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 چکیده

 فیها در مقام توص هینظر یبه عنوان سرآمد تمام نیتحول آفر یرهبر یها هینظر یسازمان تیریو مد یمعاصر رهبر اتیدر ادب

و  نیادیبن راتییتغ جادیا یرا برا یمناسب یحال توانسته است الگو نیدر ع هینظر نی. ااست افتهیشهرت  یرهبر یاثربخش یندهایفرآ

 هینظر یکاربرد یو دستاوردها یتا ارزش علم میروند ما بر آن نیا در. ارائه دهند یامروز یزمانهااز سا یاریتحول در شاکله بس

از  یوشنر ریتصو تیو در نها میکن یآن را بررس یتکامل ریمرتبط با س یو فراز و فرودها یریروند شکل گ نیتحول آفر یها

 .میو ابعاد آن ارائه ده تیماه

 یدیکل واژگان

 گرا توسعه تیحما ،یالهام بخش یختگیفره ،کیتحر ،ینفوذ آرمان ،یرهبر یاثربخش ،پرجاذبه یرهبر ،نیتحول آفر یرهبر

 ، قزوین، ایران.واحد قزوین اسلامی دانشگاه آزاد ،دانشجوی دکتری مدیریت دولتی گرایش رفتار سازمانی. 0

(saraazimimotlagh717@gmail.com) 

 (Mohamatai@gmail.com) یران.ا، قزوین، هیئت علمی و استادیار دانشگاه آزاد اسلامی واحد قزوین. 3
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 مقدمه

واژه رهبری بیشتر شبیه واژه آزادی، عشق و صلح است. هرچند هر یک از انسان ها به طور ادراکی می دانند که این واژه 

ها چه معنایی دارد و آن را با تمام وجود حس می کنند با این حال هر یک از این کلمات می تواند تعاریف مختلفی برای 

این که کسی شروع به تعریف رهبری می کند بلافاصله در می یابد که رهبری تعاریف مختلفی مردم داشته باشد. به مض 

 استدارد. در پنجاه سال گذشته بیش از شصت و پنج طبقه بندی سیستمی مختلف برای تعریف موازین رهبری ارائه شده 

 (863، 0830افجه، )

تجوی ادغام و گسترش نظریه هایی است که تا کنون به با وجود این تعاریف، روند های جاری در اندیشه رهبری در جس

عنوان نظریه های صفات ویژه رهبری و رفتار رهبری اقتضایی شناخته شده است. این روند ها شکل دهنده نظریه جدیدی 

 با عنوان رهبری تحول آفرین بوده اند.

رفتارهای این رهبران به دست آورده اند که دارای محققان رهبری تحول آفرین، جنبه های متفاوت و متنوعی از ارزیابی 

یک دیدگاه مشترک هستند. بدین معنی که رهبران تحول آفرین، ارزش ها، باورها و نگرش های پیروانی را که مشتاق 

 (38، 0836مقدمی، ) کنندفعالیت ماوراء انتظارات هستند متحول می 

 رقابتی مزایای باشند قادر تا کنند مدیریت موثری نحو به را خود فکری سرمایه تا دارند نیاز حاضر عصر در ها سازمان

 است محور انسان فرایند یک آن مدیریت است، افراد حافظه در دانش اینکه علت به .کنند حفظ را آن و کرده کسب

 (.Gardan,2003) محور تکنولوژی تا

 ساختار و روزمره یهابرنامه قالب در که یدانش و دانندیم هاآن که دارد یزیچ آن به یبستگ سازمان کیی دیتول تیقابل

 نیا مگر شود،یم یتلق سازمان محدود یهاییدارا سازمان یکیزیف یهاهیسرما اساس، نیا بر. است شده گنجانده دیتول

 .کنند استفاده هاآن از چگونه که بدانند افراد که

 مبانی نظری

 رهبری تحول آفرین

که از دیرباز نظر محققان و عامه مردم را به خود جلب کرده است. شاید علت جذابیت گسترده رهبری موضوعی است 

رهبری این باشد که رهبری، فرایندی بسیار اسرارآمیز است که در زندگی همه افراد وجود دارد. در اکثر موارد 

ها، رفتارها، منابع قدرت یا با تکیه بر چه  توانایی  اند تا بدانند بر اساس چه ویژگی ها، دانشمندان علوم رفتاری کوشیده

(. 3، 0833، 0توان تعیین کرد )یوکل هایی از موقعیت، توان رهبر در تأثیر بر پیروان و تحقق اهداف گروهی را می جنبه

موضعی که اخیراً توجه اکثر محققان را به خود جلب کرده این است که چه نوع رفتار رهبری در فرایند تغییر سازمانی 

ای با پیروان رفتار کرده و با پاداش و تنبیه آنان را در جهت مطلوب  مفید خواهد بود اینکه رهبران باید به صورت مراوده

                                                           
1
 -Yukl, G. 
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هدایت کنند و یا اینکه نیازهای سطح بالای پیروان را خطاب قرار داده و در آنها ایجاد انگیزه نمایند، موجب شکل گیری 

گویند این دو سبک  آفرین معروف اند. محققان می بری تبادلی و رهبری تحولدو نوع سبک رهبری گشته که به نام ره

رهبری جدا از هم بوده و هر یک تأثیر خاصی در سازمان و پیروان خواهند داشت و تاکنون تحقیقات مختلفی را در 

ن تحول گرا ارتباط با این دو سبک رهبری صورت گرفته است، نتایج تحقیقات مختلف حاکی از این است که رهبرا

گردند. همچنین این رهبران موجب  ای را در پیروان خود ایجاد کرده و موجب بهبود عملکرد آنان می العاده انگیزه فوق

جریان تغییرات سازمانی را هموار خواهند  و ؛(Arnold,2001افزایش اعتماد، تعهد و کارایی تیمی پیروان خواهند شد )

نجام تغییرات رهنمودهای این رهبران در مورد بهبود فعالیت های مدیریتی و ( و بعد از اEisenbach,1999ساخت )

 (.Pounder,2003اجرایی روشنگر راه خواهد بود )

 مفهوم رهبری

دهد یک رهبر دیگران را چگونه تحت تأثیر  اساس فرایند رهبری را توان تأثیرگذاری یک فرد بر دیگران، تشکیل می

تواند تأثیرگذار باشد؟ و یا چرا یک گروه انسان از طرف شخصی که به عنوان  گونه میدهد؟ به عبارت دیگر چ قرار می

کنند؟ تئوری ها و  پذیرند؟ و بالاخره در این تأثیرپذیری کدامین مکانیسم ها نقش بازی می رهبر مشخص شده تأثیر می

(. ولی قبل از 390، 0833کبیری، باشند )امیر  نظریات در رابطه با رهبری در پی جستجوی جواب به این پرسش ها می

پاسخ به این سوالات باید بدانیم تأثیرپذیری چیست؟ تأثیرگذاری فرایند بهره جویی شخص هنگام استفاده از قدرت 

توان به جا آوردن پیشنهاد، تعلیمات و یا دستورات شخص از سوی شخصی دیگر تعریف کرد.  است. تأثیرگذاری را می

 ی نام فرآیندی است که یک شخص با رفتار خود، رفتارهای شخص دیگر را تغییر دهد.به همین خاطر، تأثیرگذار

و مفهوم « قدرت»ای که مفهوم  کند، دارد. به گونه ای نزدیک با قدرتی که رهبر استفاده می رویداد تأثیرگذاری، رابطه

این دو عموماً مشکل است.  باشند به همین سبب مشخص کردن خط موازی میان خیلی نزدیک به هم می« تأثیرگذاری»

سازد، همچنان که تحت تأثیر قرار  مضافاً حمایت این دو مفهوم از یکدیگر معنای مستقل و جدای آنها را مشکل تر می

بخشد، با زیاد شدن قدرت شخص، دیگران نیز خیلی آسان تحت تأثیر وی قرار  دادن دیگران قدرت شخصی را فزونی می

 (.333، 0833خواهند گرفت )امیر کبیری، 

کند عنوان بسیار مشهوری در رفتار سازمانی است و از آنجا  رهبری به دلیل نقشی که در اثربخشی فردی و گروهی ایفا می

که موضوع رهبری، انسانها را طی اعصار گوناگون مفتون خود ساخته، تعاریف فراوانی از آن ارائه شده است. یکی از 

به تعداد کسانی که کوشیده اند مفهوم رهبری را تعریف کنند برای آن تعریف وجود صاحبنظران بیان داشته که تقریباً 

دارد و این در حالی است که تقریباً همگی توافق دارند که رهبری فرایند نفوذ و تأثیرگذاری در دیگران است. البته 

