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 چکیده

 فایها ادر سازمان یو گروه یفرد یدر اثربخش یاتینقش ح ،یمنابع انسان تیریمد یدیاز ارکان کل یکیعنوان به یرهبر

 یبه اهداف سازمان یابیکارکنان و دست زشیآن بر انگ راتیآن، و تأث تیاهم ،یمفهوم رهبر یمقاله به بررس نی. اکندیم

 یتیموقع یهاهیو نظر یرفتار رهبر ،یفرد اتیخصوص یهاهیاز جمله نظر یرهبر یهایو روند تکامل تئور خچهی. تارپردازدیم

رهبران مؤثر و رابطه  ازیمورد ن یدیکل یهامهارت ت،یریو مد یرهبر نیب یهاتفاوت ن،ی. همچنردیگیقرار م یمورد بررس

 ریو متغ دهیچیپ یایدر دن ژهیوبه ،یرونیو ب یشامل مسائل درون ،یسازمان یرهبر یها. چالششودیم لیتحل یقدرت و رهبر

عنوان به ن،یآفرو تحول کیزماتیکار یاز جمله رهبر ،یرهبر دیجد یهاهینظر ت،ی. در نهاردیگیامروز، مورد توجه قرار م

 یرهبر زا یترقیمنظور ارتقاء درک عممقاله به نی. اشوندیم یها معرفدر سازمان یمثبت و نوآور راتییتغ جادیا یبرا ییابزارها

 شده است. یها طراحسازمان تیآن بر موفق ریو تأث

 سازمان ،یمنابع انسان ن،یتحول آفر یرهبر ،یرهبرهای كلیدی: واژه
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 مقدمه

ها مطرح شده است که عنوان یک رویکرد کلیدی در مدیریت سازمانآفرین بهدر دنیای پیچیده و متغیر امروز، رهبری تحول

ای بر فرهنگ سازمانی و عملکرد کارکنان دارد. این نوع رهبری، به معنای توانایی ایجاد تغییرات مثبت و تأثیر عمیق و گسترده

ها شناخته عنوان یک هنر نفوذ و تأثیرگذاری در سازمانعنوان یک مهارت مدیریتی، بلکه بهتنها بهان، نهبخش در پیروالهام

بخش، توانایی دارند تا کارکنان را به سمت دستیابی به اندازهای جدید و انگیزهآفرین با ایجاد چشمشود. رهبران تحولمی

 ها کمک کنند.اعتماد و همکاری در تیم اهداف مشترک سوق دهند و در این راستا، به ایجاد

کند. ای پیدا میهای داخلی و خارجی مواجه هستند، اهمیت ویژهها با چالشویژه در شرایطی که سازمانآفرین بهرهبری تحول

رهبری بر  های بارز آن پرداخته خواهد شد. همچنین، تأثیر این نوعآفرین و ویژگیدر این مقاله، به بررسی مفهوم رهبری تحول

گیرد. با بررسی تاریخچه و های نوآوری و تغییرات سازمانی، مورد تحلیل قرار میویژه در زمینهانگیزش و عملکرد کارکنان، به

های ارتباطی و توانند با استفاده از مهارتآفرین میهای مختلف رهبری، مشخص خواهد شد که چگونه رهبران تحولتئوری

 ی برای رشد و توسعه فراهم کنند.ادراکی خود، فضای مساعد

ها طراحی آفرین و تأثیر آن بر موفقیت و پایداری سازمانتری از رهبری تحولمنظور ارائه درک عمیقدر نهایت، این مقاله به

 آفرین،پردازد. با توجه به اهمیت روزافزون رهبری تحولهای موجود در این حوزه میها و فرصتشده است و به بررسی چالش

 ها در دستیابی به اهداف استراتژیک و ایجاد تغییرات مثبت کمک کند.تواند به سازمانسازی اصول آن میدرک و پیاده

 

 رهبری

درباره هدایت و رهبری در سازمان بسیار سخن گفته اند، و شاید به تعداد کسانی که کوشیده اند مدیریت و وظایف آن را 

(.  به عبارت دیگر رهبری به دلیل نقشی که در اثربخشی فردی و 1388وجود دارد )الوانی، تعریف کنند، در این مورد تعریف 

ها را طی کند، عنوان بسیار مشهوری در مبحث مدیریت منابع انسانی است و از آنجا که موضوع رهبری، انسانگروهی ایفا می

(. اما بدلیل اهمیتی که امروزه منابع 1387رضائیان، اعصار گوناگون مفتون خود کرده است، تعاریف فراوانی از آن شده است )

ها دارند، انگیزش و یا ایجاد انگیزه در کارکنان برای رسیدن به اهداف سازمانی انسانی در ایجاد ارزش و مزیت رقابتی در سازمان

حوی که با میل و اشتیاق و حداکثر از الویت برخوردار است. از آنجا که رهبری را، هنر یا فرآیند نفوذ و تاثیرگذاری بر مردم به ن
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(، این مبحث مستقیماً با ایجاد 1387اند )مرادی،های گروهی کوشش نمایند، تعریف کردهتوان خود برای دستیابی به هدف

 انگیزه در کارکنان برای رسیدن به اهداف سازمانی سروکار دارد.

