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 مقدمه  

سازمان بود، مسئله تحول در داخل گ تحول کند میاگر محیط کسب و کار از ثبات برخوردار بود یا حداقل آهن

سازمان شدید و فشار بر  ،. نرخ تحول محیطمی دهداما شواهد عکس این را نشان  ؛، با نگرانی کمتری همراه بودها

تر دانش و حل منطقی، یادگیری بیشیابد، اگر چنین باشد تنها راههای آینده افزایش میبرای تحول در دهه ها

های دیگر سازمان آمیز و سپس انتقال این دانش آموخته شده به گروهت که موجب تحول موفقیتمعرفت اس

 است. مهارت رهبری است که افراد را برای یادگیری گروهی و انجام اقدامات مورد نیاز برای تغییر رفتار بر

 و نهادینه کردن آن، توسعه دهد.  سازمان هاتواند تغییر را با استقرار آن در فرهنگ انگیزد. مهارت رهبری میمی

اند چگونه یاد بگیرند و تغییر را خلق و مدیرانی که نیاموخته می کنندهایی که در مقابل تحول مقاومت فرهنگ

ها، در حفظ وضع موجود خلاصه ی امروزی مهلک هستند. زیرا تمام مدیریت آنی پیچیدهسازمان هاکنند، برای 

ی سازمان توانند برای آیندهها نمینها با برنامه و بودجه سروکار داشته باشند؛ آناند تها آموختهو آن می شود

آموزند و ها به کندی میانداز و استراتژی خلق کنند و افراد سازمان را برای تحقق اهداف تهییج کنند، آنچشم

 ها ضعیف است. مهارت گوش دادن آن

کند و آن را در موقعیت برتر ن را با تغییر شرایط سازگار میهایی است که سازمامهارت رهبری مجموعه فرایند

کند. این در کند و افراد را با یکدیگر متحد میانداز مشترک تعریف میسازمان چشم ه، برای آیندمی دهدقرار 

، چرا می گیردهای مدیریت، تا حد زیادی آموختن مدیریت مورد تأکید قرار حالی است که امروزه در دانشکده

 اما مسئله اصلی درون سیستم، مسئله رهبری است.  .تر استه فرا گرفتن آن سادهک

اند. همچنان که تغییر تندتر داده یی است که ارائه خدمت برتر را هدف خود قرارسازمان هارهبری ویژگی اصلی 

جای مدیریت، رهبری کنند. که بتوانند به  می کنندبه افرادی نیاز پیدا  سازمان هایابد، و رقابت افزایش می می شود



 

 

5 

 

رهبری  ،ی موفقسازمان هادارند که کلید خلق و بقای اهمیت رهبری به حدی است که امروزه دانشمندان بیان می

 . . آن هم نه در رأس سازمان بلکه در سراسر سازمان باید این مهارت توسعه پیدا کنداست

 خود، با بهره ییاجرا و دییهای تولنقش فایینند در ضمن ابتوا دیبا کنند یم تیفعال ایهای پو طیدر مح که یرانیمد

  پژوهش. موجود اقدام کنند یینظام اجرا هاییژگیو اهداف و رییو تغ حینوآوری، برای تصح و صیاز قدرت تشخ رییگ

 دنیشیبرای اند قوی و مهم رییها به عنوان متغسبک نیکه ا کندیم انیب یتیریهای رهبری و مدسبک های مرتبط با

 . شوندیمحسوب م ریآن برعملکرد مد ریو تأث یتیریدر مورد رفتار مد

 تیریمجزا و مستقل از مد یرهبری است. رهبری در مفهوم سازمان آن به عنوان جزئ تیریمهم مد فیاز وظا یکی

 ین موضوعجامعه به رهبران و عملکرد آنا ازیند. یآ یم آن به شمار یعمده و اصل فیاز وظا یکیطرح نبوده، بلکه 

 روزافزون یدگیچیامروزه با پ یول می کنندی خود را اداره هاسازمان یقیهر حال به طر به رانیمد. است یهیبد

 .باشدینم ریبدون استفاده از سبکهای مطلوب رهبری امکان پذ سازمان ها تیها، موفقمهارت
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 تاریخچه مطالعات رهبری  

 

 

 

 

-های ماشینهای اولیه آن قرن نظریهگردد. در سالمی زمان به اوایل قرن بیستم بری رهبری در سامطالعات وظیفه

های سازمان و مدیریت، بهترین راه برای های ماشینگونه سازمان و مدیریت توسعه یافت. با توجه به نظریه

ی بارت بود از ادارهی رهبری عهای فنی در سازمان توجه شود. وظیفهتر به روشافزایش کارایی، آن است که بیش

منابع مادی، توجه به نظم و انضباط، تدوین شرح شغل و شرایط احراز، توسعه ارتباطات رسمی و مکتوب و 

طرفه، تدوین سلسه مراتب سازمانی، تأکید به پاداش و جبران خدمات مالی، بهبود فرایندهای کاری و مانند یک

ی این گونه به ابتکار التون و همکارانش توسعه یافت. عقیدهانی انسقرن بیستم، نظریه 30و 20های آن. در دهه

تر به انسان و توسعه کارها به صورت پردازان این بود که افزایش کارایی در سازمان در گرو توجه بیشنظریه

های های فردی، تأکید به انگیزهها، عبارت از توجه به تفاوتی رهبر بر اساس آن نظریهگروهی است. وظیفه

های ی ارتباطات دوطرفه، مشارکت کارکنان، توجه به رضایت شغلی و تأمین فرصتاجتماعی و احترام، توسعه

ن مدیریت، باعث شد که تحقیقات های کلای نظریهرشد، توسعه کارهای گروهی و ... بود. شناسایی و توسعه

رت، هرسی و بلانچارد، رابینز و در مورد رهبری توسط دانشمندان زیادی به ویژه بلیک و موتن، لیک بیشتری

 همکاران انجام گردد. 

رویکرد سبک رهبری مطرح بود و در این رویکرد به دنبال شناسایی بهترین  60ی تا دهه 1940از اواخر دهه 

کردند که بودند. تحقیقات مختلف در این مورد انجام شد، در ابتدا فکر می سازمان هاسبک رهبری برای تمام 
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باشد، اما گونه در مدیریت میهای انسانمدار است که برگرفته از نظریهرهبری، سبک رهبری رابطهبهترین سبک 

توانیم در تمام شرایط از یک سبک استفاده کنیم و لذا فرض بهترین سبک از بعد این نتیجه حاصل شد که ما نمی

کرد بهترین سبک برای تمام شرایط رویکرد اقتضایی مطرح شد. بر اساس این روی 1960بین رفت. از اواخر دهه 

وجود ندارد، بلکه بهترین سبک رهبری بستگی به شرایطی دارد که رهبری سازمان در آن قرار دارد. تطبیق بین 

سبک رهبری و شرایط حاکم و فرهنگ سازمانی، موضوع مورد بحث بود، لذا اساس وجود سبک برتر رهبری به 

کاملاً غیرمنطقی است. زیرا از یک الگوی اثربخش  ؛شمول کاربرد داشته باشدای که بتواند به مانند سبک جهانگونه

 ها نیز اثربخش باشد.توان انتظار داشت که همین الگو در دیگر وضعیتدر یک شرایط خاص، نمی
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 رهبریو مفهوم تعریف  

 

 

  

 تیو موقع طیآنان و شرا هاییژگیو و روانیوی، پ اتیاست و شامل رهبر و خصوص دهیچیپ ایدهیرهبری پد

 .رفتارهای رهبری تمرکز دارند ایو  یکیزیف اتیخصوص ت،یاز پژوهشگران رهبری، روی شخص ی. بعضباشدیم

می که به اختصار به بعضی از این تعاریف اشاره  ستا دهیدر مورد رهبری مطرح گرد یمختلف فیتاکنون تعار

 . شود

 است شخصی خصوصیات قـدرت از ناشـی رهبـری. 

 ،دارد عهدهبـر را گـروه یتهـایفعال یهماهنگ و یدهجهت فهیوظ که است گروه در یشخص رهبر. 

 ور داوطلبانه شخصیت طـه ب پیروانیا  افراد هنکچنا آن آنها در نفوذ و تاثیر و افراد جذب قدرت یعنی رهبریت

 بپذیرند. و رهبری فردی را در یک شرایط معین 

 اهداف به دنیاست، برای رس افتهیگروه سازمان  کی تهایینفوذ در فعال ندیرهبری فرا. 

  تیمشترک هدا یگروه را برای تحقق هدف کی هایتیفعال که او یرهبری عبارت است از رفتار فرد، هنگام 

 .کندیم

 درباره  گریکردن با همد رکا به لیرا از روی م گرانیشخص رهبر، د کیای است که در آن رهبری رابطه

 . شوند لینا خواهدیتا به آنچه که م داردیمربوطه وا م فیوظا

  تحقق اهداف سازمان است برقراری ارتباط با آنان در قیاز طر پیروانرهبری نفوذ بر. 
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 در جهت تحقق  گریکدیبرای همکاری با  انآن ختنیو برانگ گرانیدر د نفوذ ندیرهبری عبارت است از فرا

 .ی سازمانها هدف

 در  یول گذارندیم ریدستان تاثریمافوق بر ز افراد که فقط رسدیبه نظر م نگونهیا سازمان هااز  ارییدر بس

توجه داشت  دی. البته باگذارندیم ریفوق خود تاثدستان بر افراد ما ریاست و ز رهبر و رهرو متقابل نیواقع رابطه ب

 روییرهبری و پ فهیوظ تیامر به ماه نیعمده هستند و ا راتییخواهان تغ، در رابطه رهبر و رهرو ریدرگ که افراد

 .گرددیم یارزش تلق موجود ضد ،تیاصل و حفظ وضع ،رییتغ جادیکه در آن ا گرددیباز م

  و  خصوصیات فرد، مشخصات شغل یا مقامکتز و کان سه جزو مهم در توصیف ماهیت و معنی رهبری را

 است. پیچیده و مخاطرهپـر سازمان ها در اجـزا ایـن تنـوع دلیله بــ رهبری مطالعـه. نداهشناسایی کرد نوع رفتار

 خصوصـیات بـه بلکـه دارد رهبـر خصوصیت و رفتار مقام، به بستگی تنها نه رهبری مفهوم دیگر طرف از

 .باشدمی وابسته نیز شرایط و موقعیـت
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 فهوم مدیریتم 

 به عمل آمده است. فیتعر تیریاز مد ت،یریبتوان گفت به تعداد دانشمندان مد دیشا

 تهاییاست. او فعال گرانیول کار با همکاری دواست که مس یکس ریمد کیگفت  توان یجامع م فیدر تعر 

 . دینمامی تیای هداشده نییبه اهداف تع دنیمنابع موجود در جهت رس ریکمک سا را به یانسان

 ی. هدف معنو کیبه  لیبرای ن و مادی یعبارت است از هماهنگ کردن منابع انسان تیریمد 

 لیبرای ن یدسته جمع هایتیهماهنگ کردن، رهبری و کنترل فعال و لیعلم و هنر تشک توانیرا م تیریمد 

 .کرد فیتعر ییبا حداکثر کارآ مطلوب یهدف هابه 

 می کنند فیتعر دیگران لهیکار به وس ای گرانید قیرا کار از طر تیریای مدعده. 

 دانندیارزش افزوده م جادیرا عامل ا تیریمد یبرخ . 

 می کنندبه اهداف سازمان تلاش  دنیکه برای رس می کنند یتلق یمهارت ایعنوان هنر  را به تیریمد یبرخ. 
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 های مدیرانمهارت 

که  است هاییمهارت بررسی برد، پی مدیر یک هایفعالیت همیتا بهتوان هایی که میترین روشیکی از مناسب

 .باشد برخوردار آن از باید مدیر یک

 های فنیمهارت 

 باید. است خاص حوزه یک در تخصصی یا و فنی دانش کارگیریه ب و کسب توانایی شامل فنی هایمهارت

 آموزشی برنامه طریق از بعضاً که گیرد می دربر را هاتوانایی از ایمجموعه ،مهارت این که ساخت نشان خاطر

 .شودنمی داده آموزش نیز خاصی

 های ادراکیمهارت 

 تشخیص قدرت و توانایی از باید مدیراست.  "بزرگ تصویر" دیدن بهبالایی دارد، قادر  ادراکی توان کهیک مدیر 

 سرمنزل به را خود ازمانس تا باشد داشته خوبی به ،را سازمان برون و درون مشکلات فصل و حل و تحلیل و

 را خارجی و داخلی کلان و خرد متغیرهایروابط میان  قراریبر قدرت باید مدیر یکبرساند. همچنین  مقصود

 کسب جهت را منسجمی و دقیق برنامه بتواند تا باشد داشته را گذارندمی تأثیر سازمان اهداف و عملکرد بر که

 در مهمییار بس نقش نیز مدیر ادراکی و ذهنی قدرت ترتیب، ینبد. کند اجرا و طراحی سازمانعالی  اهداف

 .کندمی ایفا سازمان سطوح کلیه در هاو هوشمند برنامه موفق اجرای و طراحی

 های انسانیمهارت 

 و اثربخش اطلاعات دریافت و ارسال در مدیر یک توانایی ارتباطی، یا انسانیکه مهارت می دارد  سینگ بیان

 تنوع افزایش با وی، عقیده بهفکار کارکنان است. ا و هانگرش احساسات، صحیح درک در رمدی خاص توانایی

 انسانی . مهارتمی شود احساس پیش از بیش امروزه مهارت این به نیاز سازمان، شناختی جمعیت و فرهنگی

 برخی. گروهی یا یفرد صورت به افراد از حمایت و برانگیختن دیگران، با ارتباط و درک توانایی از است عبارت
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 و نباشند دیگران نیازهای درک به قادر است ممکن اما باشند متخصص تکنیکی نظر ازهم که  د هر چقدرفراا از

 هاآن زیرا باشند، برخوردار خوبی انسانی هایمهارت از بایستی مدیران. کنند عمل ضعیف بحران مدیریت در یا

دی فنی و تخصصی بالایی در حوزهای خاص توانمن افراد، از اریبسیدهند. می انجام راکارها  دیگران بوسیله

دارند اما قدرت برقراری ارتباط و درک افکار دیگران را ندارند و در برقراری روابط اجتماعی، ضعیف عمل 

 با مذاکره و صحبت و همچنین جلسات برگزاری صرف مدیران وقت از اعظمی بخش کهکنند. از آنجایی می

 .ای در موفقیت مدیران داردتوانایی نقش عمدهاین شود، بنابراین یم سازمان خارج مختلف دافرا و کارکنان
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 تفاوت رهبری و مدیریت 

 برای   است معتقد بنیس مثـال برای اند.کرده تأکید رهبران و مدیران بین تفاوت به پردازاننظریه از ایعده اخیراً 

 است. مهم دو این بین تمایز. مدیران نه هسـتیم رهبـران از جدیـدی نسـل نیازمنـد بیست و یکم قرن در بقا برای

 اگر ولی رسدمی نظر به ما علیه چینیتوطئه آنها یفعالیتها گـاهی می کنند غلبـه ثباتبی و آشفته محیط بر رهبران

 مـدیران و رهبران بین تفاوتهای بهم( 1989) بنیس. نشانندمی فرو را آشوب قطعاً کنـیم واگذار نآنا به را کار

 :است شده داده نشان زیـر جـدول در کـه دارد اشـاره
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اند که در مورد تفاوت بین مدیریت و رهبری مباحث زیادی مطرح شده است. بعضی از دانشمندان بیان کرده

اند. بعضی دیگر، رهبری را فراتر از چهار وظیفه مدیریت برشمرده یمدیریت است و رهبری را یک ورهبری جز

ارد، در مقام رهبر دیگری که شخصی سعی در نفوذ در دیگری د اند که هر زماناند و بیان داشتهاز مدیریت گرفته

رغم این بحث امروزه با توجه به شرایط پیچیده و ست. علیتر اکاربرد آن وسیع گیرد، لذادر مقام پیرو قرار می

احتیاج به افرادی دارند که رهبری کنند تا مدیریت، یعنی بهتر است که این مفهوم را از هم  سازمان هامتغیر، 

تر تأکید شود. به عبارت دیگر، مفهوم مدیریت بر کدام بیش سازمان هامتمایز نکنیم، بلکه بیان کنیم باید در 

 شود. امروزه تغییر کرده است. در ذیل این دو مفهوم آورده می ،سازمان هاثربخش ا

 این در مورد کسی مصداق دارد که: مفهوم سنتی مدیر:

o کند. کنترل می 

o کند. نظم امور را حفظ می 

o دارد. گونه که هست، نگه میاوضاع را همان 

o کند.کارها را برای دیگران سازماندهی می 

o دهددستور می.  

o کند.انضباط برقرار می 

o ورزد.به سلسله مراتب سازمانی تأکید می 
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گرای امروزی باشد. اکنون سازمان ها احتیاج به مدیرانی دارند ی تحولسازمان هاتواند مناسب این نقش نمی 

 که: 

o کنند. از تغییر استقبال می 

o کنند.دیگران را تهییج می 

o کنند.پذیری کار میبا انعطاف 

o سازند.برقرار می ارتباط 

o دهند.گروه تشکیل می 

o شوند.رو میها روبهبا چالش 

o سازند.انداز تعریف کنند و آینده را برای افراد سازمان مشخص میچشم 

o کنند.آور و قابل دستیابی تعیین میهای چالشهدف 

o کنند.کنند و به خودباوری دیگران کمک میافراد را درک می 

o ط دشوار و غلبه برمشکلات دارند.توانایی کارکردن در شرای 

o .آمادگی برای ریسک پذیری به منظور کسب موفقیت دارند 

o  دهند.به یادگیری، خلاقیت و نوآوری بها می 

o .برای دیگران در راستای یادگیری به تغییر و تحول، سرمشق هستند 

o .متعهد به عرضه خدمت عالی به مشتریان خود هستند 
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ی سازمان هادارد که کلید خلق و بقای کرد از مدیریت، بسیاری منابع جدید بیان میبا توجه به اهمیت این روی

رسد که موفق در قرن بیست و یکم مهارت رهبری است. البته در صورتی سازمان از این طریق به موفقیت می

ارتباط برقرار سازند توانند با یکدیگر تمام افراد کلیدی سازمان دارای چنین مهارتی باشند. در این حالت بهتر می

 و موجبات توسعه اعتماد و رضایت شغلی در سازمان بشوند. 

