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 چکیده

است که این امر تحول در رویکرد درعصر کنونی تکنولوژی و فناوری اطلاعات به ابزاری همیشگی در تعاملات انسانی تبدیل شده 

سازی سبک رهبری   شناسایی و تحلیل عوامل کلیدی موفقیت و پیامدهای پیاده پژوهش حاضر با هدف  طلبد. لذا  رهبری را می

های اکتشافی است. هدف کاربردی از حیث گردآوری اطلاعات در زمره پژوهش   نظر  ازپژوهش حاضر    مجازی انجام پذیرفت. 

استقرایی است. جامعه آماری  قیاسی  فلسفه  مبنای  بر  به صورت کیفی و کمی و  نوع تحقیقات آمیخته  از  پژوهش  این  همچنین 

ه دلیل آشنایی نظری و عملی با موضوع  گیری هدفمند ب پژوهش، مدیران سازمانی به همراه اساتید دانشگاه هستند و با روش نمونه

اند. ابزار گردآوری داده در بخش کیفی مصاحبه و در بخش کمی پرسشنامه  پژوهش و براساس اصل اشباع نظری انتخاب شده 

است. ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه است که معتبربودن و اعتمادپذیری آن با استفاده از روایی محتوایی و 

چنین ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کمی شد. هم  د ی تائنظری و روش پایایی سنجی درون کدگذار و میان کدگذار    روایی

ها  شد. در این پژوهش برای تحلیل داده   دی تائ  آزمونباز  پرسشنامه است که روایی و پایایی آن با استفاده از روایی محتوایی و پایایی  

 گرفته شده است.   بهره   FCMدر بخش کیفی از روش تحلیل محتوا و کدگذاری و در بخش کمی از روش نقشه شناختی فازی  

باشد. نتایج این سازی سبک رهبری مجازی مینتایج پژوهش مشتمل بر شناسایی و تحلیل عوامل کلیدی موفقیت و پیامدهای پیاده 

پژوهش حاکی از آن است که ضرورت ایجاد هماهنگی و ارتباطات بین اعضای تیم، مهارت هوش الکترونیک، دانش و آگاهی 

مهمترین پیشایندهای سبک رهبری مجازی هستند.   رهبران مجازی نسبت به رهبری کردن در یک جامعه چند فرهنگی و چند زبانی

 . شناسایی شدند ی مجاز یرهبر یندها یپسا نیمهمتر عنوانبه  ییزدا یبروکراس و  تیارتباطات، رسم  یسرعت بالا ن یمچنه

 . فناوری اطلاعات و ارتباطات، رهبری مجازی، تیم های مجازی، نقشه شناختی فازیها: کلیدواژه 
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Abstract 

In the current era, technology and information technology has become a permanent tool in 

human interactions, which requires a change in leadership approach. Therefore, the current 

research was conducted with the aim of identifying and analyzing the key factors of success 

and the consequences of implementing the virtual leadership style. The current research is an 

exploratory research in terms of practical purpose in terms of gathering information. Also, 

this research is a type of mixed qualitative and quantitative research based on comparative 

and inductive philosophy. The statistical population of the research is organizational 

managers along with university professors, and they were selected with the purposeful 

sampling method due to their theoretical and practical familiarity with the research topic and 

based on the principle of theoretical saturation. The data collection tool is interview in the 

qualitative part and questionnaire in the quantitative part. The data collection tool is in the 

qualitative part of the interview, the validity and reliability of which was confirmed using 

content validity and theoretical validity and intra-coder and inter-coder reliability methods. 

Also, the tool for collecting information in the quantitative part is a questionnaire whose 

validity and reliability were confirmed using the content validity and reliability of the test. In 

this research, the content analysis and coding method was used in the qualitative part and the 

FCM fuzzy cognitive map method was used in the quantitative part for data analysis. The 

research results include the identification and analysis of key success factors and the 

consequences of virtual leadership style implementation. The results of this research indicate 

that the necessity of establishing coordination and communication between team members, 

electronic intelligence skills, knowledge and awareness of virtual leaders towards leading in 

a multicultural and multilingual society are the most important antecedents of virtual 

leadership style. Also, the high speed of communication, formality and de-bureaucracy were 

identified as the most important suffixes of virtual leadership. 

Key words: information and communication technology, virtual leadership, virtual teams, 

fuzzy cognitive map. 
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 ینسبت به گذشته جهان   یتجار یها تیکرده است. در حال حاضر فعال ر ییسازمان ها تغ یکار طیاکنون مح

اطلاعات و ارتباطات است    ی در فناور شرفتیپ شتریسرعت ب  ل یبه دل هانی ا  یهمه  تر شده است.  یتر و رقابت

ها و    ستمیساختارها، س  ،یراتییتغ  نیبه چن  ییبه منظور پاسخگو  کند. یم  ی و چند بعد  اتر یکه مشاغل را پو

پذ  افته یبهبود    یسازمان  یندهایفرآ انعطاف  و  سازگارتر  اند.  رتریو  چن   شده  به  توجه    یها   شرفتیپ   نیبا 

ت  شیگرا  ، یتکنولوژ سمت  واحد    یمجاز  ی ها  می به  عنوان  افزا  کیبه    است  افته ی  شیسازمان 

(Mehtab,2018).  از   اند. آورده   ی رو  یمجاز  ی میبه کار ت  یمعمول  یمیها از کار ت از سازمان  ی اریامروزه بس

سازمان ها   ، یتکنولوژ شرفتی با توجه به پ .شودی ها قبل انجام منوع کار از سال  ن یارتباطات، ا ی فناور قیطر

 ییهام یت  نی چن  یرهبر  هستند.   یمتک  یبه اهداف و مقاصد سازمان  یابیدست  ی برا  یمجاز  یها   میبه شدت به ت

ترجمه    یرهبر  نهیبه زم  ماًیمستق  یمجاز  یاهیم ت  یدر مورد رهبر  جیرا  اتیادب   رایاست ز  یتر  چالش بزرگ

به  ،  است   ی مجاز  ط یمح  کار در  ریگرد  یجزئ  ایدر عصر حاضر به طور کامل    یهر سازمان  باً یتقر  .شودینم

 چی ه  ی روزها برا  ن یا  یکار مجاز  طی مح  ی راه انداز  به آن وابسته هستند.   اریبس  یتیچند مل  ی شرکت ها  ژه یو

ن  یشرکت هستند   رساختیز  رایز  ستیسخت  دسترس  در  افزارها  نرم  و  این  .  (Mehtab,2018)   ها  در 

های جدید، معنای جدیدی را برای    مجازی و ارتباطات جدید موجود با توجه به تکنولوژیمحیط  خصوص،  

به   جنبهرهبری  از  برخی  بازبینی  و  آورده  است   ارمغان  ساخته  ضروری  را  رهبری   et al., 2020)   های 

Janssens).  ها را به  توان آنها، نمیبه عبارتی، به دلیل پیچیدگی، وسعت و حجم عملیات در این سازمان

منظور انجام امور، نیازمند سبک رهبری متمایزی است که  صورت سازمانی متمرکز و واحد اداره کرد و به  

بس  به همین سبب  .(et al., 2020  Tripathi)  شودبه آن سبک رهبری مجازی گفته می از   یاریامروزه 

  . (et al., 2020  Janssens)  اند آورده   ی رو  ی زمجارهبری  به    رهبری سازمان به سبک عادیها از  سازمان

  ق یاز راه دور و از طر  ها میت  ایها  گروه   ی و رهبر  تیریمفهوم نوظهور است که به مد  ک ی  یمجاز  یرهبر

مانند    ی مجاز  ی با استفاده از ابزارها  رانیرهبران و مد  ، ینوع رهبر  ن یاشاره دارد. در ا  یارتباط  ی هایفناور

 . کنندیم  ت یو هدا  تیریخود را مد  یهام یت  ن،یآنلا  ی هاپلتفرم   ریکنفرانس و سا  دئو یو  ،یرسانام یپ  ل،یمیا

  اشاره دارد   یارتباط  ی هایها از راه دور با استفاده از فناورگروه   ایها  م یت  تی و هدا  تیریبه مد  یمجاز  یرهبر

(et al., 2023 Rennie ).  است که به   ی و رهبر  تیریدر مد نینو کرد یرو کی ی مجاز یرهبردر حقیقت

افزا  یفناور  رفتشیپ  لیدل از راه دور، اهم  شیو  ا  دایپ  یشتریب   ت یتعداد کارمندان  نوع    ن یکرده است. در 

شامل  ن یرا از راه دور داشته باشند. ا می ت یو حفظ ارتباطات موثر با اعضا  جادیا ییتوانا دی رهبران با ،یرهبر

ارتباط    یبرقرار  یبرا  یمجاز  یابزارها  ریو سا  لیمیکنفرانس، چت، ا  دئوی مانند و  یارتباط  یاز ابزارها  ده استفا
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 ی ارتباط  یهامهارت   ازمند ین یمجاز  یرهبر.   ( et al., 2020  Efimov)   شود یم  م یت  ی با اعضا  ی و هماهنگ

و ارتباطات مکتوب و    شودیدر محل کار انجام م  یکیزیبدون حضور ف  ینوع رهبر   نیا  رایبالا است، ز  اریبس

را متحرک    میت  یبتوانند اعضا  دیبا  یوجود دارد. رهبران مجاز   ینسبت به ارتباطات حضور  یشتریب  یصوت

  کمک کنند   م یدر ت  ی و همکار  ییکنند تا به بهبود کارا  جاد یا  هاآن   یبرا  یاحساس ارزشمند  نگه داشته و 

(Jone, 2015).   بتوانند    د یاست. رهبران با  ی مجاز  یهامیموثر ت   تیریمد  ازمند ین  یمجاز  یرهبر   ن، یبر ا  علاوه

کنند و مشکلات را به صورت   ق یرا تشو  یکنند، تعاملات و همکار  نییاهداف و انتظارات را به طور واضح تع

   . (et al., 2020  Efimov) کمک کنند یبه اهداف سازمان یابیو دست می موثر حل کنند تا به عملکرد بهتر ت

اعتماد و تعاملات سالم در   جادیو حفظ ارتباطات موثر، ا  جادیا  ییتوانا  ازمندین  یمجاز  یرهبر  ،یکل  ورط   به

به دلیل اهمیت روز افزون رهبری    .(Cowan, 2014)  است  یمجاز  یهامیموثر ت  تیریو مد  میت  یاعضا  انیم

سازی    پیاده  مجازی این تحقیق در پی پاسخگویی به این سوال است که عوامل کلیدی موفقیت و پیامدهای

 رهبری مجازی کدامند؟ 

، اگر به تفاوت زمان و مکان  . در نتیجهوابسته دارند  یهاسازمان  یدر هر کشور  اهنسازمااز    یبرخ  امروزه 

سوال منجر   نیا  کنند؟یم  ی وابسته را در نقاط مختلف جهان رهبر  ی هاچگونه شرکت  هاسازمان  نیا  ،بنگریم

  یاز چالش ها  یکی.  (Afjeh et al., 2022)  شد  یمجاز  ی رهبریعنی    ،یرهبردر    د یجد  ی کردیروایجاد  به  

 یی ایجغراف  تیموقع  لیبه دل  میت  یاز اعضا  کیهر    تیفعال  میاست. کنترل مستق  یرهبر  ،یمجاز  یها  میت  یاصل

برا نت  اریبس  میرهبر ت  کی  ی متفاوت  انتقال وظا  تیریمد  ضیرهبر اصل تفو  جه، یدشوار است. در  با   فی را 

 ی تیریمد  فیوظا  نیو انجام ا  رشیاما پذ  .ردیگ  یدر نظر م  میت  یاعضا  ریسلسله مراتب به سا  نییبه پا  یتیریمد

  ی مجاز  ط یبه آن در مح  ی ابیدارد که باز هم دست  ی بستگ  م یت  ی اهداف توسط اعضا  ییو شناسا  زه یانگ  زان یبه م

