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Abstract 

Introduction 

Nervous activities are influenced by people's relationships and if there are good 

relationships between individuals, favorable relationships will also be formed between 

nerves.  In order to improve the performance of organizations, the aim of the current 

research was to identify the components of leadership based on neuroscience. 

  

Method  

This research is based on the practical purpose and in terms of the type of mixed method. In 

the first part, the statistical population is all the texts related to neuroscience-based 

leadership, and in the second part, the statistical population is the experts in the field of 

neuroscience-based leadership studies, 15 experts were selected by purposive sampling and 

according to the nature Their opinions were used to confirm the components. Then, the 

sample T-Tech test was used to determine the components of leadership. 

  

Results 

According to experts, 15 components of creating new challenges and encouraging them, 

empathy, creating space for positive experiences, ethical behavior in decision-making, 

giving hope, freedom of action, mutual trust, constructive and intimate communication, 

transparency, support, enthusiasm and enthusiasm, providing performance feedback, 

designing reward system, appreciation and justice were identified. 
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Discussion 

A leader based on neuroscience by stimulating the behavioral components leads to the 

positive release of hormones in the brains of employees and in this condition we witness the 

emergence of behaviors such as creativity, participation, commitment and organizational 

belonging and promotion of organizational identity, etc. and as a result the influence of the 

leader It increases in the heart and behavior of employees. 
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   چکیده 
افراد   تأثیر تحت    ی عصب های  تی ال فع  اعصاب شکل    ست ا  روابط  بین  نیز  روابط مطلوبی  باشد،  افرد  بین  روابط خوبی  اگر  و 

های رهبری مبتنی بر علم اعصاب بوده  مؤلفه هدف از پژوهش حاضر شناسایی    ها ن ا منظور بهبود عملکرد سازم  به .  خواهد گرفت 

آماری در بخش اول کلیه متون مربوط به  جامعه    .آمیخته است  روش  نوع  لحاظ  کاربردی و به  هدف  اساس بر   این تحقیق   است. 

باشند  می  رهبری مبتنی بر علم اعصاب است و در بخش دوم جامعه آماری خبرگان در حوزه مطالعاتی رهبری مبتنی بر اعصاب 

ها  مؤلفه   تأیید توجه به ماهیت موضوع جهت    گیری هدفمند انتخاب شدند و با نظران به روش نمونه نفر از صاحب   15که تعداد  

  نظر خبرگان،  اساس بر نمونه استفاده گردید.  آزمون تی تک  های رهبری از مؤلفه  جهت تعیین  سپس   از نظرات آنان استفاده شد. 

گیری،  جدید و تشویق به آن، همدلی، ایجاد فضایی برای تجربیات مثبت، رفتار اخلاقی در تصمیم های  خلق چالش  مؤلفه   15

گری، شور و شوق، ارائه بازخورد عملکرد، متقابل، ارتباطات سازنده و صمیمی، شفافیت، حمایت  امیدبخشی، آزادی عمل، اعتماد 

پاداش سیستم  شدند.  طراحی  شناسایی  عدالت  و  قدردانی  تحر   ی مبتن   ی رهبردهی،  با  اعصاب  علوم  رفتاری   یها مؤلفه   یک بر 

مشارکت، تعهد و    یت،مانند خلاق   یی شاهد بروز رفتارها   یط شرا   ین شود و در ا ی ترشح مثبت هورمون در مغز کارکنان م به    منجر 

 .یابدی م  یش افزا کارکنان در قلب و رفتار رهبر  نتیجه نفوذ  و در هستیم  و...  ی سازمان یت هو  ی و ارتقا  ی تعلق سازمان 
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 مقدمه

رفتارهای فردی و گروهی    گذار برتأثیرزیرا رهبران نفوذی    دارای اهمیت فراوانی است نظر سازمانی، رهبری  از نقطه 

  نقش مهمی در پیشرفت رفتـاری اعضای سازمان دارند   هانا. رهبران در سطوح مختلف سازم(Amirnejad, 2016)  دارند

(Sandi & Kiakojouri, 2021) . از رازهای موفقیت در هر سازمان  های رهبری قابل پرورش هستند و  خوشبختانه مهارت

مهارت و  دانش  رهبران  است که  دانشاین  این  از  یکی  نماید.  را کسب  کارآمد  علوم  های  دانش  مهم،  و  کاربردی  های 

شناختی و  ی عصبهاآن هایی از پیشرهای علوم اعصاب جدید درصدد تبیین بصیرتاعصاب است. براین اساس پژوهش

چون و  توان معلول بیرفتار را میمؤثر باشد.  های اجتماعی  دهی رفتار بالاخص در محیطدانش مغزی است که در شکل

نتیجه حرکات  و  افکار  این  و  است  مشاهده  قابل  فعالیتی  رفتار  دانست.  فرد  هر  مغزی  فعالیت  های  سیگنال  چرای 

مطالعات و نظریات مرتبط با علوم اعصاب و    این اساسگذرد. برها مینورون  الکتریکی مغزی است که از مدار و زنجیره

ت و احساسات  هیجانا  مؤثرکنند که با کمک علم اعصاب، رهبران توانایی بیشتری جهت تبیین  اشاره می   رفتار رهبری

فعل و انفعالات در مغز ممکن است متغیری مستقل و ملاک تلقی و رفتار رهبری نیز متغیری   .کارکنان خواهند داشت

است، پس    مؤثراما این ادعا هم وجود دارد که رفتارهای رهبری نیز بر فعل و انفعالات مغزی    . بین باشدوابسته و پیش

انفعالات مغزی و رفتار رهبری رابطه های رهبری مؤلفهای دوسویه و متقابل وجود دارد. بنابراین شناسایی  بین فعل و 

عنوان یک عامل  پژوهشگران بر لزوم توسعه رهبری به  (. Ahmadi, 2018)  گردد مبتنی بر علم اعصاب امری مهم تلقی می

سازم موقعیت  در  می  تأکید   ها آنمهم  مدیریت  و  رهبری  مهارت  کمبود  معتقدند  محققین  برخی  به منجرتواند  دارند. 

دریافته   هاناسازمبه    آسیب نیز  محققین  از  گروهی  چالش، چشمشود.  انگیزه،  بر  رهبری  که  و اند  فردی  توسعه  انداز، 

دارند. همچنین شواهد قابل توجهی مبنی بر اثربخشی رهبری وجود دارد که حاکی از ارتباط    تأکید عملکرد برتر پیروان  

یکی از مفاهیم کلی که در مورد پیچیدگی مغز وجود دارد و در و انگیزه و عملکرد پیروان است.    سبک رهبری با رضایت

نقش تعریف  است،  کرده  پیدا  ظهور  رهبری  لوبمطالعات  برای  پیشهای مشخصی  گیجگاهی  های  و  پیشانی  پیشانی، 

باشد. برای مثال کورتکس جلویی مغز، مسئول خودگردانی است. کننده رفتارهای رهبری می بینیعنوان نواحی پیشبه

برنامه فرآیندهای  متفاوتخودگردانی،  و  کنترل  برنامهریزی،  در  حسی  اطلاعات  وسازی  را    ریزی  رفتارها  سازماندهی 

از آنشامل می توانایی رهبران در گردد.  از طریق    چه مطرح شد مشخص است که  افکار و رفتارشان  کنترل و تنظیم 

به اجرایی  کنترل  انعطافعملکردهای  در  اساسی  عامل  یک  میعنوان  رهبران  (.  Zaccaro et al., 1991)  باشدپذیری 

در همسو کردن سازمان با    هاآندلیل توانایی  ویژه در سطوح استراتژیک سازمان به اهمیت شناسایی و حفظ رهبران به