معتقد است که رهبری باید در هر سازمانی نهادینه شود، مرسوم  1گریزیچارلز هندی نویسنده کتاب عصر سنت

کار دیگران معنی و کند و به دهد و سایر افراد را درآن سهیم میانداز شکل میباشد نه استثناء. یک رهبر به چشم

 دهد.جهت می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1- Charles Handy, The age of unreason 
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 لحاظ از دو این بین بعضـی و برنـدمی کار به مترادف مدیریت علمای از بعضی را مدیریت و رهبری اصطلاح

 : بنابراین و هستند قابل تفاوت غیره و نقش وسعت

 در ضـوابط اجـرای حســن بــه کمک و نظارت به را مدیریت و وبمطل هدف سوی به هدایت را رهبری. 1

 .اندکرده تعریف هدف یا طرح، یک تحقق بـرای روابـط

  .نداهبرد کار به کـوچکتر سطوح در را مدیریت و ترگسترده یسازمان ها تر،وسیع سطوح در را رهبری. 2

 آنکه حال و گرددمی اعمـال سـازمانی هـر مقررات از تاثیر با و دارد سازمانی بعد با نزدیک باطارت مدیریت. 3

  .دارد پیوستگی فردی خصایص و شخص بعد بـا رهبـری

 با را مدیریت و دیکتاتوری با را ریاست و فرماندهی بعضی. 4

 و داننـدمی مرتبط دموکراسی بـا را رهبـری و بوروکراسی

 و اجتمـاعی یسازمان ها خـاص بیشتر را مدیریت بنابراین

 .برندمی کار به پرورشی و آموزشی یسازمان ها در را رهبری

 دولتی یسازمان ها در را مــدیریت و آموزشــی و اجتمــاعی یسازمان ها بیشــتر در را رهبــری ایعــده. 5

 . برندمی کاربه اقتصادی و

 بـه اقدام کمتر و هسـتند سازمان ها در تکنیکی و اجرایی وظایف دارعهده مدیران که معتقدند بعضی. 6

 تعابیر و تعریف در مهمی نقش تنها نه رهبران کهصورتی در .می کنند سازمان اهداف اصلاح یـا دهـیشـکل



 

 

18 

 

 ارزشـهای بـر مبتنـی منسجم ساختارهایی دهندهشکل و طـرح بلکه ،می کنند ایفـا سازمان ها نقش و اهداف

 . باشندمینیز  سازمانی اهـداف بـا همسـو و اجتمـاعی

 کـه فردی .کندمی معرفـی موجود وضعیت مدافع را رمدی او ،می دهد ارائه بارهاین در دیگر دیدگاه لیفام. 7

 رهبر صورتیکه در؛ بردمی کاره ب اهدافیا  رونـدها و سـاختارها نگهداری و حفظ در را خود تلاش بیشـترین

  .اسـت اهـداف و رونـدها، سـاختارها در تغییر عامل

 تغییر یا سازمانی اهـداف بـه نیـل بـرای جدیـد روند یا ساختار یک ایجاد در کـارابت را رهبریـت همفیـل. 8

 . داندمی سازمانی اهداف

 و کـار انگیـزه ،کنـدمـی قـراربر متقابل ارتباط آنها با و پردازدمی دستانزیر سرپرستی به رهبر مقام در مدیر. 9

 .آوردمی پدید کار شرایط در تغییراتی ،اقتضا به و آوردمی وجود به آنها در را فعالیت

 دادن نشـان و بـردن راه و هــدایت یعنی رهبری و سازمان یک گرداندن و کردن اداره یعنی اصل در مدیریت. 10

 ،مـدیریت تکیه .است انسانی امری رهبری و سازماندهی صرفا یتمدیر دیگر، عبارت به .انسانهاست بـه راه

  .انسانهاست بـر رهبـری تکیــه و ســازمان بــه بیشــتر

 پردازد،می شده تعیین قبل از کـه سازمان جاری و عادی امور تنظیم و امکانات آوردن فراهم به مدیریت. 11

 از کمتـر و حسـاس معمـولاً و آمیزمخاطره اساسی، امـور بـه راهنمـا و اسوه آهنگ، پیش یک عنوان هب رهبری

  .پردازدمی شـده تعیـینپــیش

 آن درک بــه قـادر افــراد هــم معمـولاً کـه است شده تدوین هایومشیخط اساسبر مدیریت حرکت. 12

 .سـتگرا امصلحت رهبـری، و قانونگر ،مـدیریت بنـابراین. نیســتند

 کندمی  تنظیم ثابتی شکلبه قانون، براساس را خود رفتارو  تصمیمات و دارد کلاسیک یا سنتی حالت مدیریت. 13

 . اسـت محیطـی ـائاتاقتضـ و زمـانی ضرورت پایه بر رهبری رفتار و تصمیمات لیو
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  .داد تشـخیص هـم از زیـر صـورت بـه را مـدیریت و رهبریـت تـوانمی شدهذکر هایدیدگاه ترکیب از

 وظـایف انجام با ارتباط در بیشتر عملکـردش کـه اسـت شـده تفـویض سـازمانی قدرت از ناشـی مـدیریت 

 از رهبریت که صورتی در. است سازمان ها در موجود وضـع نگهـداریو  حفــظ و اســت اجرایی و تکنیکـی

 ساختار اصلاح و  هاسیاست اجرای و توسعه در اساسی نقـش کـه اسـت منــدبهــره شــخص نفــوذ و قدرت

 .دارد عهده به سازمان در رونـدها و
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 رهبری در مدیریت 

 

 تلاش گروهی یها هدف برای علاقه و میل روی از که طوریه ب افراد بر گذاریتاثیر عمل از عبارتست رهبری

 دخو خواسته و میـل بـا که طوریه ب اشخاص در نفوذ علم یا هنر از عبارتست رهبری» دیگر تعبیری در .کنند

 با که کارکنان در حالتی ایجاد توانایی از عبارتست یا بردارد گام شده تعیین یهدف ها بـه حصول جهت در

 یا ردیم یک اختیار منشاء که می شود استنباط قفو تعاریف از. «نمایند وظیفـه انجام مندیهعلاق و نفس به اعتماد

 نیسـت اداری مقـررات و هـانامـهآئـین و صـادره احکـام تنهـا سـازمان کارکنـان رهبــر وانه عنب سرپرسـت

 د.گرد عظیم مـوهبتی چنــین کســب بـه موفـق سرپرسـت، یا مدیر تا است لازم دیگری هایییتوانا بلکـه

 آنها .می کنند تسهیل را آنهـا بـه یـابیدسـت زمینه و تدوین را سازمان مأموریت و اندازچشم ،سرآمد رهبران

 و اعمال با را آنها و کرده ایجاد ؛نیاز است مـورد سـازمان پایـدار موفقیـت برای که را هاییسیستم و ارزشها

. می کنند حفظ را مقاصد در ثبـات آنها سازمان، ولتح و تغییر هایدوره در. می کنند اجرا خود مناسب رفتارهای

. هستند آن از پیروی به کارکنان ترغیب و سازمان گیـریجهـت تغییـر بـه قادر رهبران این باشد، لازم که جا هر
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 معیارهای رهبری 

 

 

می پرداخته  آنهـا تعدادی از معرفـی بـه قسـمت ایـن در هکـ هسـتند زیـر مـوارد رهبـری معیار معیارهایزیر

 :شود

 فرهنگ الگوی عنوان بـه خودشان و تدوین را سازمان اخلاقیات و ارزشها انداز،چشم مأموریت، رهبران 

 .می کنند عمل سرآمدی،

 سازمانی فرهنگ وسعهت و ایجاد و سازمان اندازچشم و مأموریتتدوین 

 ایفای و هستند سازمانی فرهنـگ کننده پشتیبانی که اجتماعی هایگوییخپاس و اخلاقیات و ارزشها تدوین 

 سازمان در آنها به عمل در الگو نقش

 رهبران خود توسط فردی رهبری نحوه بخشیاثر بهبود و بازنگری 

 بهبود فعالیتهای در فعال و شخصی حضور 

 سازمان ساختار تغییر طریـق از نـوآوری و خلاقیت ،(اختیارتفویض) سازیتوانمندو  تشویق و انگیزه ایجاد 

 بهبود و یادگیری فعالیتهای روی گذاریسرمایه و

 یادگیری هاییافته اساس بر عمل و پشتیبانی تشویق، 

 بهبود لیتهایفعا بندیاولویت  

 سازمان درون در همکاری جهت تشویق و ترغیب 
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 . نمایندمی حاصل اطمینان شخصـا آنهـا مسـتمر بهبـود و مدیریت هایسیستم کارگیریبه و توسعه ایجاد، از 

  .شود اسـتراتژی و مشـیخط تحقق موجب که جهتی در سازمان ساختار کردن راستا هم 

  .می شود اجـرا و یافتـهتوسـعه ،فرآینـدها مدیریت برای سیستمی کهاین از یافتن اطمینان 

  .فرآیندها برای مالکیت شفاف تعیین 

 توسعه ان،سازمدر کلیدی نتـایجبهبود  و بـازنگری ،گیـریانـدازه بـرای فرآینـدی کهاین از یافتن اطمینان 

  .می شود اجرا و یافته

 ترغیب، با که شوندمی اجـرا و یافتـه توسـعه ،سـازمان در فرآینـدهایی یا فرآیند کهاین از یافتن اطمینان 

 نوآوری خلاقیت، با مرتبط هایفعالیت در مثلا افتدمی قاتفـا سازمان در که بهبودهایی اجرای و ریزیبرنامه درک،

  .گردندمی بهبود کارهایراه این تقویتموجب یادگیری و
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 ذاتی یا اکتسابی بودن رهبری و مدیریت 

 .است شده نگریسته متفـاوتی یگونـه بـه مـدیریت بـه همانـد جـاه ب مـا گذشتگان از که آثاری و هانوشته در

 کتاب در الملک نظام خواجه مثال عنوانه ب داننـد.مـی اکتسـابی را آن دیگـر گـروه و ذاتـی امری را آن ایعده

 رهبر اًذات یابد،می  دست آمیزموفقیت رهبری به که کسی و داندمی ذاتــی امـری را مـدیریت خـود، نامـهسیاست

 و صــفات بـه را او و کندمی خلق رهبری برای را فـردی الهی، تقدیر که گویدمی الملکنظـام جـهخوا است.

 شده انجام تحقیقات و ادبیات ها،نوشته کنـد. عمـل خـود وظیفـه بـه بتوانـد تـا آرایـدمی خـاص هـایتوانـائی

 تحقیقـات دهند.می ارائه رهبـری و مدیریت بودن ذاتی تائید در را کمـی هاییافته ی،رهبر و مدیریت زمینه در

 رهبر غیـر و رهبـر افـراد یکننـده متمـایز هایویژگی از ایدسته یا ذاتی ویژگی یک است نتوانسـته سـاله پنجـاه

 محـیط تـا محیطـی از که پویاسـت جریـانی مدیریت، که می دهد نشان دهش انجام هایپژوهش بدهد. بدست را

 مدیریت، صاحبنظران از دیگر یکی دارد. تفاوت مـدیر و دسـتانزیـر محیطـی تفاوتهـای بـه توجه بـا دیگـر

 این اما شوند، متولـد رهبـر ذاتـی طـوره ب ً اسـتثنائا اسـت ممکـن انسـانها از بعضـی کـه نکته این قبول رغمعلی

 هــایـشکوشـ حاصـل را خـوب مدیریت اصولاً او، آورد.نمی  حساب به تعمیم قابـل و داندنمی قاعده را استثنا

 زمـان در تواننــدمی اسـتثنایی هگرو این چه اگر داند.می مدیریت موضوعات مطالعه طریق از شده هـدایت

 بیشـتر ولـی شوند، موفق مدیریت در و بیاموزنـد بیشـتری نکـات و کننـد کسـب بیشـتری تجربیــات کمتــری

، قحقو پزشکی، ظیرن هاییرشته در که گونهآن مدیریت در تحقیـق و مطالعــه ســایه در تواننــدمی ـانهاانس

 .یابند دست موفقیت به بالاخره و لازم هـاینگرش و دانش به است،ر پـذیامکـان غیـره و مهندسی

-ویژگی به رهبری در موفقیـت کـه است این می شود حاصل رهبری و مدیریت انسان، درباره مطالعات از آنچه 

 باید رهبر هایویژگی .می شود مربوط آنها همـه بـر مـوثر عوامل درک و محیط پیرامون، یـا دسـتان زیـر هـای

 فت.گر نظر در ؛هستند موثر رهبری پیدایش در کــه آمـده در بالفعـل خصوصیات صورته ب



 

 

24 

 

 فضیلت به مهارت و تمرین و مطالعه با که دارند بالقوه استعدادهای انسانها همه مانند نیز رهبران و مدیران 

 در اداری سیسـتم اجتمـاعی، و فرهنگی محـیط تربیـت، نوع مانند عواملی شرایطی چنین در البته اند.آمدهدر

 خواهدمی که کسی است. ییادگیر قابل آن صفات بیشتر و مدیریت پـس هسـتند. مــوثر رهبــری گیــریشـکل

 کـه فکـر ایـن اصـولا بپـردازد. مـدیریت فن و علم فراگیری به نسـبت کامل اطمینان با  توانـدمی شود، مدیر

 که ندک فکر مدیر اگر است. زیانبار و نادرسـت فکـری نـدارد آمـوزش بـه نیـاز و اسـت ذاتی امری مدیریت

 آموزش از را دیگران و خـود و می دهدن نشــان رغبت مدیریت آموزشی کلاسهای به است، ذاتی امری مدیریت

 دارد. ادراکی مهارتهای و انسـانی روابـط ،فنـی تهـایمهار وضـعیت به بستگی مدیران موفقیت. داندمی نیازبی

 .می کنند صرفنظر آنها از است پیچیده بسـیار آمـوزش، قابـل مهارتهـای اینکـه دلیـل بـه نمـدیرا اغلب

 سطوح تحلیل رهبری 

 قاتیاست. اغلب تحق یو سازمان یفردی، گروه رهبری در سه سطح مطرح است کـه شـامل سـطوح ،یبه طور کل

 .است کر معطـوفاز سطوح فوقالذ یکیبه  زیدر حوزه رهبری ن

 سطح تحلیل فرد 

قرار  ـلیو تحل یمـورد بررسـ روانیو فردی رهبر با پ یی شخص شخص رهبر و رابطه هاییژگیسطح، و نیدر ا

تئوری  لیسطح، اقدام به تحل نیکه در ا یکسان .شودمیاطلاق  زیدو طرفه ن ندیفرا ل،یسطح تحل نی. به امی گیرد

 نیتداوم ا یو چگونگ رویرهبر و پ انیی م جانبه ـدون شـناخت روابـط دومعتقدند کـه ب می کنندرهبری  های

 حاصل نمود. از رهبـری یدرک درسـت نمی توانرابطه در طول زمـان، 

 یگروه لیتحلسطح  

که  می گیردو مطالعه قرار  یچارچوب گسترده مورد بررس کیدر  روانیرهبر و پ انیروابط م زیسطح ن نیا در

 یبر اثربخش رهبر ریسطح، تأث نینام دارد. در ا یگروه ندیسطح، فرا نیدر سازمان است. ا یروهاز تعاملات گ یناش
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سطح  نیدر ا یگروه و مـذاکرات میرهبـری تـ چـونهم ی. مسائلمی گیردقرار  یهای کاری مورد بررس گروه

سطح  نیدر ا زیثربخش نا ه و سـاز و کـار برگـزاری جلسـاتنحو نی. همچنمی گیرندقرار  لیو تحل هیمورد تجز

 .می گیردقرار  یمورد بحث و بررس

 یسازمان لیسطح تحل 

مورد  سـازمان ـتیعملکرد افراد و گروههای سازمان بـر موفق رینام دارد، تأث زین یسازمان ندیسطح که فرا نیا در

