀ میانگین و کمین

 .شوندیکه در آن اعداد فازی به اعداد قطعی تبدیل م   فرمول مینکووسکی است

 راند نخست تکنیک دلفی

 .نمایش داده شده است 4خبره پیرامون هر شاخص در جدول  15دیدگاه 

 هاپیشایندسازی دیدگاه پنل خبرگان برای هریک از  فازی.  4  جدول

15 ۀخبر 3 ۀخبر ...   2 ۀخبر  1 ۀخبر   هاندیشایپ 

 ی خودمختار  و استقلال (1 ,1 ,0.9) (1 ,1 ,0.9) (1 ,1 ,0.9) ... (1 ,1 ,0.9)

  افراد روابط ی اهی سرما نگرش  (1 ,0.9 ,0.75) (1 ,1 ,0.9) (1 ,1 ,0.9) ... (1 ,1 ,0.9)

 ی دانش

 کارکنان  ن یب  یاجتماع اعتماد (1 ,1 ,0.9) (1 ,1 ,0.9) (1 ,0.9 ,0.75) ... (1 ,1 ,0.9)

 ی اشبکهدرون یهافرصت (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,1 ,0.9) (0.9 ,0.75 ,0.5) ... (1 ,0.9 ,0.75)

 ی شناختروان تیامن (0.1 ,0 ,0) (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,1 ,0.9) ... (1 ,0.9 ,0.75)

 یاجتماع منزلت  احساس  (1 ,0.9 ,0.75) (1 ,0.9 ,0.75) (0.75 ,0.5 ,0.3) ... (1 ,1 ,0.9)

 ی ساختار  قدرت تعادل (0.5 ,0.3 ,0.1) (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,1 ,0.9) ... (1 ,1 ,0.9)

 منابع  از یاب یاستعداد  (1 ,0.9 ,0.75) (1 ,1 ,0.9) (1 ,1 ,0.9) ... (1 ,1 ,0.9)

  ارتباطات و  خلق سنحُ (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,1 ,0.9) (1 ,1 ,0.9) ... (1 ,1 ,0.9)

 ی اجتماع

 ی جان یه ۀقو  و یعاطف هوش (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,1 ,0.9) (0.9 ,0.75 ,0.5) ... (0.9 ,0.75 ,0.5)

 ی سازمان  یآوا (0.5 ,0.3 ,0.1) (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,0.9 ,0.75) ... (1 ,0.9 ,0.75)

  یهاگروه در ی عاطف نفوذ (1 ,0.9 ,0.75) (1 ,1 ,0.9) (1 ,1 ,0.9) ... (1 ,1 ,0.9)

   یررسمیغ

 ی ریپذرقابت  شور (0.1 ,0 ,0) (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,1 ,0.9) ... (1 ,0.9 ,0.75)

 ی عاطف یوابستگ سطح (1 ,0.9 ,0.75) (0.9 ,0.75 ,0.5) (0.5 ,0.3 ,0.1) ... (1 ,0.9 ,0.75)

 ی روان   یازهاین  ش یپا (1 ,0.9 ,0.75) (0.75 ,0.5 ,0.3) (1 ,1 ,0.9) ... (0.9 ,0.75 ,0.5)
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 هاایندسپ سازی دیدگاه پنل خبرگان برای هریک از  فازی.  5  جدول

15 ۀخبر 3 ۀخبر ...   2 ۀخبر  1 ۀخبر   هاندیپسا 

 ی انسان   ۀی سرما شدن  یاحرفه (1 ,0.9 ,0.75) (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,0.9 ,0.75) ... (1 ,1 ,0.9)

 ی احرفه ی هاتیصلاح  تیتقو (1 ,0.9 ,0.75) (1 ,1 ,0.9) (1 ,0.9 ,0.75) ... (1 ,1 ,0.9)

 شرکت  به   یوفادار (1 ,1 ,0.9) (1 ,0.9 ,0.75) (1 ,1 ,0.9) ... (1 ,1 ,0.9)

 ی خودکارآمد (1 ,1 ,0.9) (1 ,1 ,0.9) (1 ,0.9 ,0.75) ... (1 ,1 ,0.9)

 ی تعامل عدالت  (1 ,1 ,0.9) (1 ,1 ,0.9) (0.9 ,0.75 ,0.5) ... (1 ,0.9 ,0.75)

