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  مقدمه
سپس . اهميت انجام تحقيق مي پردازيم در فصل حاضر، ابتدا به بيان مسألة تحقيق و ضرورت و

در انتها به تعريف مفهومي و عملياتي متغيرهاي . شودتحقيق بيان ميقلمرو، سوال، اهداف، و فرضيات 

  .پردازيممي ها و موانع تحقيق و ساختار كلي نگارش تحقيق، محدوديتتحقيق
  

  بيان مسالة تحقيق  -1- 1

و  ي رشد يا افول سوق دهد، منابع انسانيتواند سازمان را به نقطهي كه ميترين بخش هر سازمانمهم

بديهي است كه هدايت و سازماندهي اين نيروها به سمت اثربخشي .  هاي فكري آن سازمان استسرمايه

ار جديد و رفتار جديد ي مديران سازمان است كه اين گونه مديران تحول گرا  بايد ساختبر عهدهسازماني

نمايي جديد و رفتار ي خوبي براي راهاو را بپذيرند و در نتيجه روحيه اي تعريف كنند كه افرادرا به گونه

عصر حاضر روبرو  ها درهنگامي كه با سازمان. )2005, هاوس و همكاران( جديد در سازمان به وجود آيد

اي از يك طرف و تجميع منابع و استعدادهاي ي تغييرات محيطي پرسرعت و لحظهمي شويم، مشاهده

ي خدمات كيفي، جذب مشتريان ها را به سمت سودآوري، ارائهماني سازهمهمختلف از طرف ديگر، 

در  2جميز برنز.  شويمضرورت رهبري تحول آفرين آشنا مي دهد، باجهت مي... و  1وفادار، رضايت شغلي

را به عنوان فرايندي اخلاقي مطرح ساخت كه از آن طريق،  3نظريه رهبري تحول آفرين 1978سال 

به زعم برنز، رهبران تحول آفرين ، صاحب بينشي .تر منزلت خواهند رسيدعالي وان به سطوحرهروان و پير

دارند و تر به چالش و تلاش وا مياي انجام كارهاي استثنايي و روشنهستند كه از طريق آن ديگران را بر

آينده تري از تواند تصوير بهتر و روشنفرين ميرهبري تحول آ. شوندتغييرات تلقي ميهمچنين منشأ 

ارائه داده، بينش خود را بصورت اثربخش براي كاركنان تبيين كند و رهرواننيز با كمال ميل و رغبت آن 

  .)1996, رابينز(بينش را به عنوان واقعيت بپذيرند

                                           
1- Job Satisfaction 
2- Burns 
3-Transformational Leadership 
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روان ايفا نقش الگو را براي پيدهند كه به واسطه آن ل آفرين رفتارهاي از خود نشان ميرهبران تحو 

و  1976در سال  1،هاوس1978بر اساس تحقيقات پيشين،برنزدر سال .)2006, باس و همكاران(كنندمي

استيونسون و (  اعلام كردند كه رهبران اثر بخش، رهبراني تحول آفرين هستند 1985بس در سال 

ها به لحاظ ملاحظات ز معتقد است كه رهبري در دانشگاهني 1995در سال  2هاروي . )2004, همكاران

تحقيقات و مطالعات . )2000, رامسدن(آموزشي و يادگيري بايد مبتني بر ديدگاه تحول آفرين باشد

دامنه كاملي اثربخش،گسترده ديگري در خصوص رهبري اثر بخش دانشگاهي بيانگر اين است كه رهبران 

استيونسون و ( بندندها به كار مياي رادر سازماني رهبري از تحول آفرين تا مراودههااز رفتارها و ويژگي

هاي معاصر به سبك مديريت در گذشته امكان پذير نيست، امروزه مديريت در سازمان. )2004, همكاران

هستند و به پيروان خود خش بمرهبران تحول آفرين الها. هستيم رهبري تحول آفرين نيازمند استفاده از

, هاوس و همكاران(هايي است كه ماوراء پاداش دادن به پيروان استاز راهدهند و اين يكي انگيزه مي

دادن به محيط و شكل دادن تئوري رهبري تحول آفرين كه معتقد است اين رهبران در معني .)2005

اي كند تواناترند را مي توان به گونهـافع پيروان را به خود جلب مياهداف راهبردي كه توجه و من

برسون و (در سازمان بينجامد3برايكاركنان سازمانتعريف كرد كه به پيشرفت كيفيت زندگي كاري

2004( .  