ضرورت ایجاد پیوند    لذا  .نشدنی استافتد انکارتغییر و تحولاتی که پیوسته در محیط داخل و خارج از سازمان اتفاق می

راستای شناخت عمیق  اعصاب و رهبری در  با هدف  شود.  تر رهبران مطرح میبین علوم  راستا، در تحقیقی  در همین 

بندی رهبران با استفاده از انسفالوگرام برای توسعه و اعتبارسنجی عملکرد  شناختی در طبقهارزیابی قابلیت تصاویر عصب

فعالیت و    های حسی از مغز رهبران شاملگیریبندی کردند. الگوها در اندازهطبقه  هاآنرفتار    اساسبر مشخصی، افراد را  

نهایت ادراک بهتری  عنوان عوامل وابسته به رفتار رهبران مورد بحث قرار گرفته است و در   استانداردهای پویای شبکه به

پیروان    همچنین  . کندید می أیاست که کیفیت رفتار رهبران را تشناختی پویا و پنهان فراهم شده  های عصباز مکانیزم

انگیزه بالایی دارند تا بیش از    هاآنبه رهبر دارند و  گرا، احساس اعتقاد، تحسین، وفاداری و احترام نسبت رهبری تحول 

دنبال پاسخ  توجه به مطالب ذکر شده، این تحقیق به (. باBass Bernard, 1985)  شان است را انجام دهندعهده  چه برآن 

  های رهبری مبتنی بر علم اعصاب کدام است؟مؤلفهاست که  سؤالبه این 

علوم اعصاب اجتماعی یا علوم   ها آن های مختلفی قابل استفاده باشد که یکی از  تواند در شعب و زیربخش علوم اعصاب می 

-اعصاب شناختی اجتماعی است که علوم اعصاب سازمانی و یا علوم اعصاب شناختی سازمانی نیز زیرمجموعه آن تلقی می 
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بندی  گردد و نورولیدرشیپ یعنی رهبری مبتنی بر علوم اعصاب نیز در زیربخش علوم اعصاب شناختی سازمانی قابل دسته 

 به  قادر  فرد را  مغز،  چگونه  که  دهد سؤال پاسخ می  این  به  که  است  پیشرفت   حال در  علمی  نظام  یک  شناختی  اعصاب  است. علوم 

 کارکردهای مغز  اصلی  ساختار  و  پردازش  اصول  عمیق  سازد. درک می  اطراف  دنیای  در  سایرین  درک  یادآوری،  ریزی، طرح   تفکر، 

اختلالات   مغزی،  اختلالات  مورد  در  بالینی  های اند، پژوهش ها نشان داده شود. پژوهش می  محسوب  مهم  و  بزرگ  دستاوردهای  از 

 .Cantor)   اهمیت این علم است   دهنده برند که نشان می  بهره  شناختی  اعصاب  علوم  های یافته  رشدی از  اختلالات    روانی،  شدید 

های  ها را بین سلول ها سیگنال دهنده کنند. انتقال کنند یا آرام می نوع هستند؛ تحریک می های عصبی دو  دهنده (. انتقال 1999

کند تا به قلب فرمان  ها استفاده می های عصبی برای تحریک هورمون دهنده کنند. مغز از انتقال ها( ارسال می عصبی )نورون 

  تأثیر توانند بر خلق و خو، خواب، تمرکز و وزن  همچنین می   ها آن ها نفس بکشند و معده هضم نماید.  دهد ضربان بزند، ریه 

های  توان به روش های عصبی را می دهنده تعادل باعث ایجاد علائم نامطلوب شوند. سطوح انتقال   بگذارند و در صورت عدم 

مصرف الکل، نیکوتین و  ها، استعداد ژنتیکی، داروها، از جمله مختلفی کاهش داد. استرس، رژیم غذایی نامناسب، نوروتوکسین 

عصبی اصلی  های  دهنده (. انتقال Swart et al., 2015)   توانند باعث خارج شدن این سطوح از محدوده مطلوب شوند کافئین می 

های  ها را از غدد به سلول ها مواد شیمیایی هستند که پیام هورمون   توسین و نورآدرنالین. عبارتند از: دوپامین، سروتونین، اکسی 

بافت  اندام داخل  یا  می ها  منتقل  بدن  می   ها آن کنند.  های  حفظ  خون  جریان  در  را  شیمیایی  سطوح  به  همچنین  تا  کنند 

ها را  ریز هستند. غدد، هورمون بخشی از سیستم غدد درون   ها آن هموستاز کمک کنند که حالت ثبات یا تعادل در بدن است. 

در جریان  تولید می  آزادانه  مواد شیمیایی  این  می کند.  منتظر می خون گردش  و  به  کنند  که  توسط سلول هدفی  تا  مانند 

انتقال  ای است که فقط توسط نوع  دهد، شناسایی شوند. سلول هدف دارای گیرنده دهنده عصبی پاسخ می دستور سیگنال 

های خود آغاز کند. برای مثال  داند که باید عملکرد خاصی را در دیواره شود و پس از آن سلول می خاصی از هورمون فعال می 

های اصلی عبارتند از: کورتیزول،  هورمون  (. Swart et al., 2015)  ها فعال شوند یا تولید انرژی از سر گرفته شود ممکن است ژن 

 پروژسترون. / آدرنالین، تستوسترون، استروژن 

رهبری سازمانی است تا به  رهبری سازمانی مبتنی بر علوم اعصاب یا نورولیدرشیپ ترکیبی از علوم حوزه اعصاب با  

ها تری از رفتارها و ادراک کارکنان دست یابد. نورولیدرشیپ به معنی ساده، استفاده از شیوهدرک و فهم بیشتر و عمیق

درشیپ قرار است محیط و دانش علوم اعصاب و چگونگی درک انسان از عملکرد مغز در شرایط خاص است. در نورولی

ها و  دوستانه و سازگارتری با مغز فراهم شود تا افراد و فرایندهای کاری بهتر کنترل و مدیریت شوند. ابزارها، بینش  کار

از رفتارها و  دهند تا به شناخت مطلوبگذارد، راهکارهایی را نشان مینقشه راهی که علوم اعصاب در اختیار می تری 

یابیم  افراد دست  ناخودآگاه  و  اعصاب می  بنابراین  .انتخاب خودآگاه  بر  مبتنی  و  رهبری  آرزوها  از طریق شناخت  تواند 

والدمن و همکاران مدلی را آزمایش   (.Ahmadi., 2018)  را داشته باشد  ها آنهیجانات کارکنان، امکان کنترل و مدیریت  

  هاآندهد. تحقیقات  کردند که چگونگی ارتباط بین بینش اجتماعی و انسجام در نواحی پیشانی راست مغز را نشان می

نگری  بخش پیشانی راست مغز به کنترل یا تعادل عاطفی، درک احساسات از سوی دیگران، تفکر یا آینده  نشان داد: اولاً

در اصل،    با فرمولاسیون بینش اجتماعی مرتبط است. بنابراین  ها آننظر    ها بهو بینش مرتبط بوده است که همه این

استدلال    ها آن   این که  مماس با بینش اجتماعی هستند. دومهای رفتاری است که به شکلی  شامل پدیده  هاآن نظریه  

جای قدرت مطلق، ساختار مناسبی برای بررسی خواهد   به  النفسه در نواحی پیشانی راست مغزکردند که انسجام فی

تحقیقات در علوم اعصاب شناختی اجتماعی نشان داده است که اغلب مفاهیم پیچیده رفتاری در یک مکان    واقعبود. در

نمی نگاشته  مغز  در  ) مجزا  بهCacioppo et al., 2003شوند  مثال(.  که    ( Lieberman)  لیبرمن  عنوان  کرد  خاطرنشان 