 

 اهمیت رهبری

  های دور به یک نسبت مورد توجه افراد عادی، دانشمندان و پژوهشگرانرهبری فرآیندی آنچنان رمزآلود است که از زمان 

قرار گرفته است. لیکن افراد عادی در جستجوی رهبری بوده اند تا با تمسک به او از ظلمات زندگی خاکی به سرچشمه حیات 

د تجزیه و تحلیل قرار دهند تا رسند، ولی دانشمندان اغلب سعی داشته اند جنبه ها و عوامل متفاوت رهبری را مور جاودانگی

همچنین جوهر بسیاری از اسطوره  شاید از این رهگذر بتوانند ویژگی های رهبری مورد نیاز مردمان زمانه خویش را برشمارند.

ها و افسانه های ملل مختلف حضور، کاردانی و قدرت تصمیم رهبرانی شجاع و زیرک بوده است که توانسته اند در لحظاتی 

ی پرتگاه حوادث به سلامت عبور داده و به سرمنزل مقصود رسانند. تأثیر ت ها، گروه ها و سازمان ها را از لبهحساس، مل

رهبری آنچنان قاطع و پر اهمیت است که اغلب در ذهن آدمی جایی برای اندیشیدن به سایر عوامل توفیق یا شکست باقی 

کند، عنوان بسیار مشهوری در اثربخشی فردی و گروهی ایفا میرهبری به دلیل نقشی که در  .(1387نمی گذارد )مرادی،

مبحث مدیریت منابع انسانی است و از آنجا که موضوع رهبری، انسان ها را طی اعصار گوناگون مفتون خود کرده است، تعاریف 

 (. 1387فراوانی از آن صورت گرفته است )رضائیان،

 

 روند تاریخی تئوری رهبری در سازمان

ی ایجاد انگیزه در مردمان استفاده از تشویق و تنبیه بوده است. ترس از تنبیه و امید به پاداش، مشهورترین و کهن ترین شیوه

یا بیم و امید، فرهنگ انسان ها را رقم زده است. و تاریخ و ادبیات کلاسیک جهان مشحون از توضیح و تبیین این پدیده است. 

ای را در بر می گیرد از ارتند از: افزایش حقوق، ارتقا، پاداش و احترام و تنبیه طیف گستردهدر سازمان تشویق های ممکن عب

جلوگیری از تشویق ها تا کاهش حقوق، انتظار خدمت و اخراج. ناکافی بودن نظام سنتی تشویق و تنبیه همیشه تا حدودی 

ین نظام پاسخگوی پیچیدگی فزاینده سازمان ها نیست. مورد توجه بوده، لیکن در اوایل قرن بیستم، مدیران معتقد شدند که ا

های تنبیه و پاداش برای ایجاد انگیزه کارکنان کافی نبودند، پیش از جنگ جهانی اول با رشد و پیشرفت اما پس از آنکه شیوه

ی کارکنان خود ات بالقوهدانش روانشناسی مدیران امیدوار شدند که این دانش می تواند به آنها یاری کند تا بتوانند تمام امکان

های روان ها و یافتهرا به فعل در بیاورند. از این جهت روانشناسی کاربردی در این زمان مورد توجه قرار گرفت و از تئوری

شناسان در انتخاب و انتصاب افراد خصوصاً در نیروهای نظامی استفاده به عمل آمد. مطالعات هاثورن در این زمینه امیدهایی 
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های آزادی خواهی، لیبرالیسم، رفاه اقتصادی و آموزش موجب گردید تا کارکنان آورد. اما پس از جنگ جهانی دوم نهضتپدید 

ها بتوانند نظام کار را تعدیل نموده و اعمال بسیاری از تنبیهات را مشکل های جمعی و با کمک اتحادیهصنایع از طریق حرکت

تر ساخته بود. بدین معنی که ترس از اخراج و محرومیت د آمده کار مدیران را مشکلیا غیرممکن سازند. این تغییرات به وجو

های مادی رنگ خود را از دست داد. این وضعیت ضرورت مطالعه و پژوهش رهبری و رهبری کاهش یافت و تأثیر عمده تشویق

یز انگیزش کارکنان، استفاده از رهبری های پراهمیت و شگفت انگحلسازمانی را بیش از پیش مطرح نمود، زیرا یکی از راه

 (.1379اثربخش است )ساعتچی، 

  

 

 تفاوت رهبری با مدیریت

ممکن است در کارتان سمَِت مدیر داشته باشید اما در می یابید که رهبری چیزی فراتر از مدیریت و حتی مطلوب تر است. 