یا رهبری با مدیریت تفاوت دارد یا اختلاف نظرهایی درباره ی اینکه آیا رهبری باید بدون اعمال زور باشد یا خیر؟ و آ

 (.831، 0838خیر؟ نیز وجود دارد )رضائیان، 
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کنیم: رهبری فرایند نفوذ اجتماعی است که در آن رهبر  با توجه به این توضیحات رهبری را بدین گونه تعریف می

ای  واژه داوطلبانه واژهکند. در اینجا  مشارکت داوطلبانه کارکنان را در تلاش برای کسب هدفهای سازمانی طلب می

عملیاتی است. رهبران برای ترغیب مشارکت داوطلبانه کارکنان، هر گونه اختیار و قدرتی را که دارند با ویژگی های 

 کنند )همان منبع(. شخصی خود و مهارت های اجتماعی تکمیل می

 تئوری های رهبری

اما پژوهش های علمی درباره  ؛به خود جلب کرده استرهبری موضوعی است که از دیرباز نظر محققان و عامه مردم را 

رهبری صرفاً از قرن بیستم آغاز گردیده و محور اصلی بیشتر تحقیقات، عوامل تعیین کننده اثربخشی رهبری بوده است 

ر دهند، چگونه د (. اکثر محققان موضوعاتی نظیر رهبران چگونه افرادی هستند، چه کارهایی انجام می3، 0833، )یوکل

کنند، چطور متناسب با موقعیت پیش آمده به سبک های مختلف رفتار دهند، چگونه در  پیروان خود ایجاد انگیزه می

کنند و چطور در  کنند، چطور متناسب با موقعیت پیش آمده به سبک های مختلف رفتار می پیروان خود ایجاد انگیزه می

(، که پاسخ به این مسائل در George,2000,1027قرار داده اند ) کنند را، مورد بررسی سازمانهایشان ایجاد تغییر می

طی سالیان متمادی، ادبیات پر حجم رهبری را موجب شده است، بسیاری از این مطالب باعث سردرگمی خوانندگان 

ر چهار روش به شود، برای راه یافتن از میان این جنگل انبوه و تیره و تار معمولاً محققان مطالب مربوط به رهبری را د می

تواند فرد را به صورت یک رهبر اثربخش در  کنند تا بدان وسیله نشان دهند که چه چیزهایی می شرح زیر مطرح می

تواند شخص را به صورت یک رهبر در سطح جهان در آورد و کارهایی بکند  آورد. نخستین ویژگی آن است که می

کوشد تا رهبر  یژگی های رهبری(. روش دوم بر این اساس است که میکه افراد غیر رهبر از انجام آن عاجزند )تئوری و

شوند،  هر دو روش با آغازی نادرست شروع می  تئوری های رفتاری رهبری(،) کنندرا بر حسب رفتارهای رهبری معرفی 

دگاه سوم الگوی دهند. دی گیرند و موضع رهبری را بیش از حد مورد توجه قرار می زیرا بر پایه و اساسی نادرست قرار می

توان کاستی های تئوری های پیشین رهبری را بر شمرد و در نتیجه تحقیقات گوناگونی  اقتضایی است که بدون وسیله می

را که درباره رهبری انجام شده است ارائه نمود. به تازگی محققان یک بار دیگر به ویژگی های شخصیتی رهبران، ولی 

اند. اینک پژوهشگران درصدد یافتن ویژگی های شخصیتی هستند که رهبران  ردهاز دیدگاهی کاملاً متفاوت توجه ک

که قادرند به سازمانهای در حال مرگ حیاتی دوباره  رهبرانی از آنها برخوردارند. 8رهبران تحول آفرین و 3کاریزماتیک

 (303، 0830بخشند. )رابینز، 

                                                           
2 -Charismatic Leadership 
3 -Transformational Leadership 
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 (.303، 0830)رابینز،  (: تکامل نظریه های رهبری0شکل )

 نظریه رهبری تحول آفرین

 تعریف رهبری تحول آفرین

رهبری تحول آفرین نوعی فرایند پیچیده و پویا است که در آن رهبران، ارزشها، باورها و اهداف پیروان را تحت تأثیر  -

 (.93، 0830دهند )موغلی،  قرار می

 کنند: رهبری تحول آفرین را اینگونه تعریف می 0بس و آوولیو -

انگیزد، آنها را در رسیدن به  یابد که یک رهبر، پیروان را برای بینش مشترک، بر می رهبری تحول آفرین وقتی تحقق می»

کند. رهبران نیز همانطور که بر نیازهای  کند و منابع لازم را برای رشد شخصی آنها فراهم می چشم انداز، تشویق می

« کند دل، خوش بینی ایجاد کرده و تعهد را بیشتر میپیروان برای رشد تأکید دارند به عنوان یک م

(Smith,2004,81.) 

کنند: فرایند نفوذ آگاهانه  رهبری تحول آفرین را چنین تعریف می« جانسون دویی»و « کنت بلانچارد»و « پاول هرسی» -

دهای سازمان به عنوان یک در افراد یا گروه برای ایجاد تغییر و تحول ناپیوسته در موقعیت فعلی )وضع موجود( و کارکر

 (.036، 0831کل )زالی، 

 سابقه رهبری تحول آفرین

یکی از دغدغه های سازمان و پژوهشگران در چهار دهه پیش، رهبری بوده است و تلاش بر آن بوده که این پدیده را با 

مطالعه رهبری پدیده یک سری از معیارهای دانشگاهی، عملی کنند. یکی از جدیدترین رویکردهای مشخصی که برای 

                                                           
1
 - Bass & Avolio 
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ای خلق شده از سوی بس و عملیاتی شده از سوی بس و آوولیو  مراوده -آمده است، بر اساس مدل رهبری تحول آفرین

 (.Dulewicz & Higgs,2005,405باشد ) می

حول گردد. برنز مشخص کرد که رهبران ت بر می و فعالیت های برنز 0933پیشینه تحقیقات رهبری تحول آفرین به سال 

دارند. برنز در ادامه بحث  آفرین صاحب بینش هستند و دیگران را برای انجام کارهای استثنایی به چالش و تلاش وا می

تنها رهبران تحول آفرین هستند که قادر به ترسیم مسیرهای ضروری برای سازمان های جدیدند، »خود چنین بیان نمود: 

(. 0833،3)موغلی، « م بر سازمان اشراف کامل دارند و بر موج تغییرات سوارندزیرا آنها منشأ تغییراتند، بر تغییرات حاک

از نظر برنز رهبری تحول آفرین توسط هر کس با هر موقعیت در سازمان قابل پیاده شدن است. در این نوع رهبری، افراد 

تواند در فعالیت های روزمره  هبری میتوانند بر همتایان و مافوق ها مانند زیردستان اثرگذاری داشته باشند. این نوع ر می

 (.096، 0833، مردم عادی نیز اتفاق بیفتد، ولی این امر، عادی و رایج نیست )یوکل

ای تمایز قایل شد. رهبران تحول آفرین نیازها و انگیزه های  ( اولین بار، بین رهبران تحول آفرین و مراوده0933برنز )

 شوند. برجسته در افراد، گروهها و سازمانها میپیروان را بالا برده و باعث تغییر 

ای نیازهای فعلی زیردستان را نشانه رفته و توجه زیادی بر تهاتر دارند )پاداش به ازای عملکرد، حمایت دو  رهبران مراوده

 (.Gardner & Stough,2002,7جانبه و داد و ستدهای دو طرفه( )

به ترتیب   ز رهبری ارائه داد که برای موقعیت های ثبات و تحول سازمانی،، بسَ مدلی ا0931پیرو تحقیقات برنز، در سال 

این مدل را گسترش دادند و ابعاد رهبری  0996کرد. بسَ و آولیو در سال  و تحول آفرین را تجویز می 1رهبری تبادلی

پرسش نامه چند عاملی »م ای با نا تحول آفرین و رهبری تبادلی را مشخص نموده و حتی این مدل را در غالب پرسش نامه

به صورت عملیاتی در آورند. در این مدل ابعاد رهبری تحول آفرین شامل: نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش « رهبری

و ملاحظات فردی است و ابعاد رهبری تبادلی عبارتند از: پاداش های اقتضایی و مدیریت بر مبنای استثنا  الهام بخش

(Higgs,2003,276.) 