 ی سازمان  تعهد بهبود (1 ,1 ,0.9) (1 ,1 ,0.9) (1 ,1 ,0.9) ... (1 ,0.9 ,0.75)

 یاجتماع ۀ یسرما  (1 ,1 ,0.9) (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,1 ,0.9) ... (1 ,1 ,0.9)

 یفرهنگ یهاتفاوت رش یپذ (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,1 ,0.9) (0.75 ,0.5 ,0.3) ... (1 ,1 ,0.9)

 ی اجتماع  یریادگی (1 ,0.9 ,0.75) (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,0.9 ,0.75) ... (1 ,0.9 ,0.75)

 ی جمع  تیهو (1 ,0.9 ,0.75) (0.9 ,0.75 ,0.5) (0.5 ,0.3 ,0.1) ... (1 ,0.9 ,0.75)

 کارمند  و کار تنش  کاهش (0.9 ,0.75 ,0.5) (0.5 ,0.3 ,0.1) (0.9 ,0.75 ,0.5) ... (1 ,1 ,0.9)

(0.5, 0.75, 

0.9) 
 کارکنان  مثبت یاب یخودارز  (1 ,0.9 ,0.75) (0.75 ,0.5 ,0.3) (1 ,1 ,0.9) ...

 ی همدل جادیا (1 ,0.9 ,0.75) (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,1 ,0.9) ... (1 ,1 ,0.9)

 ی خودنظارت  شیافزا  (1 ,0.9 ,0.75) (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,0.9 ,0.75) ... (1 ,1 ,0.9)

 رهبر  ت یمرجع قدرت  شیافزا  (1 ,1 ,0.9) (0.9 ,0.75 ,0.5) (1 ,1 ,0.9) ... (1 ,1 ,0.9)

 

 

بعد گام  تجم   دگاه ید  دی با  ی در  برا  عیخبرگان    15نظرات    ع یتجم  یشود. 

برا  دهنده، پاسخ مرسوم  و    l  ۀ نیکم  را   ی مثلث  یفاز  اعداد   از  ی امجموعه  عی تجم  یروش 

  روش   از   یی زدایفاز  یبرا  مطالعه  ن یدر ا  اند. در نظر گرفته  u  ۀنی شیو ب  m  ی هندس  نیانگیم

 : شودیم استفاده ریز صورت به سطح  مرکز

𝐷𝐹𝑖𝑗 =
[(𝑢𝑖𝑗 − 𝑙𝑖𝑗) + (𝑚𝑖𝑗 − 𝑙𝑖𝑗)]

3
+ 𝑙𝑖𝑗 

مورد قبول است و هر شاخصی که امتیاز کمتر    7تر از  بزرگ  ۀشدزداییمقدار فازی

 . شودرد می ،داشته باشد 7/0از 
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 ها پیشایندتکنیک دلفی برای    اول  راندنتایج  .  6جدول  