ها تفاوت دف هم می دانند، اما به اعتقاد بعضی باید بین آن(. اگر چه بعضی از افراد رهبری و مدیریت را مترا1385)کمالیان، 

ای بر این باورند که رهبری یک جنبه مهم از مدیریت است و توانایی رهبری موثر یکی از شروط قائل شد. از یک سو عده

تری مفهوم وسیع(. از سوی دیگر عده ای معتقدند که رهبری در اصل نسبت به مدیریت 1388مدیریت اثر بخش است )الوانی، 

شوند که در آن کسب هدف های سازمانی بر سایر اهداف اولویت دارد. اختلاف دارد. مدیریت نوع خاصی از رهبری محسوب می

بر می خیزد. رهبری زمانی صورت می گیرد که فردی به هر دلیل می کوشد بر « سازمان»اساسی میان این دو مفهوم از کلمه 

تواند برای نیل به اهداف خود فرد یا دیگران بوده و یا اهداف سازمان نیز سازگار یا ذارد. این امر میرفتار فرد یا گروهی اثر بگ

 بیان شده است.  1ای از تفاوت بین رهبری و مدیریت در جدول (. خلاصه1387ناسازگار باشد )رضائیان، 

 

 : تفاوت بین رهبری و مدیریت1جدول 

 رهبرانویژگی های    ویژگی های مدیران

 انتصابی هستند .1

 سلسله مراتبی هستند .2

 اهداف سازمانی الویت دارد .3

 برای برخورد با پیچیدگی ها است .4

 اداره می كند .5

 نگهداری می كند .6

 دیدگاه محدود دارد .7

 وضع موجود را می پذیرد .8

 

 

 

 

 

 

 

 

 از درون گروه ظهور می كنند .1

 سلسله مراتب وجود ندارد .2

 اهداف پیروان مورد نظر است .3

 با ایجاد تغییر سروكار دارد .4

 ابداع می كند .5

 بهبود می بخشد بر افراد تمركز دارد .6

 به افق توجه می كند .7

 موجود در جدال استبا وضع  .8
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 به كارایی توجه بیشتری دارد .9

 نگرش غیر شخصی و انفعالی به اهداف دارند .10

 نمی كننددر پستهای پر مخاطره كار  .11

 ترجیح می دهند با افراد كار كنند .12

 در مدیریت عضویت شرط است .13

 

 

 

 

 به اثر بخشی توجه بیشتری دارد .9

 نگرش شخصی و فعال به اهداف دارند .10

 در پستهای پر مخاطره كار می كنند .11

 با كارهای فکری سرو كار دارند .12

 در رهبری عضویت ضرورت ندارد .13

 

 مهارت های رهبری

ها داشته باشد. رهبران اثر بخش در سازمانآل بایستی هایی است که یک مدیر ایدههای اساسی رهبری شامل توانمندیمهارت

 (.1387شود )رضاییان، باشند که این وظایف در سه سطح کلی بیان میهای گوناگونی میدارای مهارت

 این مهارت به دانش و توانایی های شخصی، درهر گونه فراگرد یا حرفه، اطلاق می شود. :مهارت فنی .1

توانایی کار با انسان ها به نحو موثر و تشکیل گروه های کار آمد.کلیه این مهارت عبارت است از  :مهارت انسانی .2

رهبران سازمان ها، ضرورتاً در تمام سطوح به مهارت های انسانی نیاز دارند و این قسمتی مهم از رفتار رهبری به 

 شمار می آید.

وابط گسترده مانند برنامه های : عبارتند از توانایی اندیشیدن در قالب مدل ها، چهار چوب ها و رمهارت ادراکی .3

 بلندمدت که در سطوح بالای سازمانی اهمیت زیادی دارد.

 

 رابطه قدرت و رهبری

همانطور که در تعریف رهبری ملاحظه شد، رهبری مستلزم نفوذ کردن و تأثیر گذاردن بر افراد است و مدیر در نقش رهبر 

موثر باشد و به عبارت دیگر زیردستان نفوذ و قدرت او را بپذیرند.  کسی است که بتواند بر افراد تحت سرپرستی خود نافذ و

مسئله نفوذ و قدرت رهبری به منابعی که قدرت و نفوذ از آن سرچشمه می گیرد ارتباط پیدا می کند. اصولاً قدرت عبارت 

م باعث تغییر در رفتار یا نظرات است از توانایی اعمال نفوذ بر دیگران و نفوذ عبارت است از اعمالی که مستقیم یا غیر مستقی

دیگران می گردد. به این ترتیب قدرت و نفوذ با یکدیگر در آمیخته اند و مسئله رهبری با هر دوی آنها در ارتباط است. زیرا 

ر رهبری با نفوذ بر دیگران تحقق می یابد و نفوذ نیز از قدرت سرچشمه می گیرد. منابع گوناگونی به عنوان منشا قدرت در نظ

شوند، که تعدادی از آنها عبارتند از: قدرت مرجع بودن، قدرت قانونی، قدرت تخصصی، قدرت پاداش و تنبیه )الوانی، گرفته می

1388.) 
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نشان داده شده است، بیشتر مجهز گردد، می تواند بر کارکنان نفوذ بیشتری داشته  1هرچه مدیر به منابع قدرت که در شکل 

 و هدایت خود موفق تر باشد.و در انجام وظیفه رهبری 

 

 

 

 

 

 

 

 (1388منبع: )الوانی،  -: رابطه قدرت و نفوذ رهبری1شکل 

 

 های هدایت و رهبرینظریه

 ها را به طور کلی در سه دسته خلاصه کرد.توان آناند بسیارند ولی میهایی که در مورد رهبری بیان شدهها و تئورینظریه