ف  ینم  یرهبر مجاز  دشوار است.  اریبس به صورت  را  اعضا  با  یکیزیتواند  و  مشاهده   یبرا   د یمشاهده کند 

و  ئبا پیشرفت تکنولوژی، امکاناتی مانند وید.  (Mehtab،2018 )  خلاق باشد   یانتظارات به صورت مجاز

دهد  های مشارکتی، ابزارهای همکاری آنلاین و... فراهم شده است که به رهبران اجازه میکنفرانس، پلتفرم 

بسیاری از رهبران و  از این رو  ها را هدایت کنند.  تا به صورت مجازی با تیم خود ارتباط برقرار کنند و آن

با یکدیگر ارتباط    ...ین و  لاهای آن   های مجازی، محاوره   پست الکترونیک، شبکه  از طریقها  اعضای تیم آن

 et)   موثرتری تیم خود را مدیریت کنندشود که رهبران بتوانند به صورت  این امکانات باعث میکه  دارند  

al., 2021  Kilcullen).    ی رهبر  یساز  اده یپ سازی رهبری مجازی بایستی توجه داشت که  به منظور پیاده 

راهکارها  کردهایرو  ازمندین  یمجاز توانا  یخاص  یو  به  که  ن  هاییاست  مجاز  طیمح  ی ازهایو   می ت  یکار 
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زمان    تیریمد،  حس ارتباط و تعامل  جاد یا،  اهداف و انتظارات  نییتعدر سازمان،    موثر  ارتباطدارد.    یبستگ

تقو انگ   یبانیپشت ی،  همکار  تیو  پیاده  بخش زه یو  بایستی در  از راهبردهایی هستند که  برخی   ... و  سازی  ی 

امروزه و با توجه به اینکه  ها توجه داشت. بنابراین با توجه به رشد روزافزون تکنولوژی رهبری مجازی به آن

تا به شناسایی  ، پژوهش حاضر بر آن استگیردفناوری اطلاعات صورت می  واسطه  تعاملات مهم انسانی به

آنچه اهمیت انجام    ، بپردازد.و تحلیل عوامل کلیدی موفقیت و پیامدهای پیاده سازی سبک رهبری مجازی

باشد. به این  خصوص موضوع پژوهش میکند، شکاف نظری و عملی موجود در  را دوچندان میپژوهش  

های اندکی در باب موضوع در داخل صورت که علیرغم اهمیت موضوع در عصر مدرن امروزی، پژوهش 

و خارج از کشور صورت گرفته است و اکثر پژوهش مرتبط در این خصوص، یا به طراحی الگوی رهبری  

صورت کمی   ی رهبری مجازی را به (، یا پدیده 2022اند، نظیر پژوهش افجه و همکاران )  مجازی پرداخته 

-( و یا همانند پژوهش2021( و چام )2018های دانشور و همکاران )اند، نظیر پژوهشمورد بررسی قرار داده 

های پدیدة رهبری (، چالش2012( و اسمیت )2020(، موریسون و رویز )2018رو و همکاران )ای سبکه

سازی سبک   پیاده د. لذا پژوهشی که به بررسی عوامل موفقیت و پیامدهای  انمجازی را مورد بررسی قرار داده 

با روش نقشه نگاشت فازی، پرداخته باشد انجام نشده است و پژوهش حاضر از جمله نخستین    رهبری مجازی

 . باشدها میپژوهش

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 رهبری مجازی

 هات یاز فعال  یابه مجموعه   یمجاز  یرهبر در رابطه با تعریف و شرح رهبری مجازی بایستی عنوان داشت که  

 ی و با تلفیق رهبری به شیوه های مدرن و سنتیمجاز  یهام یت  طیاشاره دارد که در مح  ی رهبر  یهاو نقش 

  ی فناور   ق یمختلف قرار دارند و ارتباطشان از طر  یهاها و زمان اعضا در مکان  ط، یمح  نی. در اشودیانجام م

برا   یهاو روش   هاشامل استفاده از مهارت  یمجاز  ی. رهبرشودیاطلاعات و ارتباطات برقرار م   ی مناسب 

مد  ت یهدا با    یمجاز  یهام یت  رهبران  .(et al., 2020  Chamakiotis)   است  یمجاز  یهام یت  تیریو 

مانند    یشامل موارد  نیوجود ندارد. ا  یسنت  یهام یت  ط یکه در مح  شوند یروبرو م  یها و موانع خاصچالش

و احساس   ی ارتباط  یهات یاعضا وجود دارد، محدود  ن یاست که ب  یو زمان  ییایجغراف  ، یفرهنگ  یهاتفاوت 

ها مقابله  چالش   ن یبتوانند با ا  د یبا  یمجاز  ی هامیتمکان مشترک. رهبران    ک ینبودن اعضا در    یکیزیحضور ف

و هماهنگ  ارتباط  به عنوان  و  تشو  نیب  یکنند  تقو  یهمکار  قیاعضا،  مؤثر،  تعامل  و    تیو  تعهد،  و  اعتماد 

 و حل مسئله عمل کنند  یریگم یتصم ندیفرا ل یتسه نیهمچن
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 مهارت های رهبری مجازی 

شامل شناخت و کنترل عواطف و  توان به تمرین هوش هیجانی )از مهارت های مورد نیاز رهبران مجازی می

در محیط مجازی اشاره کرد.  رهبران مجازی با کمک صبر و تامل در هنگام  (  های خود و دیگران  هیجان 

توانند هوش هیجانی را تمرین کنند. این موضوع تمرین است که  ارسال پیام در حالی که عصبانی هستند می

مهارت   2003شوری گلو و کاسیو در سال    .(Tripathi et al., 2023)به خود تنظیمی شناخته شده است  

های موثر رهبری مجازی را به سه دسته اصلی تقسیم بندی کردند که شامل مهارت های ارتباطات مجازی،  

  .(Siew Pei & Yan Piaw, 2018) های مشارکت مجازی  های اجتماعی شدن مجازی و مهارتمهارت

ی رهبری مجازی انجام دادند از شش مهارت  درباره   2016وان وارت و همکاران طی پژوهشی که در سال  

ها شامل:   مهارت  این  بردند که  نام  از  1برای رهبران مجازی  استفاده  )قابلیت  الکترونیک  اعتماد  مهارت   )

فناوری اطلاعات به منظور ایجاد حس اعتماد از طریق ادراک به عنوان شخصی سازگار، صادق و منصف را  

ناوری الکترونیک )از نظر فنی با هوش  و در زمینه توسعه و گسترش فناوری و نگرانی ( مهارت ف2دارد(.  

فناوری اطلاعات فعال است(.   امنیت  با  به  3های مرتبط  الکترونیک )توانایی مدیریت تغییر  ( مهارت تغییر 

و ارائه   ( مهارت ارتباطات الکترونیک )ارتباطات واضح و شفاف4صورت موثر به وسیله فناوری اطلاعات.  

( مهارت های اجتماعی الکترونیک )بهبود ارتباطات 5ی  بازخورد در جهت پیشگیری از خطاها و اشتباهات.  

های ارتباطات مجازی و توانایی تشکیل محیط کاری مثبت(.    های مختلف شیوه و همکاری از طریق شکل 

های  ناخت و حفظ و نگهداشت تیم توانایی ایجاد، انگیزه بخشی، شهای الکترونیک )( مهارت تشکیل تیم6

  ، یمجاز ط یمانند ارتباطات موثر در مح ییهامهارت  د یبا  یمجاز رهبران مسئول در محیط مجازی(. همچنین 

و حل اختلافات،   صیتشخ  ف،یوظا  م یزمان و تقس  تیریمد  ییاطلاعات و ارتباطات، توانا  ی تسلط بر فناور

  انند بتو   د یبا  یمجاز  ی هام یرهبران ت  ن،یو ارزش قائل شدن به همکاران را داشته باشند. همچن  زه یانگ  جادیا

برا  ییفضا انگ   ی را  و  تعهد  مشارکت،  احساس  اعضا  که  کنند  خلق   et al., 2019)  کنند  زه یهمکاران 

Cortellazzo).     یک رهبر مجازی  افراد را از راه دور برای انجام کارهای مورد نیاز که با ماموریت و اهداف

کند  در کسب و کارهای الکترونیکی، رهبران مجازی در درجه اول  سازمانی همسو است کارگردانی می

.  (Renu, 2014)  تواند جایگزین رهبری سنتی شودهستند و و به دلیل پیشرفت تکنولوژی رهبری مجازی می

  ی رهبر   یهای ستگیشا  یبر رو  یتمرکز کم  ،یمجاز  ی هامیدر ت  یدرباره رهبر  اتیادب   شیبا افزا  ن،یبر ا  علاوه 

  (. Hajro & Pudelko, 2010)  وجود داشته است  یمجاز  یهام یت  یها با کارآمدمهارت  نیو نحوه ارتباط ا

کرده است. با   ج یها رارا در همه نوع سازمان یمجاز یهام یت ، یبرطرف کردن موانع ارتباط ییواقع، توانا در
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  ی مجاز  هایرهبری تیماز    شتریاستفاده ب  دهند،یم  ح یتوض  (Colfax et al., 2009)  حال، همانطور که   نیا

پارادا  ییامدهایپ تطابق  عدم  شامل  که  مدل م یدارد  و  ن  یسنت  یهاها  ، کوچک   یتجار  اتیعمل  یازهایبا 

  ی کرده است، رهبر  رییتغ  یکه به طرز قابل توجه  یسازمان  یهااز حوزه   یکی امروز است.  یایو پو  رانهیسختگ

 کی باعث بروز    یمجاز  هایسازمان  (.Pick et al., 2009 ؛    Connaughton & Daly, 2009)است  

مهم   اریو عملکرد گروه که بس  جیاند، به خصوص در ارتباط با نتاشده   یرهبر  یهااز چالش   یدیمجموعه جد

  شوندی از مسائل دشوار روبرو م  یابا مجموعه  یرهبران مجاز  نکهیبا ا  .(Hambley et al., 2009)  هستند 

بس تطب  یسنت  یهاط یاز مح  یاریکه در  . مانند  ندارند  تفاوت  قی وجود   ی و زمان  ییایجغراف  ،یفرهنگ  یهابا 

(Fjermestad et al., 2007)  بصورت اثربخش و    و عملکرد گروه را  یسازمان  جینتا  دیبا  یو رهبران مجاز

ی کمک ها و ساختار کار مجازبا نقش   ق یبه کارکنان در تطبو  .  (Smulowitz, 2007)ارائه دهند    کارآمد

فرض    ،یمجاز  یهام یت  یمربوط به رهبر  قاتیدر تحق  ن،یعلاوه بر ا  .(Raghuram et al., 2001)  کنند

بس  هام یتکه    شودیم در  دارند.  مشخص  ت   ی اریرهبران  رهبران  موارد،  طر  یمجاز  ی هامیاز  و    ریتأث   ق یاز 

  ی ها م یت  ت یبر موفق  یمجاز  ی. رهبر( Yoo & Alavi, 2004)  شوندیظاهر م  میمشارکت رو به رشد در ت

و    یهماهنگ  جادیا  ،یقو  یمجاز  یمی فرهنگ ت  کی  جاد یدارند با ا  یی. رهبران تواناگذاردیم  ریتأث  یمجاز

از دیدگاه   کنند.   ل یرا تسه  میو ارتقاء عملکرد ت  رییتغ  تیریمد  ت، ی و خلاق  ی نوآور  ق ی اعضا، تشو  ن یب   یهمکار

آوولیو مفهوم رهبری مجازی مختص به رهبرانی است که عمدتا از طریق فناوری اطلاعات ارتباط برقرار 

کنند و جمع آوری و انتشار اطلاعات مورد نیاز به منظور حمایت از کار سازمانی و همچنین تعامل رهبران  می

  برای  سه نقش اساسی  .(Avolio et al., 2003)شود   ، از طریق فناوری اطلاعات  تسهیل می  وانشانبا پیر