 ندهایشایپ
کران 

ن ییپا  

مقدار  

 محتمل 
یفاز نیانگیم کران بالا   

مقدار  

ی قطع  

 جهینت

1 راند  

0/ 840 ی و خودمختار استقلال  960 /0  996 /0  (0.84,0.96,0.996) 932 /0 رش یپذ   

روابط  یاهیسرما نگرش

 یافراد دانش

602 /0  760 /0  871 /0  (0.602,0.76,0.871) 744 /0 رش یپذ   

 نیب یاجتماع اعتماد

 کارکنان 

648 /0  813 /0  921 /0  (0.648,0.813,0.921) 794 /0 رش یپذ   

 یهافرصت

 ی اشبکهدرون 

829 /0  954 /0  992 /0  (0.829,0.954,0.992) 925 /0 رش یپذ   

0/ 765 ی شناختروان تیامن  900 /0  960 /0  (0.765,0.9,0.96) 875 /0 رش یپذ   

0/ 633 یمنزلت اجتماع احساس  804 /0  906 /0  (0.633,0.804,0.906) 781 /0 رش یپذ   

0/ 646 ی قدرت ساختار  تعادل  794 /0  888 /0  (0.646,0.794,0.888) 776 /0 رش یپذ   

0/ 792 از منابع  یابیاستعداد  929 /0  992 /0  (0.792,0.929,0.992) 904 /0 رش یپذ   

خلق و ارتباطات  سنحُ

 ی اجتماع

604 /0  754 /0  854 /0  (0.604,0.754,0.854) 738 /0 رش یپذ   

  ۀ و قو یعاطف هوش

 ی جانیه

833 /0  956 /0  996 /0  (0.833,0.956,0.996) 928 /0 رش یپذ   

0/ 623 ی سازمان یآوا  796 /0  913 /0  (0.623,0.796,0.913) 777 /0 رش یپذ   

در  یعاطف نفوذ

   یررسمیغ یهاگروه 

660 /0  825 /0  923 /0  (0.66,0.825,0.923) 803 /0 رش یپذ   

0/ 706 ی ریپذرقابت شور  871 /0  965 /0  (0.706,0.871,0.965) 847 /0 رش یپذ   

0/ 706 یعاطف یوابستگ سطح  850 /0  925 /0  (0.706,0.85,0.925) 827 /0 رش یپذ   

0/ 788 یروان یازها ین شیپا  923 /0  977 /0  (0.788,0.923,0.977) 896 /0 رش یپذ   

 ها ایندسپ تکنیک دلفی برای    اولنتایج راند .  7  جدول

 ندهایساپ
 کران

 ن ییپا

 مقدار 

 محتمل 
 یفاز نیانگیم کران بالا 

 مقدار 

 ی قطع
 1راند  ۀجینت

 رش یپذ 0.752 (0.621,0.769,0.867) 0.867 0.769 0.621 ی انسان   یۀسرما شدن  یاحرفه

 رش یپذ 0.932 (0.838,0.958,1) 1.000 0.958 0.838 ی احرفه ی هاتیصلاح  تیتقو

 رش یپذ 0.872 (0.748,0.898,0.969) 0.969 0.898 0.748 شرکت  به   یوفادار

 رش یپذ 0.892 (0.779,0.917,0.981) 0.981 0.917 0.779 ی خودکارآمد

 رش یپذ 0.928 (0.833,0.956,0.996) 0.996 0.956 0.833 ی تعامل عدالت 

 رش یپذ 0.761 (0.61,0.779,0.894) 0.894 0.779 0.610 ی سازمان  تعهد بهبود

 رش یپذ 0.733 (0.588,0.746,0.865) 0.865 0.746 0.588 یاجتماع یۀ سرما 

 رش یپذ 0.744 (0.602,0.76,0.871) 0.871 0.760 0.602 یفرهنگ یهاتفاوت رش یپذ

 رش یپذ 0.794 (0.648,0.813,0.921) 0.921 0.813 0.648 ی اجتماع  یریادگی
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 ندهایساپ
 کران

 ن ییپا

 مقدار 

 محتمل 
 یفاز نیانگیم کران بالا 

 مقدار 

 ی قطع
 1راند  ۀجینت

 رش یپذ 0.925 (0.829,0.954,0.992) 0.992 0.954 0.829 ی جمع  تیهو

 رش یپذ 0.875 (0.765,0.9,0.96) 0.960 0.900 0.765 کارمند  و کار تنش  کاهش

 رش یپذ 0.776 (0.646,0.794,0.888) 0.888 0.794 0.646 کارکنان  مثبت یاب یخودارز 

 رش یپذ 0.904 (0.792,0.929,0.992) 0.992 0.929 0.792 ی همدل جادیا

 رش یپذ 0.738 (0.604,0.754,0.854) 0.854 0.754 0.604 ی خودنظارت  شیافزا 

 رش یپذ 0.928 (0.833,0.956,0.996) 0.996 0.956 0.833 رهبر  ت یمرجع قدرت  شیافزا 

 

  ،بنابراین  ؛ به دست آمده است  7/0در این مرحله مقدار قطعی تمامی عوامل بالاتر از  

 هیچ عاملی حذف نشد. 