تعامل  گاری وی سـاز به نحـوه میمستق یآن بستگ تی. عملکرد بلندمدت سازمان و موفقمی گیردقرار  یبررس

. در دارد ـزیمنـابع سـازمان ن صیتخصـ ی حـوهبا ن میارتباط مستق نیدارد و همچن ریو متغ دهیچیپ طیآن با مح

سـازمان را  ازیها، اطلاعات و دانش مورد ن ای از داده مجموعه انیاز م رهبر آن است که فهیسطح، وظ نیا

ی بسازد، امکان رشد افراد و کارکنان را فراهم سازد و با مختلف، موسیق اسـتخراج کنـد، از صـداها و اصـوات

ها و  ها، تیم ی کارکنان سازمان، زمینه رشد افراد، گروه ی کلیه گیـری از توان بالقوه خرَد جمعی و بهره توسعه

 .در نهایت کلیت سازمان را فراهم سازد
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کند؛ بنابراین، باید شما را نیز ارزیابی می رهبریارت کننده مهروید، مصاحبهی شغلی میی مصاحبهوقتی به جلسه

 باشید. دهید، درک درستی داشتهای که آن را ترجیح میاز سبک رهبری

 .شودید از یک سبک رهبری پیروی که چرا با شودداده میتوضیح  کرده و، تئوری های رهبری را تعریف ادامهدر 

 های رهبری تئوری 

 آن شغلخصوص اگر ، بهشودکند تا در نقش خود مؤثرتر عمل ها و تئوری های رهبری کمک میشناخت نظریه

  د.ها باشمدیریت کردن آننیازمند همکاری مستمر با دیگران یا 

 و ی رهبری را تجزیهشناسان نظریهرواند. دهن خوب را مورد مطالعه قرار میهای رهبرای رهبری ویژگینظریه

های مشترک یا الگوهای رفتاری رهبران کنند تا ویژگیدهند. محققان تلاش میکنند و آن را توسعه میتحلیل می

 .برتر را کشف کنند

هبری رهبری، سبک رهبری توسعه یافت. هر سبک ر هاییا نظریه ی تئوری هاشده دربارهعات انجامپس از مطال

 .فردی استشامل خصوصیات منحصربه

 :اند ازهای رایج رهبری عبارتسبک

کند و بازخورد خود را دهد، به افراد در تعیین اهداف کمک مینقاط قوت و ضعف را تشخیص می: مربی 

 .دهدارائه می

افراد را افزایش  اعتماد به نفسبخش است و پردازی فردی الهامدر تئوری های رهبری، خیال: پردازخیال 

 .دهدمی

 .کندبه تمام اعضای تیم کمک می: خادم 

 .گیردگیری از دیگران کمک نمیدر تصمیم ه:خودکام 

 .کند و نظارت کمی داردوظایف را تفویض می: عدم مداخله 

 .گیردظرات افراد را نیز در نظر میگیری، ندر تصمیم: دموکراتیک 

 .کندی عملکرد افراد تمرکز میکند و بر نحوهاستانداردهای بالایی را تنظیم می: دهندهشتاب 

 .ها را دنبال کنندکند و انتظار دارد که اعضای تیم روالمراتب دقیقی پیروی می از سلسله: سالاردیوان 

https://karboom.io/mag/articles/رهبری-چیست
https://karboom.io/mag/articles/رهبری-چیست
https://karboom.io/mag/articles/اعتماد-به-نفس
https://karboom.io/mag/articles/اعتماد-به-نفس
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 های شخصیتیتئوری 

استیوجابز  ری بر ویژگی ها و شایستگی افراد تمرکز دارد. ما افرادی چون نلسون ماندلا،تئوری های شخصیتی رهب

شجاع می دانیم. بررسی ویژگی های شخصیتی، اجتماعی،  مشتاق و بنیانگذار شرکت اپل را رهبرانی کاریزماتیک،

حقیقات رهبری مربوط می شود. از غیر رهبران متمایز می کند، به مراحل اولیه ت آنهافیزیکی و یا فکری رهبران که 

مطالعات زیاد، می کوشیدند که بین ویژگی های رهبران و افراد  پژوهشگران با انجام تحقیقات و 1990در دهه ی 

ها در بسیاری از موارد گیج کننده بود. پژوهشگران هنگامی که را قائل شوند. اما یافته های آن عادی تفاوت هایی

به موفقیت هایی دست یافتند.  برای تعیین ویژگی های رهبری استفاده کردند، از چارچوب پنج ویژگی شخصیت،

پنج ویژگی شخصیت نهفته است  با توجه به بررسی های صورت گرفته، بسیاری از ویژگی های رهبری در این

 .رهبری دریافت کرده اند و این پنج ویژگی بزرگ حمایت زیادی را به عنوان پیش بینی کننده های

، می دهدنشان  (مبتنی بر پنج عامل بزرگ شخصیت)گسترده ای که بر روی رهبری صورت گرفته است  مطالعات

عمل می  گرایی به عنوان مهم ترین ویژگی رهبران موثر شناخته شده است. اما به روشی که رهبران ویژگی برون

خودشان را در موقعیت  حتمال زیاد. افراد اجتماعی و سلطه گر به اآنهاکنند ارتباط بیشتری دارد تا به اثربخشی 

 . های گروه اثبات می کنند، اما رهبران باید بدانند که نباید بیش از حد مدعی باشند

هر چند ؛ قوی با رهبری دارد رابطه بر خلاف توافق پذیری و ثبات عاطفی، با وجدان بودن و استقبال از تجربه نیز

این ویژگی های مشترک را برای ، ت. در کل رویکرد شخصیتیگرایی با رهبری نیس به اندازه قوت رابطه برون

قادر به ابراز وجود خود هستند  داشتن رهبری خوب پیشنهاد می دهد. رهبرانی که با دیگران تعامل دارند و

و رهبرانی که خلاق و انعطاف پذیرند ا وجدان( ب)اند و به تعهدات خود عمل می کنند ، رهبرانی که منظم(برونگرا)

وجدان و  دلایل آن این است که ویژگی با مزیت هایی را در رهبری به همراه دارند. یکی از (قبال از تجربهاست)
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بیشتر تمایل به پیروی از شخصی را دارند که مطمئن اند . افراد گرایی با بهره وری رهبران رابطه مثبت دارد برون

 .دارددر مسیر درست گام بر می

یگری است که نشان دهنده رهبری موثر است. طرفداران هوش هیجانی معتقدند هوش هیجانی، ویژگی شخصیتی د

که یک شخص بدون داشتن آن، می تواند یادگیری عالی، ذهن تحلیلی خوب و ایده های فراوان داشته باشد اما 

جزء اصلی هوش هیجانی، همدلی است. رهبران عاطفی نیازهای دیگران را . نمی تواند یک رهبر بزرگ باشد

را پیش بینی کنند.  آنهاحساس کنند، به سخنان پیروان خود گوش می دهند و همچنین می توانند عکس العمل ا

رهبری که می تواند هیجانات خود را نشان دهد و مدیریت کند، به راحتی می تواند بر احساسات پیروان خود 

 .تاثیر بگذارد

زیاد به  احتمال ند که افراد با هوش هیجانی بالا بهتحقیق خود به این نتیجه رسید( در 2010و همکاران )کوت 

هـای رهبـری  ی خصیصه هایی که طبق نظریه در انتها، برخی از ویژگیها یا خصیصهند. عنوان رهبر ظاهر می شو

 :تـوان بـرای رهبـر برشمرد شامل موارد زیر است مـی

صبور، قابل  روشنفکر، مـدار،  خص، اخـلاقمحترم و متش ول، صادق، متعادل، مراقب، دارای اعتماد به نفس،ومس

 .ظرفیت، مؤدب بخش، فروتن، قاطع، شایسته، با اعتماد، الهام

 

 

 

 

 

 



 

 

29 

 

 های رفتاریتئوری 

ارزشی  با در پاسخ به این سوال که رهبران موثر از نظر رفتار چه چیز1960 تا 1940 محققان از اواخر دهه ی 

شخصیتی مبنایی برای انتخاب درست افراد در رهبری است. در اند. تحقیقات داشتند، با شکست مواجه شده

مقابل، تئوری های رفتاری رهبری اشاره به این دارند که افراد می توانند رهبری را یاد بگیرند. از سویی دیگر، 

اما تئوری  تئوری ویژگیهای رهبر، بر شخصیت رهبر و یا آنچه که یک رهبر دارد تمرکز کرده و متکی است،

از جامع . یکی لیتهای واقعی یک رهبر تمرکز داردو یا فعا می دهدی بر آنچه که یک رهبر در عمل انجام رفتار

ترین تحقیقاتی که در زمینه تئوری های رفتاری رهبران انجام شد، مطالعات دانشگاه اوهایو بود که همزمان با 

گرفت. مطالعات دانشگاه اوهایو  میلادی صورت 50ی  و اوایل دهه40 ی  مطالعات میشیگان در اواخر دهه

ای لحاظ  کل، بر روی دو نوع رفتار رهبران تمرکز ویژهاما در چندین نوع از رفتار رهبران را مورد مطالعه قرار داد 

  عمل. ابتکار وساختار ملاحظه یا مراعات نمود: 

به هدف خاصی مشخص  را برای رسیدن به میزانی که یک رهبر ساختار نقش خود و کارکنانش ساختار ملاحظه

کار گرفته ه می کند، اشاره دارد و دربرگیرنده رفتاری است که در جهت سازماندهی کار، روابط کاری و اهداف ب

وظایف مشخصی را برای اعضای گروه تعیین می "می شود. رهبری که میزان مراعات بالایی دارد، کسی است که 

بر ضرب الاجل ها تاکید  "و  "استانداردهای مشخصی استفاده کنند انتظار دارد کارکنان به هنگام کار از "، "کند

مقصود از مراعات، این است که رهبر به مسئله اعتماد متقابل افراد اهمیت دهد، برای ایده های کارکنان  ". می کند

ک می کند ارزش قائل شود و به احساسات آن ها توجه کند. رهبری که میزان مراعات بالایی دارد، به کارکنان کم

تا مشکلات شخصی خود را حل کنند، با آنان روابط دوستانه ای دارد و در رفتار با آن ها مساوات و برابری را 

از کارکنان  رعایت می کند و از کارکنان خود حمایت و قدر دانی می کند. در یکی از بررسی های اخیر، وقتی

. دانی را بیان کردند درصد آن ها عامل قدر66 تر است،  پرسیده شد که چه عاملی در کار برای شما برانگیزاننده
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تحقیقات دانشگاه میشیگان، در زمینه رهبری، اهداف مشابهی را دنبال می کرد: آن ها می خواستند ویژگی های 

 رهبری رهبران را که با اثربخشی عملکرد در ارتباط بود، تعیین کنند. 

بر روابط بین افراد تاکید می کند. این رهبران رهبر کارمند محور ؛ نددو بعد رفتاری را در نظر گرفتگروه میشیگان 

 تفاوت های فردی میان آنان توجه می کنند.  کارکنان و به نیازهای شخصی

به جنبه های فنی یا تخصصی کار توجه می کنند و تمرکز خود را بر تحقق وظایف گروهی  رهبران تولید محور

یار نزدیکی با ابعاد دانشگاه اوهایو دارد. رهبر کارمند محور مشابه بعد مراعات می گذارند. این ابعاد ارتباط بس

توجیهی عمل می کند. در حقیقت، بیشتر محققان برای تعیین  رفتار می کند و رهبر تولید محور همانند ساختار

ت گرفته، رهبرانی تحقیق صور160 ویژگی های یک رهبر، از واژگان مشابهی استفاده می کنند. با توجه به نتایج 

بیشتری کار می  که به مراعات توجه بیشتری می کنند، پیروان آن ها از شغل خود رضایت بیشتری دارند، با انگیزه

دهند، به بهره وری می کنند و به رهبران خود احترام می گذارند. رهبرانی که به ساختار توجیهی اهمیت بیشتری

 .از ارزیابی عملکرد مثبت تری نیز برخوردارند بالایی در گروه ها و سازمان می رسند و

های شخصیتی و رفتار رهبری در تلاش جهت دستیابی به یک ویژگی تئوری هایدر نهایت باید عنوان نمود که 

 ی می شود. در دهاطلاق  جهانشمول تئوری هایی رهبری در کلیه شرایط بودند و بنابراین، به آنها  سبک بهینه

ای از رهبری وجود ندارد و در واقع، بهترین  ه رفتار سازمانی فهمیدند که هیچ سبک بهینهصاحبنظران حوز 1960

 .رهبری مطرح شد تئوری اقتضاییسبک رهبری به شرایط موجود بستگی دارد و بدین ترتیب، 
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 اقتضاییهای تئوری 

د که بهترین سبک رهبری به طور کلی، تئوری رهبری اقتضایی در تلاش است تا ثابت کن تئوری های اقتضایی

شمول بلیک و نظرانی که معتقد جهانرغم عقیده صاحبعلی .سه عامل رهبر، پیرو و شرایط است نتیجه تعامل

 و در نتیجه موتن بودند، اما سایر صاحبنظران عقیده دارند که رهبری باید تابع اقتضا باشد و در شرایط مختلف

 . می شودهبری برای شرایط خاصی از محیط و سازمان پیشنهاد تأثیر متغیرهای گوناگون، سبک خاصی از ر

 اقتضایی به تفکیک متغیرهای موقعیتی می پردازیم:  هایدر این قسمت به بررسی رویکرد

 .هدف و مدل رهبری مشارکتی -ئوری مسیر ت ،تئوری موقعیتی مدل فیدلر،

o مدل فیدلر 

می کند که عملکرد موثر  مدل اقتضایی فیدلر بیان. ارائه کردفرد فیدلر اولین و جامع ترین مدل اقتضایی رهبری را 

 .گروه بستگی به میزان تطابق شیوه رهبری با موقعیت دارد

 تعیین شیوه ي رهبري -الف

 بود که عامل کلیدی در موفقیت رهبران، سبک یا شیوه ی رهبری است. او پرسشنامه این باور فیدلر بر

این  .، تا مشخص کند سبک رهبری بیشتر وظیفه مدار است یا رابطه محورناخوشایندترین همکار را تدوین کرد

ناخوشایندی  پرسشنامه از کارکنان می خواهد درباره همکارانی که تاکنون داشته اند بیندیشند و برای مشخص کردن

 -ناخوشایند، کارایی -مثل: خوشایند) مجموعه اهداف16 از شماره یک تا هشت به هر  خود از یک همکار،

 .امتیاز دهند (این قبیل ناکارایی و از

 بیشترین امتیاز را در) مطلوب معرفی کنید ،کار کنید با عباراتی اگر شما شخصی را که اصلا نمی توانید با او

شخص  ، براساس مدل فیدلر شما فردی رابطه مدار هستید و اگر این(پرسشنامه ناخوشایندترین همکار به او دهید

شما علاقه د(، ه ناخوشایندترین همکار به او دهیکمترین امتیاز در پرسشنام) طلوب معرفی کنیدرا با عباراتی نام
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که رهبری ثابت  بیشتری به بهره وری دارید و فردی وظیفه مدار هستید. فیدلر اساس فرض خود را براین گذاشت

رهبری فردی رابطه  از نظر دارد و شخص است. این بدان معناست که اگر موقعیت نیاز به یک رهبر وظیفه مدار

 .جایگزین کرد مدار است، یا باید موقعیت را تغییر داد و یا رهبر را برای دست یابی به اثربخشی بهینه

 تعریف موقعیت -ب

می  نیپس از ارزیابی سبک رهبری افراد براساس پرسشنامه ناخوشایندترین همکار، رهبر مناسب با موقعیت تعی

 :بعد اقتضایی یا موقعیتی می پردازدشود. فیدلر به معرفی سه 

 .میزان اعتماد، اطمینان و احترامی که پیروان برای رهبر خود قائل اند و:پیر -رابطه رهبر 

 د.که باید انجام شود، تاکید می کن( ساختاریساختاری یا غیر ) شغلیبه میزان وظایف  ه:ساختار وظیف 

مانند استخدام، اخراج، مقررات واند بر متغیرهای قدرت به میزان تاثیرگذاری یک رهبر که می ت :قدرت مقام 

 .باطی ، ترفیع و افزایش حقوق کارکنان داشته باشد، اشاره داردضان

 ارزیابی موقعیت کنونی -ج

 پیرو بهتر -اساس این سه متغیر است. فیدلر بیان می کند هرچه روابط رهبر مرحله بعدی ارزیابی موقعیت بر

شود.  دهی بالایی برخوردار خواهند شد و قدرت رهبر و کنترل او بر پیروان نیز بیشتر میساختار باشد، شغل ها از

دستمزد  حقوق و تعیین سطح (موقعیتی که رهبر کنترل زیادی را اعمال می نماید)در یک موقعیت بسیار مطلوب 

حاسبه دستمزد و گزارش م بسیار مورد احترام است و کارکنان به رهبر اعتماد دارند، همچنین فعالیت هایی چون

پاداش دهی یا توبیخ کارکنان  مشخص است و مقررات، آزادی قابل توجهی به واضح و (ساختار وظیفه بالا) ها