تعیین   ک ی به عنوان ( تفسیر رویداد ها و محیط کلیی برا  یم ت بین اعضای   ارتباط   ( 1 مجازی وجود دارد ر رهب

اینکه  از  اطمینان  برای  دارای هدف مشخص    کننده جهت  اقدامات  اقدامات در راستای  تمام  و آن  هستند 

  شناسایی منابع مناسب و   برای  یک هماهنگ کننده عملیاتی بایدر  هب( ر3  تیم هستندی  اهداف و مقاصد کل

  برای الهام بخشیدن  سازی کارکنان را  توانمند   باید انگیزه و   رهبر باشد.  رای حل مشکلاتب  تاکتیک ها  توسعه

 & Zaccaro)  های فرآیند ایجاد کندبه حداقل رساندن زیان  هدف وبه    برای دستیابی  یشترهای بشتلا  به

Bader, 2003)بر عملکرد و روابط اعضا  تمرکز  اب   با استفاده از فناوری اطلاعاتهمچنین     . رهبری مجازی 

پایداری ارتباطات   به در دسترس بودن اطلاعات و  شدت  به  کند. این امرمیخروجی مداخله    رای افزایشب

چگونگی تاثیرگذاری تکنولوژی  بر آولیو در تحقیق خود با موضوع    .(Avolio et al, 2001)ست  وابسته ا

به شکل درون   با یکدیگر  پیروان  ارتباط رهبر و  بنیادین در چگونگی  تغییری  ، رهبری مجازی را  رهبری 
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  یانتشار و به اشتراک گذار   ییتوانا  .( Avolio et al., 2000)سازمانی و بین سازمانی تعریف کرده است  

طر از  ارتباطات    ی فناور  قیاطلاعات  و  بازتعر  (ICT)اطلاعات  زسازمان  فیباعث  است،  شده    ن ی ا  رایها 

  ی در کارها  یمجاز  یهام یت  قیتا از طر  سازدیهستند، قادر م  های مجزاییاعضا را که در زمان و مکان  قابلیت،

 . (Jaronpa Leidner, 1998) مشترک شرکت کنند  یگروه

 عوامل موفقیت رهبری مجازی

شود. سرعت  ابزار مورد استفاده در جریان زندگی، هر روز بیشتر می در عصر حاضر روند تغییرات و تنوع  

بینی چنین   بشر حتی در یک قرن گذشته پیش  افراد  از  تغییرات و دگرگونی به حدی است که هیچ یک 

کرد. رقابت جهانی و تجارت رو به رشد در شرق و غرب، در کشورهای توسعه یافته و درحال تغییراتی را نمی

کسب  تمامی  برای  ناپایدار  شدت  به  فضایی  کرده توسعه،  ایجاد  محیط  وکارها  این  با  مقابله  جهت  است. 

به افرادی در نقش رهبر به شدت احساس می نیاز   ,.Contreras et al)  شودنامطمئن و تغییرات مستمر، 

از دیرباز توجه مدیران و محققین    زمه مدیریت اثربخشلاعنوان  ه . بر همین اساس است که رهبری ب(2020

است.   نموده  به خود جلب  و همکارانرا  وارت  مجازی،    (2016)  وان  رهبران  موفقیت  برای  که  معتقدند 

 وارد حد از بیش مجازی هایفناوری که دهدنمی اجازه  زندگی: رهبر و کار تعادلعواملی تأثیر گذارند. 

 را مشتری، کارمندان  به پاسخگویی به  مربوط هایخواسته  دهد کهمی شوند. اطمینان زندگی کارمندان

 و انصاف  پیگیری پایداری،  مجازی: صداقت، محیط یک در بودن اعتماد دهد. قابلنمی قرار فشار تحت

 کند حاصل اطمینان رهبر  باید تیم: عضو تیم و شناخت  کند.تیم ایجاد می در رهبر را به اعتماد احساس

 ارتقا و پیشرفت پاداش، شناخت، برای رو فرصتی در رو تیم اعضای اندازه  به مجازی هایتیم  اعضای که

 شود شده، باعث می سازماندهی خوبی به و  واضح شفاف،  ارتباطات: ارتباطات کنند. شفافیت می کسب

 . جلوگیری شود نشده  آزمایش مفروضات و از خطاها تا

 های رهبری مجازی چالش

یم مجازی ادغام  ی تها  با خواسته   شخصی خود را  مجازی این است که زندگیبرای رهبر    مهمترین چالش

  برنامه   شده اند، این امر مستلزم  پخش  های مجازی در مناطق زمانی مختلفتیمای  . از آنجایی که اعض  کند

  شود  تیم مجازی در خانه انجام میر  یشترین کاب  بر این،  کنفرانس است. علاوه   یا  تماسی  برا  های متفاوتی

(Madera, 2023)،   های  تیم  باشد.  ساز  تواند مشکلاری و خانوادگی میر ک بین امو  تعادل  بنابراین ایجاد

و    های مختلف حاکم است، قوانیناند که در آن فرهنگیافته  مجازی در مناطق جغرافیایی مختلف گسترش

ها، اختلافات و تفاوت  شوند. این نوع   تجاری متفاوتی اعمال میی  هامتفاوتی وجود دارد و فرآیند  مقررات
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 ها،ر  شه  تیم مجازی در  کند. هر زمان کهتیم مجازی ایجاد می  برای رهبران  هایی رامشکلات وپیچیدگی 

 های مختلف ارتباط را در نظرها و استراتژیباید روش  تیم مجازی  یابد، رهبر  ها گسترش  یا قاره   کشورها

های مجازی، رهبران امکان استفاده از انواع مختلف تیم  تغییر در نیازهای  پیشرفت فناوری اطلاعات و  اب  بگیرد.

مسئولیت رهبر است که    مورد نیزکنند. این  بودن در مناطق مختلف فراهم می  به در دسترس  بسته  ابزارها را

ی  ها وریاشود. فن  رت  تغییرکند تا رقابتی  را از نزدیک نظارت کند و در طول زمان  ی هاوراابزارها و آخرین فن

برای حفظ    افزار  افزار و نرم  سخت  تغییر   به  تکامل هستند و همیشه نیاز  حال  تیم مجازی در طول زمان در

های مورد    تمامی فناوری  به   های مجازی از ابتدا  تیم  افتد که   در موارد نادری اتفاق می.  رقابت وجود دارد

برای ارتقای    از در دسترس نبودن چنین ابزارهاییتیم    اغلب اعضایباشند.    شده   برای انجام کار مجهز  نیاز

  ند ابرای اجرا فراهم نکرده   بزارها را ا   کنند که آخرین فناوریسرزنش می  شکایت دارند و رهبران را ،  عملکرد

(Mehtab, 2018) . 

 پژوهشپیشینه 
 می مفاه  اد، یداده بن  هیدر قالب نظری،  مجاز   یرهبر  یالگو( در پژوهشی تحت عنوان  2022افجه و همکاران )

  ،   هیجانی   هوش  ها، پژوهش آن  . بر اساسکردنداستخراج    یی در رابطه با رهبری مجازی رانها  یهاو مقوله 

فرهنگ تاب  یریادگی  ، یهوش  عنوان    تال یج ید  یهمدل  ک، یالکترون  یزمایکار  ،یآورمستمر،  به  اصالت  و 

  ی ریپذ  قادو انت  کیالکترون  یاجتماع  ، یریپذسکیدر برابر تجربه، ر  یگشودگ  ،یسازگار  ؛یصفات شخص

 ی برندساز  ب،یاقناع و ترغ  ،یشناسمخاطب   تال، یجیسواد د  تال،یجیمهارت نوشتن د  ؛یتیبه عنوان صفات شخص

شبکه   یشخص مهارت   یاجتماع  یسازو  عنوان  اعتمادسازی  ارتباط  یهابه   ریی تغ  تیریمد  ک،یالکترون  یو 

به عنوان    یفرد  ن یو مهارت ب   یسازو توانمند  یاز راه دور، مهارت شناخت  ی رگذارینفوذ و تأث  ک، یالکترون

کمک   یمجاز  ی افراد در فضا یبه رهبر تواند ی پژوهش م  ن یا  ی هاافته یشدند.   ییشناسا  ی رفتار  یهامهارت

با عنوان  2022رئوفی و همکاران ) .دینما کلاس   یرهبر  یها   ابعاد و مولفه  یواکاو ( در پژوهش دیگری 

با    ی انهیمولفه، عوامل زم 8با  یشامل عوامل عل آن ابعاد ی، مدلی را پیشنهاد کردند که مجاز ی درس در فضا

  یدر کلاس درس دوره متوسطه در فضا   یمولفه جهت رهبر  8با    امدهایمولفه و پ  7مولفه، راهبردها با    7

  ابعاد و مؤلفه  ن یبه تمرکز بر ا  ازیمعلمان مدارس نها همچنین بیان داشتند که  آن مورد توجه باشند.    دیبا  یمجاز

 یمورد بررس  یستیابعاد با  ن یاثربخش در کلاس درس دارند که ا  یریادگیآموزش و    یرهبر  یآن برا  یها

(  2018. دانشور و همکاران )ردیقرار گ    زانیو مسئولان و برنامه ر  یآموزش  انیناظران و راهنما  ران،یو توجه مد

  ی هامیکارکنان در ت  یشغل  یهابر نگرش  ی و مجازیکیالکترون  یرهبر  ریتأثنیز در پژوهش خود با عنوان  
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  ی که رهبر ، بیان داشتند  شده   ادراک   یارتباط  تی و رضا  نیآنلا  یارتباط  یهابر نقش کانال   دیبا تأک   یمجاز

 یادراک   تی و رضا یارتباط  یهادارد و کانال  ی دار  یمعن  میمستق  ریث أکارکنان ت  یبر نگرش شغل یکیالکترون

  .کندیم  لیرا تعد  یمجاز  یهام یکارکنان ت  یشغل  یهاو نگرش  یکیالکترون  یرهبر  انیاز ارتباطات رابطة م

با استفاده ی،  مجاز  یهادر سازمان  یچالش رهبر( در پژوهشی دیگر تحت عنوان  2016سبک رو و همکاران )

موجود در   یرهبر  ی هاو سبک  یمجاز  یهاها و مشکلات سازمانچالش  یبه بررس  ی از روش مطالعه مورد

 ی مجاز  یهادر سازمان  ی رهبر  یهانشان داد که سبک  ینظر  یمبان  لیو تحل  یبررس  جی. نتاندها پرداختسازمان

  یها یژگیو و  طیشرا  قیدق  یاست با بررس  ازیکاربرد نداشته و ن  تیفرارو, قابل  یهامواجهه با چالش   لیبه دل

ا  یبرا  یمناسب  یسبک رهبر  ؛یمجاز  یهاسازمان معرفسازمان  نیاستفاده در  )  گردد.  یها  ( در 2021چام 

مطالعه    کیکارکنان:    هیبر روح  یکار چند نسل  یروین   کیدر    یمجاز  یرهبر  یبررسمطالعه خود با عنوان  

  ی کارکنان نقش محور ، به این نتیجه رسیدند که  کارکنان  هیو روح  یمجاز  یرهبر  یبر رو  یهمبستگ  یکم

تعامل خط مقدم برا  یتجار  یهارا در سازمان به ایم  فایا  یتجار  یو شرکا  انیمشتر  یبه عنوان    ن ی کنند. 