 راند دوم دلفی

شده در راند دوم ادامه پیدا کرد. در این مرحله  تحلیل دلفی فازی برای عوامل شناسایی

اساس دیدگاه    30 بر  از دلفی    15شاخص  نتایج حاصل  قرار گرفت.  ارزیابی  خبره مورد 

 . گزارش شده است 8 جدول در  دومفازی در راند  

 ها ایندیشپنتایج راند دوم تکنیک دلفی برای  .  8  جدول

 ندهایشایپ
 کران

 ن ییپا

 مقدار  

 محتمل 
 یفاز نیانگیم کران بالا 

 مقدار  

 ی قطع

 ۀجینت

 2راند  

 رش یپذ 0/ 932 (0.838,0.958,1) 1/ 000 0/ 958 0/ 738 ی خودمختارو  استقلال

 رش یپذ 0/ 872 (0.748,0.898,0.969) 0/ 969 0/ 898 0/ 748 یروابط افراد دانش یاهیسرما نگرش

 رش یپذ 0/ 892 (0.779,0.917,0.981) 0/ 981 0/ 917 0/ 779 کارکنان  نیب یاجتماع اعتماد

 رش یپذ 0/ 928 (0.833,0.956,0.996) 0/ 996 0/ 956 0/ 833 یاشبکهدرون  یهافرصت

 رش یپذ 0/ 761 (0.61,0.779,0.894) 0/ 894 0/ 779 0/ 610 ی شناختروان تیامن

 رش یپذ 0/ 733 (0.588,0.746,0.865) 0/ 865 0/ 746 0/ 588 یمنزلت اجتماع احساس

 رش یپذ 0/ 744 (0.602,0.76,0.871) 0/ 871 0/ 760 0/ 602 ی قدرت ساختار  تعادل

 رش یپذ 0/ 794 (0.648,0.813,0.921) 0/ 921 0/ 813 0/ 648 از منابع  یابیاستعداد

 رش یپذ 0/ 925 (0.829,0.954,0.992) 0/ 992 0/ 954 0/ 829 ی جتماعاخلق و ارتباطات  سنحُ

 رش یپذ 0/ 875 (0.765,0.9,0.96) 0/ 960 0/ 900 0/ 765 یجانیه ۀ و قو یعاطف هوش

 رش یپذ 0/ 776 (0.646,0.794,0.888) 0/ 888 0/ 794 0/ 646 ی سازمان یآوا

 رش یپذ 0/ 904 (0.792,0.929,0.992) 0/ 992 0/ 929 0/ 792   یررسمیغ یهادر گروه  یعاطف نفوذ

 رش یپذ 0/ 738 (0.604,0.754,0.854) 0/ 854 0/ 754 0/ 604 ی ریپذرقابت شور

 رش یپذ 0/ 928 (0.833,0.956,0.996) 0/ 996 0/ 956 0/ 833 یعاطف یوابستگ سطح

 رش یپذ 0/ 777 (0.623,0.796,0.913) 0/ 913 0/ 796 0/ 623 یروان یازها ین شیپا
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 ها پسایندنتایج راند دوم تکنیک دلفی برای  .  9  جدول

 ها ندیپسا
 کران 

 ن ییپا

 مقدار 

 محتمل 

کران  

 بالا
 یفاز نیانگیم

مقدار 

 ی قطع

 جهینت

 2 راند

  ۀی سرما شدن  یاحرفه

 ی انسان 

 رش یپذ 803/0 (0.66,0.825,0.923) 923/0 825/0 660/0

  ی هاتیصلاح  تیتقو

 ی احرفه

771/0  917/0  983/0  (0.771,0.917,0.983) 890/0  رش یپذ 

815/0 شرکت  به   یوفادار  944/0  996/0  (0.815,0.944,0.996) 918/0  رش یپذ 

733/0 ی خودکارآمد  894/0  971/0  (0.733,0.894,0.971) 866/0  رش یپذ 

840/0 ی تعامل عدالت   960/0  996/0  (0.84,0.96,0.996) 932/0  رش یپذ 

706/0 ی سازمان  تعهد بهبود  871/0  965/0  (0.706,0.871,0.965) 847/0  رش یپذ 

788/0 یاجتماع ۀ یسرما   923/0  977/0  (0.788,0.923,0.977) 896/0  رش یپذ 

  یهاتفاوت رش یپذ

 یفرهنگ

646/0  798/0  890/0  (0.646,0.798,0.89) 778/0  رش یپذ 

569/0 ی اجتماع  یریادگی  756/0  898/0  (0.569,0.756,0.898) 741/0  رش یپذ 

681/0 ی جمع  تیهو  833/0  923/0  (0.681,0.833,0.923) 813/0  رش یپذ 

  و کار تنش  کاهش

 کارمند 

833/0  956/0  996/0  (0.833,0.956,0.996) 928/0  رش یپذ 

  مثبت یاب یخودارز 

 کارکنان 

646/0  798/0  890/0  (0.646,0.798,0.89) 778/0  رش یپذ 

596/0 ی همدل جادیا  750/0  848/0  (0.596,0.75,0.848) 731/0  رش یپذ 

558/0 ی خودنظارت  شیافزا   725/0  840/0  (0.558,0.725,0.84) 708/0  رش یپذ 

  قدرت  شیافزا 

 رهبر  تیمرجع

840/0  960/0  996/0  (0.84,0.96,0.996) 932/0  رش یپذ 

 