 های خصوصیات فردی رهبرینظریه

دراین گروه از نظریات برای رهبر خصوصیاتی ذاتی ذکر می گردد. بر اساس این نظریات رهبران ابر مردانی هستند که به علت 

(. هنگامی که مارگارت تاچر نخست وزیر 1388ژگی هایی که موهبت الهی است شایسته رهبری گردیده اند )الوانی، وی

ای که داشت زبانزد عام بود. او با عناوینی نظیر: بی پروا، اراده آهنین، مصمم و بریتانیای کبیر بود، بخاطر قدرت رهبری با قاعده

ها را در آن زمان های وی بودند و در حالیکه پشتیبانان و منتقدان وی این جلوهویژگیقاطع خوانده می شد، این عناوین همه 

شدند. بدین منظور تشخیص داده بودند، به هنگام توصیف وی با این خصایص خود به عنوان حامیان این ویژگی مبدل می

نتایج مؤثر دیگری هم در این میان به هایی در ارتباط با رهبری بود، ولی تحقیقات اندیشمندان جهت مشخص کردن ویژگی

تمایل به رهبری، صداقت و راستی،  ای که رهبران را از غیر رهبران متمایز می کند، جاه طلبی،خصیصه 6آمد. تعداد دست می

ی که باشد. به علاوه در تحقیقاتی که اخیراً صورت پذیرفته است، اشخاصاعتماد به نفس، هوش و دانش مربوط در زمینه کار می

دهند قابلیت رهبر توانایی نظارت بر عملکرد خودشان را دارند یعنی با توجه به موقعیت های گوناگون خود را با آن تطبیق می

 قدرت فردی:

 قدرت مرجعیت

 قدرت تخصصی

 قدرت سازمانی:

 قدرت قانونی

 قدرت پاداش

 قدرت تنبیه

ئوسان در جهت رفتار مر

 تحقق اهداف سازمان
 نفوذ جهت بخش

 



 طالعات علوم انسانیمجله دستاوردهای نوین در م
 1403، آذر 79سال هفتم، شماره 

22 

 

های اخیر که در مدت بیش از نیم قرن صورت پذیرفته است حاکی از این است که برخی تمامی یافته شدن را دارند. در نتیجه،

های یک رهبر به کنند. چرا ویژگیمنجر به موفقیت در رهبری شوند، اما هیچکدام آن را تضمین نمی توانندها میاز این تئوری

 (: 1386جواب برای این سوال می توانیم ارائه بدهیم )حاجی،  4شود؟ ما حداقل طور مستقل باعث موفقیت وی نمی

 تا حد زیادی موفقیت یک رهبر به نیازهای پیروانش بستگی دارد. .1

 ویژگی های یک رهبر به تنهایی قادر به ایجاد ارتباط بین اهداف همه پیروان نمی باشد.  .2

 ویژگی های یک رهبر توانایی جداسازی علت از معلول را ندارد. .3

 ویژگی های یک رهبر معمولاً عوامل محیطی را نادیده می گیرد.  .4

 های رفتار رهبرینظریه

رهبری محققان را مجبور به جستجو در جهات دیگر نمود. اگر چه در طی دهه  هایمحدویت های مطرح شده در نظریه ویژگی

 1940اما حرکت اصلی در این مورد از اوایل دهه  های رفتاری رهبر انجام شده است،اخیر حرکتی عظیم در رابطه با ویژگی

صورت پذیرفته است، بیشتر بر  1960تا اواسط دهه  1940آغاز شده است. تحقیقاتی که در مورد اصل رهبری از اواخر دهه 

آنان را مجبور های نظریه ها، روی شیوه های رفتاری رهبری تمرکز داشته است. ناکام ماندن محققان در حوزه تحقیقات ویژگی

به مطالعه بر روی رفتارهای انجام شده توسط رهبرانی خاص کرد. آنان بر این گمان بودند که رهبران دارای قدرتی عالی 

(. به عبارت دیگر نظریه های رفتاری مانند نظریه خصوصیات فردی 1386که در رفتارشان قابل مشاهده است )حاجی، هستند 

(. اما در این گروه از نظریات، بجای 1387رهبر، رهبری را عامل اصلی در عملکرد و نگهداری منابع انسانی می داند )رضائیان، 

ند، تاکید می کند. یعنی در پی آن هستیم که دریابیم سبک و روش رهبری صفات شخصی، بر آنچه که رهبران انجام می ده

 (. 1388چگونه است و رهبران در برخورد با مرئوسان به چه شیوه هایی توسل می جویند )الوانی، 

 مطالعات دانشگاه ایالتی اوهایو

صورت پذیرفته است.  1940ایو در اواخر دهه های رفتاری در دانشگاه ایالت اوهعالی ترین و کامل ترین مطالعات درباره تئوری

فاکتور  1000نتایج این تحقیقات مشخص شدن ابعاد مستقلی از رفتار رهبران بوده است. آنها مطالعه را بر روی بیش از 