مؤثر   یمجاز یرهبر تی کند. اهم تیکارکنان را هدا  هی دارد که به طور مثبت روح تی مسئول ی رهبر ب،یترت

نبا رابط   یذهن  تیدست کم گرفت. درک وضع  د یرا  در  کارفرما   هکارکنان  در   یاتیعامل ح  کی  شانیبا 

 می ها و موانع در تچالش( در پژوهشی تحت عنوان  2020موریسون و رویز )ها از سازمان است.  آن  یندگینما

بیان داشتند که  :  یمجاز  یها با چالش   یکیزیعوامل فیک مطالعه مروری،  به فاصله   ، یشناخت   یهامربوط 

حال، بر اساس   ن یدارد. با ا  یها مواجه هستند، ارتباط تنگاتنگبا آن   یمجاز  یهام یکه ت  یو عاطف  یاجتماع

 ،ییای: فاصله جغرافکردندها را متعلق به پنج دسته جدا  در مطالعات انتخاب شده، چالش   یقاتیموضوعات تحق

(  2019کورتلوزا و همکاران )پراکنده، و تنوع کارگران.    یهام یت  یکربندیشده، پ  فاصله درک   ،یفاصله زمان

  یفناور یک مطالعه مروری بیان داشتند که  شده:    یتالیجید  ی ایدر دن  ینقش رهبردر پژوهشی تحت عنوان  

به شسازمان  تالیجید بر ه ویها را  که رهبران    دهدی نشان م  یاصل  یهاافته . یداده است  ر ییتغ  ریناپذ  گشتای 

با ذ  جادیبه ا  ازیها نهستند: آن   تالیجیدر توسعه فرهنگ د  یدیکل  گرانیباز متعدد و پراکنده   نفعانیروابط 

به نگران  نیدارند، و در ع  مات یدر تنظ  یمشارکت  یندهاایفعال کردن فر  یفشار بر رو  یاخلاق  یهای توجه 

 لی بر تحو  یمجاز  یرهبر  یهاچالش( نیز در پژوهش دیگری با عنوان  2012اسمیت )  .کنندیتمرکز م  ده یچیپ

متحده به    الاتیا  یمتحده و سازمان ها  الاتیرهبران دولت ااند که  ی، اظهار داشته  پروژه در بخش عموم

بهبود محصولات تحو  سکیکاهش ر   ی اطلاعات برا  ی جستجو ادامه    یمجاز  ی ها  ط یپروژه در مح  یلیو 

بود   یمجاز یکار یها  طیدر مح یفناور عیمطالعه به آن پرداخته شد، رشد سر نیکه در ا یدهند. مشکلیم
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درک    اسمیتتمرکز کنند. هدف از مطالعه    یها و فناور  رساختیبر ز  یانشود رهبران سازمیکه باعث م

 گذارد. یم  ر یثاپروژه ت  لیشوند که بر تحویبا آن مواجه م  یدولت  طیدر مح  یبود که رهبران مجاز  ییچالش ها

  یهمکار یاز جمله ارتباطات، اعتماد و چالش ها  یمختلف  نیو مضام  الگوهاها منجر به  داده   لیو تحل  هیتجز

کارآمد و    یهاتوسعه راه   ی مطالعه برا  ن یا  یهاافته یاز    توانند یم  یشد. رهبران سازمان  یرهبران مجاز  یبرا

در   یمجاز  یهاط یدر مح  رییتغ  ریپروژه مؤثر و تأث  جیبه نتا  یابیدست  یبرا  یتعامل با رهبران مجاز  یمؤثر برا

ای توصیفی از تعدادی پژوهش داخلی است، خلاصه آنچه بیان شده   استفاده کنند.  کمیو    ستیمحل کار قرن ب

نوعی بیانگر ضعف مطالعات مرتبط با رهبری   ها به با رهبری مجازی است که  این پژوهش و خارجی مرتبط  

گیری از روش آمیخته نگاهی وسیع تر به این مقوله داشته و از حیث  مجازی است. پژوهش حاضر با بهره 

با استفاده از روش تحلیل محتوا و نقشه شناختی فازی توانسته  است عوامل موفقیت و پیامدهای    کاربردی 

پژوهش  از  یک  هیچ  در  کار  این  که  کند  شناسایی  را  مجازی  خارجی  رهبری  و  داخلی  صورت های 

 است.نگرفته

 شناسیروش
این پژوهش از لحاظ روش آمیخته و بر مبنای پژوهش کیفی و کمی است که از نظر فلسفه پژوهش در زمره 

میپژوهش استقرایی  قیاسی  از حیث گردآوری  های  و  کاربردی  نظر هدف  از  پژوهش حاضر  لذا  گنجد. 

پژوهش حاضر خبرگان و صاحب نظران  جامعه مورد مطالعه  های اکتشافی است.  اطلاعات در زمره پژوهش

مدیران سازمان از  هستند که متشکل  با  در حوزه مطالعه  دانشگاهی هستند که  اساتید  به همراه  های دولتی 

نفر از آنان به عنوان اعضای نمونه انتخاب شده است. معیار انتخاب    30گیری هدفمند   استفاده از روش نمونه 

با   با حوزه مورد مطالعه بود. تعیین حجم نمونه  افراد اشراف نظری، تخصص، تجربه لازم و ارتباطشان  این 

و هشتم و  استفاده از اصل اشباع نظری صورت گرفت، به نحوی که پس از انجام مصاحبه با نفرات بیست  

ام به پایان رسید. دلیل انتخاب   و نهم، دیگر داده جدیدی شناسایی نشد و فرایند مصاحبه با نفر سیبیست  

جامعه و نمونه آماری آن است که مفهوم رهبری مجازی دارای مفهوم نظری با تبار علمی رفتار سازمانی و  

مدیریت است و در انتخاب نمونه باید به گونه ای عمل می شد که همه ابعاد نظری و عملی این مفهوم توسط  

مجموعه ای از خبرگان به صورت مدیران سازمانی به همراه اساتید    نمونه آماری مورد بررسی قرار گیرد، لذا

انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه است که معتبربودن و اعتمادپذیری آن با 

شد.   د یتائاستفاده از روایی محتوایی و روایی نظری و روش پایایی سنجی درون کدگذار و میان کدگذار  

ار گردآوری اطلاعات در بخش کمی پرسشنامه است که روایی و پایایی آن با استفاده از روایی چنین ابزهم
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برای ارزیابی روایی محتوا و جهت  گشته و  توسط افراد متخصص در موضوع مورد مطالعه تعیین  محتوایی)

که سوالات ابزار و برای اطمینان از این   ترین محتوا انتخاب شده استترین و صحیحاطمینان از این که مهم 

(  و پایایی در پژوهش حاضر از آن استفاده شده است   گیری محتوا طراحی شده به بهترین نحو جهت اندازه 

سپس  ،  گرددروی یک نمونه واحد اجرا می  آزمون مورد نظر دوبار و در فاصله زمانی نسبتاً کوتاه )باز آزمون

توان  و بیشتر باشد، می  7/0  آمده دستشود. چنانچه همبستگی به دو آزمون محاسبه می  همبستگی بین نتایج

شد. لازم به توضیح است از آنجا که پژوهش حاضر یک   دیتائ  ( گفت ابزار از ویژگی پایایی برخوردار است

پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی است، ابتدا باید مطالعه کیفی صورت گیرد و پس از آن باید مطالعه کمی 

نفر از خبرگان و تا سر حد اشباع اطلاعات و    30انجام شود. از این رو داده های کیفی با استفاده از نظرات  

و روش تحلیل محتوا و کدگذاری و    Atlas.tiهای کیفی با نرم افزار  نظری بررسی شد. داده نیل به کفایت  

فازی    داده  نقشه شناختی  با روش  فازی    FCMهای کمی  نقشه شناختی  است. روش  ،  FCMتحلیل شده 

های مرکزیت، مهمترین ابعاد تشکیل دهنده یک مفهوم را شناسایی و سپس  روشی است که با تحلیل شاخص

دهد. این روش بر اساس از طریق روابط علی، مجموعه روابط متغیرها با یکدیگر را مورد بررسی قرار می

 شود که در زیر تشریح شده است: شش مرحله انجام می

در   های رهبری مجازی:مرحله اول: شناسایی و استخراج عوامل کلیدی موفقیت و پیامد

پیامد و  موفقیت  کلیدی  عوامل  اول  قالب  مرحله  در  محتوا  تحلیل  از روش  استفاده  با  مجازی  رهبری  های 

 کدهای انتخابی، کدهای محوری و کدهای باز استخراج شدند. 

در مرحله  دوم پرسشنامه ای مبنی بر ماتریس مقایسات زوجی   :پرسشنامه  توزیع   و  مرحله دوم: تدوین

تایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط،    5طراحی شد و از پاسخ دهندگان درخواست شد که براساس طیف  

های کلامی از اعداد فازی مثلثی جای مقیاسکم و خیلی کم( به این مولفه ها مقیاس دهند و طبق نظرشان به 

 است استفاده نمایند. که در جدول ذیل به آن اشاره شده 

 تایی لیکرت 5اعداد فازی مثلثی طیف . 1جدول

متغیرهای 
 کلامی 

 خیلی کم  کم متوسط  زیاد خیلی زیاد 

فازی   عدد 
 (0,0,0/25) (0,0/25,0/5) (0/25,0/5,0/75) (0/5,0/75,1) (0/75,1,1) مثلثی
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  تصمیم   ماتریس  تشکیل  و  فازی  میانگین  روش  از  استفاده  با  زدایی  فازی  مرحله چهارم: انجام

در مرحله چهارم برای اینکه اعداد فازی مثلثی به اعدادی قطعی برای تجزیه و تحلیل تبدیل شوند،  :  دیفازی

با استفاده از روش میانگین فازی و روابط زیر، عملیات دیفازی صورت گرفت و ماتریس تصمیم دیفازی  

 تشکیل شد.
 

1) 𝐴 =  
∑ = 1(𝑎𝐽

(𝑖)
. 𝑎𝑚

(𝑖)
. 𝑎𝑢

(𝑖)
)𝑛

𝑖

𝑛
 

2) 𝑊 =  
𝑚𝑗 + 2𝑚𝑚 + 𝑚𝑢

4
 

 

𝑎𝑙میانگین فازی،    𝐴(،  1در فرمول )
(𝑖)  ،𝑎𝑚

(𝑖)    و𝑎𝑢
(𝑖)   ها  به ترتیب بیانگر حد پایین، حد متوسط و حد بالای مولفه

 باشند. مبین اعضای نمونه می   𝑛و   

، 𝑚𝑙شود و   زدایی شده است که با استفاده از روش مرکز ثقل محاسبه میمیانگین فازی   𝑊( نیز،  2در فرمول)

𝑚𝑚   و𝑚𝑢  باشند.ها میبه ترتیب بیانگر حد پایین، حد متوسط و حد بالای مولفه 
 

هر   محوری   شاخص و  تأثیرپذیری  ظرفیت تأثیرگذاری، توان کردن  مرحله پنجم: مشخص

  گذاری   تأثیر   توان   شده،   فازی  ماتریس  آمدن   دست   به   و   دیفازی   انجام  از   پس   ها:  مولفه  از  کدام

(Outdegree)، پذیری تأثیر ظرفیت (Indegree)، محوری شاخص  نهایت در و (Centrality) استفاده  با 

 . شد زیر محاسبه فرمول های  از

3) 𝑂𝑢𝑡 (𝑐𝑖) =  ∑ = 
𝑛

𝑘
1 𝑊𝑖𝑘 

4) 𝐼𝑛 (𝑐𝑖) =  ∑ = 
𝑛

𝑘
1 𝑊𝑘𝑖 

5) 𝐶𝑒𝑛(𝑐𝑖) =  𝐼𝑛(𝑐𝑖) + 𝑂𝑢𝑡(𝑐𝑖) 

 

بین مولفه   𝑊𝑖𝑘دهنده توان تاثیرگذاری مولفه و  نشان   𝑂𝑢𝑡 (𝑐𝑖) (،  3در فرمول)  𝑘و    𝑖های  میزان شدت رابطه 

، درجه 𝐶𝑒𝑛(𝑐𝑖) (، منظور از  5دهنده توان تاثیرپذیری مولفه و در فرمول)نشان   𝐼𝑛 (𝑐𝑖) (،  4است. در فرمول)

 باشد. مرکزیت مولفه می
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  توان   شدن  مشخص  از  پس  علی:  روابط  مدل  طراحی  نهایت  در  و   ها  داده  مرحله ششم: تحلیل 

  در نهایت  و شدند   تحلیل   عوامل،  از  هر کدام محوری  شاخص همچنین  و تأثیرپذیری  ظرفیت  و   تأثیرگذاری 

که یک  ،(Gephi)  گفی  نرم افزار  به آمده  بدست   داده های انتقال   با  نهایت  در. شد  مشخص برتری  شاخص

 .شد  ترسیم علی روابط  نرم افزار تحلیل شبکه است، مدل 

 های پژوهشیافته

 یافته های جمعیت شناختی

 های جمعیت شناختی پژوهش به صورت جدول زیر است. یافته

 . ویژگی های جمعیت شناختی اعضای نمونه۲جدول 

 فراوانی  سابقه کار  فراوانی  تحصیلات  فراوانی  جنسیت 
مشارکت  
 کنندگان

 فراوانی 

 14 کارشناسی ارشد  23 مرد 
  15کمتر از 
 سال

 16 مدیران  12

 14 اساتید  18 سال 30تا  16 16 دکتری 7 زن

 

 های بخش کیفی یافته

  Atlas.tiدر این بخش از پژوهش با استفاده از روش تحلیل محتوا و کدگذاری و با بهره گیری از نرم افزار 

های    عوامل کلیدی موفقیت و پیامدهای رهبری مجازی شناسایی شدند. در ارتباط با نحوه کدگذاری داده 

کیفی لازم به ذکر است با توجه به  سوالات مصاحبه و نحوه پاسخگویی اعضای نمونه از روش کدگذاری  

 باز، محوری و انتخابی استفاده شد که شرح کامل آن به صورت جدول زیر است. 