شناختیشبکه  کارهای  برای  مغز  نواحی  مختلف  متصل می-های  و  فعال  با  اجتماعی  ما  تعاملات  بر  را  توجه  که  شوند 

کنند.  کنند و در مقابل کارهایی قرار دارد که توجه ما را بر تجربیات عاطفی درونی خود متمرکز میدیگران متمرکز می
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های رفتار رهبر، احتمالاً مستلزم آن است ای مانند بینش اجتماعی یا سایر جنبههای پیچیدهچنین پدیده  این اساسبر

هم پیوسته در مغز عمل اما به  شدهی توزیعهاناای از مکحسب شبکه طور مشترک بر های متعددی از مغز بهکه بخش

از محققان نسبت(Nolte, 2002  ؛ Hagmann et al., 2008  ؛Cacioppo et al., 2003کنند ) بهبه آن   . برخی  عنوان   چه 

پیشنهاد کرد مواردی   (Hines)  هاینز  عنوان مثالاند. بهانتقاد کرده  ، شد نظر گرفته می»جایگاه چپ مغز/راست مغز« در

از نیمکره توان در هرهای کلامی و خلاقیت مدیران را نمیمانند مهارت رسد  نظر می  سازی کرد. بهمغز بومیهای  یک 

کنند. از می  تأیید تحقیقات اخیر این ایده را که هر دو نیمکره مغز ممکن است واقعاً به اثربخشی مدیریتی مرتبط باشند  

دیگر  می  سوی  نشان  حاضر  جنبه شواهد  حداقل  که  به دهد  است  ممکن  مؤثر  رهبری  مدیریتی/  رفتار  از  خاصی  های 

از نظر ویژگی  نظر گرفت که خودباید در  های خاص مرتبط باشد. با وجود نظرات محققان نیمکره های رفتاری رهبری 

در چند که  مؤثری  رهبری  مدل  به  بسته  است.  میوجهی  گرفته  منعکسنظر  احتمالاً  مؤثر  رهبری  رفتار  کننده  شود، 

است. این عناصر های ارتباطی و غیره  های استدلال، دیدگاه یا بینش، مهارتترکیبی از کنترل هیجانی و درک، مهارت

نکته    حالهای مغزی ناشی از مناطق مختلف مغز باشند. با اینانواع مختلفی از فعالیت  اساسبررفتار رهبر ممکن است  

رفتار رهبر مورد  باید  ابتدا  رفتار رهبر،  بر نظریه بین فعالیت مغز و  ارتباط مبتنی  را تجزیه و اینجاست که در هر  نظر 

و   قرار گیرد  فعالیتتحلیل  با  را  رفتار  آن  ترسیم گردد سپس سعی شود  مناطق خاص مغز  و   ,.Cacioppo et al)   ها 

توان تصور کرد که از  می  حالطور مستقیم در فرآیندهای رهبری اعمال نشده است. با ایننوروفیدبک هنوز به  (.2008

شناختی رفتار رهبری مؤثر یا متغیرهای مرتبط با رفتار رهبری مؤثر قابل  طریق تحقیقات، هنجارهای مبتنی بر عصب

رهبری؛ رفتار  عصبی  مبانی  درک  با  باشد.  این  ، شناسایی  مورد  در  مناسبی  در  بینش  خاص  افراد  چرا  و  چگونه  که 

های  مؤلفه.  گیرند، خواهیم یافتنهایت رفتارهای جدید را یاد میکنند و درکنند، فکر میهای رهبری احساس مینقش

 پیشینه پژوهش به شرح زیر است. اساسبررهبری مبتنی بر علم اعصاب 

 
Table 1. Leadership  component based on neuroscience 

References Component 
 (Ahmadi, 2017 ) Creating new challenges and encouraging it 

(Jackson et al., 2006 )(Ahmadi, 2018) Sympathy 

(Ahmadi,2017) Creating space for positive experiences 

Reynold, 2006)) Ethical behavior in decision making 

Aboiron, 2022) ) Positive organizational culture 

(Hosseinpour & Nadi, 2015 )(Ahmadi, 2017) Ethical decision making 

(Ahmadi, 2018) Giving hope 

(Ahmadi, 2017) Freedom of action 

(Ahmadi, 2018) Mutual trust 

(Ahmadi, 2017) Constructive and intimate communication 

(Derakhshan et al., 2016( )Ahmadi, 2017) Transparency 

(Ahmadi, 2017) Patronage 

(Ahmadi, 2017) Enthusiasm 

(Ahmadi, 2017) Provide performance feedback 

(Ahmadi, 2018) Reward system design 

(Ahmadi, 2017) Appreciation 

(Ahmadi, 2017) Justice 

(Akhawan et al., 2016) (Ahmadi, 2017) Making changes in the system and organization 
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توسین، اندروفین، سروتونین و کاهش  افزایش ترشح دوپامین، اکسیبه  منجرذکر در کارکنان  الهای فوق مؤلفهایجاد  

می کارکنان  مغز  در  تستوسترون  وضعیت  در  تعادل  و  کورتیزول  و  آدرنالین  ظهور  ترشح  شاهد  شرایط  این  در  و  شود 

و غیره خواهیم بود و در یک جمله نفوذ در قلب و  پذیری، تعهد سازمانی  رفتارهایی از قبیل افزایش خلاقیت، مشارکت

 یابد. رفتار افزایش می 

 

 روش 

   گیریجامعه آماری، نمونه و روش نمونه 
لحاظ روش، آمیخته بوده است و در قسمت کمی توصیفی پیمایشی  هدف کاربردی و به   اساس بر پژوهش حاضر  

گردآوری اطلاعات در این    ترین روش ها در این پژوهش از نوع کیفی هستند. مهم که داده توجه به این   بوده است. با 

از    ی بوده است. جهت گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و ادبیات تحقیق موضوع ا ه ن ا تحقیق مطالعات کتابخ 

کتابخ  کتاب ا ه ن ا منابع  مقالات،  مورد ی،  است.  های  شده  استفاده  اینترنت  جهانی  شبکه  نیز  و  خبرگان  نظرات  نیاز، 

و در بخش دوم جامعه   است  بوده  اعصاب  علم  بر  مبتنی  به رهبری  مربوط  اول کل متون  آماری در بخش  جامعه 

اعصاب هستند.   بر  مبتنی  رهبری  آنجا آماری خبرگان در حوزه مطالعاتی  این حوزه  یی از  در  تعداد متخصصان  که 

به  نمونه  است  بوده  هدفمند محدود  در    صورت  شرکت  برای  جامعه  اعضای  انتخاب  هنگام  محققین  آن  )در 

می نظرسنجی  تکیه  خود  قضاوت  بر  خود  به های  نمونه  این  می گونه کنند.  انتخاب  امکان  ای  حد  تا  که  شود 

باشد( و در دامنه  های  ویژگی  را داشته    15لذا تعداد    .( Saunders et al., 2012)   باشد نفر می   25-5جامعه واقعی 

از نظرات آنان استفاده شده  ها  مؤلفه   تأیید توجه به ماهیت موضوع جهت    که با   نظران مشخص شدند نفر از صاحب 

 داشتند.   آشنایی  و علم اعصاب   رهبری  مقوله  با   اند که بوده  ویژگی  دارای این  حداقل  متخصصان   .است 
 

 پژوهش  ابزار

  نامه پرسشاست. این بخش از    سنجیخبره  نامهپرسشآوری اطلاعات در پژوهش حاضر اسناد و مدارک و  ابزار جمع 

که   است  تنظیم گردیده  نظرات خبرگان  دریافت  ال  نامهپرسشبرای  پست  توزیع شداز طریق  بین خبرگان  .  کترونیک 

چتدوینهای  مؤلفه  اساسبر  نامهپرسش از  طراحی  هشده  نظری  بودارچوب  تعداد  شده  راستا  این  در  از   مؤلفه  18. 