است فرد رهبر مورد علاقه پیروان  . اما در یک وضع نامطلوب ممکن(موقعیت قدرت قوی) به فرد مسئول می دهد

 .خواهد بود نباشد. بنابراین، رهبر از قدرت کمی برخوردار
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 مطابقت رهبران و موقعیت ها -د

می  ترکیب ابعاد اقتضایی، هشت موقعیت احتمالی بوجود می آید که رهبران خود را در چنین شرایطی مشاهده با

اساس امتیازات پرسشنامه با این هشت موقعیت، برای دست یابی به رهبری  فیدلر افراد را بر(. مدل 2)شکل  کنند

فته های فیدلر نشان می دهد رهبران وظیفه مدار در موقعیت های بسیار مطلوب و . یادهد اثربخش تطبیق می

روبرو می VIII یا I ,II ,III ,VII بسیار نامطلوب، بهتر عمل می کنند. بنابراین، وقتی آن ها با موقعیت های 

عیت های نسبتا مطلوب، مدار، در موق عملکرد بهتری خواهند داشت. رهبران رابطه شوند، رهبران وظیفه مدار

یت را به سه موقعیت فیدلر این هشت موقع عملکرد بهتری دارند. در سال های اخیر، VIو  IV,Vموقعیت های 

که رهبران وظیفه مدار در وضعیت هایی که کنترل بسیار زیاد و یا بسیار کم  او بیان می کند ت.کاهش داده اس

 .بهترین هستند ،ابطه مدار در وضعیت کنترل متوسطحالیکه رهبران ر است، بهتر عمل می کنند؛ در
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o دستاوردهای فیدلر چه کاربردهايی دارد؟ 

روابط یت )با نوع موقع متناسب (براساس امتیازات پرسشنامه ناخوشایندترین همکار) شما می توانید رهبران را

را بر این  د که فیدلر فرض خودانتخاب کنید. اما به یاد داشته باشی م(پیرو، ساختار وظیفه و قدرت مقا -رهبر

می توانید  گذاشت که رهبری ثابت است. بنابراین دو راه برای بهبود اثربخشی رهبری وجود دارد. نخست، شما

که چپ دست  بال که در بازی افرادی را رهبری را انتخاب کنید که مناسب موقعیت باشد. همانند سرمربی بیس

نامطلوب باشد و مدیر  گروه در موقعیت خیلی سب قرار می دهد. اگریا راست دست هستند را در موقعیت منا

گروه با مدیر وظیفه مدار جابه  فردی رابطه مدار است، در صورتی می توان پیشرفتی در گروه حاصل کرد که مدیر

 .جا شود. حالت دوم این است که موقعیت با توجه به سبک رهبر تغییر کند

 ترفیع و اقدامات زایش یا کاهش قدرت رهبران بر عواملی مثل افزایش حقوق،توان با تجدید ساختار، با افمی

 .انضباطی کنترل بیشتری را اعمال کرد

 ارزیابی مدل-ه

آن  تحقیقات زیادی در ارتباط با قابلیت اعتبار مدل فیدلر صورت گرفته است و شواهد زیادی در تایید از مدل

استفاده کنیم، با مدارک فراوانی در  جای هشت موقعیت کلیه بما فقط از سه موقعیت مدل، . اگر وجود دارد

ناخوشایندترین همکار به راحتی قابل درک نیست  حمایت از نتایج فیدلر مواجه خواهیم شد. اما منطق پرسشنامه

متغیرهای اقتضایی پیچیده اند و  از دیدگاه کابانوف و امتیازات پاسخ دهندگان همیشه ثابت نیست. همچنین

 .ارزیابی کنند اسان نمی توانند به راحتی آن ها راکارشن
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o تئوری موقعیت رهبری 

پیروان و یا  آن هم مشروط به آمادگی)این تئوری بیان می کند که رهبری موفق به انتخاب درست سبک رهبری 

خود، یکی از پیروان  بستگی دارد. یک رهبر با توجه به آمادگی (تمایل و توانایی افراد در انجام یک وظیفه خاص

باشند، رهبر می بایست  چهار رفتار زیر را انتخاب می نماید. اگر پیروان توانایی و تمایل برای انجام کار را نداشته

تمایل دارند، رهبر باید برای  به آنان دستورات روشن و مشخصی بدهد؛ در صورتی که فاقد توانایی بوده ولی

مداری بالا نیز آنان را به پذیرش آنچه  داری بالا استفاده کند و با رابطهجبران عدم توانایی پیروان خود از وظیفه م

ندارند، رهبر نیاز دارد تا از شیوه ی مشارکتی  مد نظر اوست هدایت کند. اگر پیروان توانایی لازم را دارند اما تمایل

 .ه کار زیادی انجام دهدرهبر نیازی نیست ک وحمایتی استفاده کند و اگر پیروان توانایی و هم تمایل دارند،

به عبارت دیگر، طبق این تئوری، سبک رهبری دستوری از رفتار دستوری بالا و رفتار حمایتی پایین تشکیل 

حمایتی  شـود. سـبک رهبـریشود. سبک رهبری هدایتی نیز از رفتارهای دستوری و حمایتی بـالا تشـکیل مـیمی

تفویضی نیز  شـود و در نهایـت اینکـه سـبک رهبـریالا تشـکیل مـیاز رفتار دستوری پایین و رفتار حمایتی بـ

 .شوداز رفتارهای دستوری و حمایتی پایین تشکیل می

o هدف -ئوری مسیرت 

تئوری انتظار از انگیزش، ) ارائه شد و براساس تحقیقات رهبری دانشگاه اوهایو سهاواین تئوری توسط رابرت 

کند که شامل چهار رویکرد رهبری را در این نظریه معرفی می سهاو. اردقرار د (مراعات و ساختار توجیهی و

 .باشدمی طلب -رهبری مشارکتی و رهبری توفیق رهبری حمایتی ، رهبری دستوری ،

 هـدف، سـاز و کـار مناسـبی جهـت چگـونگی انگیـزش پیـروان توسـط رهبـران پیشـنهاد -تئوری مسـیر

انتظارات کارکنان و یا پیروان مورد  ئـوری، نقـش مـدیر را در ارضـای نیازهـا وبر این، ایـن ت. علاوه دهدمی

 .دهدارزیابی قرار می
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برای  وظیفه رهبران این است که اطلاعات لازم را به پیروان خود بدهند، از آنان حمایت کنند و منابع ضروری

رهبران  ف، اشاره به این موضوع دارد کههد-دست یابی به اهداف را در اختیار آنان قرار دهند. اصطلاح مسیر

آن ها را از  موثر راه های رسیدن به اهداف را به پیروان خود نشان می دهند و موانع و مشکلات موجود در مسیر

داشته باشد، یا  هدف، یک رهبر باید نقش هدایت کننده و یا حمایتی -میان بر می دارند. براساس تئوری مسیر

 را با توجه به تجزیه و تحلیل موقعیت از خود نشان دهد.  باید برخی از رفتارها

 :مفروضات این تئوری از قرار زیر است برخی از

o شود هنگامی که وظایف مبهم یا استرس زا هستند، رهبری هدایت گرا منجر به رضایت بیشتری می. 

o  رضایت  عملکرد بالا وهنگامی که کارکنان به انجام وظایف ساختاری می پردازند، رهبری حمایتی منجر به

 .آنان می شود

o ،رهبری  به احتمال زیاد هنگامی که کارکنان توانایی زیاد و یا تجربه قابل توجه ای در انجام کارها دارند

 .هدایت گرا به عنوان امری مازاد تلقی می شود
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که  است آن است رسد، نقد دیگری که به این نظریه واردهدف رهبری پیچیده به نظر می -اگرچه تئوری مسیر

د. نمو توان زمان دقیقی را جهت اجرای یک سبک خاص رهبری تشخیص داد و توصیهطبق این تئوری نمی

 بنابراین، هنوز صاحبنظران در مورد سازوکار دقیق اجرای این نظریه و سبک های رهبری مربوطه به توافق و

دقیق  تایج تئوری مسیر هدف، ممکن است اجرایجواب قطعی نرسیده اند و به دلیل پیچیده بودن امکان آزمایش ن

 .آن زمان بر باشد

o مشارکتی -مدل رهبری 

تئوری  مشارکتی است. در این -آخرین تئوری اقتضایی که در این قسمت به بررسی آن می پردازیم، مدل رهبری

 ورم و ورمشارکتی ویکت -روش تصمیم گیری رهبر به اندازه خود تصمیم دارای اهمیت است. در مدل رهبری

-همانند مدل مسیر.  رفتار رهبر و میزان مشارکت اعضا در تصمیم گیری ها مورد توجه قرار می گیرد فیلیپ یتان ،

باشد. این مدل حالت هنجاری دارد و همانند  هدف، رفتار رهبر باید تغییر کند تا منعکس کننده ساختار وظیفه

سبک رهبری می باشد و براساس آن میزان مشارکت  پنج درخت تصمیم گیری است، دارای هفت متغیر اقتضایی و

 .تصمیم گیری ها مشخص می شود افراد در

 مشارکتی، خیلی دلگرم کننده -تحقیقات صورت گرفته در هر دو مدل اصلی و تجدیدنظر شده درباره رهبری

ل می شود، به پیچیدگی که به این مد انتقادهایی. نیست، هرچند که مدل تجدیدنظر شده آن اثربخشی بالاتری دارد

کردند تا مدیران از طریق تمام شاخه های  آن و حذف متغیرها اشاره دارند. وروم و یاگو یک برنامه رایانه ای ارائه

بینانه نیست انتظار داشته باشیم که مدیران  تصمیم گیری در مدل تجدید نظر شده راهنمایی شوند. ولی واقع

رهبری بتوانند به راحتی فرآیند تصمیم مشکل خود  پنج سبک غیر اقتضایی واجرایی با در نظر گرفتن دوازده مت

 .را انتخاب کنند
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و  هادهیشرکت کرده و آزادانه ا یدر جلسات طوفان فکر توانندیهمه کارکنان م ،یمشارکت یسبک رهبردر 

 یرهبر وهیش نیفاده از اکه است اندافتهیدر یمشارکت یرهبر ریتاث یکنند. محققان با بررس انینظرات خود را ب

 تیها فقط رهبر مسئولکه در آن ییهاسبک برخلاف گروه منجر شود. هیروح شیبالاتر و افزا یوربه بهره تواندیم

را به  نیتضم نیو ا کنندیم قیکارکنان را به مشارکت تشو یمشارکت یرهبر را بر عهده دارد، سبک یریگمیتصم

 مهم مطلع شوند. ماتیحداقل از نحوه اتخاذ تصم ایدخالت داشته باشند  هایریگمیکه در تصم دهدیافراد م

 یکارمندان را برا یهاو بازخورد هادهیا کند،یم یرویپ یسبک رهبر نیاداره سازمان از ا یکه برا یشخص

 :شودیم ریشامل مراحل ز یمشارکت ی. معمولا رهبرکندیم یآوربهتر جمع یریگمیتصم

 ندیفرآ نیخاص و نظارت رهبر بر ا میتصم ایموضوع  کید در مور یبحث گروه 

 کارکنان یریگمیکمک به تصم یرهبر برا یگذاشتن اطلاعات از سو به اشتراک 

 گروه یاعضا یو نظرات از سو هادهیا انیب 

 و اطلاعات هادهیپردازش ا 

 مطرح شده یهادهیدر مورد اطلاعات و ا یریگمیتصم 

 گروه یتوسط همه اعضا میتصم یاجرا 

 یریگمیتصم که قدرت یدر حال د،یدهیمشارکت م یریگمیتصم ندیتان را در فرآشما کارکنان ،یمشارکت یدر رهبر

خاص  طیکارمندان موثر است، اما در شرا ریسبک در جلب مشارکت سا نی. ادیکنیخود حفظ م یرا برا یینها

حال،  نیاست؛ با ا شتریآن ب بیاز معا یمشارکت یبرره یایکه مزا رسدینظر م به داشته باشد. یبیممکن است معا

 ها وجود نداشته نباشد.روش در همه آن نیا یسازادهیبا هم متفاوت هستند و ممکن است امکان پ ها سازمان
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خلاقانه  یهادهیا ازمندیکه ن یدارند و مشاغل یقو یکه فرهنگ سازمان ییهاشرکت یبرا یمشارکت یرهبر سبک

 یهایریگمیکه به تصم دیاستفاده کن یرهبر وهیش نیاز ا یبهتر است زمان ن،یر است؛ علاوه بر اتهستند، مناسب

 را به همراه داشته باشد. یخوب جینتا تواندیمتعدد م یهاو ارائه راه حل دیندار ازین عیسر

 مبادله  تئوری 

ای بلندمدت در تعامل رهبران و های مشابه، به بررسی رونده عضو بر خلاف سایر نظریه -تئوری مبادله رهبر

کاری  ،مدت میان رهبران و پیروان هدف، به تعاملات گسسته و کوتاه -مسیر پردازد و همچون نظریهپیروان می

عمیق بین طرفین  ه موجب درک متقابل و ایجاد رابطهندارد. در این نظریه، تعاملات بلندمدت رهبران و پیروان ک

پیرو بر مبنای میزان اعتماد، تعهد و احترام  -واقع، روابط رهبر. در گیردقرار میمورد بررسی و مطالعه  ؛شودمی

کند که مدیران، با تعداد محدودی از زیردستان خود این نظریه بیان می .پیروان و رهبران به یکدیگر استوار است

اطـلاق « خـودی»یـا « وهنگـردرو»که به این دسته از زیردستان، افراد ؛ کنندتری برقرار میروابط نسبتاً عمیق

های بیشتری شود و احتمالاً مزایا و پاداشهای بیشتری واگذار میمسئولیت ایـن افـراد اختیـارات و به شـود.مـی

نـام  «خارج از گروه»یا  «بیگانه»کننـد. در مقابـل، افرادی که جزو این گروه از زیردستان نیستند، نیز دریافت می

 .کنندان، زمـان و توجه کمتری به این افراد صرف میدارنـد کـه مـدیر

گروه  اینکه رهبران چگونه اعضا را دسته بندی می کنند، مشخص نیست. اما شواهد نشان می دهد که افراد درون

شتری نسبت بی از نظر دموگرافیک، نگرش و ویژگی های شخصیتی مشابه رهبر هستند و یا دارای شایستگی های

روابط میان آن ها  به افراد بیرون از گروه می باشند. همچنین اگر رهبران و پیروان جنسیت مشابه داشته باشند،

همچنین ویژگی های فردی پیروان، تصمیمات (. عضو بیشتر است -تبادل میان رهبر)تر خواهد بود بسیار نزدیک

 .رهبر را تحت تاثیر قرار می دهند
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 ی مدیریتتقابل یا نظریهرفتار م تئوری 

شود، رهبری را به عنوان یک سیستم پاداش و تنبیه نیز نامیده می« ی مدیریتنظریه»ی رفتار متقابل، که نظریه

داند. رهبرانی که مراتب میمحور و وابسته به سلسله، رهبری مؤثر را نتیجهدهد. این نظریهمورد بررسی قرار می

 .دانندمقدم می خلاقیتد، نظم و ساختار را بر کنناز این نظریه پیروی می

های رهبری دارند آن است که الگوی واحدی جهت اعمـال  هایی که اغلب نظریه به طور کلی یکی از ضعف

. در واقع، یکی از سؤالاتی که در این خصـوص نمی دهندر یک زمان خاص ارائه یک سبک رهبری خاص د

ه تصـمیم را ب میم بگیرد و چه زمانی باید وظیفهچه هنگامی باید رهبر، به شخصه تص»مطرح است آن است که 

 «.؟گروه و یا زیردستان واگذار کند

 رهبری دستوری تئوری 

به رهبر  رهبری دستوری را معرفی نمود که جدیدی با عنوان نظریهنظریه  میلادی2000 ویکتور وروم در سال 

بیانگر میزان که دهد در چارچوب شرایط زمانی موجود و شرایط خاص، یک سبک رهبری خاص را اجازه می

اقتضایی است که برای  این نظریه، یک نظریهبرگزیند. ؛ گیری مدیران ارشد استمشارکت زیردستان در تصمیم

گیری فردی، مشورت  ها شامل تصمیمسبک ن. ایدهدمی ، سبک متفاوتی از رهبری را پیشنهادشرایط مختلف

باشند. بدین ترتیب به اقتضای شرایط موجود، مشورت گروهی، مشارکت گسترده و تفویض می فردی با زیردست،

 و هنجارها استفاده ای از متغیرهاشود. در این سبک رهبری، از مجموعههای رهبری فوق اعمال میسبک یکی از

که  متغیرهایی گیری رهبری با توجه به شرایط موجود انتخاب شود در این نظریه،شود تا بهترین سبک تصمیممی

زیردستان و پیروان ت گیری، احتمال مشارکشود شامل اهمیت مشارکت زیردستان در تصمیمبه پیروان مربوط می

و گروهی و در نهایت،  روه و سازمان، میزان تخصص فردیگیری، سطح حمایت گروهی از اهداف گدر تصمیم

https://karboom.io/mag/articles/خلاقیت-ابزاری-قدرتمند-در-دنیای-رقابتی-امروز
https://karboom.io/mag/articles/خلاقیت-ابزاری-قدرتمند-در-دنیای-رقابتی-امروز
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شود نیز شامل میزان می باشد. متغیرهایی که به خود رهبر مربوطهای کاری درون سازمان می های تیمقابلیت