ساس نظریه رهبری تحول آفرین، یک رهبر، نیازمند استفاده از بازیگران داخلی جهت انجام وظایف لازم سازمانی بر ا

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

نع بالقوه درون سیستم را برطرف کند و دیگران را در هدف، به وضوح از سوی بازیگران داخلی درک شده است، موا

 (.Boenke,2003,5-6رسیدن به اهداف از پیش تعیین شده ترغیب نماید )

، (0930،0906،0903، 3)وبر 6مبانی تاریخی و ریشه های انواع رفتارهای رهبری تحول آفرین از جامه شناسی کاریزما

گیرد و تا  ( نشأت می0933،وبرنز 0931باس،) آفرینوری رهبری تحول ( و تئ9،0933)هاس 3تئوری رهبری کاریزماتیک

 ( ارتباط دارد.00،0991کویین) 01اندازه زیادی با رفتارهای تحول گرا

                                                           
5 - Transactional Leadership 

2 -Sociology of Charisma 
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 جامعه شناسی کاریزما

وبر برای اولین بار مفهوم کاریزما را مطرح نمود. اگر چه تا مدتی به مطالعات وی توجه چندانی نشد و اکثر این مطالعات 

مینه ی جامعه شناسی بود. رهبران کاریزماتیک از دیدگاه وبر کسانی هستند که موجب ایجاد اشکال جدیدی از در ز

( بر اساس کارهای وبر بیان کردند، زمانی رهبر کاریزماتیک ظهور خواهد کرد 0936) 03سازمان ها شوند. تریک و بییر

 که پنج مشخصه ضروری زیر وجود داشته باشند:

 درت اعطای هدایای خارق العاده را داشته باشد.رهبر باید ق -0

 نوعی بحران یا موقعیت بحرانی به وجود آمده باشد. -3

 رهبر قادر باشد که راه حلی اساسی برای بحران به وجود آمده ارائه دهد. -8

 پیروان باید به قدرت خارق العاده رهبر اعتقاد داشته باشند. -0

 د به هدایای خارق العاده رهبر اعتبار بخشند.پیروان با تکرار موفقیت های خو -1

 تئوری رهبری کاریزماتیک:

تئوری رهبری کاریزماتیک را مطرح ساخت. این تئوری به فرایند مطالعات جدید رهبری سرعت  08هاوس 0933در سال 

بیشتری بخشید. مدل اولیه این تئوری بر اساس ویژگی های رهبر، تأثیر رهبر بر پیروان و رفتارهای پیروان تعریف شد که 

یک باید شش رفتار زیر را از خود نشان دهد تا ( این مدل را گسترش داده و عنوان کرد، رهبر کاریزمات0998) هاوسبعداً 

 اثرات کاریزما بودن رهبر در پیروان هویدا گردد.

 رفتارهایی که شایستگی ها و توانمندی های رهبر را نشان دهند. -0

 ایجاد اهداف ایدئولوژیک -3

 تعیین نقش پیروان بر اساس ارزشهای ایدئولوژیک -8

 سرمشق و الگو بودن برای سایرین -0

 ایجاد اطمینان و اعتماد در پیروان -1

 مخاطب قرار دادن نیاز به موفقیت() کندبه کارگیری رفتارهایی که انگیزه مناسب برای پیروان ایجاد  -6

 توان به عنوان مبنایی برای رفتارهای تحول گرا مطرح کرد. با توجه به این مطالب، تئوری رهبری کاریزماتیک را می

                                                                                                                                                                                     
7-Weber 

4 -Charismatic Leadership theory 
9 -House 

6 -Change Orientation 

11 -Quinn 
12 -Trice and Beyer 
13 -House,R 
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 رهبری تحول آفرین

میان دو سبک رهبری تبادلی و تحول آفرین تمایز قائل شد. وی رهبران تبادلی را به  0933برای اولین بار برنز در سال 

عنوان افرادی معرفی کرد که با استفاده از پاداش دادن به پیروان به نوعی مبادله با پیروان پرداخته و موجب عملکرد بهتر 

آفرین را در مقابل هم قرار داد و بیان داشت که رهبران تحول  لی و تحول آنان خواهد شد. او دو سبک رهبری تباد

آفرین نیازهای اساسی پیروان )همانند نیاز به خود شکوفایی از دید مازلو( را مخاطب قرار داده و آنان را به سطح بالاتری 

 (.Pearce,2003,280دهند ) از انگیزش سوق می

ت رهبری تحول آفرین به فعالیت های برنز برمی گردد. برنز مشخص کرد که همانطور که ذکر گردید پیشینه تحقیقا

دارند. برنز  رهبران تحول آفرین صاحب بینش هستند و دیگران را برای انجام کارهای استثنایی به چالش و تلاش وا می

های ضروری برای سازمان تنها رهبران تحول آفرین هستند که قادر به ترسیم مسیر»در ادامه بحث خود چنین بیان نمود: 

« های جدیدند، زیرا آنها منشأ تغییراتند، بر تغییرات حاکم بر سازمان اشراف کامل دارند و بر موج تغییرات سوارند

 ( از نظر برنز رهبری تحول آفرین توسط هر کس با هر موقعیت در سازمان قابل پیاده شدن است.31، 0833)موغلی، 

توانند بر همتایان و مافوق ها، مانند زیردستان اثرگذاری داشته باشند، این نوع رهبری  در این نوع رهبری، افراد می

(. فرآیند 096، 0833تواند در فعالیت های روزمره مردم عادی نیز اتفاق بیفتد ولی این امر عادی و رایج نیست )یوکل،  می

ن فرآیند، دیگر کالایی میان مافوق و رهبری تحول آفرین ریشه در ارزشها و عقاید شخصی رهبر دارد ولی در ای

زیردستان رد و بدل نمی شود. چنین رهبرانی از عمیق ترین ارزش های شخصی خود )همانند، عدالت، انصاف، صداقت 

ای هستند  کند. ارزش های نهایی به گونه یاد می 00گیرند، بارنز از این ارزشها، به عنوان ارزشهای نهایی و شرافت( الهام می

ای انجام داد. رهبران تحول آفرین با ابلاغ ارزشهای نهایی به عنوان  ر آنها نمی توان چانه زنی کرد و یا مبادلهکه بر س

استانداردهای شخصی موجب ایجاد هماهنگی و یکپارچگی در میان پیروان خود گشته و مهمتر از آن موجب تغییر 

 (.Humphreys,2003,86د )گردن اهداف و عقاید شخصی پیروان در جهت اهداف سازمانی می

کنند که به مسائل قدیمی از دیدگاههای جدیدی بنگرند و آنها را هیجان زده و  چنین رهبرانی به پیروان خود کمک می

کنند تا تلاشی فراتر از حد معمول داشته باشند و فراتر از اهداف و علایق شخصی بیاندیشند و بر اهداف  برانگیخته می

، ملی و یا جهانی توجه کنند. این رهبران با ابلاغ چشم اندازی از آینده، چنان بر پیروان خود تأثیر بزرگتر تیمی، سازمانی

ای جهت دستیابی به آن از  گذارند که آنها چشم انداز و آرمان سازمان را متعلق به خود دانسته و تلاش فوق العاده می

کنان و ایجاد انسجام در کل سیستم، مجموعه سازمان را در دهند. این رهبران قادرند با هماهنگ کردن کار خود بروز می

 (.Cacioppe,1997,336جهت چشم انداز موردنظر خود حرکت دهند )

                                                           
14 -End Values 
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 رویکردهای رهبری تحول آفرین

آفرین ارائه گردیده است، پنج نظریه  ی رهبری تحول  شود تا از میان تمامی نظریاتی که در زمینه در این بخش تلاش می

 وجه به ویژگی های هر یک مورد بررسی قرار گیرد.برجسته با ت

 (0933نظریه رهبری تحول آفرین برنز )

از نظر برنز، رهبری تحول آفرین فرایندی است که در آن رهبران و پیروان همواره در تلاشند تا توان روحی و قوای 

و  تلاش است تا با شناسایی، تحریک انگیزشی یکدیگر را به سطوح بالاتری ارتقاء دهند. رهبر تحول آفرین همواره در

فعال کردن مراتب بالاتری از سطوح نیازمندی و انگیزش پیروان، آنها را به سوی شکوفا ساختن و فعلیت بخشیدن 

حداکثر استعدادهای خویش سوق دهد و در ادامه، در مقابل مشاهده و دریافت بازخور مناسب از پیروان، رفتار و 

یل کند. در فرایند رهبری تحول آفرین، چنین رابطه متقابل و رو به رشدی پیوسته بین رهبر و عملکرد خویش را نیز تعد

 (390 -398، 0831پیروان در جریان است. )سنجقی، 

 (0931) 01نظریه رهبری تحول آفرین بنیس و نانوس

ز رهبران پویا و کارآمد نفر ا 91این دو دانشمند موفق شدند در پایان تحقیقی گسترده و میدانی، که طی آن عملکرد 

سازمانی مورد مطالعه قرار گرفته بود، پنج رویکرد یا شگرد خاص را به مثابه وجوه مشترک کیفیت عمل این رهبران، که 