 2طبقه بندی اصلی که برای رفتار اکثر رهبران صادق است رسیدند که این  2مستقل رهبری شروع کردند و در نهایت به 

( توجه و رسیدگی 2( ساختار اولیه و 1 های:خود نیز به شاخه هایی تقسیم می شد. آن ها برای این دو تقسیم بندی نام طبقه

را انتخاب کردند. ساختار اولیه به میزان وسعت تصمیم گیری رهبر و چگونگی فرمان پذیری زیر دستان در جهت نیل به اهداف 

برای سازمان دهی کارها، ارتباط میان کارها و اهداف مورد نظر می شود. شخصیت مربوط می شود. که شامل چگونگی عملکرد 

رهبری با این ویژگی ها را می توان چنین توصیف نمود: کسی که افراد مختلف گروه را ملزم به انجام فعالیتهای گوناگون می 
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ایت کسی که در موقعیت های حساس به کند، کسی که از کارمندان بازدهی استاندارد در کارشان را طلب می کند و در نه

کند، که براساس خوبی تصمیم گیری می کند. اصل توجه و رسیدگی در مورد میزان علاقه رهبر به ایجاد روابط کاری بحث می

اعتماد متقابل، احترام به عقاید زیر دستان و توجه به خواسته های آنان شکل می گیرد. او )رهبر( توجهی خاص در مورد 

تندرستی و وضعیت رهروانش را دارد. رفتار یک رهبر با این خصوصیات را می توان چنین تشریح کرد: کسی که به زیر  آسایش،

دستان در حل مشکلاتشان کمک می کند، رفتاری دوستانه و نزدیک با آنان دارد و با همه آنان به یک نحو برخورد می کند. 

از نظر رسیدگی و توجه به کارمندان دربالاترین رتبه قرار دارد. روش  ،1هرب کلهررئیس فعلی خطوط هوائی جنوب غرب، 

رهبری وی توجه به زیر دستان، اصرار بر ایجاد روابط دوستانه و تفویض اختیار به آنان است. با تحقیقات گسترده ای که 

های بالایی را در اختیار دارند تبهبندی ربراساس این دو فاکتور انجام شد به این نتیجه رسیدیم: رهبرانی که در هر دو تقسیم

تر نسبت به دیگر رهبران به بالاترین میزان عملکرد کارکنان و همچنین رضایت شغلی آنان دست پیدا می خیلی بیشتر و راحت

کنند. اگر چه رهبری که به هر دو جنبه عمل کند، همیشه با نتایج عالی و چشمگیری مواجه نمی شود. به عنوان مثال: رهبری 

که بر فاکتور ساختار اولیه تمرکز دارد، ممکن است با شکایت، غیبت، ترک محل کار و یا پایین آمدن سطح رضایت کارکنان 

 بهینه عملکرد با معکوس طور به کارکنان به حد از بیش  خود مواجه شود. مطالعات دیگر نشانگر این است که توجه و رسیدگی

مطالعاتی که در دانشگاه ایالت اوهایو انجام شد، پژوهشگران دریافتند رهبرانی که هر دو ارکنان در ارتباط هست. در نتیجه ک

فاکتور را توأماً با هم دارند، فعالیتشان معمولاً نتایج مثبتی به همراه خواهد داشت. اما استثناهایی در این میان وجود دارد که 

 (.1386ریات مورد توجه قرار بگیرند )مصدق، به ما نشان می دهد عوامل وضعیتی هم باید در کنار این نظ

 مطالعات دانشگاه میشیگان

 و بود اوهایو دانشگاه مطالعات با همزمان تقریباً. پذیرفت صورت میشیگان دانشگاه تحقیق مرکز در رهبران درباره که مطالعاتی 

که کارایی مؤثری داشته اند. گروه بهی هم نیز بود: تعیین مشخصات رفتاری رهبرانی مشا اهداف به نیل جهت در همچنین

تحقیقاتی میشیگان همچنین به دو بُعد دیگر در رفتار رهبران پی بردند که نام آنها را رهبران کارمند محور و تولید محور 

زهای ها با علاقه ای وافر به نیاها می باشند، آننهادند. رهبران کارمند محور مایل به شرکت جُستن در روابط فی مابین انسان

کارمندان خود توجه می کنند و تفاوت های فردی میان آنان را می پذیرند. در مقابل رهبران تولید محور مایل به تمرکز بر 

روی فعالیت ها و جنبه های فنی مربوط به آن هستند، عمده تمرکز آنان صرف پیگیری انجام پروژه ها می شود که کارمندان 

یجه ای که توسط محققان دانشگاه میشیگان بدست آمد حاکی از این بود که توجه به کارمند ملزم به پایان دادن آن هستند. نت

                                                             
2. Herb kelleher 
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از بهترین ترکیب های رفتار یک رهبر بحساب می آید. رهبران کارمند محور اغلب با بالاترین میزان تولید و همچنین رضایت 

ور معمولاً با خلاف این رویداد برخورد می کنند شغلی بالای کارمندان خود مواجه می شوند، در حالیکه رهبران تولید مح

 (.1386)مصدق، 

 