شد و تعالي كاري كاركنان شامل هر گونه بهبود در فرهنگ سازماني است كه باعث ركيفيت زندگي 

 . )1987, فيليپو(شودكاركنان در سازمان مي

دهد، ت كه رضايت كاركنان را افزايش مياي جامع و گسترده اسزندگي كاري برنامهكيفيت 

عدم .رساندتحولات ياري ميكند و به آنها در امر مديريت، تغيير و ادگيري آنها را در محيط تقويت ميي

ه به مقام و رضايت كاركنان از كيفيت زندگي كاري مشكلي است كه تقريبا به همه كارمندان بدون توج

اما ها افزايش رضايت كارمندان در تمام سطوح است،هدف بسياري از سازمان.رساندجايگاه آنها آسيب مي

                                           
1-House 
2-Harvy 
3-Quality of Work Life 
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يي با كيفيت زندگي كاري رابطه هارا تفكيك و تعيين اينكه چه مشخصهاي است،زييچيدهاين مسئله پ

كيد رهبري تحول آفرين بر رشد از آن جايي كه تا.)2006, سراجي و همكاران(ند،امري دشوار استدار

كيفيت زندگي كاري يكي از هاي مختلف سازمان و به صورت پايا و با قابليت هم افزايي است، بخش

سازماني قرار گيرد، كه در اين ي تواند مورد سنجهي تحول آفرين ميمتغيرهايي كه از اجراي رهبر

ه زندگي كاري كاركنان در ،نحودر حال حاضر. ان بررسي خواهد شدتحقيق، و با توجه به اهميت آن در اير

ي بيش از هر زماني مورد توجه قرار گرفته است ت علمهاي آموزش عالي و اعضاي هيأها و موسسهدانشگاه

رود اين فشارها شود، حتي انتظار ميها كه سخت مشغول كارند وارد ميو فشارها بر كاركنان دانشكده

انساني و كاركنان آن بيشتر هم بشودو از آنجا كه يكي از عوامل موفقيت و پيشرفت دانشگاه نيز به نيروي 

ليت پذيري و در ئوكيفيت زندگي كاري كاركنان باعث ايجاد حس وابستگي، مسو توجه به بستگي دارد 

ي ميان رهبري تحول آفرين ن پژوهش قصد دارد به بررسي رابطهوري آنان مي شود ايبهره نتيجه افزايش

هاي مختلفي همچون حقوق و دستمزد منصفانه، فرصت يفيت زندگي كاري كاركنان از جنبهو اثر آن بر ك

محيط  ،فضاي كلي زندگيگرايي در سازمان كار،هاي انساني، قانونمنيت مداوم، توسعه قابليترشد و ا

شوند در  دانشگاه مازندران ابعاد كيفيت زندگي كاري محسوب ميكه از . ..كاري ايمن و بهداشتي و

  .بپردازد

  ضرورت و اهميت انجام تحقيق-1-2

ترين بخش سازمان هدايت منابع، امكانات و مهما به هر علم مديريت امروز، نياز سازماند    

اي و رقابتي و كيفي مورد توجه مديران واقع شده هاي هزينهنابع انساني آن است، به سمت مزيتكه م

نوع ي تغييرات محيطي و آمادگي آنان براي مقابله با هر ت تمركز مديران سازماني به مقولهضرور.  است

اياست، در هر مجموعه »تحول آفرين رهبري«سمتها به ي حركت سازمانشرايط متغير و بحراني، نتيجه

اخلاقي و معنوي است كه الگوهاي مساوي روابط قدرت ميان ي ري تحول آفرين يك فرايند آگاهانهرهب