 . در این راند عاملی حذف نشد

دور دوم هیچ سؤالی حدف    :یدلف  کیتکن  یراندها  انیپا این خود  در  نشد که 

این  یک رویکرد برای پایان دلفی    ، طور کلیهای برای پایان راندهای دلفی است. بنشانه

که اختلاف    هم مقایسه شوند. در صورتی   که میانگین امتیازات سؤالات دو راند آخر با   است

فرایند نظرسنجی متوقف    ، تر باشد( کوچک 2/0خیلی کم )  ۀبین دو مرحله از حد آستان

 د.شومی
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 پیشایند  و دوم  اولاختلاف نتایج راند .  10جدول  

 نتیجه اختلاف  راند دوم  ۀنتیج اول راند  ۀنتیج ندهایشایپ

 پذیرش  0 932/0 932/0 ی و خودمختار  استقلال

 پذیرش  128/0 744/0 872/0 یروابط افراد دانش  یا هیسرما  نگرش

 پذیرش  098/0 794/0 892/0 کارکنان  نیب  یاجتماع  اعتماد

 پذیرش  003/0 925/0 928/0 ی اشبکهدرون   یهافرصت

 پذیرش  114/0 875/0 761/0 یشناختروان  تیامن

 پذیرش  048/0 781/0 733/0 یمنزلت اجتماع  احساس

 پذیرش  032/0 776/0 744/0 ی قدرت ساختار  تعادل

 پذیرش  11/0 904/0 794/0 از منابع   یابیاستعداد

 پذیرش  187/0 738/0 925/0 ی خلق و ارتباطات اجتماع  سنحُ

 پذیرش  053/0 928/0 875/0 یجانیه  ۀو قو  یعاطف  هوش

 پذیرش  001/0 777/0 776/0 یسازمان  یآوا 

 پذیرش  101/0 803/0 904/0   یررسمی غیهاگروه   دری  عاطف  نفوذ

 پذیرش  109/0 847/0 738/0 ی ر یپذرقابت   شور

 پذیرش  101/0 827/0 928/0 ی عاطف  یوابستگ  سطح

 پذیرش  119/0 896/0 777/0 ی روان  یازهاین  شیپا

 پسایند  و دوم  اولاختلاف نتایج راند  .  11  جدول

 نتیجه اختلاف  راند دوم  ۀنتیج اول راند  ۀنتیج هاپسایند

 پذیرش  051/0 752/0 803/0 انسانی   ۀسرمای  شدن  ایحرفه 

 پذیرش  042/0 932/0 890/0 ای حرفه  هایصلاحیت   تقویت

 پذیرش  046/0 872/0 918/0 شرکت   به  وفاداری

 پذیرش  026/0 892/0 866/0 خودکارآمدی 

 پذیرش  004/0 928/0 932/0 تعاملی   عدالت

 پذیرش  086/0 761/0 847/0 سازمانی   تعهد  بهبود

 پذیرش  163/0 733/0 896/0 اجتماعی   ۀسرمای

 پذیرش  034/0 744/0 778/0 فرهنگی  هایتفاوت   پذیرش

 پذیرش  053/0 794/0 741/0 اجتماعی   یادگیری

 پذیرش  112/0 925/0 813/0 جمعی  هویت
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 نتیجه اختلاف  راند دوم  ۀنتیج اول راند  ۀنتیج هاپسایند

 پذیرش  053/0 875/0 928/0 کارمند   و  کار  تنش  کاهش

 پذیرش  002/0 776/0 778/0 کارکنان   مثبت  خودارزیابی

 پذیرش  173/0 904/0 731/0 همدلی   ایجاد

 پذیرش  03/0 738/0 708/0 یخود نظارت  افزایش

 پذیرش  004/0 928/0 932/0 رهبر   مرجعیت  قدرت  افزایش
   است.  یپوشچشمقابل  2/0با    02/0اختلاف کمتر از   لیبه دل*  