 
 . عوامل کلیدی موفقیت رهبری مجازی۳جدول 

 کد  کد انتخابی   کد محوری  کد باز 

انجام درست و قابل قبول کارها با استفاده از 
ی ها و نحوه فناوری، شناخت کامل دستگاه 

عمکرد آنها ، توانایی استفاده از نرم افزارها در 
راستای فعالیت های مربوطه، قابلیت بروز  

های ها، آماده سازی زیرساخترسانی دستگاه

توانایی به کارگیری فناوری   -
 الکترونیک برای انجام کارها 

آشنایی با دستگاه ها و نرم   -
 افزارها 

توانایی بهره مندی از ابزارهای   -
 ها نالکترونیک و درک مزایای آ

 

سواد 
الکترونیک و  

تسلط بر  
فناوری  

اطلاعات و  
 ارتباطات 

 L1 
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استفاده از فناوری الکترونیک، افزایش راندمان 
 های مربوطه وری سیستم و بهره

برقراری ارتباط بین رهبر و اعضا و همچنین 
ها  ارتباط بین بین با یکدیگر، آزادی عمل نیرو

انجام وظایف محوله، به کارگیری از  در 
ها،    نیروهای تخصصی جهت انجام پروژه 

تشریح اهداف مورد نظر برای اعضای تیم، 
هماهنگی بین اعضا جهت پیشبرد اهداف،  

 شایسته سالاری 

 های مجازی حمایت از تیم-
 ها   توانایی انجام پروژه -

 هماهنگ کردن اهداف نهایی  -

 

هدایت و  
مدیریت تیم 

 مجازی های 

 L2 

برگزاری جلسات به صورت منظم  بین اعضاء 
جهت برقراری ارتباط مناسب در بستر فضای 
مجازی، استفاده از پلتفرم تأیید شده توسط 

اعضاء و دسترسی آسان به آن، ایفای درست 
نقش راهبری در فضای مجازی، آشنایی کامل 

ها، توانایی کامل در برطرف  رهبر با پلتفرم
 مشکلات ارتباطی کردن 

 

توانایی ارتباط با افراد تیم بدون  -
برقراری ارتباط رودررو و به  

 صورت غیر فیزیکی

استفاده از یک پلتفرم محبوب  -
 تیمی 

 

مهارت  
ارتباطات  
 الکترونیک 

 L3 

تجزیه و تحلیل مداوم جهت شناسایی نقاط 
منفی و مثبت، حذف یا به حداقل رساندن نقاط 

مثبت ، تلاش جهت حذف  منفی ، تقویت نقاط 
مشکلات میان فردی، استفاده از تکنیک های 
مختلف با توجه به موقعیت گفتگو، مذاکره،  

 تفکر خلاق
ارائه راهکارهای مناسب جهت حل مشکلات، 

به کارگیری تکنیک های مختلف براساس 
 موقعیت گفتگو

حداقل سازی نتایج منفی و  -
 حداکثرسازی نتایج مثبت 

به حداقل رساندن مشکلات میان  -
 فردی

 حل مشکلات  -

 

مهارت  
مدیریت 

ها در  تعارض 
رهبران مجازی  

به دلیل  
ناهمگونی  

زبانی و  
 فرهنگی 

 L4 

تشویق کارکنان جهت ارتقاء عملکرد تیم، 
حمایت مادی و معنوی از اعضاء، نظارت  

های انجام شده جهت رسیدن  مستمر بر فعالیت
مراحل به  به هدف تعیین شده ،طراحی دقیق 

منظور ایجاد تغییرات مثبت، آمادگی لازم  
جهت تغییر، حذف یا انتقال برخی از اهداف 

جزیی، آمادگی پذیرش تغییرات جدید، آماده 
 کردن اعضاء جهت پذیرش تغییرات انجام شده

آماده سازی و حمایت از  -
 کارکنان

نظارت بر فعالیت های قبل و بعد  -
از تغییرات برای اطمینان از اجرای  

 موفقیت آمیز 
 ایجاد مراحل لازم برای تغییر-

رویکرد سیستماتیک برای مقابله  -
 با انتقال یا دگرگونی اهداف 

 

میزان توانایی  
رهبر مجازی  
در مدیریت 
تغییر و ارتقا  
 عملکرد تیم 

 L5 
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هایی برای  اجرای استراتژی -
اعمال تغییر و کنترل تغییر و کمک  

 به افراد برای سازگاری با تغییر 

توانایی برقراری ارتباط با اعضاء گروه، داشتن  
دانش روز و توان انتقال آن به نیروها،  

سخنوری و داشتن فن بیان جهت برقراری  
ارتباط موثر، داشتن قدرت تصمیم گیری، بهره  

گیری از دانش حل مسئله در مواجهه با  
مشکلات پیش رو، برقراری ارتباط با صاحب 

 نظرات اندیشمندان نظران، بهره گیری از 

 مهارت ارتباطی قوی -

 توانایی انتقال اطلاعات -
 مواجهه و شناخت مسئله -

اتخاذ تصمیم و اقدام در جهت  -
اجرای آن در جریان حل یک 

 مسئله یا مشکل جدید 

 

داشتن تجربه  
های  در زمینه  

مختلف و  
توانایی انتقال  

ها از یک  ایده 
 نفر به سایرین

 

 L6 

شناخت منابع موجود، استفاده حداکثری از 
-ها امکانات موجود، تنظیم برنامه زمانحداقل 

ها، برنامه ریزی منظم  بندی جهت انجام پروژه  
ها، به منظور پیشگیری از تداخل بین فعالیت 

ها،  تقسیم کار بین اعضاء بر اساس توانایی آن
به وجود آوردن جوی صمیمی بین اعضاء، 

راهبری گروه به سمت هدف تعیین شده،  حل  
 اختلافات بین اعضاء

 برقراری ارتباط بین کارها و منابع  -

بندی و برنامه ریزی  تطبیق زمان-
 فعالیت های مختلف 

 ها و افرادتوازن بین بخش -
دستیابی به اهداف با کمترین  -

 میزان اختلاف 
های افراد مختلف  هدایت تلاش-

 به سمت یک هدف 
 

 

ضرورت ایجاد  
هماهنگی و  
ارتباط بین  
 اعضای تیم 

 L7 

توجیه اعضاء و بیان انتظارات به آن ها،  
مشخص بودن انتظارات، پرهیز از انتظارات نا  

مشخص، توانایی تغییر سبک رهبری در  
های مختلف، توان اصلاح مشکلات موقعیت 

رهبری با توجه به اقتضای زمان و مکان، وفق  
شرایط، دادن خود با شرایط ،توانایی درک 
 استفاده از تجربیات مختلف 

داشتن انتظارات روشن و شفاف و  -
 مشترک از هریک از اعضا 

داشتن آگاهی و اصلاح سبک  -
رهبری بر اساس نیازهای تیم چند  

 فرهنگی 
گردآوری و جذب دانش محلی  -

 و به کارگیری آن به نفع تیم 

 

دانش و آگاهی  
رهبران مجازی  

نسبت به  
رهبری کردن  

جامعه در یک 
چندفرهنگی و  

 چند زبانی 

 L8 

نشان دادن حسن نیت خود به اعضاء ، اجرای 
های تعیین شده، پایبندی به قوانین   کامل برنامه

وضع شده ، شروع و راهنمایی تیم به سمت 
داشت رفتارهای هدف گرا،  اهداف، نگه

ای فکر کردن و تشویق اعضاء جهت  حرفه
نگرش های ای، پرهیز از انجام کارهای حرفه

منفی، انعطاف پذیر بودن، ترغیب و تشویق 
نیروهای دارای ایده، ارتقاء کارکنان مسئولیت  

 پذیر

اطمینان اعضای تیم از حسن نیت  -
 همکاران 

پایبند بودن به تصمیمات وبرنامه  -
 ها 

آغاز، هدایت و حفظ رفتارهای  -
 هدف گرا 

ترغیب اعضای تیم به منظور  -
حداکثرکردن تلاش ها برای انجام  

 ای یک کار حرفه
 حفظ نگرش مثبت -

 

ضرورت ایجاد  
حس اعتماد  

تعهد  مشارکت 
و انگیزه در  
 اعضای تیم 

 L9 
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ای  های توسعه حرفهارائه فرصت-
 برای کارکنان مسئولیت پذیر

برگزاری دوره برای کلیه کارکنان و ارتقاء 
ها در خصوص سواد  سطح علمی آن

مرتبط با کار الکترونیک، تسلط بر فناوری 
ی بهینه از فناوری نوین در و استفاده  سازمان

-جهت بهبود عملکرد سازمان، افزایش بهره
های هوش  وری سازمان با استفاده از قابلیت 

با   مصنوعی، آشنا نمودن اعضای سازمان
های هوش مصنوعی، بروزرسانی  قابلیت

ها و آموزش اعضا با فناوری روز دنیا، سیستم
های موفق در زمینه فناوری و  بازدید از سازمان

 ها در سازمان خود به کارگیری تجارب آن

 مهارت های فناوری اطلاعات -
 های هوش مصنوعی قابلیت-

 سواد الکترونیک -
 

مهارت هوش  
 الکترونیک 

 L10 

 

 پیامدهای رهبری مجازی. ۴جدول 

 کد  کد انتخابی   کد محوری  کد باز 

انجام مکاتبات  ، رهبر و اعضاافزایش بار علمی 

درست و موثر، پیشرفت سریع در راستای  

های  اهداف، پیشرفت قابل قبول در حیطه 

تخصصی، عملکرد تاثیرگذار، قابل فهم بودن 

پیشرفت  و پذیرش درست مسائل موجود، 

مورد   تر به اهدافاعضا و رسیدن سریع

ی   کاهش مسائل خارج از حیطه نظر،

 سطح آگاهی ، افزایش تخصصی

 

افزایش سطح اطلاعات و  -

 ها مهارت

های   تغییر در  میزان اندوخته-

 علمی و یادگیری مداوم 

 تحول در فکر و اندیشه -

 