وش از ر  نامهپرسش. برای تعیین روایی  نظران قرار داده شداختیار صاحب   شده استخراج و درارچوب نظری مطالعههچ

استفاده   اساس  گردید روایی محتوایی  براین  و    نامهپرسش.  قرار گرفته  بررسی  نظر خبرگان مورد  از  استفاده  با  محقق 

به  تأیید پایایی  شد.  سنجش  از    نیز  نامهپرسشمنظور  میان  نامهپرسشتعدادی  در  با صاحبها  و  شده  توزیع  نظران 

های  منظور تحلیل داده  . بهدست آمد  ه ب  0/ 794و مقدار    هگیری شدآلفای کرونباخ آن اندازه   SPSSافزار  استفاده از نرم 

بودن   نرمال  اول  مرحله  در  کولموگروفدادهپژوهش  آزمون  از  استفاده  با  در  –ها  گرفت.  قرار  بررسی  مورد  اسمیرنوف 

با بعد  تکمرحله  تی  پارامتریک  آزمون  از  بررسی  مورد  جامعه  بودن  نرمال  به  بودن  توجه  مناسب  بررسی  برای  نمونه 

 . شده استفاده شدهای شناساییمؤلفه 

 

 هایافته 
و   مکتوب  منابع  مطالعه  از  از  پس  )بیش  به  100الکترونیکی  شد منبع(  سعی  هدفمند،    اساس برها  مؤلفه  صورت 

اند. در بخش آمار استنباطی از ها نشان داده شدهمؤلفه  1بندی شوند که در جدول  طبقه  رهبری مبتنی بر علم اعصاب

از وارد شدن به مرحله آزمون فرض  نمونه استفاده شد. اسمیرنف و تی تک-آزمون کولموگروف از قبل  ها لازم است تا 
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داده بودن  نرمال  تا  وضعیت  اطلاع حاصل شود.  نبودن    اساسبرها  یا  بودن  آزمونهاآننرمال  هنگام  ،  استفاده شود.  ها 

تست    05/0ها یکنواخت است را در سطح خطای  که توزیع داده  ها، فرض صفر مبتنی بر اینبررسی یکنواخت بودن داده

دست آید، در این صورت دلیلی برای رد فرض صفر ه%( ب5معناداری بزرگتر یا مساوی سطح خطا )شود. اگر مقدار  می

 ها یکنواخت خواهد بود.وجود نخواهد داشت. به عبارت دیگر توزیع داده

 
Table 2. Kolmogorov-Smirnov test results 
Components Number Sig kolmogorov-smirnov z 

Creating new challenges and encouraging it 15 0.06 1.624 

Sympathy 15 0.006 1.699 
Creating space for positive experiences 15 0.073 1.491 
Ethical behavior in decision making 15 0.125 1.177 
Positive organizational culture 15 0.578 0.779 
Ethical decision making 15 0.783 0.655 
Giving hope 15 0.006 1.699 
Freedom of action 15 0.136 1.159 
Mutual trust 15 0.068 1.408 
Constructive and intimate communication 15 0.071 1.992 
Transparency 15 0.075 1.282 
Patronage 15 0.054 1.755 
Enthusiasm 15 0.035 1.422 
Provide performance feedback 15 0.083 1.261 
Reward system design 15 0.151 1.137 
Appreciation 15 0.058 1.408 
Justice 15 0.050 1.357 
Making changes in the system and organization 15 0.182 1.094 

 

دار نیست یهای تحقیق معنمؤلفه اسمیرنوف برای  -گردد آزمون کولموگروفمشاهده می  2  گونه که در جدول همان

بنابراین   و میهای  مؤلفهو  نرمالی هستند  توزیع  دارای  تحلیل تحقیق  از  برای  های  توان  کرد.  هاآن پارامتریک    استفاده 

. با استفاده از این آزمون از میزان  شدآماری استفاده    تحقیق از آزمون میانگین یک جامعه  سؤالمنظور پاسخگویی به  به

   .شودمیر علم اعصاب اطلاع کسب رهبری مبتنی بهای  مؤلفهیک از مناسب بودن هر

 
Table 3. Mean and standard deviation of leadership components based on neuroscience 
Components Number Standard deviation Mean 

Creating new challenges and encouraging it 15 0.487 4.666 

Sympathy 15 0.617 4.666 
Creating space for positive experiences 15 0.507 4.600 
Ethical behavior in decision making 15 0.899 4.333 
Positive organizational culture 15 1.612 3.200 
Ethical decision making 15 1.146 3.200 
giving hope 15 0.617 4.666 
freedom of action 15 1.207 3.800 
mutual trust 15 0.743 4.466 
Constructive and intimate communication 15 0.351 4.866 
transparency 15 0.639 4.466 
Patronage 15 0.457 4.733 
Enthusiasm 15 0.639 4.533 
Provide performance feedback 15 0.736 4.400 
Reward system design 15 1.320 3.800 
Appreciation 15 0.743 4.466 
justice 15 0.516 4.466 
Making changes in the system and organization 15 0.941 3.200 
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Table 4. One-sample t-test results 
Test value=3  

t df sig Mean Difference 
95% Confidence Interval of the 

Difference Components 
lower upper 

13.229 14 0.000 1.666 1.369 1.936 Creating new challenges and encouraging it 
10.458 14 0.000 1.666 1.324 2.008 Sympathy 
12.220 14 0.000 1.600 1.319 1.880 Creating space for positive experiences 
5.739 14 0.000 1.333 0.835 1.831 Ethical behavior in decision making 
0.480 14 0.638 0.200 0.692- 1.092 Positive organizational culture 

0.676 14 0.510 0.200 0.434- 0.834 Ethical decision making 
10.458 14 0.000 1.666 1.324 2.008 giving hope 
2.657 14 0.022 0.8000 0.131 1.468 freedom of action 
7.643 14 0.000 1.466 1.055 1.878 mutual trust 

20.546 14 0.000 1.866 1.671 2.061 Constructive and intimate communication 
8.876 14 0.000 1.466 1.112 1.821 transparency 

14.666 14 0.000 1.733 1.479 1.986 Patronage 
9.280 14 0.000 1.533 1.178 1.878 Enthusiasm 
7.359 14 0.000 1.400 0.992 1.808 Provide performance feedback 
2.347 14 0.034 0.8000 0.068 1.531 Reward system design 
7.643 14 0.000 1.466 1.055 1.878 Appreciation 

11.000 14 0.000 1.466 1.180 1.752 justice 
0.823 14 0. 424 0.2000 0.321- 0.721 Making changes in the system and organization 

 

که   معنهر کجا  )یعدد  آزمون  از سطح  sigداری  بزرگتر  دریمعن(  گرفتهداری  فرض صفر (05/0)  باشدشده  نظر   ،

(0H  )نظر گرفته شده باشد، فرض  داری دریداری آزمون کوچکتر از سطح معنیشود و در هر کجا که عدد معنمی  تأیید

و بالا  به علامت و حد پایین    3گیری درباره بزرگتر یا کوچکتر بودن از مقدار میانگین  برای تصمیم  شود.نمی  تأییدصفر  

یعنی وضعیت نامناسب و اگر هر    3. اگر هر دو حد دارای علامت منفی باشند، مقدار میانگین کوچکتر از  شودتوجه می

 یعنی وضعیت مناسب خواهد داشت.  3دو حد دارای علامت مثبت باشند، مقدار میانگین بزرگتر از 

رهبری های  مؤلفهداری آزمون برای کلیه  یشود که عدد معنمشاهده می  4دست آمده در جدول  هتوجه به نتایج ببا

ستم و  ایجاد تغییرات در سیگیری اخلاقی و  ی فرهنگ سازمانی مثبت، تصمیممؤلفه غیر از سه  هب)  مبتنی بر علم اعصاب 