 

مندرج در جدول   نتایج  اساس  اختلاف    شدمشخص    11بر  موارد  تمامی  در  که 

با توجه به مطالب    توان راندهای دلفی را به پایان برد.است بنابراین می  2/0کوچکتر از  

 است. شدهداده، اولویت تمامی عوامل در قالب نمودار زیر نشان  گفتهشیپ

 

 

 
 گیری  بحث و نتیجه

  ، ورانگیزشبندی پیشایندها و پسایندهای سبک پژوهش حاضر با هدف شناسایی و اولویت

دلفی  تکنیک  از  استفاده  در    با  دانشهاشرکتفازی  نفت ی  پالایشگاهای  انجام    بنیان 

شناسایی    شورانگیزسبک رهبری    یعنوان پیشایندهاعامل به  15پژوهش  در این    پذیرفت.
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یافتهشد مبنای  بر  شامل:  ها.  عوامل  خودمختار   این  و    ی ها فرصت  ی،استقلال 

  ی ازهاین  ش یپا  ی، عاطف   یوابستگ   سطح   ، کارکنان  ن یب  یاجتماع   اعتماد   ، یاشبکهدرون

 نگرش  ی، سازمان  ی آوا  ی،ر یپذرقابت  شور  ی، ررسم یغ   یهاگروه  در   ی عاطف  نفوذ   ،یروان

قدرت    تعادل   ی، منزلت اجتماع   احساس  ی، شناختروان  تیامن  ی، روابط افراد دانش  یاهیسرما

  ۀو قو  یعاطف  هوش  ی،خلق و ارتباطات اجتماع   سنحُ  ،از منابع  یاب یاستعداد  ی،ساختار

همچنهستند  یجانیه   ان ی بندانش  ی هاشرکتدر    که   است   آن  دهندهنشان  جی نتا  ،نی. 

نفت   این  پالایشگاهای  در  پذیرفت.  به  15پژوهش  انجام  یا  عامل  پسایندها  عامل  عنوان 

رهبری   سبک  عواملیم   شکلرا    ورانگیزشپیامدهای    ی هاتیصلاح  تیتقواز    ی دهند. 

کاهش تنش کار و    ،یخودکارآمد  ، یهمدل  جاد یا  ، یجمع   تیهو  ، یعدالت تعامل   ،یاحرفه

کارکنان  یابی خودارز  کارمند شرکت  یوفادار  ، مثبت  سازمان  ،به  تعهد  جمله    ،یبهبود 

  ۀ یسرما  ،یخودنظارت  شیافزا   ،ی فرهنگ  یها تفاوت  رشیپذ  ،یانسان  ۀیشدن سرما  یاحرفه

   .دهندیم لیرا تشک رهبر ت یقدرت مرجع شیافزا ، یاجتماع یریادگی  ،یاجتماع 

تحقیقات   با  پژوهش  این  رهبری    ( 2015)  ی شاوفلنتایج    ی عامل  را  زیشورانگکه 

بر رفاه    -ی شغل  یو تقاضا  یمنابع شغل   قیاز طر  -  میمستقریغ   یریکه تأث  داندمی  یاساس

دارد رحمدان2018)  رائو  .کارمندان  شاوفل  ی(،   ز،یشورانگ  یرهبر  معتقدند  (2020)  یو 

افزایش    یم یمشارکت کار ت  قیاز طر  را  (م ی)اما نه عملکرد ت  میت  یو نوآور  یم یت  یریادگ ی

  ، یواقع  یبا نگران زیشورانگ ی رهبرکه اذعان داشتند ( 2017) و همکاران  ت ی. اسمدهدیم

شدت به  و قاطع بودن به  ی ابی و دست  یسازشبکه  ،یصادق بودن و سازگار  ،یتوانمندساز

منابع    ریبر سا  یرهبر  کنندیم ( استدلال  2015همکاران )و    وارتیبر.  هم مرتبط هستند

، رهبران  رو  نیا  . از شودیم  ی مشارکت کار  جاد یخود باعث ا  ۀنوبکه به  گذارد یم  ر یتأث  یشغل