ارتقای دانش و  

آگاهی رهبر و  

 اعضا

 L11 

های  ی افراد را به یک چشم دیدن، تعصب همه

نابجا نداشتن، ایجاد حس برابری و برادری بین  

امنیت، فعالیت اعضا در  اعضا، ایجاد حس 

فضای مطمئن،کار کردن اعضا با ذهنی آرام،  

 ایجاد فضایی بدون خشونت و جنگ روانی

 ایجاد آرامش برای اعضای تیم 

 توانایی ایجاد فضایی آرام و بدون -

 های نژادپرستانهدیدگاه 

 توانایی برقراری عدالت بیشتر -

های  عدم وجود پست و مقام-

 سازمانی

 

 

فعالیت اعضا  

در فضایی به  

 دور از تبعیض 

 L12 

سریع صحبت کردن، نبود موانع در برقراری 

ها، فعالیت راحت وکم هزینه بودن  تماس

ها برای   ها وگروه وجود کانال-

 ایجاد فضای مناسب 
 

سرعت بالای  

 ارتباطات 
 L13 
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ی راحت اطلاعات ارتباطات مجازی، مبادله

بین اعضای تیم هماهنگی در به انجام رساندن  

 اهداف، افزایش اعضای تیم 

 

 توانایی عضویت راحت افراد  -

در دسترس بودن امکانات و   -

فضاهای مختلف جهت ارتباط  

 سریع و راحت

کنجکاوی افراد نسبت به شناخت فرهنگ های  

ی دنیا،  گوناگون، یادگیری زبان های زنده 

پذیرفتن بهتر دیگر ارتباط بهتر و بین اقوام، 

فرهنگ ها، تاثیر مستقیم و غیرمستقیم افراد بر  

یکدیگر، تفکیک زبان های مشابه، تفکیک 

فرهنگ های کشورهای مختلف، شناخت بهتر  

کشورها، ارتباط برقرار کردن موثر و مثبت در 

راستای اهداف، علاقه ی سایر افراد به آشنایی 

 با دیگر اقوام 

 

 

 

 

 گوناگون شناخت سنت های -

ها در    ها و لهجهشناخت گویش  -

 یک زبان

شناخت نوع پوشش و نوع   -

 اجرای مراسمات مناطق مختلف 

 

آشنایی نسبی  

اعضا با فرهنگ  

 و زبان 
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یادگیری مطالب بیشتر، انتقال مطالب با سرعت 

-بالاتر، افراد زیادی که از یک نفر پیروی می

دهند، ارتباط بهتر و  کنند و به  او گزارش می

ارتباط  ، پیش بردن مسائل مختلفموثرتر، 

 بیشتر و بهتر 

 ارتباط سریع افراد، ارتباط اقشار مختلف،

 

  اهداف مختلف یکپارچگی در  -

 تعداد 

 وجود فضای بسیار باز اجتماعی -

 حضور جمع کثیری از افراد-

 

 

تشکیل شبکه  

های گسترده  

ی ارتباطی با  

حیطه ی  

 نظارت وسیع 

 L15 

کمتر در  ی دغدغه، پیش برد سریع اهداف

ارتباط کارآمد ، عملی کردن اهداف مطرح و

، امنیت روانی در اجرای روند کار، بین اعضا

-انوناجرای ق ، ها با اهداف بزرگ  انجام پروژه 

ارتباط سریع اعضا در راستای  ، های تعیین شده 

عدم اتلاف وقت در حل  ، اجرای اهداف

 عدم اختلال در روابط، ای مشکلات حاشیه

 

 آفریناز بین رفتن عوامل مشکل -

های   حذف هنجارها و اختلال -

 ارتباطی 

 حذف عوامل قطع ارتباط-

 
برطرف شدن  

 موانع ارتباطی 
 L16 

اختلال در اجرای قوانین ، تلف شدن زمانی 

بیش از حد برای اجرای اهداف،  به وجود 

عدم توانایی نظارت کافی دستگاه  -

 های امنیتی 
 

احتمال عدم  

 L17 رعایت قوانین  
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پیش آمدن حواشی آمدن جنگ های روانی،  

،   انجام نرسیدن مسائل مورد نظر سر به، زیاد

گرفتن نتایج  ، ناامید شدن افراد مقرراتی و مطیع

همه گیر شدن عدم رعایت قوانین و     ،ضعیف

دور شدن از استانداردها و احتمال  ، استانداردها

 عدم بازگشت به روال قبل 

عدم رسیدگی های جدی در امور  -

 محوله 

احتمال اجرا نشدن قانون های  -

 تعیین شده

و مقررات و 

 استانداردها 

ی اعضا با مدیران تیم، از بین  ارتباط دوستانه

رفتن تنش های موجود در اجرای قوانین،  

پرداختن به  اجرای کارها در زمان خیلی کمتر، 

 پذیرفتن قوانینی که باید،  کارهای عقب افتاده 

صرفه جویی در هزینه   ،اجرا شود توسط اعضا

عدم پیچیدگی در ، دستورات عاجرای سری ،ها

-تر و سریعپیگیری راحت، راستای اجرای کار

 تر کار

 

های  حذف مراحل و کاغذ بازی -

 اداری

دستورالعمل ها و ارتباطات  -

 مکتوب  کم

 استانداردسازی های کم -

 

رسمیت کمتر  

و بروکراسی 

 زدایی

 L18 

امکان اختلال  ، باطض گی نظم و اندهم پاشی از

 ،به وجود آمدن تنش های بسیار، در روابط

دور شدن از   ،عدم رسیدن به اهداف

عدم برقرار شدن ارتباط درست  ،استانداردها

 ،پیش آمدن مسائل غیر ضروری ،بین اعضا

پیش آمدن ،  عدم انجام برنامه ریزی درست

 جنگ ها روانی بین اعضا و مدیران

 

وجود  نابسامانی و پراکندگی در  -

 مسائل مطرح شده

ها در مسائل    وجود  ناهماهنگی-

مختلف و به نتیجه نرسیدن  نتیجه  

 نهایی

 توانایی ضعیف در مدیریت تیم -

 

عدم کنترل  

درست سیستم 

و ایجاد بی  

 نظمی 

 L19 

بی انگیزه شدن اعضا در اجرای وظایف، 

نگرفتن نتایج درست، عدم توانایی انجام مسائل  

مهم و بزرگ، عدم اعتماد به نفس در بین  

رشد  اعضا، افول سازمان از چرخه، عدم 

سازمان، ناامیدی در به انجام رساندن یک  

ماموریت، عادت به کم کاری در بین اعضای 

 تیم، ترک کردن تدریجی تیم 

عدم توانایی انجام درست  -

 کارهای مورد نظر 

 عدم کسب نتایج مورد انتظار -

 عدم درک درست از مسائل -

 برنامه ریزی شده

عدم فعالیت مستمر در فضای  -

 مورد نظر 

 عدم رضایت اعضای تیم -

 

بازدهی نسبتا  

کم عملکردی  

 سازمان ها

 L20 
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 های بخش کمییافته

 از های کیفی تنظیم و به اعضای نمونه داده شد. پس در بخش کمی پژوهش پرسشنامه تحقیق بر اساس یافته 

 مثلثی  اعداد  از  استفاده   با  باشند،   تحلیل  قابل  کلامی  عبارات  اینکه  برای  شد،   آوری  جمع  ها  پرسشنامه  اینکه

 فازی   تصمیم  ماتریس  و   شدند   تبدیل   فازی  اعداد   به  کلامی  عبارات  لیکرت،  تایی  5  طیف  با  متناظر  فازی

  اعداد   این  بایستهستند، می  طور تقریبی قابل تحلیل به و    مبهم  فازی   اعداد  اینکه  به   توجه  با   سپس .  شد  تشکیل

 نرم  از  استفاده   با و(  2  و  1  های رابطه)  فازی   میانگین  روش  از  استفاده   با  بنابراین  شوند،  تبدیل  قطعی  اعداد  به

  ماتریس   همان  که[  20×20]  ماتریس  یک  زدایی،  فازی  ینتیجه   در  . شد  انجام  زدایی  فازی  ،Excel  افزار

عوامل )  انتخابی  کدهای  یدربرگیرنده   ماتریس  این  هایستون  و  سطر(.  4  جدول)  شد  تشکیل  است،  روابط

  ماتریس  در خودش بر عامل هر ترجیح اینکه دلیل به . باشندمی( کلیدی موفقیت و پیامدهای رهبری مجازی

 شوند.  نمی  گرفته  درنظر  و  دارند  ثابتی  مقدار  اصلی  قطر  روی  های  درایه  بنابراین  است،  ثابت  زوجی  مقایسات

 . ماتریس روابط فازی ۵جدول 
 w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 w10 w11 w12 w13 w14 w15 w16 w17 w18 w19 w20 

w1 0 0/66 0/8 0/82 0/73 0/72 0/49 0/63 0/47 0/61 0/48 0/46 0/85 0/65 0/64 0/81 0/55 0/45 0/78 0/6 

w2 0/42 0 0/8 0/49 0/25 0/31 0/61 0/56 0/66 0/65 0/5 0/63 0/78 0/64 0/53 0/72 0/76 0/61 0/73 0/69 

w3 0/73 0/7 0 0/8 0/62 0/41 0/53 0/59 0/43 0/43 0/46 0/75 0/61 0/71 0/48 0/81 0/54 0/60 0/73 0/41 

w4 0/42 0/41 0/42 0 0/41 0/76 0/47 0/48 0/44 0/7 0/46 0/69 0/51 0/7 0/38 0/31 0/42 0/62 0/67 0/41 

w5 0/63 0/44 0/44 0/57 0 0/53 0/53 0/56 0/7 0/64 0/51 0/62 0/39 0/3 0/5 0/48 0/55 0/44 0/65 0/71 

w6 0/57 0/38 0/5 0/63 0/8 0 0/7 0/5 0/53 0/47 0/5 0/4 0/69 0/53 0/35 0/6 0/34 0/58 0/85 0/64 

w7 0/68 0/58 0/71 0/83 0/73 0/72 0 0/75 0/47 0/44 0/59 0/51 0/72 0/78 0/67 0/59 0/57 0/71 0/72 0/66 

w8 0/71 0/68 0/7 0/74 0/63 0/82 0/73 0 48 /0 7/0 0/84 0/84 0/68 0/57 0/46 0/29 0/46 0/73 0/53 0/73 

w9 0/56 0/60 0/41 0/71 0/69 0/66 0/58 0/6 0 0/56 0/7 0/79 0/68 0/67 0/58 0/64 0/5 0/75 0/67 0/41 

w10 0/61 0/49 0/59 0/77 0/82 0/67 0/68 0/72 0/68 0 0/66 0/56 0/76 0/66 0/73 0/54 0/82 0/72 0/65 0/69 

w11 0/65 0/81 0/83 0/69 0/67 0/41 0/73 0/55 0/68 0/62 0 0/61 0/85 0/58 0/82 0/64 0/7 0/64 0/66 0/81 

w12 0/74 0/8 0/68 0/59 0/64 0/79 0/54 0/66 0/65 0/57 0/56 0 0/6 0/75 0/65 0/39 0/64 0/45 0/76 0/67 

w13 0/78 0/89 0/61 0/72 0/78 0/62 0/81 0/84 0/78 0/64 0/78 0/72 0 0/63 0/66 0/77 0/61 0/85 0/71 0/58 

w14 0/52 0/64 0/65 0/43 0/48 0/32 0/75 0/65 0/54 0/71 0/58 0/69 0/49 0 0/77 0/77 0/7 0/69 0/68 0/66 

w15 0/48 0/81 0/63 0/55 0/43 0/68 0/75 0/69 0/75 0/5 0/78 0/6 0/87 0/64 0 0/79 0/84 0/59 0/61 0/61 

w16 0/82 0/82 0/57 0/51 0/65 0/66 0/46 0/68 0/68 0/67 0/6 0/56 0/65 0/73 0/58 0 0/36 0/41 0/36 0/72 

w17 0/62 0/63 0/67 0/68 0/69 0/58 0/75 0/69 0/6 0/71 0/68 0/72 0/78 0/7 0/69 0/39 0 0/66 0/66 0/73 

w18 0/73 0/64 0/82 0/78 0/78 0/76 0/73 0/66 0/69 0/77 0/78 0/49 0/63 0/63 0/78 0/61 0/59 0 0/65 0/67 

w19 0/66 0/48 0/58 0/61 0/58 0/53 0/69 0/67 0/68 0/68 0/39 0/77 0/55 0/63 0/63 0/71 0/63 0/63 0 0/64 

w20 0/86 0/75 0/75 0/56 0/39 0/39 0/84 0/61 0/29 0/64 0/66 0/53 0/66 0/75 0/66 0/8 0/64 0/61 0/72 0 