 .باشدمی تخصص و توانایی شخص رهبر است و متغیر موقعیتی نیز شامل اهمیت تصمیم

 ،. این رهبرانشودنیز پرداخته میحول گرا، صر، رهبری فرهمند و رهبری تتئوری رهبری معا در این قسمت، به دو

 .افرادی هستند که با کلمات، ایده ها و رفتارهای خود به پیروانشان الهام می بخشند

 رهبری فرهمند 

. ه اندشناخته شد بیل کلینتون و استیو جابز به عنوان رهبران فرهمند، ونالد ریگانر مارتین لوترکینگ، جان کندی،

تئوری  رابرت هاوس، اولین محققی است که اصطلاح رهبری فرهمند را در رفتار سازمانی مطرح کرد. براساس

مشاهده می  رهبری فرهمند، پیروان ویژگی های قهرمانانه و توانایی های رهبری خارق العاده را در این رهبران

هبران فرهمند داشته اند؛ از جمله، این شخصیتی ر زیادی سعی در مشخص کردن ویژگی های. تحقیقات کنند

رهبران دارای یک چشم انداز هستند و با پذیرفتن ریسک برای رسیدن به آن چشم انداز تلاش می کنند، به 

 .نیازهای پیروان بسیار حساس اند و رفتارهای فوق العاده ای دارند

د. رهبران فرهمند دارای ویژگی های برخی از افراد ویژگی هایی دارند که از آنان رهبرانی فرهمند می ساز

توانند طرف دیگر بیشتر محققان معتقدند که افراد می. از شخصیتی برونگرایی، اعتماد بنفس و هدف محوری هستند

 .رفتارهای رهبران فرهمند را یاد بگیرند

شواهد  .یم تغییر کنیماز آنجایی که ما برخی از ویژگی ها را به صورت ذاتی داریم، به این معنا نیست که نمی توان

این فرآیند با  نشان می دهد تاثیر رهبران بر پیروان طی یک فرآیند چهار مرحله ای صورت می گیرد. در سازمان

 .تبیین یک چشم انداز جذاب و یک استراتژی بلند مدت برای رسیدن به هدف، شروع می شود

فرد  و منعکس کننده ویژگی های منحصر بهچشم اندازهای مطلوب متناسب با زمان و شرایط تعیین می شوند 

همراه نباشد،  (بیان رسمی چشم انداز یا ماموریت سازمان) یک چشم انداز، اگر با بیانیه چشم انداز .سازمان هستند



 

 

42 

 

 یابی به هدف استفاده میرای متقاعد کردن پیروان برای دستاست. رهبران فرهمند از بیانیه چشم انداز ب ناقص

ها  نفس و اعتماد به نفس پیروان خود را، با بالابردن انتظارات عملکرد تقویت می کنند و به آنکنند. آنان عزت 

اقدامات خود  اطمینان می دهند که می توانند به این سطح از عملکرد برسند. سپس رهبران با استفاده از گفتارها و

احساسات می  ن فرهمند به القایمجموعه ارزش های جدیدی را به آن ها منتقل می کنند. در نهایت، رهبرا

تحقیقات . انداز دارند پردازند، با رفتارهای غیر متعارف شجاعت خود را نشان می دهند و اعتقاد زیادی به چشم

افرادی که برای . ، عملکرد بالا و رضایت پیروان وجود داردارتباط زیادی میان رهبری فرهمند نشان می دهد

کاربردن تلاش های خود دارند، زیرا آن ها رهبرشان را ه ب گیزه بیشتری برایرهبران فرهمند کار می کنند، ان

رضایت مندی بیشتری خواهند داشت. سازمان هایی که رهبرانی  دوست دارند و به او احترام می گذارند، در نتیجه

ظایف پیروان برخوردارند. فرهمندی زمانی بیشترین موفقیت را دارد که و فرهمند دارند، از سود دهی بالاتری

مطالعات  حتی در. عدم اطمینان زیادی را به همراه داشته باشد یا محیط تنش و دارای یک جزء ایدئولوژیک باشد و

رهبران فرهمند دارند.  آزمایشگاهی، هنگامی که افراد از نظر روانی برانگیخته می شوند، تمایل بیشتری به پیروی از

 .مذهبی هستند که چرا بیشتر رهبران کاریزماتیک سیاسی یااین موضوع می تواند دلیلی براین باشد 

 عامل موقعیتی دیگری که فرهمندی را محدود می کند، وجود سطوح در سازمان هاست. در یک سازمان، از

را با  توان چشم اندازهای رهبر کاریزماتیکآنجایی که مدیران عالی چشم اندازها را ایجاد می کنند، به سختی می

مدیریتی  تر سازمان هم تراز کرد، همچنین از شایستگی های شخص رهبر نمی توان در شغل هایاهداف بزرگ

مواجه شده باشند،  نهایت، افراد هنگامی رهبران فرهمند را می پذیرند که با بحران سطوح پایین تر بهره جست. در

 .تحت تنش زیادی قرار گرفته باشد و یا ترس از زنده ماندن داشته باشند
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  تحول گرای رهبر 

گرا سبکی از رهبری است که با استانداردهای بالای  رهبری تحول

اخلاقـی، الهـام بخشـیدن بـه پیـروان، هدایت معنوی و توجه و احترام 

 . به زیردستان همراه است

 یها یخروج انجام یبرا را روانیپ که است یهبر تحول گرا شخصر

و  ینگران او به بخشد. ی)ارتقا(م و الهام کند یم کیمعمول تحرریغ

 لاتمشک به نگاه کردن در را با کمک به آنها روانیپ یآگاه آنها کند. یمنفرد توجه م روانیپ یتوسعه ا یازهاین

 یبرا شتریبتلاش انجام  در روانیپ یوالهام بخش کی، تحرجییته به دهند و قادر یم رییتغ دیجد راه کیبا  میقد

 .هستند یگروه اهداف انجام

 گریکدی علایقرا جهت مراقبت  روانیدر پ مثبت راتییاست که تغ یرهبر مورد تماما ً در گرا تحول یهبرر یتئور

 .کند یم جادیا یگروه به طور کلّ علایق یو عمل در راستا

مطالعات دانشگاه اوهایو، . تمایز بین رهبری تحول گرا و رهبری مراوده ای تمرکز کرده اند تحقیقات زیادی بر

هدف رهبران مراوده ای را توصیف می کنند. این رهبران با مشخص کردن نقش ها و -و تئوری مسیرمدل فیدلر 

وظایف، پیروان را به سمت اهداف تعیین شده هدایت می کنند. در حالیکه رهبران تحول گرا، علاقه پیروان را به 

هبران تحول گرا و رهبران مراوده ای، سازمان افزایش می دهند و تاثیر فوق العاده ای بر پیروان خود می گذارند. ر

مکمل یکدیگر هستند؛ آن ها رویکردهای یکسانی برای انجام کارها دارند. رهبری تحول گرا، براساس رهبری 

 از آنچه که رهبران مراوده ای به تنهایی می توانستند بالا مراوده ای قرار دارد و تلاش و عملکرد پیروان را بیشتر

اما برعکس این موضوع امکان ندارد. اگر شما رهبر مراوده ای خوبی هستید ولی ویژگی  .ندببرند، افزایش می ده
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را ندارید، در اینصورت شما فقط یک رهبر متعادل اید. بهترین رهبران، رهبران تحول گرا و  های رهبر تحول گرا

 .ای هستند رهبران مراوده

پردازد و از رهبری به عنوان میان رهبری و مدیریت می ، به تمایزLeading Changeنویسنده کتاب  2جان پی کاتر

موتور محرکه تحول در سازمان تأکید دارد. در بیان تفاوت بین مدیریت و رهبری داشتیم که در رهبری تأکید 

که این نوع رهبری بیشتر به  می شودی رهبری پرجاذبه هم بیان بیشتر به دنبال تغییر و تحول است. در نظریه

آفرین، ی مربوط به رهبری تحولشود، اما در نظریهیر و نفوذی است که توسط فرد رهبر بر پیروان ایجاد میدنبال تأث

رود و به ایجاد دگرگونی و تحول در کل شالوده ی این نفوذ و تأثیرگذاری از حد اعضای سازمانی فراتر میدامنه

ها و کوشند با ایجاد تغییر و تحول در ارزشآفرین میانجامد. در واقع، رهبران تحولو فرهنگ سازمانی می

ای توانمند سازند تا بتوانند سازمان خود را برای رسیدن به های اعضای سازمانی، افراد سازمانی را به گونهگرایش

 تحولات مطلوب یاری کنند.

آفرینی کار ی اساسی رهبری این است که بتواند موجب تغییرات، نوآوری، خلاقیت ودر شرایط امروزی وظیفه

آفرین حولتشوند، به تحول سازمانی اعتقاد راسخ داشته باشند و به تجدید حیات سازمان اهمیت دهند. رهبری 

رهبر  یی مجموعهند و اهمیت آن به حدی است که امروزه دربارهکهای جدید کمک میبه بسط و گسترش ایده

 همکاری مبتنی بر اعتماد دارند.ای که با هم باید بیندیشیم، نه فرد رهبر. یعنی مجموعه

مچنین رهبری هی یک سازمان یادگیرنده بسیار مؤثر باشد. تواند در ایجاد و توسعهآفرین میوجود رهبری تحول

 ی تعهد و انگیزش پیروان تمرکز دارد. آفرین بر توسعهتحول

 

 

                                                           
2- John P. Kotter 
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 آفرین های رهبری تحولاهم ویژگی 

ی سازمان نمایان انداز نویدبخشی را از آیندهآفرین چشمان تحولرهبرانداز برای سازمان: تعریف چشم -1

 سازند و به دنبال جلب بسیج عمومی برای پذیرش آن هستند.می

های جدیدی را بر بافت ها نفوذ کرده و ارزشآفرین در باورها، هنجارها و ارزشرهبران تحولنفوذ آرمانی:  -2

 سازند.فکری سازمان حاکم می

ی اعتماد به نفس و توانمندی بالا را در آنها با ایجاد الگوهای مطلوب، انتظارات فراوان، روحیهشی: بخالهام -3

 کنند.پیروان ایجاد می

کنند و به ارتقای آنها فضای لازم را برای دریافت هرگونه پیشنهاد فراهم میتحریک استعداد فرهیختگی:  -4

سالاری را در سازمان کنند. شایستهگیری پیروان را تقویت میسطح ابتکار فردی و جمعی پرداخته و ظرفیت یاد

 سازند.حاکم می

گذارند و دیگران های خویش به نمایش میاین رهبران تصویر روشن و مثبت و خوشایندی را در قابلیت -5

 انگارند.العاده میهایی آنها را فوقتوانمندی

 رود.زند، به طوری که تداوم وضعیت موجود زیر سؤال میسانیاز سازمان به تغییر و تحول را نمایان می -6

پردازند. رمز آفرین به دنبال جلب اعتماد عمومی هستند و از این طریق به انسجام عمومی میرهبران تحول -7

 موفقیت آن در ایجاد و توسعه اعتماد است.

ها و ذهن افراد، در ساختارها و سیستم آنها به دنبال این هستند که با ایجاد تغییرنهادینه ساختن تغییرات:  -8

 تغییرات ایجاد شده را نهادینه سازند.
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ها احتیاج به پارادایم فکری رهبری دارد. تغییر پارادایم فکری احتیاج به مطالعه، مصاحبه با پردازش این ویژگی

 ها و سازمان های موفق دارد.های علمی به دانشگاهمدیران موفق، مسافرت

 اخلاقیات و اعتماد رهبری موثق : 

اخلاقیات  اگرچه تئوری های موجود درک ما را از رهبری موثر افزایش می دهند، اما آن ها با دو متغیر ضرورری

و اعتماد، سر و کار ندارند. ما در رهبری موثر با این دو مفهوم مواجه می شویم و اکنون، به تعاریفی از آن ها می 

  :پردازیم

o اخلاقیات و رهبری 

 مبادرت شتریب یدارند که به رفتار شهروندی سازمان یروانیبه داشتن پ لیهستند، تما یاخلاق اریکه بس یانرهبر

سازمان  را برای یمجموعه ای از اصول اخلاق ییاجرادهند. مدیران نشان  رانیورزند و مشکلات موجود را به مد

 یاستانداردهای اخلاق نیا دیبالا دارند. آن ها با یاخلاق به استانداردهای ازیراستا آنان ن نیکنند. در ا یم نیتدو

دادن پاداش )مانع سوء استفاده از قدرت  یپاداش دهند و از طرف گرانیخود نشان دهند، به صداقت د رفتاررا در 

 شوند. (کارمندان یبا کم کردن ساعات مرخص ها نهیو کاهش هز رانیهای فراوان به مد

o اعتماد و رهبری 

 بیآس گرانیخواهند خود را در مقابل د یکند که افراد م یبروز م یاست و هنگام یوانشناسواژه ر کی اعتماد

 تیتوانند موقع یافراد کاملا نم اگرچه. انجام کارها دارند یدرباره چگونگ یآن ها انتظارات مثبت رایکنند. ز ریپذ

. اعتماد ندیایبه سمت آن ها ب گرانیکه د کنند کاری ت،یرا کنترل کنند، اما انتظار دارند که با در دست گرفتن موقع

از  یبخشد. را بر عملکرد گروه بگذار یمخرب راتیتاث تواند یرهبری است، از دست دادن آن م یژگیو نیاول

مشکلات به دانش  آنان است؛ اگرچه رهبران برای حل و حل مشکلات افتنی،  گرانیتعامل با د رهبری، فیوظا
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 مشکل اعتماد ستیبا یبه راه حل های خلاق م یا برای کسب دانش و داشتن دسترسدارند ام ازیخلاقانه ن و تفکر

 .کندیم کنواختی رهبر به دانش و همکاری را یافراد به آنان را حل کنند. اعتماد و قابل اعتماد بودن، دسترس

رهبری  درخصوص نظریه های رهبری تحقیقات فراوانی صورت گرفته است، که نتایج حاصله بیانگر سبک های

متفاوتی است. یک سبک رهبری خاص برای همه موقعیت ها مناسب نبوده و هر شخص شیوه ای در هدایت 

 .های رهبری متفاوتی استفاده کنندر موقعیت های مختلف از سبکدیگران دارد؛ رهبران می توانند د

آن سبک، یکی از مهم ترین مباحث علوم رفتاری  اثربخشی چگونگی اتخاذ سبک های رهبری برای اطمینان از

ایی و مدیریت یک گروه گفته می ک رهبری، به خصوصیات رفتاری رهبر در هدایت، انگیزش، راهنماست. سب

در ادامه به معرفی تعدادی از مهم ترین سبک صاحب نظران سبک های رهبری متفاوتی معرفی کرده اند که  د.شو

 :های شناخته شده رهبری می پردازیم

 های رهبریمعرفی تعدادی از سبک

 بهرهبری پرجاذ 

 

 

رویکرد ویژگی و صفات ممیزه در بین دانشمندان مدیریت مطرح بود و  1940در چندین قرن و تا اواخر دهه 

خلقی، توانایی برقراری ارتباطات، قاطعیت، اعتقاد بر این بود که صفات خاصی مانند اعتماد به نفس، خوش

ها در ود این خصوصیات و ویژگیشجاعت، شهامت و خصوصیاتی از این قبیل لازمه تحقق رهبری است و وج

باشند، بنابراین ارا نمیجایی که این خصایص ذاتی را همه دسازد. از آنرهبران، آن ها را از غیر رهبران متمایز می

آیند. تعلیمات رهبری فقط برای کسانی مفید است که دارای رهبران بالقوه به حساب می ،تنها دارندگان آن صفات

 رهبری باشند. آن صفات ممیزه ذاتی 

https://motamem.org/%D8%AA%D8%B9%D8%B1%DB%8C%D9%81-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A7%DB%8C%DB%8C-%D8%AA%D8%B9%D8%B1%DB%8C%D9%81-%D8%A7%D8%AB%D8%B1%D8%A8%D8%AE%D8%B4%DB%8C-%D9%88-%D8%AA%D9%81%D8%A7%D9%88%D8%AA/
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این رویکرد پس از تحقیقات زیاد، نتوانست که مجموعه خصایص مشخصی را مطرح کند که بتوان از طریق آن 

گفت رهبران مادرزادی رهبر اثربخش را از رهبر غیراثربخش شناسایی و متمایز ساخت و این فرض قدیم که می

 رهبرند، اعتبار چندانی کسب نکرد. 