 های رهبری سازمانیچالش

های رهبری سازمان ممکن است درونی و یا ها مسائل و تکالیف بحرانی هستند که نیازمند اقدام کردن می باشند. چالشچالش

شوند مورد به عنوان چالش های درونی بیان می 7های بیرونی و مورد به عنوان چالش 14بیرونی باشد. در این گزارش 

 (.1385)تیموریان، 

 چالش های بیرونی رهبری عبارتند از:

 مشخص کردن مسیر و استراتژی .1

 ایجاد یک سازمان یادگیری .2

 ساختارهای سازمانی نوین .3

 تیم های قدرتمند .4

 ایجاد فرهنگ نوآوری و خلاقیت .5

 ترویج تنوع .6

 ترویج همکاری ها .7

 ربهبود فرایندهای کا .8

 بالابردن اثربخشی .9

 تشویق مسئولیت اجتماعی .10

 بسیج دانش و اطلاعات .11

 رهبری در شبکه ها .12

 مدیریت ادغام ها .13

 ایجاد تغییرات عمده .14
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چالش های درونی چالش هایی هستند که از چالش های بیرونی شخصی تر هستند. آن ها رهبران را از طریق اقداماتی که بکار 

ارتباط می دهند. لذا مدیران از طریق اعمال رهبری خود به این چالش ها نزدیک می می گیریند به چالش های سازمانی 

  شوند.

 

 چالش های درونی رهبری عبارتند از:

 رهبری خود یا خود هدایتی .1

 هدف مندی .2

 ادامه حیات همراه با ریسک .3

 ایجاد شبکه .4

 تسهیل .5

 سوال های چالش برانگیز .6

 قدرت .7

 

 

 تئوریهای جدید در حوزه رهبری

 كاریزماتیکرهبری 

العاده است. شخصه و یا به عقیده دیگران، دارای قدرت رهبری فوقه شود که بکاریزما، در اصطلاح به خصوصیت کسی گفته می

ای از رهبرانی را که با استفاده از نیروی شود تا زیرمجموعهشناسی به کار برده میاین اصطلاح اغلب در علوم سیاسی و جامعه

توانند تأثیراتی عمیق و استثنایی در پیروان خود داشته باشند، توصیف کنند. وبر، کاریزما را چنین یتوانایی شخصی خود م

ای از گونهبر جاذبه استثنایی، بهرهبری کاریزماتیک یا رهبری مبتنی «. ویژگی خاصی از شخصیت یک پدیده»کند: توصیف می

ها صرفاً از نیروی شی به پیروان باشد و این در حالی است که تواناییبخشود که دارای قدرت و توانایی الهامرهبری گفته می

های مالی و اعمال زور برقرار ای بدون استفاده از پاداششخصیت و تعهد فرد سرچشمه گرفته باشد. در این نوع رهبری، رابطه

 (. 1385شود )کمالیان، می
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 ویژگی های رهبری كاریزماتیک

  اندازهای آنان بسیار متضاد با وضعیت کنونی باشد، ولی در عین حال باید هستند که چشمرهبران، وقتی کاریزماتیک

 برای پیروان آزادی عمل وجود داشته باشد که آن را بپذیرند یا نه.

 های بالایی را متحمل شوند و از خود های شخصی بالا را بپذیرند و هزینهرهبران کاریزماتیک، ممکن است ریسک

 ا به اهداف مشترک برسند.گذشتگی کنند ت

  رهبران کاریزماتیک، مهارت خود را در فراتر رفتن از نظام موجود از طریق به کار بردن ابزارهای نامتعارف و استثنایی

 رسانند.به اثبات می

 ند دهای را انجام میهای شخصیبرند و ریسکاند به کار میرهبران کاریزماتیک، رفتارهایی را که بدیع و غیر عادی

 زند.که به احتمال زیاد به منافع شخصی آن ها ضرر می

 ها در تعیین یا فهم کنند که محدودیترهبران کاریزماتیک، ارزیابی دقیقی از منابع محیطی خود دارند و درک می

ست، ها و فشار منابع محیطی برای رهبران کاریزماتیک مثبت اگذارند. وقتی محدودیتاندازها تأثیر میآنها از چشم

 گیرند.آنها راهبردهای ابتکاری خود را به کار می

 فرسا و اهداف آینده را به عنوان جایگزینی رهبر کاریزماتیک، وضعیت حاضر را به عنوان وضعیتی منفی و طاقت

 کند.تر و قابل حصول توصیف میجذاب

 طریق رفتار جسورانه و اظهار اعتماد به  کنند تا بتوانند ازهای خود را به روشنی بیان میرهبران کاریزماتیک، انگیزه

 (.1385نفس، تخصص، نامتعارف بودن و نگرانی در مورد نیازهای پیروان، رهبری کنند )کمالیان، 

 آفرین رهبری تحول

شود که در آن رهبران دارای موهبت الهی هستند و برای پیروان خود انگیزش آفرین به نوعی رهبری اطلاق میرهبری تحول

کنند. رهبران تحول آفرین یک چشم انداز سازمانی پویا و توجه ویژه فراهم و با نفوذ بر قلبشان، آن ها را هدایت میمعنوی 