  قیاز طر  ، ماای هم مستق   ؛مثبت بگذارند  ریکارکنان خود تأث  ی ممکن است بر مشارکت کار

ی  شغل  منابع  صیو تخص   تی ریمد  قیاز طر  ، می رمستق یطور غ خود و هم به  روان یرابطه با پ

استقلال    ، کنندیم ( استدلال  2012)  رتوگ و بلشاک ها  که   طور همان  .انیبندانشمنابع  

با    بر افراد    توانندیرهگذر رهبران م  ن یو از هم  شود یافراد م  یخودکارآمد  شیافزاباعث  

تأث  ی خودکارآمد بگذارند  ریبالا  تقو.  مثبت  طر  تیبا  از  و    فیوظا  یواگذار  قیکارکنان، 

  ی ستگی خود احساس شا  فیآنها پس از انجام وظا   ز،یبرانگمشاغل چالش  ۀو ارائ  ها تیمسئول

  ل یو تسه کارکنان    مشارکت  و  زیشورانگ  شغل باعث    زیشورانگبری  ره  . خواهند کرد  یشتریب

و مشارکت    به مشارکت مثبت  ی ابیدست ،  ارتباط کارکنان  ۀ کنندتیو تقو  تعامل   یهاوهیش

باعث می  ن یا  .را دارد  بهتر   ی در ساخت جهان احساس  سبک رهبری  افراد    ت یحماشود 
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پرشور و    می ت  ی،عاطف  یری سطح درگ  یارتقا  ی،خودرهبر  ۀتوسعپیامد آن    ی کنند ومعنو

  رش یپذ   و   کارکنان   ی توانمندساز  ،کارمندـ    رهبر  یت یبخش و حماارتباطات الهام  ، متعهد

  جاد یا  ،زیشورانگ  یکار  طیمح با ایجاد    چراکه  ؛دبوخواهد    ی رهبر  یهاتیل و مسئو  هانقش

متنوع   یهاتیمسئول تیری مد ، یشغل ت یامن بخشالهام یکار  ط یمح  و  یت یحما ی کار جوّ

استقلال را تجربه    یحام   یکار   یهاطیمح  ،به اطلاعات  یاب یو دست   ی سازشبکه  ، و سخت

و    صداقت   و  شود یم  ی کار  اق یاشت باعث    استقلال  و  یروان  یازها ین  ی ارضا  .خواهند کرد

باعث افزایش اعتماد    گروه   ی هایو نگران  ازها ین  برآوردن ؛ چراکه  آوردیم را به وجود    احترام

به تقویت هوش    انیبندانشی  هاشرکت  شود یماین اساس پیشنهاد    بر  خواهد شد.   و تعامل 

  ۀسرمای  ۀتوسع  منظور   به  ، همچنین   کنند.هیجانی در بین کارکنان اقدام    ۀ هیجانی و قو

از   مبتنیها مشوقعاطفی  و  عاطفی  انرژی  افزایش  به  که  و  هاتیفعالبر  یی  گروهی  ی 

است از    ،خانوادگی  فردی  هامشوقبیش  رهبران  دی تأکی    را   کارکنان  توانندمی  شود. 

  به   و  کنند  مشارکت  امور  در  زهیباانگ  و  اختیاری صورت  به  که  گمارند  کار  به  یاگونه به

 . شوند دلبسته  کارشان
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Abstract 

The purpose of the current research is to identify and prioritize the 

antecedents and consequences of Engaging Leadership in knowledge-

based oil refineries using the fuzzy Delphi approach. The method of this 

research is mixed (quantitative and qualitative) in the inductive 

paradigm, which is exploratory in terms of purpose, application and 

nature. The statistical population of the research consists of 16 experts 

of oil refineries, who were selected based on the principle of theoretical 

adequacy and using the purposeful sampling method. In the qualitative 

part, a semi-structured interview was used to collect information, the 

validity and reliability of which was confirmed using the CVR 

coefficient and Cohen's kappa test, and the data obtained from the 

interview were coded and analyzed using the Atlas ti8 software. As a 

result, the antecedents and consequences of passionate leadership style 

were identified. In the quantitative section, a pairwise comparison 

questionnaire was used to collect information, and its validity and 

reliability were confirmed using content validity and retesting.

Key words: Background, background, leadership, Engaging Leadership, 

knowledge-based companies. 
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