 :باشدهای زیر مییاین رویکرد دچار کاست

 نادیده گرفتن سهم پیروان در رهبری 

 های رهبرنادیده گرفتن شرایط محیطی در اثربخشی فعالیت 

 عدم ارائه روشی برای تبیین چگونگی نفوذ رهبر بر پیروان  

 های مورد نیاز و شرایط خاص سازمان ای روشن بین ویژگیبرقرار نبودن رابطه 

های اخیر قوت گرفته است و امروزه اعتقاد بر این است که رهبران میزه در سالالبته رویکرد ویژگی و صفات م

مند باشند تا بتوانند در پیروان خود نفوذ کنند و پیروان با اعتماد و علایق های خاصی بهرهسازمانی باید از ویژگی

 روان خود داشته باشند. توانند تأثیر شگرف بر پیوافر از رهبر خود، پیروی کنند. زیرا رهبران پرجاذبه می

 های شخصیتی رهبران پرجاذبه:ويژگی 

 برخورداری از اعتماد به نفس 

  اعتقاد راسخ به حقانیت باورهای خویش 

 پذیریمسئولیت 

 بینی توانایی تشخیص شرایط و پیش 

 دانش بالای انجام دادن کار 

  توان همکاری بالا با دیگران 

 هوشیاری 

 بزرگ شجاعت برای انجام دادن کارهای 

 توان ایجاد خودانگیزشی در شرایط سخت کاری 
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  پایداری و استقامت 

  خلاقیت و توان توسعه و بکارگیری افکار جدید 

  توان بالای تحمل دیگران 

شود که به راحتی از آنها تبعیت کنند، ابراز محبت نسبت به شخص های مطلوب رهبران، باعث میاین ویژگی

های محول شده از های رهبر اطاعت کنند، تعلق عاطفی نسبت به مأموریتاز فرمانرهبر داشته باشند و با اشتیاق 

 کنند.سوی رهبری داشته باشند و از طریق او احراز هویت 

 سازمان هاگیرند. شرایط امروزی که شان را از پیروان میشود که رهبران، قدرتبه همین دلیل است که بیان می

تواند بسیار مؤثر ها میبرای پذیرش مسئولیت و تغییرها دارند، وجود این ویژگینیاز به تغییر و تهییج کارکنان 

ی امروزی، موفقیت بدون توان رهبری کارایی محدودی خواهد داشت. تأثیر نفوذ هر شخص سازمان هاباشد. در 

و مرز موفقیت آورد. توانایی هر کس، در رهبری دیگران، حد تنها تابعی از آن چیزی است که رهبری به وجود می

کند. برای اینکه مسیر حرکت یک سازمان را عوض کنید باید رهبر آن را تغییر دهید. اگر رهبر قوی را تعیین می

در مواقع بحرانی به دنبال رهبران  سازمان هایابد به همین دلیل است که است، سقف موفقیت سازمان افزایش می

کند. وقتی یک تیم ورزشی ا مدیر عامل جدید استخدام میدهد رئیس یوقتی یک شرکت ضرر می. جدید هستند

 گردد.بازد، به دنبال یک سرمربی جدید میپست سرهم می

ای از اگرچه بعضی مردم اعتقاد دارند که استعداد رهبری، خدادادی است، اما توانایی رهبری در حقیقت مجموعه

 گیرد. ت. اما این کار یک شبه صورت نمیهاست که تقریباً همه آنها آموختنی و رشد یافتنی اسمهارت

گذاری موفق در تجارت یا بازار سهام های رهبری تا حد زیادی مانند سرمایهمندی از ویژگی ها و مهارتبهره

ها مطالعه، تمرین، تجربه، موفقیت، توانید به سادگی انتظار موفقیت داشته باشید مگر اینکه از سالاست. شما نمی

 مند باشید.ها بهرهی و مانند اینشکست، اراده قو
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 رهبری اقتضایی 

گیرد و مدیر دهد که اثربخشی یک شیوه رهبری بستگی به شرایطی دارد که رهبر در آن قرار میتحقیقات نشان می

های مناسب ها را در موقعیتهای رهبری بسیار، بداند که چگونه آناثربخش کسی است که ضمن داشتن شیوه

نامیم ثربخش میهر زمان که سبک رهبری با موقعیت موجود تطابق داشته باشد، آن را اصطلاحاً ا خود به کار برد.

 ها تناسب وجود نداشته باشد، غیراثربخش گویند.و هر زمان که بین آن

خوبی باشند و متناسب  هکند که مدیران باید تشخیص دهندیکی از دانشمندان مدیریت به نام ادگار شاین بیان می

. همچنین باید های مناسب رهبری برای نفوذ در رفتار کارکنان استفاده کنندها و سبکقتضیات محیط از روشبا م

ا برآورده سازند مند باشند تا بتوانند، تقاضاهای مختلف محیط رپذیری لازم در مدیریت و رهبری بهرهاز انعطاف

 . ها رفتارهای متفاوت داشته باشندهای کارکنان با آنها و انگیزهمتفاوت بودن نیازو در صورت 

کرد تحت تأثیر دارد که بهترین روش برای نفوذ در رفتار کارکنان وجود ندارد، بلکه بهترین رویرهبری بیان می

قه وافر در ها با علاگی کارکنان است. رهبری عبارت است از نفوذ در رفتار کارکنان به طوری که آندسطح آما

سطح  هاست و بر اساسکنند. چگونگی نفوذ در رفتار تحت تأثیر سطح آمادگی آنجهت اهداف سازمان تلاش 

لیدی این مدل کشود. در این قسمت به تعریف متغیرهای گرا استفاده میگرا و رابطهآمادگی از رفتارهای تکلیف

 شود. پرداخته می

اینکه چه تکالیف و چگونه باید های فرد یا گروه، توضیح یعنی تشریح وظایف و مسئولیت :3گرارفتار تکلیف

های طرفه، وضع قوانین و مقررات، نظارت دقیق، تنظیم دستورالعملانجام شود. همچنین شامل ایجاد ارتباطات یک

 باشد. روشن و نظم و انضباط می

                                                           
3- task- oriented behavior  
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عاطفی، توجه به مسائل  -های اجتماعیشامل برقراری ارتباطات دوطرفه ایجاد حمایت :4گرارفتار رابطه

 یزشی، توسعه انگیزش، توسعه مشارکت، شنود مؤثر، توجه به رضایت شغلی، توسعه اعتماد و مانند آن است. انگ

آمیز یک تکلیف خاص است و در رهبری آمادگی میزان بلوغ شخص برای انجام موفقیت :5سطح آمادگی

 اقتضایی عبارت است از میزان تمایل و توانایی پیرو در انجام موفق یک تکلیف خاص.

یعنی  7مهارتی که فرد یا گروه برای یک تکلیف خاص باید داشته باشد. تمایل یعنی دانش، تجربه و 6توانایی

 اعتماد به نفس و اطمینان لازم برای انجام موفق یک تکلیف معین.  و نگیزه، تعهدمندی از ابهره

کیب رفتارهای وند. همچنین از ترشهای مختلف توانایی و تمایل افراد به چهار دسته تقسیم میبر اساس ترکیب

 شوند. های رهبری نیز به چهار نوع تقسیم میگرا، سبکگرا و رابطهتکلیف

 مادگی پیروان نشان داده شده است:چهار سبک رهبری با توجه به چهار سطح آ زیردر شکل 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                           
4- relationship- oriented behavior 
5- readiness 
6- ability 
7- willingness  
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  های مناسب رهبری بر اساس سطح آمادگیشیوه 

 و یا دستوریسبک رهبری گفتنی، هدایتی  -1

یعنی توانایی انجام کار را ندارد، انگیزه لازم را نیز کسب نکرده است،  ؛پایین است، وقتی که سطح آمادگی پیرو

ها را باید برای پیرو چگونگی انجام وظایف را دقیقاً توضیح داد. مسئولیت

مشخص کرد، کارمند را هدایت و راهنمایی کرد و برکار او دقیقاً 

أکید به نظم و انضباط و شرح شغل از اصول رهبری نظارت کرد. ت

 اثربخش است.

 سبک رهبری تشویق، فروشی و یا متقاعدسازی -2

دهد که انگیزه دارد، کارش را دوست دارد و اعتماد وقتی پیرو هنوز مهارت لازم را کسب نکرده است، اما نشان می

گرایی ده نمود. در این شیوه هنوز تا حدی رفتار تکلیفبه نفس لازم را کسب کرده است، باید از شیوه تشویقی استفا

دهد انگیزه و علاقه لازم را دارد در کنار آن یابد تا مهارت و توانایی لازم کسب شود و چون نشان میادامه می

پردازد، باب گفت وگو و ها نیز میگرایی، رهبر به توسعه ارتباطات دوطرفه و همچنین به بیان علترفتار تکلیف

 های رهبر باشد.شناسی پذیرای )خریدار( خواستهکند تا کارمند از نظر روانتوضیح را باز می

 شیوه رهبری مشارکتی یا حمایتی -3

در این سطح آمادگی سخن از افرادی که توانایی کار را دارند، اما هنوز به خود اطمینان لازم ندارد یا فرصت پیدا 

ام دهند یا شاید شامل افرادی شود که به دلایل مختلف انگیزه خود را از دست اند تا کار را به تنهایی انجنکرده

ها چون کار را بلد هستند، به ها مشارکتی یا حمایتی است. اینداده باشند. در هر حال شیوه مناسب برای آن

وفصل ویق، به حلراهنمایی و دستورالعمل زیاد نیاز ندارند، بلکه باید از طریق برقراری ارتباطات دوطرفه و تش

 شود. ها را مورد حمایت قرار داد. در این شیوه تصمیمات به وسیله رهبر و پیرو اخذ میل پرداخت و آنمسای
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 سبک رهبری تفویضی -4

گونه گوید که هم توانایی دارند و هم مایل و مطمئن هستند. اینآمادگی سطح چهار از فرد یا گروهی سخن می

کننده بیش از ر مورد کارها و چگونه انجام کار و همچنین به تشویق و رفتارهای حمایتافراد به ارائه رهنمود د

انگیزه و مطمئن هستند. شیوه رهبری مناسب برای آنها تفویضی  ها متعهد، بامتوسط نیاز چندانی ندارند. زیرا آن

گونه ترین نیاز ایند و مهماست. آنچه اهمیت دارد این است که به پیروان فرصت قبول مسئولیت و اجرا داده شو

 شود.افراد استقلال است. در این شیوه تصمیمات به وسیله پیروان اتخاذ می
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 قدرت در رهبری 

مندی از قدرت ههر مدیر و رهبر سازمانی برای نفوذ در رفتار کارکنان احتیاج به قدرت دارد و رهبران بدون بهر

 نند در محیط کاری خود اثربخش باشند. تواو استفاده صحیح از قدرت نمی

عبارت است از ابزار نفوذ در رفتار کارکنان به عبارت دیگر رهبران برای نفوذ در رفتار کارکنان باید از  8قدرت

توانند در کار خود موفق باشند. قدرت رهبر را توانا مندی از آن، نمیمند باشند. بدون بهرههای مختلف بهرهقدرت

گذاری بر رفتار فرد یا گروه، در جهتی که مورد قدرت عبارت است از توانایی بالقوه شخص در اثر کند، لذامی

 .نظر است

 های قدرتپايگاه 

ی قدرت، تشکیلات اداری، سازمان دارد که سرچشمه، سرچشمه قدرت را بررسی کرده و بیان می9امیتای اتزیونی

به اعتبار مقام سازمانی خود در دیگران نفوذ کنند، گفته  های شخصیتی است. اگر مدیران سعی کنندیا ویژگی

های شخصیتی خود در رفتار دیگران نفوذ کنند، ها به اعتبار و ویژگیشود دارای قدرت مقام هستند و اگر آنمی

های قدرت مقام از تشکیلات و مقاماز مدیران نیز دارای هردو هستند.  دارای قدرت شخصی هستند. بعضی

توانند قدرت های مافوق میگیرد. جریان این قدرت از سطوح بالاتر به پایین است. مقامرچشمه میسازمانی س

هایی دارد که اتزها و مجابدهند یا پس بگیرند. این قدرت بستگی به میزان اختیار مدیر در ارائه پاداش، تنبیه

آید و میزان کسب اطمینان و اعتماد از تواند در مورد پیروان اعمال کند. قدرت شخصی از پیروان به دست میمی

ها دارد. قدرت شخصی یعنی همبستگی، یکدلی، کسب احترام، آن افرادی است که سعی در نفوذ بر رفتار آن

کننده حدی است که زیردستان حاضرند مشتاقانه از همگرایی بین اهداف افراد و رهبر. به عبارت دیگر، مشخص

                                                           
8- power  
9- Amitai Etzioni 
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در محیط سازمانی، جریان قدرت شخصی از پایین به بالاست. قدرت شخصی  رهبر خود پیروی کنند. بنابراین

 رود. شدنی است. زیرا به دنبال چندین اشتباه این قدرت از بین میذاتی نیست، بلکه زایل

 انواع قدرت 

 ت وجود دارد.های مختلفی وجود دارد. بر اساس تحقیقات هفت پایگاه مختلف قدربندیبرای قدرت تقسیم

 Reward Powerت پاداش قدر -1

های سازمانی عبارتند از حقوق، ترین پاداشاین قدرت یعنی تصور حاصل از توانایی و اختیار در ارائه پاداش. مهم

 پاداش، واگذاری مسئولیت و مانند آن. 

 Coercive Powerقدرت قهریه و اجباری  -2

 ر حقوق، انتقال، اخراج.یعنی تصور حاصل از توانایی مدیر برای اعمال مجازات مانند کس

 Legitimate Powerقدرت قانونی یا مشروع  -3

قدرت قانونی به واسطه و اتکای مقام سازمانی است. منشأ این قدرت پست سازمانی است.این قدرت بستگی به 

 .ی نظامی دقیقاً تعریف شده استسازمان هاتوانایی مدیر بر اتخاذ تصمیمات مبتنی بر پست سازمانی دارد. در 

 Referent Powerقدرت جذابیت شخصی  -4

باشد و مدیر به علت شخصیتش های روحی، اعتماد و احترام همراه میاین قدرت با محبت، میل به تقلید، تعلق

شود که رهبر در دیگران تأثیر مندی به رهبر، باعث میمورد علاقه و تحسین دیگران است. همین نکته علاقه

 گذارد.

 Expert Powerقدرت تخصص  -5

 ه و تخصص رهبر در کار.بیعنی تصور حاصل از دارا بودن دانش، تجر

 Conection Powerقدرت رابطه  -6

 یعنی تصور حاصل از امکان معاشرت با افراد بانفوذ و مقامات سازمانی.

 Information Powerقدرت اطلاعات  -7

 یعنی تصور حاصل از دسترسی به اطلاعات سازمانی و محیطی.
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 اده اقتضايی از قدرت استف 

بین آمادگی پیروان، شیوه رهبری و قدرت مناسب باید ارتباط صحیح وجود داشته باشد. یعنی سطح آمادگی و 

کند که مدیر از چه نوع قدرتی باید استفاده کند. در واقع چیزی به نام بهترین قدرت در شیوه رهبری تعیین می

ید از قدرت قهریه و در سبک رهبری متقاعدسازی از قدرت پاداش همه شرایط نداریم. در سبک رهبری گفتنی با

و در سبک رهبری مشارکتی از قدرت جذابیت شخصیتی و در سبک رهبری تفویضی از قدرت تخصص باید 

 توانند در رفتار پیروان خود نفوذ کنند. مند شد. در این صورت مدیران سازمانی بهتر میبهره

موقع استفاده نکنند، پایگاه قدرت خود بیان شود اینکه اگر مدیران از قدرت خود بهنکته مهمی که باید در اینجا 

گیرد که مدیر از قدرت لازم برخوردار نیست. همچنین دهند و این تصور پیش پیروان شکل میرا از دست می

 .باید به طور عادلانه از قدرت های خود استفاده کنند
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 رهبری تبادلی 

گیرد. در این فرایند رهبری در ی بر یک مبادله منطقی تأکید دارد. پاداش در برابر کاری که انجام میرهبری تبادل

تلاش است تا پیروان را به منظور دستیابی به حداکثر منافع شخصی خویش برانگیزاند. بدین منظور، رهبر معیارهای 

دهد و سپس در ازای تحقق آن، قرار میآل پیش روی پیروان روشنی را برای عملکرد مطلوب و کارکرد ایده

های قراردادی گیرد. در نتیجه این نوع فرایند رهبری در چارچوب توافقپاداش مناسبی را برای پیروان در نظر می

 .گیردبین رهبران و پیروان شکل می

کند و از را تأمین میشود. رهبر منابع مورد نیدر رهبری تبادلی بر اهداف و پاداش به عنوان انگیزاننده تأکید می

گیرد. از این طریق در رهبری تبادلی وری و دستیابی به موفقیت، پاداش مناسب در نظر میبرای انگیزش، بهره

 . شودگردد و مانع انجام شدن رفتارهای نامطلوب میرفتارهای مطلوب تقویت می

آفرین، رابطه بین رهبر و پیروان از آفرین با رهبری تبادلی تفاوت اساسی دارد. در رهبری تحولرهبری تحول

ها، سطح بالاتری برخوردار است. رهبر همواره در تلاش است با شناسایی و تحریک سطوح بالای نیازها و انگیزه

کنند تا استعدادهای نهفته خود را شکوفا کنند. این روابط رو به رشد همواره بین رهبر و پیروان را تشویق می

 پیروان وجود دارد. 
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 خدمت به مشتریرهبری  

-ترین سرمایه هر مؤسسهای است. مشتری بزرگترین عامل موفقیت در هر مؤسسهی مشتری را داشتن، مهمدغدغه