 مرکزی   ی، توان تأثیرگذاری و شاخصر ی رپذیتأث تیظرف ی محاسبه
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از شاخص اینکه ماتریس روابط ترسیم شد هر کدام  از  تأثیرگذاری و  ریرپذیتأثهای ظرفیت  پس  توان  ی، 

 ها محاسبه شد. شاخص مرکزی برای هر کدام از مولفه 

 (Indegreeی )ری رپذیتأث تیظرف 

های ورودی  ی مجموع یالدهد. به عبارت دیگر نشان دهنده میزان ظرفیت تأثیرپذیری هر مولفه را نشان می

باشد. )مجموع عناصر ستونی مربوط به هرگره در ماتریس روابط( که در اینجا عامل مهارت به هرگره می

ها در رهبران مجازی به دلیل ناهمگونی زبانی و فرهنگی در عوامل کلیدی موفقیت و عامل مدیریت تعارض

بیشترین   (  In)  یریرپذیتأث  تیظرفعدم کنترل درست سیستم و ایجاد بی نظمی  در عوامل پیامدها  دارای 

 باشند.می

 (Outdegreeتوان تأثیرگذاری )
خروجی های  ی مجموع یالدهد. به عبارت دیگر نشان دهنده میزان تاثیرگذاری توسط یک عامل را نشان می 

باشد. )مجموع عناصر افقی مربوط به هرگره در ماتریس روابط( که در اینجا عامل مهارت هوش از هرگره می

توان   بیشترین  دارای  پیامدها  عوامل  در  ارتباطات  بالای  سرعت  عامل  و  موفقیت  عوامل  در  الکترونیک 

 باشند. می( Out) تأثیرگذاری 

 ( Centralityشاخص مرکزی )

باشد. هر عاملی که درجه مرکزیت بالاتری داشته باشد درواقع  ( میOutو    Inمجموع دو عامل قبلی )یعنی  

شود و باید به آن به طور ویژه  بالاتری داشته که در نتیجه عامل مهمی محسوب می  Outبالاتری و یا    Inیا  

توجه کرد. در اینجا عامل ضرورت ایجاد هماهنگی و ارتباط بین اعضای تیم در موارد کلیدی موفقیت و  

عامل سرعت بالای ارتباطات در موارد پیامدها دارای بیشترین شاخص مرکزیت هستند. در جدول زیر نمونه  

 صورت گرفته نشان داده شده است.   Centralityو  In ،Outانجام محاسبات مربوط به شاخص های 
 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ر یرپذ یتأث. نمونه محاسبات ظرفیت ۶جدول 
د ر
 فی

 نمونه محاسبه

1 

Out (w1)= 

66/0 + 8/0 + 82/0 + 73/0 + 72/0 + 49 /0 + 63/0 + 47/0 + 61 /0 + 48 /0 + 46 /0 + 85/0 + 65/0 + 64/0 + 81 /0 + 55 /0 +4
5/0 + 78/0 + 6 /0 + 6 /0 = 2/12  
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2 
In (w1)= 

42/0 + 73/0 + 42 /0 + 42 /0 + 63 /0 + 57/0 + 68/0 + 71/0 + 56 /0 + 61 /0 + 65 /0 + 74 /0 + 78 /0 + 52 /0 + 48/0 + 82/0 +

26/0 + 73/0 + 66 /0 + 86 /0 = 19 /12  
3 Cen(w1)= 02/12 + 19/12 = 39/24  

 

ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی برای همه متغیرها به صورت فوق انجام شد  ریرپذیتأثمحاسبه ظرفیت  

 جدول زیر است.که نتیجه آن به شرح 

 

 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ریرپذیتأث. ظرفیت  ۷جدول 

 عوامل کلیدی موفقیت  رهبری مجازی کد
شاخص  
 مرکزی 

توان  
تاثیر  

 گذاری 

ظرفیت  
تاثیر  
 پذیری 

C1  19/12 2/12 39/24 سواد الکترونیک و تسلط بر فناوری اطلاعات و ارتباطات 

C2 
منظور هدایت و مدیریت تیم های  انتخاب روش های مناسب به 

 مجازی
54/23 34/11 2/12 

C3  16/12 34/11 5/23 مهارت ارتباطات الکترونیک 

C4 
مهارت مدیریت تعارض ها در رهبران مجازی به دلیل ناهمگونی  

 زبانی و فرهنگی 
67/22 19/10 48/12 

C5  08/11 19/10 27/21 میزان توانایی رهبر مجازی در مدیریت تغییر و ارتقا عملکرد تیم 

C6 
داشتن تجربه در زمینه های مختلف و توانایی انتقال ایده ها از یک نفر 

 به سایرین
9/21 56/10 34/11 

C7  37/12 43/12 8/24 ضرورت ایجاد هماهنگی و ارتباط بین اعضای تیم 

C8 
دانش و آگاهی رهبران مجازی نسبت به رهبری کردن در یک جامعه  

 چند زبانی چند فرهنگی و 
41/24 32/12 09/12 

C9  2/11 07/11 27/22 ضرورت ایجاد حس اعتماد ،تعهد،مشارکت و انگیزه در اعضای تیم 

C1
0 

 71/11 82/12 53/24 مهارت هوش الکترونیک 

 پیامد های رهبری مجازی  کد
شاخص  
 مرکزی 

توان  
  ریتاث

ی گذار  

  تیظرف
  ریتاث
ی ری پذ   

C1
1 

 51/11 95/12 46/24 اعضا ارتقای دانش و آگاهی رهبر و 

C1
2 

 94/11 13/12 07/24 فعالیت اعضا در فضایی به در از تبعیض 

C1
3 

 75/12 78/13 53/26 سرعت بالای ارتباطات 

C1
4 

 25/12 72/11 97/23 آشنایی نسبی اعضا با فرهنگ و زبان 
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C1
5 

 56/11 59/12 15/24 تشکیل شبکه های گسترده ارتباطی با حیطه نظارت وسیع 

C1
6 

 66/11 49/11 15/23 برطرف شدن موانع ارتباطی 

C1
7 

 22/11 63/12 85/23 احتمال عدم رعایت قوانین و مقررات و استاندارد ها 

C1
8 

 74/11 19/13 93/24 رسمیت کمتر و بوروکراسی زدایی

C1
9 

 79/12 74/11 53/24 عدم کنترل درست سیستم و ایجاد بی نظمی

C2
0 

 04/12 11/12 15/24 نسبتا کم عملکردی سازمان ها بازدهی 

 

در موارد عوامل کلیدی موفقیت، ضرورت ایجاد هماهنگی   است،  شده   داده   نشان   در جدول فوق   که   همانطور

ی مرکزیت است. و مهارت هوش الکترونیک دارای بیشترین  و ارتباط بین اعضای تیم، دارای بیشترین درجه

مهارت مدیریت تعارض ها در رهبران مجازی به دلیل ناهمگونی زبانی و فرهنگی، دارای  توان تاثیرگذاری و  

باشد. در موارد پیامدها، عدم کنترل درست سیستم و ایجاد بی نظمی دارای  بیشترین مقدار تاثیرپذیری می

  نهایت   در  و   تأثیرگذاری   توان  بیشترین  دارای   که   بیشترین توان تاثیرپذیری است و سرعت بالای ارتباطات 

محوری و مهمترین عامل موفقیت و پیامدهای رهبری    شاخص  عنوان  به   باشد. کهمی  مرکزیت  درجه   بیشترین

  نرم  از  استفاده  با  همه عوامل  برای مرکزیت های   شاخص ی محاسبه با  در نهایت .است  شده   مشخص مجازی 

 . شد ترسیم نمودار کلی عوامل(، Excel)  اکسل افزار

 
 ی، توان تأثیرگذاری و شاخص مرکزی ریرپذ ی تأث. ظرفیت  1نمودار 
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منتقل شدند و درنهایت مدل نهایی )مدل   Gephiافزار ها به نرم ها به دست آمدند، داده از اینکه شاخصپس  

 روابط علی( ترسیم شد. 

 

 پسایندهای رهبری مجازی . نمودار روابط علی پیشایندها و ۲نمودار 
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شوند.  تر می  ها کوچک وکوچکاز شاخص محوری دور شوند، دایره   با توجه به نمودار فوق، هرچه متغیرها

ها مشخص شده   ی اهمیت با استفاده از بزرگی دایره توان نتیجه گرفت که عوامل بر اساس درجهدر واقع می

تر مشخص شده های کوچک  تر با دایره تر و عوامل کم اهمیت  های بزرگ  تر با دایره اند. یعنی عوامل مهم

برای شاخصا است،  فازی مشخص شده  نقشه شناختی  نمودار  در  که  همانطور  رهبری  ند.  پیامدهای  و  ها 
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مجازی دو رنگ متفاوت در نظر گرفته شده است ضرورت ایجاد هماهنگی و ارتباط بین اعضای تیم برای  

های رهبری مجازی و نیز سرعت بالای ارتباطات برای پیامدهای رهبری مجازی که با دایره بزرگ شاخص

 ها و پیامدها انتخاب شده اند تر نشان داده شده است، به عنوان عوامل محوری شاخص

 بحث و نتیجه

سازمانی است که به تدریج گسترش پیدا کرده های کاری و  هبری مجازی یک مفهوم جدید در محیط ر

افراد از راه دور و از طریق    واسطة آن،به    های مجازی و آنلاین است کهبه معنای رهبری در محیط   و  است

ارتباط برقرار میفناوری با یکدیگر  ارتباطی مختلف  این روش رهبری،  Freeman,2017کنند)های  (. در 

هدف  منظور دستیابی به  ها را به  رهبران باید بتوانند ارتباطات موثری را با اعضای تیم خود برقرار کنند و آن 

های از راه دور و  به عنوان یک ابزار قدرتمند برای مدیریت تیم  ،رهبری. این سبک  مشترک هدایت کنند

یش همبستگی تواند به افزاشود. استفاده بهینه از این شیوه رهبری می ها شناخته میبهبود کارایی و اثربخشی آن 

تیم  در  همکاری  نماید و  شایانی  کمک  تیم  مشترک  اهداف  به  دستیابی  به  و  کرده  کمک  مجازی    های 

(Contreras et al,2020.)   بنابراین باتوجه به اهمیت موضوع، پژوهش حاضر با هدف شناسایی و تحلیل

انجام   فازی،  نگاشت  نقشه  با روش  پیاده سازی سبک رهبری مجازی  پیامدهای  موفقیت و  عوامل کلیدی 

 .پذیرفت

نشان دهنده  نتایج بخش کیفی  است.  قابل طرح  و کیفی  نتایج در بخش کمی  پژوهش،  این  ی عوامل در 

کلیدی موفقیت و پیامدهای مرتبط با رهبری مجازی است. بر این اساس شاخص های رهبری مجازی شامل 

تیم مدیریت  و  هدایت  ارتباطات،  و  اطلاعات  فناوری  بر  تسلط  و  الکترونیک  مهارت سواد  مجازی،  های 

تعارض ناهمگونی زبانی و فرهنگی، ارتباطات الکترونیک، مهارت مدیریت  به دلیل  ها در رهبران مجازی 

های مختلف و توانایی میزان توانایی رهبر مجازی در مدیریت تغییر و ارتقا عملکرد تیم، داشتن تجربه در زمینه

و ارتباط بین اعضای تیم، دانش و آگاهی  ها از یک نفر به سایرین، ضرورت ایجاد هماهنگی    انتقال ایده 