از سطح معن )نظر گرفته داری در یسازمان( کوچکتر  این  05/0شده  کلیه  برای  بنابراین فرض صفر  است،  رد  ها  مؤلفه ( 

میمی پذیرفته  مقابل  فرض  و  میبه  .شودشود  کلی  نتیجه طور  همه    گیریتوان  پژوهش،  خبرگان  نظر  از  که  کرد 

شناساییمؤلفه  بهای  پژوهش  تصمیممؤلفه سه  جز  شده  مثبت،  سازمانی  فرهنگ  ایجاد  ی  و  اخلاقی  در گیری  تغییرات 

 اند. شده سیستم و سازمان مناسب تشخیص داده
 

 شده رهبری مبتنی بر علم اعصاب تأییدهای  مؤلفهشرح  

 های جدید و تشویق به آن خلق چالش

های جدید و تشویق به آن و اتخاذ یک استراتژی مناسب، آینده موفق و  مبتنی بر علم اعصاب با خلق چالش  یرهبر

پیش را  قرار میروی  روشنی  قادرند در محیطسازمان  رقابتی،دهد. چنین مدیرانی  بقای سازمان،    های  بر حفظ  علاوه 

نماید از طریق فرایندی چه که مدیران را در این رویکرد یاری میی نگه دارند. بنابراین آن یی خود را در سطح بالایکارا

های جمعی یک سازمان برای رسیدن دار و دورنگر به هدایت و ارشاد فعالیتشده، منطقی و جهتمنظم، مداوم و حساب

های سازمان به  پردازد. در این شرایط رهبر مبتنی بر علم اعصاب با ارایه تصویر روشنی از اولویتبه اهداف مطلوب می

سازمانی تعهد  و  صداقت  توسعه  سازمان،  تغییر  تسهیل  موجب  اشتراک   کارکنان  ارزشبه  هنجارها،  گذاری  و  ها 



 (1، شماره  10، دوره  1402شناسی صنعتی و سازمانی )بهار و تابستان  مطالعات روان                                                                                84

می نوآوری  دانش،  انتقال  و  و    :همدلی  .(Ahmadi, 2017)  گرددآشکارسازی  مثبت  انرژی  همدلی،  خواهان  کارکنان 

از   دلسوزی بیشتر از سوی رهبران سازمانی خود هستند. رهبر سازمانی که در پی سیاست همدلی، شفقت و حمایت 

اکارکنان خود است، می  افقی  از جنس دانش  انگیزش،    زیردست-لازم است بینش مافوق   ست وداند که جنس دانش 

تیم تغییر دهد و طول موج ارتباطی و تعاملی خود را با طول موج کارکنانش همساز کند تا  خود را به بینش همکار و هم

کند. همدلی به  هم نزدیک میهای کارکنان برای وی قابل فهم باشد. حس همدلی روابط را بهادبیات تقاضاها و خواسته

می اطمینان  یعنی  کارمندان  اعتبار  و  اخلاق  هورمون  ترشح  امکان  لذا  هستند  اهمیت  دارای  سازمان  برای  که  دهد 

ایجاد فضایی برای تجربیات   (.Jackson et al., 2006  ؛Ahmadi, 2018)  رود هورمون سروتونین در کارمندان بالا می

بروز هیجانات و  به  منجرتواند  هستند. تجربه میکارکنان خواهان ایجاد فضا جهت تجربیات و بروز هیجانات خود  : مثبت

تواند بهتر و  رفتارهای گوناگونی شود. بنابراین اگر رهبر سازمان بتواند از تجارب مثبت کارکنان بیشتر بهره بگیرد، می

فعالیتمؤثر باید  تر  رهبران  بود.  خواهد  استرس  کنترل  برای  بهتری  محیط  امر همچنین  این  دهد.  انجام  را  خود  های 

مثبت   رفتارهای  به  را  تجارب  این  بتوانند  کارکنان  و  باشد  کار  از محیط  مثبت بخشی  تجارب  پیدا کنند که  اطمینان 

که بتوانند کارکنان خود را    رهبران سازمان برای آن:  گیریتصمیم  رفتار اخلاقی در  (. (Ahmadi, 2017  پیوند بزنند 

پایبند باشند و متعهد  شدهباید بدون استثناء به اخلاقیات پذیرفتهبرای دستیابی به هدفی مشترک متقاعد سازند،   ای 

ار زگذارند، خدمتگدیگران احترام می  مدار بهبودن خود را به اخلاقیات، از راه رفتار ملموس نشان دهند. رهبران اخلاق 

اجتماع و  عادل، صادق  پیشدیگران هستند،  لوب  ما در  عقلی  مراکز  بهگرا هستند.  بروز پیشانی  مراکز  با  طور مستقیم 

متعادل یک  پیشانی  لوب  ارتباط هستند.  در  به  کنندهرفتار  اطلاعات  این  و  است  اطلاعات  و  قدرتمند  خودآگاه  صورت 

-گیرد. با پیوند دادن میان بروز رفتار و تصمیمات از قدرت ذهن ناخودآگاه استفاده می ناخودآگاه مورد پردازش قرار می

کارکنان  :  امیدبخشی.  (Reynolds, 2006)  کنیم که توان آن برای پردازش اطلاعات بسیار بیشتر از ذهن خودآگاه است

هممی و  برخوردار  ثبات  از  حال  زمان  در  میخواهند  باعث  امید  وجود  باشند.  امیدوار  خود  آینده  مورد  در  شود  زمان 

به   و  باشند  آینده  در  چیزی  به  رسیدن  مشتاق  می   ها آنپیروان،  آشفتگیکمک  میان  از  را  روشنی  راه  و  کند  ها 

بینی آگاهی دارند و اغلب  خوبی از خطرات مدیریت ذرهرهبران به :  آزادی عمل  .(Ahmadi, 2018)   ها ببینندپیچیدگی

گیرند. کاهش میزان آزادی عمل زمانی که تحت کنترل زیادی  کار میاوقات تمام سعی خود را برای اجتناب از آن به

احساس    دهندهشود و این نگرش شکلهای مربوط به تهدید در مغز افراد میفعال شدن شدید واکنشبه    منجر هستیم  

ی  حتی  و  دستپاچگی  هیجانات  خوب أو  )من  که  باشد  این  کارکنان  با  رهبر  نگرشی  پنجره  اگر  است.  کارکنان  در  س 

می درکارکنان  اصیل  هیجانات  جایگزین  منفی  تصنعی  هیجانات  آنگاه  نیستی(  خوب  شما  داشتن هستم،  عدم  شود. 