-سازد. رهبری تحولهای فرهنگی برای انعکاس نوآوری بیشتر را ضروری میکنند که اغلب یک دگرگونی در ارزشخلق می

ئق فردی و جمعی است تا به زیردستان اجازه کار کردن برای اهداف آفرین همچنین به دنبال برقراری یک رابطه بین علا

 (. 1386متعالی را بدهد )مطلبی اصل، 

ها قادرند هم پیروان خود را متحد کنند و هم اهداف و باورهای پیروان را رهبران تحول آفرین به چند دلیل موثر هستند: آن

کنند. از آنجا که چنین رهبرانی انداز آینده را به پیروان خود ارائه میتغییر دهند. رهبران تحول آفرین تصویری از یک چشم 
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قادرند یک چشم انداز روشن و مورد نیاز را شکل دهند، احتمالاً قادر به برانگیختن کارکنان برای مشارکت در آن چشم انداز 

 (.1386می انگیزانند )مطلبی اصل، هم هستند. رهبران تحول آفرین زیردستان را برای انجام کار بیش از حد انتظار بر 

رهبری تحول آفرین ممکن است به چندین شکل باشد. برنز دو نوع رهبری تحول آفرین را شناسایی کرده است: اصلاح طلب و 

کند در حالی که تکامل گرا بر روی کل، کار می کند. اصلاح طلب در جستجوی تکامل گرا. اصلاح طلب روی اجزا کار می

. تکامل گرا به دنبال تعیین مسیر، جلوگیری های متداول استهنگ با روندهای موجود و سازگار با اصول و تئوریاصلاحات هما

به منظور تمایز بین آن  1987اصطلاح رهبری تحول آفرین ابتدا توسط برنز درسال ها و تغییر اصول است. یا نقض تئوری

تان برقرار می کنند و آن دسته از رهبرانی که عمدتاً بر تعامل و تبادل به دسته از رهبران که روابط قوی و انگیزشی با زیر دس

(. از دیدگاه برنز، رهبر تحول آفرین به ایجاد 2003، 2منظور رسیدن به نتایج تمرکز می کنند به کار رفت )داکت و مک فارلان

و برابری است. این نوع رهبران پیروان خود  تحول پرداخته و ارزش هایی را که دنبال می کند، ارزش غایی نظیر آزادی، عدالت

را به سطوح بالاتری از اخلاق و روحیه ارتقاء می دهند. به طور خلاصه، از نظر برنز محور رهبری تحول آفرین این است که 

ظور (. باس رهبر تحول آفرین را کسی می داند که به من1388)نورشاهی، « افراد را به سوی بهتر شدن خودشان هدایت کند»

تقویت عملکرد کارکنان و سازمان، رابطه مثبتی با زیر دستان برقرار کرده و آنان را تشویق کند که از نیازهای شخصی فراتر 

روند و در راستای تمایلات گروه و سازمان کار کنند. علاوه بر این، این رهبران زیردستان خود را برای انجام آنچه که در توان 

(. رهبر تحول آفرین با استفاده از جذابیت و قریحه خویش بر تخیل دیگران اثر 2001، 3بروک و کالینزدارند، بر می انگیزند )

می گذارد و ترکیبی از فرهی، رهبری الهامی و تحریک ذهنی است و تا میزانی از مهارت و استادی برخوردار می باشد که می 

مناسب و هماره با موفقیت تبدیل کند )بیغرض و همکاران،  تواند موقعیت های نامناسب توام با شکست را به موفقیت های

1389 .) 

 است سازمان ای بر لازم وظایف انجام جهت داخلی بازیگران از استفاده نیازمند رهبر، یک آفرین، تحول رهبری نظریه اساس بر

 به هدف، به رسیدن مسیر یابد که اطمینان است آن آفرین تحول رهبری هدف راستا، این در  یابد دست مطلوبش اهداف به تا

 به رسیدن در را بازیگران و کند می برطرف را درون سیستم بالقوه موانع است، شده درک داخلی بازیگران سوی از وضوح

 (. 2003،  4اهداف از پیش تعیین شده ترغیب می نماید )بونک
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 های رهبری تحول آفرینابعاد یا مولفه

 شده شناخته یزن نظریه این دهنده تشکیل عناصر عنوان به که عامل یا مؤلفه چهار به شدن عملی برای آفرین تحول رهبری

 : یان می دارندبو دیگران چهار رفتار اصلی که رهبری تحول گرا را تشکیل می دهند به شرح زیر  آولیو دارد. نیاز اند

 اعتماد و تحسین زیردستان است، : در این حالت فرد، خصوصیات رهبر کاریزماتیک را دارد، مورد 5نفوذ آرمانی

های زیردستان او را به عنوان الگو و مدل می شناسند و سعی می کنند که همانند او شوند. نفوذ آرمانی شامل ویژگی

های ها و چشم اندازهای الهام بخش، خطرات و سختیآرمانی و رفتارهای آرمانی است. نفوذ اجتماعی شامل بینش

ای ها و گونهکند به روشمینان زیردستان است. رهبری که نفوذ آرمانی را اعمال میمشترک و کسب اعتماد و اط