 حاکی از رمز موفقیت آنان بوده است، شناسایی نمایند

 (0991) 06نظریه رهبری تحول آفرین تی چی و دیوانا

به تلاش های تحقیقاتی خود بر چگونگی تغییر و تحول در شاکله کلان سازمان ها، این دو دانشمند با تمرکز بخشیدن 

فرایند خاصی را شامل سه مرحله متمایز ارائه کرده و سعی داشته اند کارکرد رهبران تحول آفرین را در هر مرحله به 

 تفکیک و به شرح زیر مشخص کنند:

ینجا رهبران تحول آفرین به مثابه بانیان و مبتکران اصلی تغییر و تحول نمایان ساختن مراتب نیاز سازمان به تحول: در ا -0

با بر هم زدن خواب خویش اعضای سازمانی، تداوم وضعیت موجود را از هر نظر زیانبار و غیر  تادر صدد خواهند بود 

 سازند.قابل تحمل جلوه دهند و در عین حال، مراتب نیاز واقعی سازمان را به تغییر و تحول نمایان 

توان به مثابه نقشه راهنمای مفهومی در نظر گرفت که  کارکرد یک چشم انداز مطلوب را می  ایجاد چشم انداز: -3

هدایت گر حرکت سازمان به سمت هدف های آرمانی است. از نظر این دو دانشمند، ایجاد چشم انداز مطلوب را نمی 

د آن را به عنوان برایند نظریات گوناگون متخصصان درون سازمان به توان تنها محصول کار فرد رهبر تلقی کرد، بلکه بای

 حساب آورد.

                                                           
1
- Bennis & Nsnus 

1
- Tichy & Devanna 
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نهادینه سازی تغییرات: در این مرحله رهبران تحول آفرین خواهند کوشید با گزینش و به خدمت گرفتن افراد و  -8

افت انسانی جدیدی را بر و در غایت تحول، ب متخصصان جدیدی از خارج سازمان، تمامی زنجیره های مفقوده را تکمیل

 (.399 -810، 0831عرصه فعالیت های سازمانی حاکم کنند. )سنجقی، 

 03نظریه رهبری تحول آفرین شرمرهورن

گذارد تا به عملکرد فوق العاده، غالباً در عرصه تغییرات  رهبری تحول آفرین، رهبری الهامی است که بر دیگران اثر می

کنند تا کارها را متفاوت و بسیار فراتر از  ند. رهبران تحول آفرین به پیروان کمک میسازمانی و در مقیاس وسیع دست یاب

ویژه رهبران تحول آفرین از دیدگاه  خصایص کردند، مایل یا قادر به انجامش باشند. آنچه که در آغاز تصور می

 شرمرهورن عبارتند از:

نها به دیگران و ایجاد اشتیاق به سختکوشی برای تحقق بصیرت: داشتن اندیشه های روشن و شم جهت یابی و انتقال آ -0

 رویاهای مشترک.

فرهمندی(: ایجاد اشتیاق در دیگران، ایمان، وفاداری، افتخار و اعتماد به خودشان از طریق توجه به خود و ) کاریزما -3

 توسل به عاطفه.

ری مراسم برنامه ریزی شده برای تجلیل از استفاده از نماها: مشخص کردن قهرمانان، ارایه پاداشهای خاص و برگزا -8

 دستاوردهای بالا.

توانا سازی: کمک به دیگران برای رشد و انجام وظایف، رفع موانع عملکرد، سهیم کردن در مسئولیت ها و واگذاری  -0

 کارهای واقعاً چالش انگیز.

ایل و برانگیختن قوه تخیل دیگران تحریک ذهنی: به وجود آوردن درگیری ذهنی و عاطفی با ایجاد آگاهی از مس -1

 برای ارائه راه حل های مطلوب.

پایبندی به اصول: درستکاری و قابل اعتماد بودن، عمل کردن به صورت یکدست بر اساس اعتقادات خویش و بالاتر  -6

 (303 -309، 0830  از همه، ایفای تعهدات با پیگیری کامل )شرمرهورن،

 (0931 -0999نظریه رهبری تحول آفرین باس )

باس با استناد به یافته های برنز، مفهوم توسعه یافته تری از رهبری تحول آفرین را ارائه کرد. باس بر این نظر بود که 

کنند تا با نفوذ  نهند و همواره سعی می رهبران تحول آفرین از توجه به نیازهای موجود و پیش پا افتاده پیروان پا فراتر می

ای دستخوش دگرگونی و تحول قرار دهند که به هر  ساختار سلسله مراتب نیازهای پیروان را به گونه به عمق باور افراد،

چه فعال تر شدن نیازهای برتر بینجامد و موجبات تکاپو و درخشش عملکرد آنان را فراهم سازد. باس در تألیفات بعدی 

ری تحول آفرین به عملکرد رهبری اطلاق رهب»کند:  خود جوهره مفهومی رهبری تحول آفرین را چنین توصیف می

                                                           
1
 -Shermerhorn 
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شود که در صدد است از طریق نفوذ آرمانی، الهام بخشی، تحریک فرهیختگی و حمایت های توسعه گرا پیروان را  می

 «در مداری فراتر از منافع زود گذر شخصی به حرکت وا دارد.

واهند یافت که رهبر بتواند چشم انداز نوید در این راستا، دو عامل نفوذ آرمانی و الهام بخشی زمانی فرصت ظهور خ

بخشی از آینده ترسیم کند، روش رسیدن به این چشم انداز آرمانی را مشخص کند، الگوی هدایت گری را به دیگران 

ارائه دهد، استانداردهای بالایی را برای دیگران تعریف کند و سرانجام عزم جزم و اطمینان راسخ خود را به نمایش 

 گذارد.

شود که رهبر، آنان را برای رسیدن با ابتکار عمل ها و خلاقیت های سازنده  ریک فرهیختگی پیروان زمانی حاصل میتح

رسد که رهبر توجه کافی به مراتب نیاز پیروان به منظور دستیابی  یاری دهد. حمایت توسعه گرا زمانی به منصه ظهور می

ی و حمایت در این خصوص دریغ نورزد. براین اساس، رهبر تکالیفی را به رشد بیشتر مبذول دارد و از هیچ گونه راهنمای

بر عهده می گذارد که از جهات گوناگون متضمن رشد آنها باشد. وی با صراحت به این نکته تاکید دارد که نفوذ 

شود. از نظر آرمانی یک جزء لازم از رهبری تحول آفرین است، اما به تنهایی فرایند رهبری تحول آفرین را شامل نمی 

 وی مراتب تحول آفرینی را می توان بر حسب تأثیری که هر رهبر بر پیروان بر جا می نهد مورد اندازه گیری قرار داد.

در یک جمع بندی کلی، بس نظریه رهبری تحول آفرین را بر اساس چهار بنیان یا عمل کلی بنا می نهد که در ادامه 

 (398-391، 0831سنجقی، ) مورد بررسی قرار می گیرند. تحت عنوان شاخص های رهبری تحول آفرین

 شاخص های رهبری تحول آفرین از دیدگاه بس

، انگیزش الهام 09، تحریک فرهیختگی03از دیدگاه بس شاخص های رهبری تحول آفرین عبارتند از: نفوذ آرمانی

 که در ادامه به شرح تفصیلی هر کدام پرداخته می شود. 30، ملاحضات فردی31بخش

 نفوذ آرمانی

 پیروان قوی برای هایی مدل عنوان به که می دهد شرح را رهبرانی و می شود نامیده آرمانی نفوذ یا کاریزما اول عامل

 معمولاً این رهبران کنند. رقابت آنها با می خواهند و شوند می شناخته رهبران این توسط پیروان .کنند می عمل

 پیروان احترام عمیقاً مورد دهند. آنها می انجام درست کارهای و دارند بالایی معنوی و اخلاقی رفتار استانداردهای

 توصیف را افرادی کاریزما اصل، عامل دهند. در می رسالت حس و بینش پیروان به می باشند. آنها اعتماد قابل و هستند

-Northouse,2001,137اندازهایشان می کنند ) چشم از پیروی به ترغیب را دیگران و هستند خاص که کند می

(. چنانچه رهبری تحول آفرین باشد، کاریزما یا نفوذ آرمانی آن بینش ساز و مطمئن بوده و استانداردهای بالایی را 138

 (.Bass & Steidlmeier,1999,178برای رقابت ایجاد می کند )

                                                           
18 -Idealized influence 
19 -Intellectual stimulation 
20 -Inspirational motivation 
21 -Individual consideration 
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 تحریک فرهیختگی

 بندی موقعیت، فرمول ارزیابی ساله، فرایندهایم به نسبت گشودگی از ترکیبی آفرین تحول رهبری فرهیختگی تحریک