تعهد،  اعتماد  ایجاد حس  فرهنگی، ضرورت  در یک جامعه چند  کردن  رهبری  به  نسبت  مجازی  رهبران 

باشد. همچنین پیامدهای رهبری مجازی ارتقای دانش و  مشارکت و انگیزه، مهارت هوش الکترونیک می

آگاهی رهبر و اعضا، فعالیت اعضا در فضایی به دور از تبعیض، سرعت بالای ارتباطات، آشنایی نسبی اعضا 

ی ارتباطی با حیطه ی نظارت وسیع، برطرف شدن موانع ارتباطی، های گسترده با فرهنگ و زبان، تشکیل شبکه

احتمال عدم رعایت قوانین و مقررات و استانداردها، رسمیت کمتر و بوروکراسی زدایی، عدم کنترل درست  
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ها هستند. به علاوه، نتایج بخش کمی پژوهش  سیستم و ایجاد بی نظمی و بازدهی نسبتا کم عملکردی سازمان

باشد.  مشتمل بر سنجش میزان اهمیت و اولویت بندی عوامل کلیدی موفقیت و پیامدهای رهبری مجازی می

های رهبری مجازی ضرورت ایجاد هماهنگی و ارتباط بین اعضای تیم، داشتن  بر این اساس مهمترین شاخص

آگاهی رهبران مجازی نسبت به رهبری کردن در یک جامعه چند فرهنگی و چند زبانی و سواد الکترونیک 

و تسلط بر فناوری اطلاعات و ارتباطات هستند. ضرورت ایجاد هماهنگی و ارتباط بین اعضای تیم به عنوان  

تعریف میتلاش  هدایت  به سمت یک هدف  مختلف  افراد  آن های  از  رهبری    شود.  در سبک  که  جایی 

تلاش تمام  است، میمجازی  اهداف  یکپارچگی  در جهت  رهبران  و  های  هماهنگی  ایجاد  ضرورت  توان 

های رهبران  ها و مصداقهای بارز رهبری مجازی دانست. از شاخصارتباط بین اعضای تیم را از شاخص

مجازی سواد الکترونیک و تسلط بر فناوری اطلاعات و ارتباطات است که دارای توانایی به کارگیری فناوری  

الکترونیک برای انجام کارها هستند. همچنین سرعت بالای ارتباطات، ارتقای دانش و آگاهی رهبر و اعضا، 

نظمی به عنوان مهمترین پیامدهای  جاد بیرسمیت کمتر و بروکراسی زدایی، عدم کنترل درست سیستم و ای

شناسایی شدند. سواد الکترونیک و تسلط بر فناوری اطلاعات و ارتباطات رهبران مجازی  رهبری مجازی  

شود که دانش  شود که ارتباطات و اطلاعات با سرعت بالایی تبادل شوند و این موضوع باعث میباعث می

های  و آگاهی رهبران و اعضا ارتقا یابد. رهبران مجازی برای ایجاد هماهنگی در جوامعی با فرهنگ و زبان 

های زیادی شوند. در خصوص وجه  گوناگون ممکن است دچار عدم کنترل درست شوند و باعث بی نظمی

پژوهش  با  پژوهش حاضر  نتایج چاماکیوتیس و  اشتراک  باید گفت که  این حوزه  های صورت گرفته در 

نیز نشان داد بی حاضر حمایت می( از نتایج مطالعه 2021همکاران ) گیری از سبک هره کند، این پژوهش 

با چالش  تفاوترهبری مجازی  نتایج مطالعات آولیو و  هایی مانند  های فرهنگی و جغرافیایی همراه است. 

شود که تعاملات رهبر و پیروان به  ( نیز نشان داد استفاده از سبک رهبری مجازی باعث می2003همکاران )

( حاکی از این امر بوده است که اشتراک گذاری  1998سهولت انجام گیرد. نتایج مطالعات جارونپا و لیندر )

باعث می فناوری اطلاعات و ارتباطات  از طریق  های مختلف شود که اعضا در زمان ها و مکاناطلاعات 

تیم از طریق  با سرعت  و  به سهولت  نوآوری  بتوانند  کنند. وجه  های مجازی در کارهای گروهی شرکت 

زی که پیش از این کمتر به آن پرداخته شد و تا حدودی  پژوهش حاضر آن است که سبک  رهبری مجا

های این پژوهش با نتایج پژوهش های گذشته دارد در این است  عادی سازی شده و تمایز اساسی که یافته 

ها و پیامدهای این نوع سبک رهبری راشناسایی شاخص  fcmکه این پژوهش توانست با استفاده ازرویکرد  

ها، پژوهش حاضر پیشنهاد میهای گذشته صورت نگرفته است. برمبنای یافته کند که این کار در پژوهش 
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دهد  های پژوهش نشان میای مبذول دارند، زیرا یافتههای رهبری مجازی توجه ویژه کند به سبک و مشخصه 

تواند زمینه ساز موفقیت باشد. براساس آنچه بیان شد، های خاص این رهبران میبه کارگیری درست مهارت

توان پیشنهادهای کاربردی ذیل را به منظور افزایش اثربخشی این سبک رهبری ارائه کرد: طبق پژوهش  می

توان  زمانی میهای رهبری مجازی است.  ضرورت ایجاد هماهنگی و ارتباط بین اعضای تیم از جمله شاخص

و ایجاد یا تقویت روحیه همکاری تیمی در یک سازمان امید بست که مدیران آن از فاز مدیریت    هماهنگیبه  

محور و توجه ویژه به  در حرکت باشند. اگر تفکر تیمکلاسیک و حاکمیت بر منابع انسانی به سوی رهبری  

های تخصصی در راس هرم یک سازمان وجود نداشته باشد، تقویت همکاری تیمی در عمل به  تشکیل تیم

ای جز بالا بردن سطح نارضایتی کارکنان  شود و از قضا نتیجه کننده تبدیل میگیر و کسلیک شوخی وقت

نتایج پژوهش مشخص نمود که سواد الکترونیک و تسلط بر فناوری اطلاعات و ارتباطات از جمله  .  ندارد

سوال الکترونیک و تسلط بر فناوری  زمة  لاراستا باید گفت  های سبک رهبری مجازی است. دراین شاخص

های  داشتن زیرساختها به  سازمان  شودباشد. لذا پیشنهاد میمی  آموزش الکترونیکدر    موفقیتاطلاعات،  

زم در خصوص تأمین این نیازها لاهای  زم است فراتر از حداقل لا.  اهتمام ورزندعات و ارتباطات  لافناوری اط 

و یا گوشی ی  های شخصبودن رایانه   زم صورت پذیرد. داشتن بستر اینترنت پرسرعت و در دسترسلااقدام  

برای   استضاز    مدیران هوشمند  الکترونیک  یادگیری  سیستم  از  استفاده  یافته روریات  به  توجه  با  های  . 

های مهم سبک رهبری مجازی است. در این راستا ، از جمله شاخص ضرورت ایجاد حس اعتمادپژوهش،  

که    open-door  است یس  کی  جادیا شود مدیران نسبت به  جهت افزایش و توسعه حس اعتماد پیشنهاد میبه 

انجام  نمایند تلاش کنند، همچنین  ارتباط برقرار    ، مجازات  ایاز قضاوت    یدر آن کارمندان بتوانند بدون نگران 

و    مدیر  نیرفتن اعتماد ب  نیکه منجر به از ب  یو شناخت مسائل  نیدر جهت بهبود تعامل طرف  رانهیشگیاقدامات پ

تعارض    تیریمد  ی افراد باتجربه برا  ری سا  و  رانیاز مشورت مد  یریگبهره دوری کنند،    خواهد شد   کارکنان

 عملکرد  ق یبه مرور زمان و نشان دادن حس اعتماد از طر  ت یریو بهبود سبک مد  ر ییتغو    اعتماد   ی و بهبود فضا

دانش و  نیز ازجمله اقدامات لازم در جهت افزایش حس اعتماد در سازمان هستند.  باتوجه به نتایج پژوهش،  

های  ، از جمله شاخص آگاهی رهبران مجازی نسبت به رهبری کردن در یک جامعه چند فرهنگی و چند زبانی

راستا   این  در  است.  مجازی  رهبری  سبک  و  مهم  فرهنگی  تکثر  درباره  سازمان  اعضای  آگاهی  افزایش 

ها و  کمک کند. برگزاری دوره  تواند به بهبود روابط و کاهش تعارضات سازمانیارتباطات بین فرهنگی می

تواند به ارتقای آگاهی و فهم مشترک  ها میها و ارزشها، زبان هایی درباره فرهنگها و ورکشاپکارگاه 

فرهنگی  توانند به موفقیت مدیریت چندهای مدیریت تنوع، می رهبران سازمان با داشتن توانایی. کمک کند



 *****************************                                    29     

در سازمان کمک کنند. رهبری که قادر به تشویق تعامل، همکاری و تعهد بین اعضای سازمانی با تنوع و  

به ارمغان بیاوردتکثر فرهنگی باشد، می . در راستای  تواند بهبود عملکرد و توانمندی سازمان را برای شما 

تیم  ارتقا عملکرد  تغییر و  توانایی رهبر مجازی در مدیریت  از شاخص  ارتقای میزان  های رهبری  که یکی 

های حوزه کسب و کار خود، مدیران با کسب دانش مانند آگاهی از نظریه شود  باشد، پیشنهاد میمجازی می

ها و پذیرا بودن  سازی خود در تطبیق و اقتباس مهارتها و استراتژی های نو، توانمند یادگیری استفاده از فناوری 

 . شوندتفکر خلاق به رهبران تغییر تبدیل  

 مسیر آیندهکاربردهای عملی و ،هامحدودیت

های این پژوهش  هایی مواجه بود. از محدودیت پژوهش حاضر نیز مانند هر پژوهش دیگری با محدودیت 

ها و جلب اعتماد هنگام گزینش  ها، و از سوی دیگر، انتخاب نمونه بر بودن گردآوری داده توان به زمان می

بر یافته وی  شخصی  دانش  و  تجربه  است،  محدود  پژوهشگر  تفسیر  که  آنجا  از  همچنین،  نمود.  اشاره  ها 

  محیط مجازی انجام     برای درک  توجهی  های قابلتلاشگذارد.  های پژوهش اثر میگیریها و نتیجه مشاهده 

باقی   محیط     به کار گروهی کارآمد در این   های مربوط ها و چالشبسیاری از نگرانی شده است، اما هنوز

شده   بررسی  هبری آنرهای مجازی و  تیم  درکبرای    توجهی از ادبیات این مقاله   بخش قابل  مانده است.

 هایی توصیه  تیم مجازی و ارائه  با رهبری  است، هدف اصلی این مقاله، فشرده کردن ادبیات موجود مرتبط 

اندرکاران نیاز  های مجازی تیم  بهبود رهبری  برای  برای رهبران و دست  این حال،  با  بیشتر   بود.  به مطالعه 

اعتمادرهبری مجازی   اساسی  به عنوان   وجود دارد.  نظر گرفته    برای مدیریت  یک عنصر  انگیزه در  تیم و 

شده است. در این مورد   توسط فناوری محدود  مجازی، ارتباط و اعتماد  فعالیت و  کار  راین حال، دبا    شودمی

تیم  انربرای رهب  شود. ایجاد اعتماد در محیط مجازیتبدیل می  برای رهبران مجازی به چالش مهمی  اعتماد

در نهایت انتظار .  توان اعتماد مجازی را ایجاد کردبه مطالعه این است که چگونه می  مهم است. نیاز  بسیار

های رهبران  ها و مسئولیت زیرا نقش  یابد  های مختلف آن ادامهبر روی رهبری مجازی و جنبه   رود که کارمی

توجه  مجازی فناوری  به  با  نیازر میتغیی  تغییر  انقلابی  پاسخگویی  به کند. همیشه  های  تیم  به محیط کاری 

 د. مجازی وجود دار
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