به کارکنان  در  عمل  آزادی  و  دراستقلال  تهدید  محرک  میعنوان  گرفته  مینظر  استرس  ایجاد  باعث  و  و  شود  گردد 

رهبر سازمانی دارای اعتماد یعنی رهبری که  : اعتماد متقابل  (. Ahmadi, 2017)  بر مغز کارکنان دارد  ءنتیجه آثار سودر

رفتارهای دارای ثبات و شفافیت در جهت امنیت خاطر و رفع ابهام کارکنان دارد که این مهم به کاهش سطح استرس و  

آدرنالین و  ای از هورمون  شدهکند و همچنین ترشح کنترل رفع نگرانی کمک میافزایش نورآدرنالین در فضای کاری و  

به  در را  است  مضر  هورمونی  که  کورتیزول  هورمون  کنترل  داشتنهایت  خواهد  ارتباطات   (.Ahmadi, 2018)   دنبال 

و    مؤثر، توانایی ایجاد ارتباط  نیاز برای رهبر مبتنی بر علم اعصابهای موردیکی از مهمترین مهارت  :سازنده و صمیمی

است سازمان  با  مرتبط  جامعه  و  کارکنان  می  .سازنده  پویا  و  صمیمی  ارتباط  بر  ایجاد  مدیر  بیشتر  اشراف  باعث  تواند 

این اساس،  سمت اهداف تنظیمی یاری نماید. برشرایط حاکم بر درون و پیرامون سازمان شده و او را در جهت حرکت به

احتمالی از جانب های  افزاید و تنشافزایش صمیمیت و دریافت و اعمال بازخوردهای کارکنان بر میزان انگیزه آنان می

رو شود همغز همواره و مستمر هر موقعیتی را که با آن روب:  شفافیت(.  Ahmadi, 2017)  رساند کارکنان را به حداقل می
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تا بتواند پیشارزیابی می بنابراین شفافیت در سازمان باید در تمام سطوح برای    .هایی برای آینده انجام دهدبینیکند 

را در معرض نظر کارکنان قرار می  با شفافیت، خود  باشد. رهبران در سازمان  پیامدهایی  کارکنان قابل حصول  و  دهد 

.  ( Derakhshan et al., 2016گردد )های جدید فراهم میهمچون ایجاد حس اعتماد متقابل و آزادی بیان در ارائه ایده

از کارکنان می:  گریحمایت افزایش عملکرد، موفقیت، حس همکاری و اعتماد گردد و  حمایت سازمانی  تواند موجب 

شود. حمایت یک نوع نگرش مثبت به شغل و سازمان است که شناسی با حمایت میسر میظهور سطح بالایی از وظیفه

عالی داشته باشد لازم است  گردد. اگر رهبر سازمانی میاز کارکردهای سرمایه اجتماعی هم تلقی می خواهد کارکنان 

از   هاآن  ابتکار آنان در حمایت  اثربخشی رهبران، میزان  ابزارهای سنجش  از  را تشویق و حمایت کند که همواره یکی 

حمایت از  بخشی  است.  میکارکنان  رهبران  از  های  و  گردد  تعریف  کارکنان  توانمندسازی  در  رویکردهای  تواند 

رویکردتوانمندسازی می به  استتوان  قدرت  تسهیم  و  اختیارات  تفویض  بر  آن  سازوکار  که  کرد  اشاره  ساختاری   های 

(Ahmadi, 2017).  فعالیت:  شور و شوق با  و شوق  و شور  که شور  دارد. کارکنانی  تنگاتنگی  رابطه  های مثبت مغزی 

از خودگذشتگی و ایثار بیشتری دارند.   پذیرند و معمولاًبینند و می نقاط مثبت افراد دیگر را بهتر می  شوق دارند، معمولاً

انتظارات، مؤلفهالگوی مفهوم شور و شوق در دو بعد قرار دارد که در بعد   های شناختی شور و شوق به کاهش سطح 

خوش میایجاد  منفی  احساسات  کاهش  بعد  بینی،  در  و  به  مؤلفهانجامد  شوق  و  شور  رفتاری  ارتباطات های  افزایش 

به    حیط کار اجتماعی، درگیر شدن در امورات پرمعنا و افزایش تحرک در زندگی نیاز است. افزایش شور و شوق در م

کند و کیفیت زندگی کاری که یک تجربه عاطفی از محیط کار است با رضایت از  افزایش کیفیت زندگی کاری کمک می

رضایت  احساس  داشته،  خود  کاری  محیط  از  بهتری  عاطفی  تجربه  که  کارکنانی  یعنی  دارد  قوی  رابطه  فرد  زندگی 

از طرف رهبران جز ضروری و   بازخورد  ارائه:  ارائه بازخورد عملکرد  .(Ahmadi, 2017)   بیشتری در زندگی هم دارند 

است جدایی پیشرفت  میبه    منجر  بازخورد   .ناپذیر  پیشرفت  و  مییادگیری  سبب  و  مسیر شود  در  کارکنان  که  گردد 

از ارزشیابی های منفی  دستیابی به هدف باقی بماند. همچنین مغز انسان تمایل به دریافت بازخوردهای مثبت دارد و 

ساز یک کند و زمینهسیستم پاداش مغز کارکنان را فعال می  ،این اساس بازخورد مثبت و تقدیربیزار و گریزان است و بر

افراد در  محیط کاری مثبت می انعکاس بازخورد عملکرد ضعیف به  اما  نابراین یک  ب  .آفریندحس تهدید می  هاآن شود 

ارا در  باید  و  ئنورولیدر  هوشمندانه  بسیار  کارمند  یک  ضعیف  یا  و  نامطلوب  عملکرد  گزارش  کند ه  عمل    هنرمندانه 

Ahmadi, 2017)).  پاداش سیستم  به:  دهیطراحی  اهمیت  کارکنان  پاداش  سیستم  کردن  زیرا فعال  دارد  سزایی 

هایی را  کند. اگر مغز یک کارمند در محیط سازمانی، سیگنال فرد، احساس راحتی و رضایت ایجاد می   سیستم پاداش در

کند بیشتر از جنس دوپامین،  هایی که آزاد می دهنده عصبی و هورمونمبنی بر احساس پاداش دریافت کند، نوع انتقال

ها خود سبب ایجاد رویکردهای گرایش و تمایلی در فرد  توسین و اندروفین خواهد بود و این هورمونسروتونین، اکسی

یا  به  محیط کار:  قدردانی  .(Ahmadi, 2018)  شوندمی به قدردانی  نیاز  برآورده شدن  برای  طور طبیعی جای مناسبی 

برای سازمان دارای    هایشانخاطر تلاش  دریابند به  ها آن مورد تقدیر قرارگرفتن کارکنان از سوی رهبر سازمان است تا  

تواند مبنایی برای تغییر اهمیت هستند. اگر میزان پاداش و قدردانی با میزان تلاش و موفقیت تناسب داشته باشد می

عنوان هیجانی مثبت، حالتی پیچیده است که به گستره شناختی رفتار سازمانی گردد. درواقع قدردانی و سپاسگزاری به

عنوان مثال همین کلمه ممنونم از شناختی و عاطفی در بروز آن دخیل هستند. به  مؤلفهعاطفی تعلق دارد یعنی هر دو  

به   رهبر سازمانی  اهتمامکارمند، د سوی  و  زحمات  پذیرش  بر  انتقال  لیلی  و  است.   دهندهکارمند  مثبت  عاطفی  انرژی 

عنوان یک عضو   مغز به: عدالت  .(Ahmadi, 2017)  گردد تقدیر از کارکنان سبب ارتقای خودباوری و اعتماد به نفس می

کند این وضعیت  عدالتی کند، فعالانه تلاش میدنبال حفط عدالت و انصاف است. اگر مغز احساس بیاجتماعی فعالانه به

رود. بنابراین رهبرانی که عدالت را در سازمان و در میان کارکنان ایجاد  را به تعادل بازگرداند و در جستجوی عدالت می

https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A8%D8%A7%D8%B2%D8%AE%D9%88%D8%B1%D8%AF/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A8%D8%A7%D8%B2%D8%AE%D9%88%D8%B1%D8%AF/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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ایجاد احساس اطمینان و امنیت در میان کارکنان خواهند شد و احساس مثبت و امید را در کارکنان  به  منجرکنند  می

 .( Ahmadi, 2017)  کنندتقویت می
 

 گیری بحث و نتیجه 
هایی از  گیرد، بلکه جنبهبر می  های رهبران را دریا ویژگیها  تنها جنبه   یند پیچیده است که نهارهبری ذاتاً یک فر

شکار طور آ هاعصاب بگیرد. مرکز توجه علم  بر می  دهد نیز درمی  ای را که در آن فرآیندهای رهبری رخپیروان و زمینه 