 بردن سئوال جهت زیر پیروان به و دارد برتر و روحانی بعد ای گشودگی چنین باشد. می اجرایی الگوهای و ها بینش

 رهبری و سازمان قیدهای فرهنگ پویایی کند. این می کمک مسائل برای تری خلاق های حل راه تولید و مفروضات

 & Bassشکند ) می می گیرند نادیده را دیگران حال رعایت مانند اساسی مسائل که را

Steidlmeier,1999,188). و افکار آوردن در چالش به جهت فرهیختگی تحریک از آفرین تحول رهبران 

 رهبران که است آن مستلزم امر کنند. این می استفاده باورهایشان و ها ارزش شناخت و پیروان خلاقیت و تصورات

جهت  تلاش به را ها آن که حالی در دهند سوق مسائل حل سنتی های روش دوباره آزمایش جهت در پیروان را

اشتباهات پیروان  .(Koh & Bhatia,2004,954نمایند ) می تشویق کارها انجام برای خلاق و جدید رویکردهای

مورد انتقاد قرار نمی گیرد و خلاقیت به طور آزادانه ای تشویق می شود. رهبران پیروان را در جهت تلاش برای ارائه ایده 

 (.Stone,2004,351های جدید تشویق می کنند اما بر عقلانیت نیز تاکید دارند )

 اهداف تحقق رساندن به جهت را می کنند. بنابراین، پیروان تفویض پیروان به را اقتدار و مسؤولیت آفرین تحول رهبران

 توسعه برای و جدید نو های روش و می رود سئوال زیر موجود می سازند. وضع توانمند مستقل نسبتاً طور به سازمانی

 به نسبت احتمالاً کمتری دارند سنتی های ارزش که کسانی گردند. می بیان ها رسالت رساندن تحقق به و سازمان

 تفکر جدید های راه ها که آن می دهد اطمینان گشودگی این ترند. گشوده آفرین تحول رهبران فرهیختگی تحریک

 جوامع در پیروان و رهبران فاصله میان جا که آن بینند. از می کند می کمک رهبری اثربخشی به که چیزی عنوان به را

 تحریک بنابراین، طرفداران .دهند کاری انجام چه که شود گفته ها آن به دارند انتظار پیروان است، زیاد نسبتاً سنتی

 بکنند چه که شود گفته ها آن به خواهند و می دارند سنتی های ارزش که پیروانی برای است ممکن ،فرهیختگ

 امر این که سنتی مدیران برای است ممکن و نوآوری، فرهیختگی تحریک طرفداران برآن، کند، علاوه ایجاد ناراحتی

 .(Spreitzer,2005,213کند ) ایجاد ناراحتی کنند می حس اقتدارشان راه سر در خطری عنوان به را

 :شامل عامل کلی، این طور به

 ها؛ آن دادن قرار سوال مورد و اساسی مفروضات مجدد بررسی −

 ؛مسأله حل هنگام به مختلف اندازهای چشم جستجوی −

 مختلف؛ زوایای از مسائل به نگریستن به دیگران کردن وادار −

 ؛وظایف تکمیل و انجام چگونگی به نگریستن جدید های شیوه پیشنهاد −

 (30، 0830سنتی؛ )موغلی، مسائل به پرداختن برای سنتی غیر تفکر تشویق −
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 انگیزش الهام بخش

 می بخشند انگیزش، الهام طریق از آنها به و دارند بالا انتظارات پیروانشان از که است رهبرانی کننده توصیف عامل این

 جهت احساسی و نمادهای ها سمبل از مدیران عمل در باشند. سازمان مشترک انداز چشم از بخشی و شوند متعهد تا

 توسط تیم روح کنند. می خود استفاده شخصی منافع از فراتر چیزی به رسیدن به گروه اعضای های تلاش توجه جلب

 بینی، خوش و همدلی دادن نشان ( به خصوص این کار توسط3110،083هاوس، نورت) می یابد ارتقا رهبری از نوع این

 Popper & Mayselessانتظارات زیاد انجام می شود ) داشتن و آینده چشم اندازهای ارائه در پیروان کردن درگیر

& Castelnovo,2000,268.) 

 های مشترک اولویت و اهداف جهت در یروانپ انگیزه های و رهبر صدای که می افتد اتفاق وقتی بخش الهام رهبری

 انرژی که نوعی است این مثل کند، می ایجاد پیروان در را سرشاری توانمندی و نفس به اعتماد روحیه است. رهبر

 .می شود تزریق سازمان اعضای روان و روح بر محرک و فزاینده

 برهان و دلیل بحث، کارگیری به با را احساسها کردن بیدار او اما دارد کار و سر احساسهای پیروان با بخش الهام رهبر 

 چراییهای و علت به نسبت پیروان که می کند تلاش و گراست فعالیت دهد. او می انجام به عواطف مراجعه بدون و

رشیدی، ) باشند. داشته باور آن به دستیابی برای خود های توانایی به نسبت و کند پیدا نظر آگاهی مورد آرمان

0838،80) 

 ملاحظات فردی

 پیروان، مندی رضایت بر مثبتی تأثیر موضوع این .است آفرین تحول رهبری مهم جنبه های از یکی دیگران به توجه

 حمایتی ای جو که است مدیرانی گر نمایان عامل (. اینBass,1985,103دارد ) اثربخشی کلی طور به و رهبران

 می عمل مشاور و مربی عنوان به می دهند. رهبران گوش یکایک پیروان نیازهای به دقت با آن در که کنند می ایجاد

 به تفویض از است ممکن رهبران این دارند. شکوفایی خود جهت به پیروان کردن کمک در سعی که حالی در کنند

-Northouse,2001,138کنند ) استفاده شخصی های چالش توسط رشد پیروان به کمک جهت ای وسیله عنوان

 به اقدام و مهم انسان یک عنوان به کسی هر با رفتار برای رهبران سازگار تلاش نشان دهنده فردی (. ملاحظات139

 (.Popper,2000,268می باشد ) دارد پیروانش بالقوه ظرفیت توسعه در تلاش که همواره سرپرستی عنوان

 روش شناسی پژوهش -1

 معتبر یاطلاعات یها گاهیپا در شده هینما یکم و یفیک مطالعات به مربوط یها مقاله از یتیروا یمرور مطالعه نیا در

 :از بود عبارت مقالات انتخاب یارهایمع. است شده استفاده... و نسیسا شنیاجوک ،امرالد ،ریالزو

 .است یکم و یفیک نوع از که باشد یم بعد به 3101 سال از شده افتی یاصل مقالات -0

 است مدیریت به مربوط یخارج و یپژوهش یعلم مجلات در شده چاپ و زبان یسیانگل ی غالباانتخاب مقالات -3

 .بود دردسترس آنها کامل متن که
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 اتینظر به شده یسع یمرور مقاله نیا در ،ارتباط سازمانی یها هینظر مطالعات حوزه بودن عیوس به توجه با -8

 .شود پرداخته تکرار کم نینو

 یافته ها

مختلف  یها سبک ری: تأثیو ابزار نیآفر تحول یرهبر سهیمقاای با عنوان  ، مطالعه، چاماس و هرناندز3109در سال 

 یرهبر ریتأث یمطالعه بررس نیهدف ای انجام دادند. لیبرز یها آپ کارکنان در استارت یو مال یبر عملکرد فرد یرهبر

دهد که  ینشان م جینتا است. یلیبرز یدر استارتاپ ها یکارکنان و عملکرد مال یبر عملکرد فرد یو ابزار نیتحول آفر

 گذارند. یم ریبر عملکرد کارکنان تأث میشوند، هر دو به طور مستق یم لیو تحل هیبه طور جداگانه تجز یانواع رهبر یوقت

درک  شبردیکمک به پ جهیبر عملکرد کارکنان و در نت یدو سبک رهبر ریتأث شیدارد: آزما یمطالعه چهار سهم اصل نیا

در مورد  شتریها به اطلاعات ب یحرفه ا زیتجه یبرا ؛یلیبرز یاستارتاپ ها نهیتست در زم نیانجام ا ی. برایرهبر ینظر

در شرکت  تیریاستخدام و آموزش مد یو گسترش دانش برا کنان؛بر عملکرد عملکرد کار یاتیح یاثرات انواع رهبر

 .هیمرحله اول یها

 
برتر  ریمد 10از  یلی: تحلایارشد در استرال رانیمد یسبک رهبر یها یریجهت گ هانت مطالعه ای با عنوان 3101 سال در

 یلنگرها نیب وندیپ ،ییاجرا یرهبر یسبک ها انینیشیپ یتیشخص یها یژگیدر مورد و قیتحقیی انجام داد. ایاسترال