(. نفوذ 2008و همکاران،  6کند که استانداردهای بالایی از رفتارهای اخلاقی را نشان می دهد )جانسنترفتار می

 (.1386ن باشند )تونکه نژاد، هایی از نقش و الگوی رفتار برای پیرواشود که رهبران به عنوان مدلمطلوب باعث می

 پیدا باور تلاش، با آن بودن دستیابی قابل و هدف به تا کند می ترغیب را کارکنان : رهبر7انگیزش الهام بخش 

این بعد، شامل برانگیختن و  .هستند بین خوش اهداف بودن دسترس قابل و آینده به نسبت معمولاً افراد کنند. این

بالا بردن انگیزش در پیروان است که با توسل به احساسات زیردستان صورت می پذیرد. تأکید انگیزش الهام بخش بر 

های درونی است نه بر تبادلات روزانه بین رهبر و پیرو. انگیزش الهام بخش یعنی برانگیختن و بالا احساسات و انگیزه

وان که با توسل به احساسات آن ها صورت می پذیرد. تاکید انگیزش الهام بخش بر احساسات و بردن انگیزش در پیر

 انگیزه های درونی است نه بر تبادلات روزانه بین رهبر و پیروان.

 های جدید و تفکر مجدد در مورد حل حل: برانگیختن پیروان بوسیله رهبری به منظور کشف راه8ترغیب ذهنی

کند که دوباره در مورد سط پیروان است. در واقع رفتار رهبر، چالشی را برای پیروان ایجاد میمشکلات سازمانی تو

 صورت به تواند انجام یابد دوباره تفکر کنند. رهبردهند، کوشش و تلاش و در مورد چیزی که میکاری که انجام می

 و کنند برخورد خلاقانه مسائل حل در که کنندمی تشویق را شانپیروان رهبران این انگیزد. می بر را کارکنان ذهنی

 بررسی مورد مختلف زوایای از را مشکلات که کنندمی ترغیب را پیروان آنها دهند. قرار سؤال مورد را بدیهی فروض

های جدید کند تا راهکنند. ترغیب ذهنی رهبران را راغب و توانا می پیاده را نوآورانه مسئله حل فنون و دهند قرار
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ها یاد بگیرند که مشکلات را به عنوان مسئله شان نشان دهند، تا اینکه آننگاه کردن به مسائل قدیمی را به کارکنان

 (2006و همکاران،  9های منطقی تأکید کنند )بیگرحلحل شده ببینند و بر راه

 ها از طریق واگذاری آنها و تحریک های فردی پیروان و ارتباط با تک تک آنتوجه به تفاوت: 10ملاحظات فردی

شوند و رهبران در رابطه با توجه مسئولیت ها برای یادگیری و تجربه آن ها است. افراد به وسیله رهبران حمایت می

 این کند.می برآورده را دستان زیر احساسی نیازهای به احساسات و نیازهای شخصی آن ها نگران هستند. رهبر

 مشخص هدف به رسیدن برای که هایی مهارت تا کنندمی کمک آنها به و دهندمی تشخیص را افراد نیازهای رهبران

صرف پرورش دادن، آموزش و تعلیم  را ایملاحظه قابل زمان است ممکن رهبران دهند. این پرورش را دارند لازم

 (.2004و همکاران،  11کنند )اسپکتر

 

 گیرینتیجه

دهی به فرهنگ سازمانی و هدایت کارکنان به سمت لنقش اساسی در شکعنوان یک فرآیند پیچیده و چندبعدی، رهبری به

ران، وذ بر دیگایی نفدستیابی به اهداف مشترک دارد. این مقاله نشان داد که رهبری فراتر از مدیریت صرف است و شامل توان

مشخص شد که  ختلف رهبری،های مباشد. با بررسی تاریخچه و تئوریایجاد انگیزه و ایجاد تغییرات مثبت در سازمان می

 های خود تأثیر بگذارند.طور مؤثر بر تیمهای فنی، انسانی و ادراکی باشند تا بتوانند بهرهبران موفق باید دارای مهارت

پذیر در ها مواجه هستند، نیازمند رویکردهای نوآورانه و تطبیقهای درونی و بیرونی که رهبران با آنعلاوه بر این، چالش

عنوان ابزارهای مؤثر در ایجاد آفرین، بههای جدید رهبری، مانند رهبری کاریزماتیک و تحولرهبری است. نظریه هایسبک

 اند.ها مطرح شدهانگیزش و نوآوری در سازمان

ا، هها بستگی دارد. برای سازماندر نهایت، موفقیت در رهبری به توانایی ایجاد ارتباط مؤثر با پیروان و درک نیازهای آن

تواند به بهبود عملکرد و های رهبری و ایجاد محیطی که در آن رهبری مؤثر تشویق شود، میگذاری در توسعه مهارتسرمایه
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عنوان عنوان یک مهارت ضروری برای مدیران، بلکه بهتنها بهترتیب، رهبری نهاینافزایش رضایت شغلی کارکنان منجر شود. به

 شود.ها در دنیای پیچیده و متغیر امروز شناخته میانیک عامل کلیدی در موفقیت سازم
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