بیولوژیکجنبه  بر  مبتنی  این  های  با  است.  زمینه  حالافراد  و  عصبی  متغیرهای  بین  است  که  ممکن  اجتماعی  های 

می آن  در  را  خود  پیچیدهرهبران  تعاملات  بریابند،  باشد.  داشته  وجود  اساسای  فی  این  اعصاب  دارای  علوم  نفسه 

کند. این پژوهش سعی داشته است به این هایی است که به ما در درک یا توسعه اثربخشی رهبری کمک میمحدودیت

 های رهبری مبتنی بر علم اعصاب کدام است؟مؤلفهپاسخ دهد که  سؤال

ها عبارتند از:  مؤلفهرهبری مبتنی بر علم اعصاب شده است که این  مؤلفه  15شناسایی به منجرنتایج پژوهش حاضر 

چالش تصمیمهای  خلق  در  اخلاقی  رفتار  مثبت،  تجربیات  برای  فضایی  ایجاد  همدلی،  آن،  به  تشویق  و  گیری،  جدید 

اعتماد  عمل،  آزادی  حمایت  امیدبخشی،  شفافیت،  صمیمی،  و  سازنده  ارتباطات  ارائه  متقابل،  شوق،  و  شور   گری، 

پاداش سیستم  طراحی  عملکرد،  تحقیقاتبازخورد  عدالت.  و  قدردانی  )Ahmadi  (2017)  دهی،   ؛   Ahmadi(2018؛ 

(2016)  Derakhshan et al.( 2006؛)  Jackson et al.  ( 2006و)  Reynolds   کند. های این تحقیق را پشتیبانی مییافته  

ابزار مدیریتی برای رهبران جهت  توانند بهها مینتایج فوق، هورمون  اساسبر بهبود کیفیت کار در یک سازمان  عنوان 

توان در سازمانی که فاقد  فضای سمی غلبه کرد. ترشح دوپامین را می  توان برتوسین میاستفاده شوند. با تحریک اکسی

چشم ایجاد  با  است  انگیزه  و  کورتیزول  بینش  هورمون  سازمان،  یک  بیشتر  توجه  برای  نمود.  تحریک  اهداف  و  انداز 

تواند  تواند برای فشار به نیروی کار استفاده شود. اگر کارکنان از نظر عواطف ناپایدار باشند، کورتیزول همچنین میمی

نوبه خود خشم را تواند سطح کورتیزول را افزایش دهد که بهبد می  سمی سازمان کمک کند. یک محیط کاربه فرهنگ  

می افزایش  کارکنان  بهدر  کارمند  یک  اگر  دردهد.  و  باشد  داشته  استرس  مداوم  طولانیطور  معرض  در  مدت  نتیجه 

را سرکوب کرده و  کورتیزول قرار گیرد، کورتیزول می ایمنی بدن    بیماری شود. در موارد شدیدبه  منجرتواند سیستم 

رسد  نظر میممکن است به فرسودگی شغلی یا حتی افسردگی منجر شود. ترکیب تستوسترون بالا و کورتیزول پایین به

که تستوسترون بالا به تنهایی و کورتیزول پایین به تنهایی با  حالیکننده وضعیت و تسلط در افراد باشد، دربینیپیش

های رقابتی ارتباط ندارد. پایین آمدن کورتیزول نه تنها با کاهش استرس مرتبط است، بلکه با  رفتار غالب در موقعیت

( و  )تعاملات روان  نامند، یعنی گشودگی آسان با افراد دیگرچیزی که دانشمندان علوم اجتماعی »رویکرد اجتماعی« می

به مدیران،   دهد که کارآفرینان نسبت شده در دانشگاه کمبریج نشان میتحقیقات انجام  مقابله با اضطراب مرتبط است.

پذیری بالاتری هستند؛ همچنین تحمل خطر با سطوح بالاتر تستوسترون همبستگی مثبت دارد. بنابراین  دارای ریسک 

به رهبران در سطوح پایین در سلسله مراتب سازمانی،  مراتب نسبته ست که رهبران در سطوح بالای سلسلقابل قبول ا

تستوسترون نیز با اعتماد به نفس همبستگی مثبت دارد که اغلب در  کنند. سطوح بالاتر  ریسک بیشتری را تحمل می

به مدیریت  الهامادبیات  سخنرانی  یک  در  است.  شده  ذکر  رهبران  ویژگی  ژست عنوان  یک  داشتن  نگه  چگونه  بخش 

تواند اعتماد  دهد و میدهد، کورتیزول شما را کاهش میقدرتی به مدت دو دقیقه سطح تستوسترون شما را افزایش می

ست، نه تستوسترون به تنهایی،  تعادل بین سطح تستوسترون و کورتیزول ا  دهندهبه نفس شما را افزایش دهد؛ که نشان

ارائه می رهبری  برای  و میکه شاخصی  نیست  تستوسترون همیشه چیز خوبی  متوسط  از حد  بالاتر  تواند  کند. سطح 

 تر همدلی باشد.  سطوح پایین اجتماعی و احتمالاًپذیری بیش از حد، پرخاشگری و رفتار ضدکننده ریسکبینیپیش
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 :شودمی پیشنهاددست آمده  با نتایج به

  های رهبری مبتنی بر علم اعصاب است،مؤلفههای جدید و تشویق به آن یکی از  که خلق چالش  توجه به آن  با  -1 

سازمان به کارکنان موجب تسهیل تغییر سازمان، توسعه های  ه تصویر روشنی از اولویتئتوانند با ارارهبران سازمان می

   ها و هنجارها، آشکارسازی و انتقال دانش و نوآوری گردند.گذاری ارزش صداقت و تعهد سازمانی، به اشتراک

توانند با ایجاد  های رهبری مبتنی بر علم اعصاب است، رهبر سازمان میمؤلفهکه همدلی یکی از    توجه به آن  با  -2

کارکنان   با  دلسوزی  و  مثبت  انرژی  مسئولیت  ءارتقا  بهمنجرهمدلی،  و  تعهد  تعلق،  به  حس  و  شوند  کارکنان  پذیری 

 برای سازمان دارای اهمیت هستند. دهند کهکارکنان اطمینان 

آن  با   -3 به  از    توجه  یکی  مثبت  تجربیات  برای  فضایی  ایجاد  اعصاب  مؤلفهکه  علم  بر  مبتنی  رهبری  است،  های 

بروز هیجانات و رفتارهای گوناگونی در  به  منجرتوانند با ایجاد فضا جهت تجربیات مثبت در کارکنان  رهبران سازمان می

بگیرد بهره  بیشتر  کارکنان  مثبت  تجارب  از  بتواند  سازمان  رهبر  اگر  بنابراین  شوند.  و  می  کارکنان  بهتر  ر تمؤثرتواند 

 های خود را انجام دهد. فعالیت

های رهبری مبتنی بر علم اعصاب است، رهبران مؤلفهگیری یکی از  تصمیم  که رفتار اخلاقی در   توجه به آن  با  -4 

به    ءتوانند بدون استثناکه بتوانند کارکنان خود را برای دستیابی به هدفی مشترک متقاعد سازند، میسازمان برای آن

   ای پایبند باشند و متعهد بودن خود را به اخلاقیات، از راه رفتار ملموس نشان دهند.شدهاخلاقیات پذیرفته

توانند  های رهبری مبتنی بر علم اعصاب است، رهبران سازمان میمؤلفهکه امیدبخشی یکی از    توجه به آن   با   -5

   امید ایجاد کنند. انداز در کارکنانآن را با کارکنانشان در میان بگذارند تا با کمک چشم اندازضمن داشتن چشم 

توانند با  های رهبری مبتنی بر علم اعصاب است، رهبران سازمان میمؤلفهکه آزادی عمل یکی از  توجه به آن   با  -6 