دهد که موفقیت در پردازد. تحقیقات جهانی نشان میای است. مشتری همه حقوق، دستمزد و مزایای ما را می

در سازمان با دو نوع یکی از رازهای تعالی سازمان است.  رجوعبرخورد با مشتری و رضایت مشتری و ارباب 

کنند و مشتریان سازمانی که از خدمات و محصولات سازمانی استفاده میرو هستیم: مشتریان برونمشتری روبه

لذا مشتری کسی است که محصول یا خدمتی برای تحویل به او  ؛سازمانی که همان کارکنان سازمان هستنددرون

شود. هر فردی در یک سازمان مشتری است و خود او هم مشتریانی دارد. حتی اگر با مشتریان بیرونی می فراهم

برخورد نداشته باشد، تعداد زیادی مشتریان داخلی دارد. وقتی که به کمک و خدمات فرد دیگری برای انجام 

کت یا سازمان که به خدمات شما آیید. سایر افراد داخل شرتان متکی هستید، مشتری داخلی به شمار میشغل

در این صورت و با این فرض، یک شوند. متکی هستند تا کارهای خود را انجام دهند، مشتریان شما محسوب می

 شود.ی خدمت به مشتری ایجاد میزنجیره

ا ی سازمان، کارکنان رای است که محصولات و خدمات فراهم شده به وسیلهی خدمت به مشتری زنجیرهزنجیره

ی اجرایی و سازمان هاهای اتصال هستند. در کند. کارکنان و شغل آنها در این زنجیره حلقهبه مشتری متصل می

 سازمان هاسازمانی و ارباب رجوع توجه مناسبی شده است. از این طریق های اخیر به مشتری بروندر سال

ن خود مطالب ارزشمندی را از طریق پیشنهادها اند تا حدی در جهت تغییر مطلوب اقدام کنند و از مشتریاتوانسته

خالی است  سازمان هاو انتقادها فرا گیرند و در جهت توسعه سازمان یادگیرنده گام بردارند، اما آنچه جای آن در 

 شود.سازمانی میی خدمت به مشتری و رهبری خدمت است. در این زنجیره توجه لازم به مشتری درونزنجیره

هر فردی باید خدمت عالی به حلقه بعد ارائه دهد تا مشتریان خارج از سازمان از مزایای در زنجیره خدمت 

مند باشند. آنچه برای مشتری خوب است، برای کارکنان نیز خوب است. کارکنانی که به خوبی خدمت عالی بهره
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با ارائه سرمشق و خدماتی  بند نیستند. مدیران سازمانی خدمت خوب دیگران پایشود، به ارائهبه آنان توجه نمی

کنند که مشتری کانون اصلی توجه سازمان است. زیرا دارند، به دیگران و کارکنان منتقل میکه خود عرضه می

به طور مثبت و توأم با  با کارکنان دهند. وقتیکنند به مشتریان انتقال میکارکنان کیفیت خدماتی که دریافت می

کنند. عامل مؤثر و یا یز این الگوی رفتاری را به دیگران و مشتریان منتقل میها نآنشود، قدرشناسی رفتار می

کنند گونه رفتار میافراد است. زیرا افراد با دیگران همان بهاکسیژن جو کاری مثبت، قدرشناسی و ستایش و احترام 

 شود.که با خودشان رفتار می

کنند، یعنی کارهایی را ی خدماتی کار میسازمان هادر کنیم. اکنون بیشتر کارکنان ما در عصر خدمت زندگی می

پردازند. عصر خدمت تصادفی فرا نرسیده، بلکه قسمتی از دهند که سایر مردم برای انجام آنها پول میانجام می

ای با آنها رفتار شود که احساس کنند مهم، تکامل جامعه است. در این عصر مردم دوست دارند که به گونه

رشناس و مورد احترام هستند. موضوع اصلی عصر خدمت، کیفیت خدمت است. کیفیت خدمت ارزشمند، س

گذارد. در یک تحقیق علمی این نتیجه عاملی است که بر میزان نگهداری مشتری و رضایت ارباب رجوع تأثیر می

ه مشتری را اند، خدمت ضعیف بکننده را تعویض کردهدرصد از کسانی که چند بار عرضه 97به دست آمد که 

 اند.عامل اصلی خود در این تعویض ذکر کرده

ی خدمت هر کارمند مشتری کارکنان دیگر و کارکنان دیگر نیز مشتری او هستند. کیفیت خدمت او به در زنجیره

کند. کیفیت خدمت همه آنها تحت تأثیر کیفیت مشتری تحت تأثیر کیفیت خدمتی است که از دیگران دریافت می

کنند و نهایتاً کیفیت محصول یا خدمت دریافتی توسط مشتری که از مدیران خود دریافت میخدمتی است 

 سازمانی، تحت تأثیر کیفیت خدمت در این زنجیره خدمت است.برون

کند که کارکنان از مدیران سازمان خود، خدمت عالی دریافت مهارت رهبری در سازمان این شرایط را فراهم می

مت عالی احترام و قدرشناسی و تحسین از کارکنان توسط مدیرشان است. هرچه مهارت کنند و کلید این خد



 

 

60 

 

گردد، لذا سازمانی فراهم میرهبری در سازمان عمومیت پیدا کند، شرایط ارائه خدمات عالی به مشتریان برون

ان دریافت سازمانی تحت تأثیر کیفیت خدمتی است که کارکنان از مدیران خودشخدمت عالی به مشتری برون

دهد باید مورد تحسین سازد. کارمند وقتی خدمت خوبی ارائه میکنند. مهارت رهبری این امکان را فراهم میمی

 و قدرشناسی مدیرش قرار گیرد تا این اقدام ادامه یابد.

د. دهنبهترین زمان برای تحسین و قدرشناسی دیگران در محل کار، موقعی است که افراد کاری صحیح انجام می

 ادقانه، مشخص، حضوری و مثبت باشد.عوامل اصلی یک تحسین خوب عبارت است از اینکه باید فوری، ص

زمان تحسین بسیار مهم است برای اینکه تحسین بیشترین اثر را داشته باشد باید در زودترین زمان  هرچه زودتر:

 ممکن پس از دست یافتن به موفقیت در کار مورد نظر صورت گیرد.

توانند مؤثر باشند. رفتار مدیر صورت کلمات به تنهایی نمیتحسین باید صادقانه باشد. در غیراین تر:ادقانههرچه ص

 ی تحسین از کارمند باشد.کنندهنیز باید بیان

رسد.  های خیلی کلی غیرصمیمی به نظر میدهد. تحسینمشخص بودن به تحسین شما اعتبار می تر:هرچه مشخص

شود که تعیین کند چه چیزی در مورد رفتار یا موفقیت شخص مورد تحسین باعث می مشخص بودن موضوع

 خوب بوده است.

دهد و بودن آن است. این نشان میر در اثربخشی تحسین کردن شخص، تحت تأثیر حضوری و رو تر:هرچه حضوري

دهد که ارزش نشان میدهید ی کافی مهم است. کاری که شما شخصاً انجام میکه آن عمل برای شما به اندازه

 والایی برای شما دارد.

شما کار »کند کنند، وقتی مدیری بیان میاثر میبسیاری مدیران، تحسین را با یک انتقاد نهایی بی تر:هرچه مثبت

 کند.های قبلی را محو میتمام پیام« ولی»ی کلمه« اید، ولی چند اشتباه داریدبزرگی انجام داده
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  معنویرهبری  

ای از سوی مدیران، سرپرستان، کارکنان و محققان به طور فزاینده سازمان هاهای اخیر جایگاه معنویت در سالدر 

همچنین بسیاری جامعه مورد توجه قرار گرفته است.  با کارکنان و سازمان هابه عنوان یک ضرورت برای تعامل 

یز از دانشمندان بر آن هستند که تعریف رهبری باید شامل معنویت ن

تواند برای سازمان و جامعه سودمند باشد و به توسعه باشد و می

 .زندگی کاری اعضا بپردازد

در مورد رابطه بین دین و معنویت صحبت زیاد است که در اینجا جای 

دینی نسبت به آن دارند. به هر  دانند و یک نگرش فرابحث آن نیست، اما بسیاری معنویت را قلب هر دین می

رفتار و کار بسیاری از رفتار و مدیران تأثیر عمیقی داشته است، اما باید توجه داشت که معنویت در حال دین بر 

ی معنویت هستند. دهندههای دین اسلام شکلجامعه ایرانی ما مبتنی بر دین است. بدین معنی که تعالیم و آموزه

طهار )س( است. در مورد تعریف سرچشمه معنویت اسلامی، قرآن کریم و سخنان حضرت محمد )ص( و ائمه ا

کند که معنویت، با توجه به ماهیت آن یک نظر واحد وجود ندارد. یک تعریفی که جامعیت بیشتری دارد بیان می

معنویت تلاشی در جهت پرورش حساسیت نسبت به خویشتن، دیگران و محیط طبیعی و ماوراءالطبیعه است که 

 باشد.ها و هدایت انسان به سوی کمال و سعادت میحساسیتاین تلاش به دنبال وحدت بخشیدن به این 

های زیادی همراه بوده است که برخی از کار بامعنا، کار هدفمند، حساسیت نسبت به خود معنویت در کار با واژه

ده بخش و برانگیزاننو دیگران، تلفیق زندگی کاری و زندگی معنوی، توجه به تمام ابعاد وجودی انسان، نیروی الهام

های فرد با کار، اتصال با قدرتی برتر، امید، آرامش، نشاط، مراقبه، لذت بردن از کار، انرژی، کار، هماهنگی ارزش

 محوری.همبستگی و خدمت



 

 

62 

 

دهد و در خدمت همکاران، سازمان و جامعه است. های معنوی را مورد توجه قرار میرهبری معنوی نیز ارزش

ها به دنبال توسعه انگیزش درونی خود و دیگران است. اساساً رهبری معنوی رهبری معنوی با استفاده از ارزش

انداز بر اساس مدل انگیزش درونی توسعه یافته است. در مدل انگیزش درونی مواردی از قبیل تعریف چشم

 گیرد. می دوستی مورد توجه قرارمشترک و ایمان به تحقق آن، توسعه معنادار در کار، تعهد سازمانی و عشق به نوع

باشند و آنها را نسبت کند که کارکنان احساس کنند که دارای شغل بااهمیت و معنادار میرهبری معنوی تلاش می

ای در اندازی از آینده سازمان ایجاد کرده و به گونهسازد. رهبری معنوی چشممند میبه شغل و کار خود علاقه

داز سازمان ایمان آورند و به آینده سازمان امیدوار باشند و به این انکند که آنان به تحقق چشمکارکنان نفوذ می

دهند و موجبات توانمندسازی فردی، تیمی و ترتیب انگیزه درونی کارکنان را برای تلاش بیشتر افزایش می

 کنند.سازمانی کارکنان را فراهم می

مت، ناامیدی، غرور، خودخواهی، کند که ترس، اضطراب، خشم، حسادت، خصواز طرفی رهبری معنوی تلاش می

ها در سازمان و ایمان گیری اعتقادات و ارزشخودبینی و عواطف مخرب را کنترل کند، لذا رهبری معنوی با شکل

به کار در کارکنان یک محرک درونی را توسعه داده و کارکنان نسبت به کار تعهد بیشتر داشته و احساس 

دهند. رشد و تعالی کارکنان در گروه ار شهروندی بیشتری از خود نشان میکنند و رفتپذیری بیشتری میمسئولیت

از اهمیت  سازمان هاتواند در توجه به رهبری معنوی است و با توجه به فلسفه وجودی دین اسلام این سبک می

 بیشتر برخوردار باشد.
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 خدمتگزاررهبری  

ارائه شده است، اما تغییر و تحولات پرشتاب و های مختلف و متنوعی در مورد رهبری لاگرچه تاکنون مد

های سنتی رهبری دیگر پاسخگوی نیازها و الزامات عصر ، باعث شده است مدلسازمان هاروزافزون محیط 

 شود.های جدید رهبری بیش از پیش احساس میحاضر نباشد و لذا نیاز به مدل

رأس سازمان قرار داشت و دستورات از بالا به  های سنتی رهبری مبتنی بر سلسله مراتب، قدرت دردر تئوری

تر به عنوان یک عضو سازمانی ملزم به پیروی از آنها شد و پیروان نیز در سطوح پایینپایین به افراد دیکته می

آفرین، معنوی و خدمتگزار این رابطه های جدید رهبری از جمله رهبری پرجاذبه، تبادلی، تحولبودند، اما تئوری

 ها و کتب جدیدی همچون هرم معکوس شده است.یگری در نظر گرفتند که منجر به توسعه پژوهشرا طور د

دهد تا حد زیادی در این میان تئوری رهبری خدمتگزار از جمله مواردی است که تحقیقات مختلف نشان می

 مخوانی بیشتری دارد.های دینی نیز هگشا باشد و با مفاهیم و آموزهراه سازمان هاتواند برای مدیران در می

های قدیم وجود داشته است، اما به لحاظ تجربی از اواخر قرن بیستم رهبری خدمتگزار به اشکال مختلف از زمان

لیف اولین فردی بود که در مقاله خود تحت عنوان خدمتگزار در نقش در دنیای مدیریت مطرح شد. رابرت گرین

اخت و رهبر خدمتگزار را اساساً و ابتدائاً در نقش یک خدمتگزار به معرفی این سازه پرد 1970رهبری در سال 

نسبت به زیردستان خود معرفی نمود. از دیدگاه او رهبر خدمتگزار کسی است که انگیزش افراد را از طریق 

دهد. بنابراین تأکید اصلی این نوع رهبری ابتدا خدمت به دیگران بخشی و کمک به رشد دیگران بهبود میالهام

نگر و یکپارچه نسبت به کار، ایجاد همبستگی و انسجام در ست و در کنار آن مواردی همچون یک رویکرد کلیا

های سنتی از گیری وجود دارد. تفاوت اساسی رهبری خدمتگزار با تئوریکار و تسهیم گسترده قدرت در تصمیم

های سنتی ان شده است، ولی تئوریشود که رهبری خدمتگزار بر اسسا تئوری خادمیت بنیاین نکته مشخص می

رهبری بر مبنای تئوری عاملیت هستند. در واقع مدل رهبری خدمتگزار اعضای سازمان را به عنوان افرادی که 
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کند، بلکه به کارکنان نیز ارزشی همانند مدیران های کمتری نسبت به مدیر خود هستند توصیف نمیدارای توانایی

ان همگی از شأن و منزلت یکسانی برخوردار هستند و همگی به شکلی فعال در دهد. در واقع اعضای سازممی

 های سازمانی مشارکت دارند.گیریمدیریت و تصمیم

شود. کند که رهبری خدمتگزار با حس طبیعی فرد آغاز میلیف در توصیف بیشتر رهبر خدمتگزار مطرح میگرین

کند تا دیگران را هدایت کند. اب آگاهانه، فرد را مشتاق مییعنی فردی که تمایل ذاتی به خدمت دارد این انتخ

تر، خردمندتر، آزادتر و دارای استقلال بیشتری شود آنها با دریافت خدمات، سالمزمانی که به افراد خدمت ارائه می

 شوند.می

اید که دید میای در جامعه پبرخی دوست دارند که خودشان هم خدمتگزار شوند و به این ترتیب نتایج برجسته

کند تا تعادل هدایت کردن و خدمت کردن برند. رهبر خدمتگزار افراد را تشویق میهمه افراد جامعه از آن سود می

کند که مسئولیت اساسی، را در زندگی خود ایجاد کنند. برای کسانی که در موقعیت رهبری هستند یادآوری می

هایی کند تا به دنبال فرصتموقعیت پیرو هستند تشویق می خدمت کردن به دیگران است و برای افراد که در

برای رهبری خدمتگزار باشند. رهبران خدمتگزار حتی از مفهوم قدرت نیز اندیشه دیگری در ذهن دارند و قدرت 

 دانند.رسانی میرا صرفاً برای استفاده در راه خدمت
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 های رهبری خدمتگزارمؤلفه 

های متفاوتی در زمینه دهد که محققان به ارائه مدلر زمینه رهبری خدمتگزار نشان میمطالعات ادبیات مختلف د

های زیر را به عنوان است و ویژگی 10های معروف مدل لاری اسپیرزاند. یکی از مدلرهبری خدمتگزار پرداخته

 رهبری خدمتگزار مطرح نموده است.

 11شنود مؤثر -1

اند ار گرفتهگیری مورد ستایش قرهای ارتباطات و تصمیمبه دلیل مهارتاگرچه رهبران به لحاظ تاریخی همیشه 

باید با  هاها برای رهبران خدمتگزار هم ضروری است، اما در رهبری خدمتگزار این شایستگیو این شایستگی

و  تعهد عمیق نسبت به شنود مؤثر در مقابل دیگران تقویت شود. رهبر خدمتگزار در جستجوی نقاط قوت

های گروه خود و کمک به آشکارسازی آنهاست. قدرت شنود، اصلی ضروری برای رشد یک رهبر ستهخوا

 خدمتگزار است.