الهام بخش و آزادانه. نشان -ییایرو ک،یدهد. خودکامه، دموکرات یرا نشان م ریز یرهبر یها یریو جهت گ یشیگرا

 یبه رهبر لیتما ت،یموفق یبرا یقو یریجهت گ کی یمطالعه دارا نیدر ا ییایارشد استرال رانیداده شده است که مد

از  هینما نیهستند. ا کیرهبر خودکامه و دموکرات یبه سمت رفتارها لاتیاز تما یعیوس فیو ط الهام بخش-ییایرو

 یرهبر یرا در مورد مطالعات قبل ییها یروزرسان و به شد داریارشد شرکت داشتند، پد ریمد 10که در آن  یا مطالعه

 .کند یانجام شده بود، ارائه م ایاسترال یسطح بالا رانیمد ندهینما یها نمونه یکه بر رو ییارشد اجرا
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بر عملکرد  یرگذاری: تأثیسازمان یندهایو فرآ نیتحول آفر یرهبرمطالعه ای با عنوان  3106سان و هندرسون در سال 

سوال  کیحال،  نیهستند. با ا یسازمان راتییو تغ یدر بهبود عملکرد عموم یاساس گرانیرهبران بازی انجام دادند. عموم

 جادیچگونه تفاوت ا یرهبر یندهایموضوع مطرح نشده است: فرآ نیدر مورد ا یقبل اتیدر ادب یبه اندازه کاف یدیکل

 یرا بررس یسازمان یها سمیمکان ورک،یوین هرش یمربوط به مدارس دولت یها مقاله با استفاده از داده نیکنند؟ ا یم

که با نمرات آزمون  یسازمان ینیع جیبر نتا - نیآفر تحول یرهبر - ریمد یاز رهبر یکه توسط آن شکل خاص کند یم

بر نمرات  ریمد نیتحول آفر یدهد که سبک رهبر ینشان م یتجرب جی. نتاگذارد یم ریتأث شود، یم یریگ استاندارد اندازه

 گذارد. یم ریتأث نفعانیاستفاده هدفمند از اطلاعات عملکرد و مشارکت ذ یواسطه ا راتیتأث قیآزمون دانش آموز از طر

 
کار  یروین جادیای انجام دادند. در پرستار نیتحول آفر یرهبر، رنجیث و همکاران، مطالعه ای با عنوان 3101در سال 

را به  روانیکند تا پ یتلاش م یشده است و هر رهبر پرستار لیروز تبد ازیبالا و عملکرد محور به ن تیفیبا ک یپرستار

ها  هیبا ظهور نظر زین یکند، الهام بخشد. مفهوم رهبر یکار م یشغل یازهاینمتعهد و مشتاق که فراتر از  میت جادیمنظور ا

 ینوظهور مختلف یرهبر یسبک ها یاز رهبران پرستار یاریبس جه،یاست. در نت رییحال تغ رمختلف د یو چارچوب ها



 0001-0000 ص ،0011 زمستان ،38 پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، شماره رویکردهای 06

 

 

داونتون در  کتوریو مزیتوسط ج نیتحول آفر یاز آنهاست. کلمه رهبر یکی نیتحول آفر یرا اتخاذ کرده اند که رهبر

 فیتعر نگونهیرا ا نیآفر ولتح یرهبر ،یمرجع در مطالعات رهبر کیمک گرگور برنز،  مزیابداع شد. ج 0938سال 

را به سطوح بالاتر  گرانید یها زهیبالاتر، آرزوها و انگ یآن رهبران با توسل به آرمان ها قیکه از طر یندیفرآکرد: 

جزء است که اساساً  0 یاستوار است عمدتاً دارا یاخلاق یها هیکه بر پا نیتحول آفر ی. رهبریدهند. ارزش ها یارتقا م

 کی(، تحرIMالهام بخش ) زهی(، انگIIآل ) دهیشود. آنها عبارتند از نفوذ ا یتحول گرا شناخته م یهبرر 0Iبه عنوان 

نشان  نیتحول آفر یبا مدل رهبر کیبه طور شمات نیتحول آفر یچهار مؤلفه رهبر نی(. اIC) یو توجه فرد (IS) یفکر

هماهنگ شوند تا  دیوابسته هستند، با گریکدیچهار مؤلفه به  نیاگر ا یکه حت دهد یمدل نشان م نیشوند. ا یداده م

فراتر از انتظارات  یمنجر به عملکرد نیتحول آفر یفراتر از انتظارات را به دست آورند. استفاده مؤثر از رهبر یعملکرد

 نیتحول آفر یشود. رهبر یشناخته م نیتحول آفر یرهبر "یشیاثر افزا"اغلب به عنوان  نیخواهد شد. ا یسازمان

است. رهبران  یرهبران پرستار یقدرتمند برا یتیریمد یاستراتژ کیدارد و  یپرستار یدر رهبر یگسترده ا یامدهایپ

 یکار پرستار یرویتوسعه ن یبرا یرسانه ضرور کیو را به طور موثر اجرا کنند  راتییسازد تا تغ یپرستاران را قادر م

انتقاد عمده،  کیشود،  یموثر در نظر گرفته م یرهبر یراتژاست کیبه عنوان  نیتحول آفر یموثر است. اگرچه رهبر

 یسیاست و در حال دگرد ایپو یبهداشت یمراقبت ها ستمیاست. س نیتحول آفر یدر رهبر ریتاث تیریاستفاده از مد

 اسازد ت یرا قادر م روانیکه پ رندیرا بپذ یاست که سبک رهبر یضرور یرهبران پرستار یرو برا نیمداوم است، از ا

 نیاز مؤثرتر یکیبه عنوان  نیتحول آفر یکار کنند. رهبر یدهند و در جهت چشم انداز سازمان قیرا تطب راتییتغ

پرستاران در تمام  ن،یتحول آفر یرهبر جهیشود. در نت یامر در نظر گرفته م نیبه ا یابیدست یبرا یرهبر یراهبردها

شود و اقدامات آنها مورد  یم یآنها ارزش گذار یها یورودشود،  یم دهیآنها شن یکه صدا افتندیسطوح سازمان در

 .ردیگ یقرار م تیحما

 
 لیو تحل هیکلان داده و تجز یریادگیعوامل مؤثر بر مقاصد مطالعه ای با عنوان  3109بهارودن و همکاران در سال 

(BD&Aبا رهبر )دگاهیکننده: د لیتعد ریبه عنوان متغ نیتحول آفر ی SME و  یهمانطور که فناور ی انجام دادند.مالز
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منسوخ و  "0.1صنعت "و  تالیجیممکن است در عصر اقتصاد د یکند، دانش قبل یم رییتغ ادیز اریبا سرعت بس ینوآور

 ل،ینوظهور مانند موبا یها یاز فناور دیباشند، با ریپذ انعطاف یاتیو عمل یها از نظر مال سازمان نکهیا ینامربوط شود. برا

استقبال کنند، در  یو هوش مصنوع یبریسا تیامن ا،یاش نترنتیا ل،یو تحل هیبزرگ و تجز یها داده ،یاجتماع یها رسانه

از  یباعث شد تعداد انگشت شمار ها یفناور نیا رشیخطر حذف شدن در رقابت را دارند. پذ صورت نیا ریغ

 زیاوبر، آمازون و و کس،یباستر توسط گوگل، نتفل کداک و بلاک ا،ینوک ،یبر قدرتمند مانند بلک یزمان یها سازمان

، ها SMEخود  یدانش نه تنها برا نیاز جذب و انتشار آخر یناش SMEاز بخش  ینوآور ،یداخل نهیجابجا شوند. در زم

 یها هینظر یمقاله مفهوم نیمهم است. ا اریبس یمالز یاقتصاد تیو موفق یو جهان یا منطقه یرقابت تیبلکه حفظ مز

عوامل موثر بر اهداف  یکننده در بررس لیتعد ریمتغ کیبه عنوان  نیتحول آفر یرا با رهبر یو فناور رشیپذ کپارچهی

 ییراهنما شده ینیب شیپ یها افتهیدهد.  یگسترش م یمالز SME رانیمد انیدر م لیو تحل هیکلان داده و تجز یریادگی

نوظهور و  یها یفناور ریسا ای BD&Aبا تمرکز بر  یتوسعه تحول منابع انسان یدر راستا ژهیو به گذاران استیس یبرا

 .کند یارائه م BD&Aدهندگان برنامه  ارائه

 
 یمراقبت ها انجام داد. بداند دی: آنچه که هر رهبر بانیتحول آفر یرهبر هینظرمطالعه ای با عنوان  3100رولف در سال 