   باشند.  مؤثرگردند و در رسیدن به اهداف سازمان حس ارزشمندی در کارکنان  به منجر ایجاد آزادی عمل در کارکنان

های رهبری مبتنی بر علم اعصاب است، رهبران سازمان که در پی  مؤلفهکه اعتماد متقابل یکی از  توجه به آن   با  -7

شفاف متقابل،  اعتماد  تقویت  و  سازنده هستندخلق  ارتباطات  و  و  می  سازی  امور  در  کارکنان  دادن  مشارکت  با  توانند 

پذیر و  باعث بروز رفتارهای کنترل  بخشند و این مشارکتبه آنان ارزش    های استراتژیک سازمانیتسهیم آنان در دغدغه

 کند. به رفع نگرانی کمک می شود وتر در کارکنان میبینیقابل پیش

آن   با  -8  به  از  توجه  یکی  ارتباطات سازنده و صمیمی  رهبران مؤلفهکه  است،  اعصاب  علم  بر  مبتنی  رهبری  های 

توانند با ایجاد ارتباط صمیمی و پویا باعث اشراف بیشتر بر شرایط حاکم بر درون و پیرامون سازمان شده و  سازمان می

به تنظیمی یاری شوند. بردر جهت حرکت  اهداف  بازخوردهای    این اساسسمت  اعمال  دریافت و  افزایش صمیمیت و 

ابراز احساسات کارکنان شده و بر میزان انگیزه آنان  به  منجرسازی در سازمان،  گیری و تصمیمکارکنان در نحوه ارتباط

برمی علاوه  و  تنشآنافزاید  میهای  که  حداقل  به  را  کارکنان  جانب  از  بهرهبه  منجررساند،  احتمالی  در افزایش  وری 

 گردد. سازمان می 

از  توجه به آن  با  -9  با  های رهبری مبتنی بر علم اعصاب است، رهبران سازمان میمؤلفهکه شفافیت یکی  توانند 

دهند و موجبات پیامدهای  ها خود را در معرض دید و نظر کارکنان قرار ها و حتی ضعفگیریها، تصمیمشفافیت، ارزش

 های جدید را فراهم کنند. ئه ایده مثبتی همچون ایجاد حس اعتماد متقابل و آزادی بیان در ارا

توانند با  های رهبری مبتنی بر علم اعصاب است، رهبران سازمان میمؤلفهکه حمایتگری یکی از  توجه به آن   با -10 

کارکنان   از  ابه  منجرحمایت  بالایی  سطح  و  اعتماد  و  همکاری  حس  موفقیت،  عملکرد،  وظیفهافزایش  در ز  شناسی 

های رهبری مبتنی بر علم اعصاب است، رهبران سازمان  مؤلفهکه شور و شوق یکی از  توجه به آنبا-11  کارکنان گردند. 
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  ء گونه القااحساس نزدیکی، صمیمیت و اعتماد بیشتری گردند و اینبه  منجرتوانند با ایجاد شور و شوق در کارکنان  می

   رضایت بیشتری در زندگی هم دارند. کارکنانی که تجربه عاطفی بهتری از محیط کاری خود داشته، احساس  گردد که می

آن   با   -12   به  از  توجه  یکی  عملکرد  بازخورد  ارائه  است، مؤلفه که  اعصاب  علم  بر  مبتنی  رهبری  سازمان    های  رهبران 

هوشمندانه و هنرمندانه عمل کنند تا کارکنان در  ه گزارش عملکرد نامطلوب و یا ضعیف یک کارمند بسیار  ئ توانند در ارا می 

 سیر دستیابی به هدف باقی بمانند. م 

های رهبری مبتنی بر علم اعصاب است، رهبران سازمان  مؤلفه دهی یکی از که طراحی سیستم پاداش توجه به آن   با  -13  

یعنی در این    . کارکنان شوند   توانند با فعال کردن سیستم پاداش در کارکنان سبب ایجاد رویکردهای گرایش و تمایلی در می 

نقش  بیشتر  ایفای  به  تمایل  فرد  مسئولیت شرایط  و  داشت  خواهد  خود  متعدد  مشارکت های  خلاق پذیر،  تر،  پذیرتر، 

   تر خواهد شد. تر و همراه شناس وظیفه 

توانند با تقدیر از  رهبران سازمان می های رهبری مبتنی بر علم اعصاب است، مؤلفه که قدردانی یکی از توجه به آن  با  -14

هایشان برای سازمان ارزشمند  یابند به خاطر تلاش می   گردند و کارکنان در کارکنان سبب ارتقای خودباوری و اعتماد به نفس  

 هستند. 

توانند با ایجاد  های رهبری مبتنی بر علم اعصاب است، رهبران سازمان می مؤلفه که عدالت یکی از  توجه به آن   با   -15

ایجاد احساس اطمینان و امنیت در میان کارکنان شوند و احساس مثبت و امید  به  منجر عدالت در سازمان و در میان کارکنان  

 را در کارکنان تقویت کنند. 

روابط   تأثیر بر روابط میان اعصاب )که تحت   های فوق مؤلفه که سبک رهبری مبتنی بر علم اعصاب با استفاده از  ی ی آنجا  از 

افراد است(  انتقال ترشح هورمون به    منجر گذارد و  می   تأثیر   بین  پژوهش این  های عصبی می دهنده ها و  گردد؛ کاربرد اصلی 

اجرای   با  رهبران  سازمان،  در  نفوذ  ایجاد  برای  که  می شناسایی   مؤلفه   15است  پژوهش  در  ترشح  شده  افزایش  به  توانند 

های استرس، افسردگی و خشم را در  کمک کنند و میزان هورمون   سازمان   ی ای انگیزاننده، لذت و احساس اعضا ه هورمون 

های انگیزاننده شاهد افزایش؛ خلاقیت، مشارکت، تعهد، تعلق سازمانی، ارتقای  سازمان کاهش دهند. از طریق افزایش هورمون 

برای انجام هر پژوهش    یابد. افزایش می   ها ن ا هویت سازمانی و از این قبیل هستیم و به این شکل میزان نفوذ رهبران در سازم 

اند؛ اول، واضح است آنچه که علوم  هایی مواجه بوده در پژوهش حاضر نیز محققان با محدودیت   . هایی وجود دارد محدودیت 

ای دارند. بنابراین ممکن است برای محقق معمولی رهبری یا  رشته ذاتاً ماهیت میان   کند هم مرتبط می اعصاب و رهبری را به 

شناسی علوم  عملی نباشد که تخصص فنی یا دانش لازم را از ادبیات علوم اعصاب شامل مفاهیم و روش   رفتارشناس سازمانی 

نیاز برای انجام    دست یابد. دوم، واضح است که منابع مورد   مؤثر شکل مطلوبی به نتایج    تا به   دست آورد ه اعصاب و رهبری ب 

دلهره  تحقیقاتی، چالشی  هزینه چنین  به  بیشتر  است که  رهبری  محققان  برای  تحقیقات  های  آور  به  مربوط  نسبتاً حداقلی 

فقدان   طور مفهومی فعالیت مغز را به رفتار رهبری مرتبط کند. چهارم، ای که به فقدان ایجاد نظریه  پیمایشی عادت دارند. سوم، 

نظرانی که جهت پاسخگویی  عصبی در توسعه رهبری. پنجم، کمبود صاحب های  کارگیری یافته دانش یا فناوری برای نحوه به 

 ، دانش جامعی از رهبری مبتنی بر علوم اعصاب را داشته باشند. نامه پرسش به  

 

 تشکر و قدردانی
 کننده در این پژوهش تشکر و قدردانی نمایند.خبرگان شرکتدانند تا از کلیه می خود لازم نویسندگان بر

 

 تضاد منافع
 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ
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