 12همدلی -2

ارند تا به واسطه کند تا دیگران را درک کند، بفهمد و با آنها همدلی کند. افراد نیاز درهبر خدمتگزار تلاش می

 گران مورد پذیرش قرار گیرند.داشتن روحیات خاص و منحصر به فرد خود از طرف دی

کند، حتی میفردی که نیات و مقصود خوب و مثبتی نسبت به همکاران خود دارد و آنها را به عنوان انسان رد ن

 شد.بازمانی که از رفتار یا عملکرد آنها رضایت ندارد، دارای قدرت و شایستگی همدلی با دیگران می

 

 

                                                           
10- Larry Spears 
11- listening 
12- empathy 
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 13بخشیقدرت التیام -3

وت رهبران بخشی دیگران منبع مهمی برای تحول دیگران و تأثیر روی آنهاست. یکی از نقاط قیادگیری التیام

وحیات دهی( خود و دیگران است. بسیاری از افرادی که دارای رخدمتگزار قدرت بالقوه شفابخشی )التیام

ی از زندگ ها بخشیاند، اگرچه این حالتهای عاطفی شدیدی شدهخورده هستند و یا متحمل آسیبشکست

ا به کمک این تکنند ها را به عنوان فرصتی قلمداد میروزانه همه افراد است، اما رهبران خدمتگزار این وضعیت

 ییر دهند.افراد بشتابند و خود را در تماس مداوم با آنها قرار دهند تا بتوانند وضعیت فعلی آنها را تغ

 14خودآگاهی -4

مچنین های خود شناخت دارد و هها و اولویتسات، عواطف، انگیزهرهبری خدمتگزار در درجه اول از احسا

 به مدیریت و کنترل عواطف بپردازد.تواند می

 ترغیب -5

ب سعی در ترغی ها در سازمان استفاده کند،رهبر خدمتگزار به جای اینکه از قدرت موقعیتی خود برای اخذ تصمیم

سازی آنها ر قانعدرت اجبار در مقابل دیگران استفاده کند، سعی دیگران دارد. رهبر خدمتگزار به جای اینکه از قد

 دارد.

 نفوذ آرمانی -6

ار این توانایی را مدت نائل آیند، اما رهبران خدمتگزرفت که به اهداف عملیاتی کوتاهاز مدیران سنتی انتظار می

یی نیازمند تفکری فراتر ر کنند. این تواناتر از آن فکهای روزمره و روزانه فراتر رفته و گستردهدارند که از واقعیت

 های افراد نفوذ کنند.ها و آرماناز چارچوب فعلی است تا در باورها، نگرش

                                                           
13- healing 
14- self- awareness 
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 15نگریآینده -7

علی و نتایج فهای های گذشته، واقعیتسازد تا درسنگری یک ویژگی است که رهبران خدمتگزار را قادر میآینده

اد دارد، اما ا درک کنند، این توانایی تا حد زیادی ریشه در ذهن شهودی افرو پیامدهای یک تصمیم در آینده ر

 هند.توانند این توانایی را تا حدود زیادی در خود پرورش و توسعه ددهد افراد میتحقیقات نشان می

 16رفاقت و مباشرت -8

کند. رهبران خدمتگزار اولاً رفاقت و مباشرت را به عنوان حفظ اعتماد در رابطه با دیگری تعریف می 17پیتر بلاک

دانند. همچنین با پذیرند و ثانیاً خود را نسبت به خدمت به دیگران و برآورده شدن نیاز آنها متعهد میافراد را می

 استفاده از گشودگی و ترغیب دیگران به مباشرت و رفاقت با دیگران تأکید دارند.

 18تعهد نسبت به رشد افراد -9

و ذاتی  های ماهویشان، از ارزشهای ملموس و عینیقدند که افراد علاوه بر داراییرهبران خدمتگزار معت

عهد هستند. دیگران در گروه و مؤسسه خود مت بت به رشدسبرخوردار هستند. بنابراین رهبر خدمتگزار به شدت ن

عه خود ر مجموای و رشد معنوی کودکان درهبر خدمتگزار به طور شدیدی در مقابل رشد و تربیت فردی، حرفه

 کند.احساس مسئولیت می

 اعتماد -10

آیا پیروی و اطاعت افراد از مدیران به قدرت شخصی یا سازمانی آنها بستگی دارد؟ پاسخ این سؤال خیر است. 

میزان تمایل افراد به پیروی از مدیران یا رهبرانشان به میزانی که به آنها اعتماد دارند بستگی دارد. توانایی کار با 

ترین های مثبت به آنها به میزانی که به آنها اعتماد دارد وابسته است. اعتماد نسبت به افراد، اصلیفراد و دادن پیاما

                                                           
15- foresight 
16- stewardship 
17- Peter Block 
18- commitment to growth of people 
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آید که مدیران آنچه را متعهد به عنصر در رهبری خدمتگزار برای کار با افراد است. جو اعتماد زمانی به وجود می

 بینی باشد.ن قابل پیشاند را انجام دهند و رفتارشاانجام آن بوده

راسل معتقد است که اعتماد، جوهره رهبری خدمتگزار است. توجه به دیگران در رهبران خدمتگزار و مقدم 

کند. همچنین اختیار دانستن آن بر منافع شخصی رهبر، نقش اساسی را در ایجاد جو اعتماد در سازمان بازی می

-های رهبری و پرورش ریسکتعهد و ثابت قدم بودن، توسعه مهارتدادن به پیروان، درگیری کردن آنها در کار، م

 پذیری و ایجاد یک سبک مناسب مدیریت در ایجاد و توسعه اعتماد حائز اهمیت است.
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 سازمان هاهای وجود رهبری خدمتگزار در مزيت 

 رهبری خدمتگزار در سازمان، مزایایی دارد که عبارتند از:

 و درگیر شدن آنها در کارتعهد کارکنان  -1

ای ی به گونهکنند. هدف سازمان بایستافراد از سازمانی که رهبری آن بر پایه رهبری خدمتگزار است حمایت می

از طریق ساختارهای  باشد که شغل معنادار برای افراد ایجاد کند تا افراد از انجام آنها احساس لذت کنند. این مهم

ا چگونه با این های آنهکه افراد نیازمند نظارت و کنترل کمتر باشند و بدانند نقشآید به طوری تخت به دست می

د و نیز از شود افراد از کمک به دیگران لذت ببرننوع ساختار تناسب دارد. همچنین تعهد و درگیری باعث می

اه، در نوع نگ کنند در رشد و موفقیت سازمانشان سهم مهمی داشته باشند. با اینوجود خود احساس لذت می

 کنند.ها و نظرات خود را ابراز میشوند و ایدهسازمان و عملکرد خود برانگیخته می

 19رشد و توسعه -2

ن در رشد و گیرند و ایشود تا افراد احساس کنند که مورد توجه قرار میرهبری خدمتگزار در سازمان باعث می

ا با مشتریان هم شود آنهی و به خوبی برخورد شود، باعث میتوسعه آنها تأثیر دارد. هنگامی که با افراد به درست

است.  به خوبی برخورد کنند. ارائه خدمت عالی به مشتری عاملی در جهت رشد و توسعه کسب و کار سازمان

 گیرد و واقعی و بلندمدت است.این رشد بر پایه و اساس تدوین روابط خوب شکل می

 نخروج کمتر کارکنان از سازما -3

های فرصت های دیگری خارج از سازمانی کارکنان از کار خود در سازمان لذت ببرند، حتی اگر در موقعیتوقت

 دهند.دیگری وجود داشته باشد، اما کار فعلی خود را در سازمان ترجیح می

 

                                                           
19- growth & development 
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 بخش برای کارمحیط کاری مطلوب و لذت -4

تری نسبت به ساختارهای سنتی کنترل و دستور وری بالاافراد تحت رهبری خدمتگزار، شادتر هستند و از بهره

رسانی به یکدیگر هستند، افراد احساس امنیت برخوردارند. همچنین محیط کاری که در آن همه در پی کمک

شود و تحت کنترل هستند. در کنند به جای اینکه احساس کنند دائماً به آنها دستور داده میروحی و روانی می

 تی است و نه دستوری و  نظارتی.واقع سبک مدیریت، حمای
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 زهرآگینرهبری  

 

 

مطرح شد. هرآنچه تاکنون در مورد رهبری  1996در سال  21برای اولین بار توسط مارشیا ویکر 20رهبری زهرآگین

های رهبری بوده است و آن نفوذ در رفتار و فراهم کردن شرایط رشد و نظر همه سبکایم، یک هدف مدخوانده

ای است الی دیگران است و این باعث تعصب مثبت به رهبری شده است، اما سبک رهبری زهرآگین به گونهتع

کند. مبنای تعریف رهبری زهرآگین، ادراک کارکنان است و در صورتی های جدی را به دیگران وارد میکه آسیب

یی را متحمل شوند. البته این اهشود که زیردستانش از اقدامات او آسیببه رهبری صفت زهرآگین اطلاق می

 هایی مؤثر هم باشند.کنند، ممکن است در موقعیتران همیشه یکسان عمل نمیمدی

آید رهبری از دیدگاه شخصی زهرآگین همچنین نگاه افراد به رفتارهای آنان نیز متفاوت است و گاهی پیش می

ر مورد رهبران زهرآگین بیان کرد که چنین ( د1996ویکر ) اشخاص دیگر چنین نباشد.تلقی شود و از دیدگاه 

های توجهی و سرزنش دیگران، تمرکز بر ارزشاند. آنها از طریق بیرهبرانی ناسازگار، سرکش، بدخواه و بداندیش

 رسند.خودخواهانه و استعداد در فریب دیگران به موفقیت می
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 های رهبری زهرآگینويژگی 

 

 

های آنان به هر طریقی است که موجب نارضایتی شدید کارکنان به ویژگیسبک رهبری این مدیران با توجه 

ها را نداشته باشد، اما اگر از نظر بیشتر کارکنان برخی از شود. البته ممکن است که یک مدیر همه این ویژگیمی

 ها عبارتند از:باشد. این ویژگیها را داشته باشد، آن مدیر دارای سبک زهرآگین میاین ویژگی

 کنند.کنترل دقیق و شدید زیردستان و از این کنترل شدید احساس خشنودی و اعتماد به نفس می 

 سبک دستوری و توضیحی با اغلب کارکنان 

 سرزنش اغلب کارکنان 

 زده و تغییر آن بدون هیچ دلیل عقلاییگیری شتابتصمیم 

 .افتخارشان حفظ قلمرو کاری خودشان است 

 رانتضعیف روحیه دیگ 

 ه دیگرانبتوجهی کم 

 حذف رفتار و رقبا 

 بیرون کردن از گروه اجتماعی 

 محروم کردن از حقوق اجتماعی و سیاسی و حق انتخاب 
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 نادیده گرفتن پیشنهادات 

 هایشان برای زیردستانمدت و عدم در نظر گرفتن پیامدهای فعالیتهای کوتاهتمرکز بر موفقیت 

 ورد نیاز کارکنانعدم ارائه اطلاعات م 

 بینند.شان را در سرنگون کردن دیگران میموفقیت 

 کنند.دهند و برای ارتقای خودشان کار میمنافع خود را در اولویت قرار می 

 کنند.به دیگران اعتماد نمی 

 شوند.از طریق منافع شخصی خود برانگیخته می 

 کنند.کنند و سرزنش مید مقصر را پیدا میدهد فوراً بخش و فرآنها زمانی که مشکلی رخ می 

 کند.کند، اگر هم مرتکب اشتباه شد آن را لاپوشانی میوقت اشتباه نمیاز نظر آنها یک مدیر هیچ 

 های شخصیتی خاصی به شرح ذیل است:رهبری زهرآگین تحت تأثیر ویژگی

 های سیرنشدنیطلبیجاه 

 انهگرایبینی و خودباوری غیرواقعخودبزرگ 

 شود.تکبری که مانع دیدن اشتباهاتشان می 

 حرص و طمع 

 دهند.میل به قدرت، افتخار، ثروت را بالاتر از سلامتی و رفاه پیروان قرار می 

 کنند.ترسو به نحوی که از اتخاذ تصمیمات بلندمدت و سخت شانه خالی می 

 ند.گونه به کارکنان داربدگمانی نسبت به مردم و نگاه ماشین 

کند. معمولاً رهبران زهرآگین الگوهای های شخصیتی در شرایط خاصی رشد میاین سبک رهبری با این ویژگی

 دهند.اند و خود آنها نیز جانشینانی مثل خود پرورش میخوب و کامل نداشته
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هم در این سبک رهبری هم برای کارکنان صدمات روحی و روانی زیادی را در بردارد و هم برای سازمان و 

بلندمدت برای خودشان. برای کارکنان، نارضایتی شغلی، کاهش خلاقیت و تعهد، رفتار شهروندی ضعیف و 

عملکرد شغلی پایین و محیطی بدون هرگونه رفتار و فرهنگ سازمانی مثبت و شادی و نشاط. طبیعی است که 

ش اعتماد و تعهد سازمانی، بروز کنند. برای سازمان افزایش جابجایی، کاهافراد در چنین شرایطی رشد نمی

وری سازمانی. برای شخص خود مدیر، فقدان نفوذ شخصیتی، از دست دادن های شدید و کاهش بهرهدرگیری

 اعتمادی.قدرت شخصی و بی

وجود دارد. مشاورین  سازمان هامراتبی از این سبک در  ،ی انجام شدههامتأسفانه با توجه به شواهد و گزارش

های دیگر و ارائه نتایج مثبت آن باید پیامدهای این سبک را یادآوری کنند و با آموزش سبک روساو  سازمان ها

برای سازمان و شخص مدیر به طور مستقیم مدیران را متقاعد کنند که به طور ناخودآگاه دچار سبک زهرآگین 

 نشوند.
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 کلام پایانی 

 هبری به اصول زير توجه کنید:به منظور يادگیری و توسعه مهارت ر

ولیت اعمال خودتان و همچنین که باید آماده باشید تا مسو خواهید رهبری کنیداگر می ولیت بپذیرید:مسو -

 کنید، بپذیرید. اعمال کسانی که رهبری شان می

تمر خود دریغ ارزیابی بپردازید و در این فرایند صادق باشید و از خودسازی مس به خود خودتان را بشناسید: -

 نفرمایید. 

 های شما است.راه و روش و کار شما مؤثر از دستورها یا صحبت برای دیگران سرمشق باشید: -

های افراد به آنها میدان بدهید، ها را تعیین کنید، اما برای شکوفایی تواناییهدف به رشد افراد کمک کنید: -

 تگی دیگران همراه کنید. اعتماد به شایستگی خودتان را با اعتماد به شایس

دانند، در های خلاقیت و نوآوری بدهید، اما مطمئن باشید که آنان میبه گروه خود فرصت در دسترس باشید: -

 توانند شما را بیابند و در جریان پیشرفت آنان قرار بگیرید.صورت لزوم کجا می

که مشکلی دارند، از آنها حمایت کنید. در عمل به آنها توجه کنید، وقتی  مند باشید:به رفاه کارکنان علاقه -

 نقش یک پدر را ایفا کنید.

رسانی به موقع آنها را در جریان آخرین اطلاعات مربوط به از طریق اطلاع اعضای گروه را مطلع نگه دارید: -

 عتماد کنند. کار و سازمان قرار دهید تا از شایعات جلوگیری شود، به آنها اعتماد کنید تا آنها هم به شما ا

موقع تصمیم بگیرید و اگر تصمیمی گرفتید که مناسب نبود، به موقع و درست اتخاذ کنید:تصمیمات به -

 درنگ )به اشتباه خود( اعتراف کنید و آن را تغییر دهید. بی



 

 

76 

 

های جدید است. رهبری مستلزم قدرت رهبری مستلزم مطالعه دانش جدید و پذیرش اندیشه کاردان باشید: -

 تخصص است.

شوند، بینانه باعث یأس و سرخوردگی میهای غیرواقعهدف آور و قابل دستیابی تعیین کنید:های چالشهدف -

های ها به خوراک فکری نیاز دارند، اما بیش از آن نیازمند کسب موفقیت هستند، گروه تشکیل دهید و مهارتانسان

گیری گروهی نیز حترام کارکنان تأمین شود. در این صورت یادکارگروهی را تقویت کنید تا نیازهای اجتماعی و ا

 شود.تقویت می

 اطاعت رهبر از اجبار روی از نـه ،دلخـواه بـه پیروان که معنی بدین .دانندمی دیگران در نفوذ را رهبری ً اصولا

 اینکه بدون باشد هنر این دارای تواندمی فـرد ینبنـابرا .است مدیریت وظایف از یکی رهبری ضمن در .کنند

 .بخشد تحقق را سـازمانی یهدف ها باشـد قـادر

رهبری از  مختلف سبک هایهای رهبری و تعدادی از در این بسته آموزشی به طور خلاصه و کلی تئوری

ها . رهبران سازمانتوضیح داده شدو کارکنان  سازمانها بر ترین و تأثیر هریک از آنترین تا استبدادیآزادانه

شده را به کار گیرند. آیا تاکنون رهبری وکارشان، ترکیبی از شیوه های رهبری گفتهتوانند، با توجه به کسبمی

دانید؟ یک را کارآمدتر میدهید یا کدامسبک رهبری را بیشتر ترجیح میاید؟ کدام یک سازمان را بر عهده داشته

 تجارب خود را در این خصوص با ما در میان بگذارید.
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