مهارت داشته باشند. انجمن  رییبا تغ یو سازگار یدارد که در رهبر یبه رهبران موثر ازیاست و ن دهیچیپ یبهداشت

ثابت و  ،یقو یبه رهبران یپرستار»و  «کند یم فایپرستاران ا یدر زندگ یاساس ینقش یرهبر: »دیگو یپرستاران کانادا م

و  یرا مورد بررس یرهبر یو مهارت دشوار است. اگرچه مطالعات متعدد دانش نیبه دست آوردن ا«. دارد ازیآگاه ن

 هیچه نظر نکهیبر ا یمبن یشواهد نینشده است. همچن داریرهبران پد تیهدا یبرا یقطع هینظر چیقرار داده اند، ه حیتوض

 یدر مورد رهبر ودموج اتیاز ادب یمیمشکلات حجم عظ نیا بیمؤثرتر است وجود ندارد. ترک دیرهبر جد یبرا یا

را اتخاذ کرده و در عمل  یکدام سبک رهبر نکهیا نییتع یبه دست آوردن دانش برا یبرا دیبا دیرهبر جد کیاست که 

 اجرا کند، از آن استفاده کند.
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بر عملکرد معلمان در مدارس  نیتحول آفر یابعاد رهبر ریتأثمطالعه ای با عنوان  3103الزوریکی و همکاران در سال 

به رشد بهره  یابیدست یاست که بر مدارس برا نیتحول آفر یابعاد رهبر نییمطالعه تع نیهدف اانجام دادند.  منی یدولت

به دست  یگذارد. اگرچه مدارس برا یم ریبالا تأث تیفیبه آموزش با ک یابیدست نیو همچن سیو بهبود عملکرد تدر یور

با توجه به  یآموزش یندهایاز فرآ یاریبس هدهد ک ینشان م یکنند، شواهد تجرب یبالا رقابت م تیفیآوردن آموزش با ک

عملکرد  شیافزا یبرا ییرهایمس ییمطالعه اغلب بر شناسا جه،ینبودند. در نت زیآم تیموفق منیدر  ژهیبه و سیعملکرد تدر

 نیتحول آفر یبالا، ارائه رهبر تیفیآموزش با ک زیآم تیموفق شیافزا یعامل برا نیمتمرکز است. مهمتر سیتدر

به  یابیو تمرکز بر دست راتییتغ رشیپذ یاست. برا سیتدر ندیدر دوره مهم فرآ ژهیاصلاحات، به و انیمناسب در جر

مقاله  نیکنند. هدف ا تیبه معلمان پاداش داده و از آنها حما نیمدرسه تحول آفر رانیاهداف بلندپروازانه، لازم است مد

 یندگینما نیاست. به منظور تضم منی یمدارس دولت معلمانبر عملکرد  نیتحول آفر یابعاد مختلف رهبر ریتأث یبررس

پاسخ دهنده که  830شده است. در مجموع  عیتوز منی یر صنعا، جمهورد منی ینمونه، پرسشنامه ها در مدارس دولت

که  بوداز پرسشنامه  کرتیل یدرجه ا 1 اسیشامل کارکنان و معلمان به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار مورد استفاده، مق

بر عملکرد  نیتحول آفر یابعاد رهبر ینشان داد که تمام جیقرار گرفت. نتا یمورد بررس smartpls3با استفاده از 

 مثبت دارد. ریمعلمان تأث
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بر  نیتحول آفر یرهبر ریدولبه هستند؟ تأث ریشمش کی نیرهبران تحول آفر ایآمطالعه ای با عنوان  3101کیم در سال 

مورد توجه  یاز رهبر شتریکسب و کار ب اتیدر ادب یکم یحوزه های انجام داد. شغل تیو رضا یتعهد کارکنان ورزش

 یمطالعه به بررس نیا ن،یبنابرا ؛نشده بود یورزش نهیدر زم یبه مطالعه رهبر یحال، توجه کاف نیقرار گرفته اند. با ا یعلم

( یورزش ریمد و یو سطوح تعهد )به بخش ورزش یکارکنان ورزش یشغل تیبر رضا نیتحول آفر یرهبر میاثرات مستق

 یمورد بررس یشغل تیو رضا نیآفر تحول یرهبر نیهر دو کانون تعهد بر رابطه ب یا اثرات واسطه نیپرداخت. همچن

 قیبودند. از طر NCAA BCSکنفرانس فوتبال  کیدر  یکارمند بخش ورزش 831قرار گرفت. شرکت کنندگان شامل 

CFA  وSEMیرد بررسمو یشغل تیو رضا یبر تعهد کارکنان ورزش نیآفرتحول  یرهبر یو واسطه ا می، اثرات مستق 

 جیحال، نتا نیشد. با ا افتی یشغل تیبر رضا نیتحول آفر یرهبر میمستق ریتأث یبرا یمحدود تیقرار گرفت. حما

گذارد.  یم ریتأث یو فرد یبر تعهد در سطح سازمان میاست که به طور مستق نیتحول آفر یاز رهبر تیاز حما یحاک

 است. یشغل تیرضا-نیتحول آفر یرابطه رهبر یانجیم زین یبه بخش ورزش دتعه

 
 تیریو مد یمعاصر رهبر اتیدر ادب، آزیتا دیناد مطالعه ای با عنوان رهبری تحول آفرین انجام داد. 0890در سال 

 یرهبر یاثر بخش یندهایفرآ فیها در مقام توص هینظر یبه عنوان سرآمد تمام نیتحول آفر یرهبر نظریه ؛یسازمان

حال  نیدر ع هینظر این .افتهاستیشهرت  یرهبر یاثربخش یها ندیفرا فیها در مقام توص هینظر این است. افتهیشهرت 

 .ارائه دهد یامروز یاز سازمان ها یاریو تحول در شاکله بس نیادیبن راتییتغ جادیا یرا برا یمناسب یتوانسته است الگو

 یو فراز و فرودها یریشکل گ روند ن؛یتحول آفر هینظر یکاربرد یو دستاورد ها یتا ارزش علم میروند ما برآن نیا در

 .میو ابعاد آن ارائه کن تیهاز ما یروشن تصویر و در فرجام؛ میکن یآنرا بررس یتکامل ریمرتبط با س
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 ، جمع بندی متغیرهای پژوهش1 جدول 

نام نویسنده و سال 

 پژوهش
 متغییرها

چاماس و هرناندز 

(3109) 
 ابزاری، مدیریت فردی، مدیریت مالیرهبری تحول آفرین، رهبری 

 سیاست اقتصاد آزاد، اسقلال، دموکراسی، انگیزه بصری (3101هانت )

 رهبری تحول آفرین، فرهنگ همکاری، استفاده از اطلاعات عملکردی، مشارکت ذینفعان (3106سان و هندرسون )

رنجیث و همکاران 

(3101) 

آل گرایانه، ادراک فردی، رهبری تحول تحریک انگیزشی، تحریک منطقی، تاثیر ایده 

 آفرین

بهارودن و همکاران 

(3109) 

تحریک انگیزشی، تحریک منطقی، تاثیر ایده آل گرایانه، ادراک فردی، رهبری تحول 

 آفرین

 ارتباطات، محیط، مشارکت رهبری (3100رولف )

الزوریکی و همکاران 

(3103) 

دستاوردهای بالاتر(، تحریک منطقی تحریک انگیزشی )تحریک در جهت دستیابی به 

)تشویق به رشد و یادگیری(، تاثیر ایده آل گرایانه )تحریک فردی و تنظیم توقعات(، ادراک 

 فردی )آموزش و تقویت در جهت موفقیت(، رهبری تحول آفرین

 تحریک فردی، تحریک منطقی (3101کیم )

 (0890آزیتا دیناد )
ر ایده آل گرایانه، ادراک فردی، رهبری تحول تحریک انگیزشی، تحریک منطقی، تاثی

 آفرین

 های پژوهش یافته منبع:
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 نتیجه گیری

 ابتدا بر اساس جمع بندی مطالعات صورت گرفته به مدل و الگوی زیر دست میابیم:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عبارت است از: نیتحول آفر یابعاد رهبربر اساس مدل مفهومی استخراجی 

 ینفوذ آرمان .0

 .گرانیارتباط با د یحس افتخار و غرور به اعضا برا یالقا •

 .یستگینشان دادن احساس قدرت و شا •

 .زاندیانگ را بر گرانیکه احترام د یا وهیمن به ش •

 .گرانیبه خاطر منافع د یفدا کردن منافع شخص •

 :الهام بخش زشیانگ. 3

 .ندهیدر مورد آ نانهیصحبت کردن خوشب •

 .انجام شود دیکه با ییصحبت کردن درباره کارها یجد •

 .ینگر ندهیآ تیبر اهم بیترک •

 .است یافتنیاهداف دست  نهیزم نیدادن به اعضا در ا دیام •

 :یذهن ترغیب .8

 از مناسب بودن آنها نانیجهت اطم شنهاداتیپ قیدق یبررس •

رهبری تحول 
 آفرين

 ترغيب ذهنی

ترغيب 
 آرمانی

انگيزه الهام 
 بخش

 

ملاحظات 
 فردی
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 مختلف در هنگام حل مشکلات یها دگاهیدر نظر گرفتن د •

 مختلف یایمشکلات از زوا یدرخواست بررس •

 .انجام کار یچگونگ دیجد یراه ها شنهادیپ •

 :یفرد ملاحظات .0

 و آموزش اعضا ییراهنما یدرنظر گرفتن وقت برا •

 عضو کیشخص به عنوان  کیرفتار با اعضا به عنوان  •

 مختلف یها تیو خلاق ها ییو توانا ازهاینظر گرفتن افراد با ن در •

 .آن ها یها ییجهت توسعه و گسترش توانا گرانیکمک به د •

و موثر  دیجد یاز سبک ها یکی نیتحول آفر یشود که سبک رهبر یموضوع روشن م نیبا توجه به مباحث مطروحه ا

در  نیتحول آفر یبوده و به تجربه ثابت شده است که سبک رهبر یجامعه جهان یکنون یسازمان ها در فضا یرهبر

رهبران  تیترب ریحرکت در مس لیدل نیو به هم آمدهاز عهده حل مسائل سازمان بر  یبه خوب داریو ناپا ایپو یها طیمح

به  لازم .باشد یسازمان م ریناپذ و اجتناب یضرور یازهایجزو ن نیتحول آفر یبه سبک رهبر شتریو توجه ب نیتحول آفر

که توجه به  شود یاستنباط م نگونهیمرتبط با آن ا یها یژگیو و نیتحول آفر یسبک رهبر فیذکر است که از تعار

و پرورش  یتوجه به هوش عاطف لیدل نی. به همشود یاثرگذار بر آن محسوب م یاز پارامترها یکیاحساسات و عواطف 

 .در سازمان موثر باشد نیتحول آفر کردیو رو یمنطق یفضا کی جادیتواند در ا یم گرانیاحساسات و عواطف خود و د

 ینکته است که توجه به عوامل فرهنگ نیا دیمو نیتحول آفر یدر خصوص سبک رهبر قاتیحاصل از تحق جینتا

ظهور و  یریگ عوامل فوق شکل تیمهم بوده و در صورت تقو اریبس رهیو غ یمند تی، رضا، انسجامتیمانند هو یسازمان

که  میریگیم جهیتوجه به نکات گفته شده نت با .رسند یدر سازمان محتمل به نظر م نیتحول آفر یبروز سبک رهبر

د دارند مانن یو معنو یجنبه اخلاق یهستند که به نوع ییپارامترها نیتحول آفر یموثر بر سبک رهبر یپارامترها

 یاخلاق یها به عنوان ارزش یکه در جوامع امروز رهیو غ گرانیاستفاده از تجارب د ،یسازمان تی، مسئولییآرمانگرا

آنچه که در پژوهش ها کمتر مورد بحث قرار گرفته است، بعد اخلاق است و مطالعات عموما به  .شوند یقلمداد م

جوانب مادی تر این موضوع پرداخته اند، حال آنکه مطالعه حاضر سعی داشت تا از بعد اخلاق به موضوع نگاه کند و 

ر این اساس، مورد بحث و بررسی قرار چهار قلمرو ترغیب ذهنی، ترغیب انگیزشی، نفوذ آرمانی و ملاحظات فردی را ب

 داد.

 منابع

آفرین در بین مدیران مناطق نوزده گانه  بررسی رابطه بین شخصیت و رهبری تحول (،0833) تقوی قره بلاغ، حسین،

 ، پایان نامه کارشناسی ارشد، گروه روانشناسی و علوم تربیتی دانشگاه تهران.آموزش و پرورش شهر تهران
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های فردی، یادگیری سازمانی، نوآوری و عملکرد  رابطه بین مهارت بررسی (،0833) سخایی، ف.،جوانمرد، ح.،  -

 .30-91(: 00)06 ، فصلنامه بصـیرت سازمانی در صنایع کوچک و متوسط،

نان اداره کل تعاون -رابطه رهبری تحول آفرین و تسهیم دانش کارک بررسی (،0890) ، سعدی، مریم،ساسان ،رستمی -

 . گرگان.نخستین همایش سالانه علوم مدیریت نوین اجتماعی استان گلستان. و کارورفاه

، : رویکرد سرمایه اجتماعی(، تسهیم دانش در دانشگاه صنعتی شریف0891) ،سرلک، محمدعلی، اسلامی، طاهره -

 .03-0(: 3) 8، نشریه مدیریت دولتی

تحول آفرین و کارآفرینی درون سازمانی  (، بررسی رابطة بین رهبری0839) شیروانی، ع.، معمارمنتظرین، -

. ارائه شده درهمایش ملی چالش های مدیریت و (موردی مطالعه: اصفهان آهن ذوب اقماری های شرکت) کارکنان 

 رهبری در سازمان های ایرانی، اصفهان.

تسهیم دانش در  (، بررسی نگرش اعضا هیئت علمی پیرامون0839) ،حسن ،صدیقی ،غلامرضا راد، علیزاده، ندا، پزشکی -

فصلنامه انجمن   ،(تهران دانشگاه  موسسات آموزشی عالی )مطالعه موردی: دانشکده های کشاورزی و منابع طبیعی

 (.3) 8آموزش عالی ایران،

 مطالعه نگرش اعضای هیأت علمی پیرامون تسهیم دانش در مؤسسات آموزش عالی: بررسی (،0833) ،علیزاده، ندا -

 ، پایاننامه کارشناسی ارشد، دانشگاه تربیت مدرس، تهران.تهران دانشگاه طبیعی منابع و کشاورزی دانشکدههای موردی

، ارزیابی رابطه رهبری تحول آفرین و تسهیم دانش کارکنان )مطالعه (0890) ،، راضیهاسکندری عموزاد خلیلی، مجید، -

 .اجرایی مدیریت کنفرانس سومین موردی: شرکت گاز استان مازندران(،

نامه کارشناسی  ، پایانرابطه خلاقیت و نوآوری کارشناسان ستادی با عوامل سازمانی بررسی (،0830) فخریان، سارا،

 ارشد، دانشکده مدیریت دانشگاه تهران.

مدل سازی معادلات ساختاری در تحقیقات اجتماعی، اقتصادی )با برنامه لیزرل و  (،0833) کلانتری، خلیل، -

 نگ صبا، چاپ اول.، انتشارات فرهسیمپلیس(

از قطعه  موردی :تمرکز روی اجزا زنجیره عرضه)و خروجی تولیدی نوآوری  رهبری (،0833) ،مشبکی، اصغر، پویا -

 (.0)0 پژوهش های مدیریت،  سازان اتومبیل در ایران(،

آوری سازمانی آفرین و خلاقیت و نو (، رابطه رهبری تحول0893) ،گلشن فر، احسان ،وحید مظلومی، نادر، ناصحی فر، -

 .16-88(: 019) 33پژوهشنامه بیمه، های خصوصی بیمه ایران، در شرکت

 .011-33: 63 ، دانش مدیریت،آفرین در سازمان های اداری ایران الگوی رهبری تحول طرح (،0833) موغلی، علیرضا، -

به نوآوری  آفرین با گرایش (، رابطه بین رهبری تحول0891) ،حیدر ،میرکمالی، سید محمد، چوپانی -

 .030-011(:8)36 پژوهشنامه بیمه، سازمانی.
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(، بررسی رابطه پیامدهای رهبری و ابعاد سبک رهبری تحـولگـرا در میان رؤسای دانشگاهها 0833) نورشاهی، نسرین، -

 .8، شماره فـصلنامه مطالعـات تربیتی و روانشناسی و مؤسسات اموزش عـالی شـهر تهـران،

، ششمین کنفرانس بین المللی تغییر مدیریت در آفرین تحول رهبری نقش (،0833) ، م،یدیانیزدان شناس، م، جمش -
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Abstract 

In the contemporary leadership and organizational management literature, transformational 

leadership theories have become known as the foremost of all theories in describing 

leadership effectiveness processes. At the same time, this theory has been able to provide a 

good model for fundamental change and transformation in the structure of many 

organizations today. In this process, we intend to examine the scientific value and practical 

achievements of the evolutionary theories of the formation process and the ups and downs 

associated with its evolution, and finally to provide a clear picture of its nature and 

dimensions. 
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