و  ماگليوكا(كند استهدف جمعي و يا تحول واقعي بنا ميرهبران و پيروان را جهت رسيدن به يك 

انگيزه دهنده، متعالي و نهايتا اخلاقي است كه در آن رهبري تحول آفرين نوعي رهبري.  )2001, همكاران
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, استون و همكاران(بردرهبران و پيروان را بالا مي سطوح رفتار انساني و تمايلات اخلاقي هر دو گروه

تئوري . شودتعبير مي 1هبري تحول آفرين به رهبري نئوكاريزماتيكدر ادبيات علم مديريت از ر. )2004

وان تر رهبري تحول آفرين، بر نقش رهبران كاريزماتيك كه پيررهبري تحول آفرين يا به طور سادهجديد 

هاي زيادي تلاش. )2007, ارجنليا و همكاران(كندكشش احساسي قابل توجهي به آنها دارند تاكيد مي

، و 3، عملكرد، رقابت پذيري2ورين و نقش آن در افزايش بهرهي رهبري تحول آفريبراي تبيين رابطه

  .ها صورت گرفته استبازدهي سازمان

وري، بررسي كيفيت زندگي كاركنان و باط بين رهبري تحول آفرين و بهرهيك روش تعيين اين ارت

ي كاري داردزيرا كه اين عامل به مهمترين شاخص گكيفيت زند واست كه اين سبك از رهبري  ايرابطه

رسد كه نياز يل شده استچنين به نظر ميبراي تعريف مطلوبيت فضاي سازماني در نزد كاركنان تبد

شماري از آگاهان بر اين . شديدي به بهتر كردن كيفيت زندگي كاري در بسياري از كاركنان وجود دارد

هاي در برخي از كشورها ناشي از كاستيوري و كاهش كيفيت محصول بخشي از ركود بهره باورند كه

هاي و رجحان كاركنان پديد آمده است و كاركنان منديو تغييراتي است كه در علاقهزندگي كاري 

 ي بينش روشني بهشان نظارت و دخالت بيشتر بيابند، كه مي تواند با ارائهدرخواست دارند كه در كار

وق ها را در سكاركنان آنمديران و ساير اعضاي سازمان از نقش رهبري تحول آفرين در كيفيت زندگي كاري

رساندو  كه ضرورتامروز سازماني است، ياريهاي متعالي و يادگيرندهدادن به ايجاد و هدايت سازمان

  .)2010, ي و همكارانكونم(وري سازماني را فراهم آوردموجبات افزايش بهره

 قلمرو تحقيق  - 1-3

قلمرو موضوعي، مكاني و زماني : در اين بخش، به معرفي و تبيين قلمرو تحقيق در سه قالب  

  .قلمرو روشي تحقيق نيز در فصل سوم بيان خواهد شد.  تحقيق پرداخته خواهد شد

موضوع تحقيق در معناي عام، درحوزة رهبري و مديريت منابع انساني قرار دارد و به طور اختصاصي 

  .پردازدكيفيت زندگي كاري كاركنان مي ي ميان رهبري تحول آفرين ورابطهبه بررسي 

                                           
1- Neo Charismatic. 
2- Productivity 
3-Competitiveness 
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انجام  هاي مختلف اين دانشگاهميان كاركنان شاغل در بخشاين تحقيق در دانشگاه  مازندران و 

  .دشومي

صورت  1390و  1389هاي از نظر زماني نيز اين تحقيق در يك محدوده زماني يك ساله، بين سال

  .مي گيرد

  اهداف تحقيق - 1-4

ي ميان رهبري تحول آفرين و كيفيت زندگي كاري رابطه در اين تحقيق، با توجه به بررسي  

ف فرعي اوليه و يك هدف كاربردي كاركنان دانشگاه مازندران ، به دنبال تحققّ يك هدف اصلي، چهار هد

  :هستيم كه عبارتند از

  هدف اصلي تحقيق - 1- 1-4

  .ي ميان رهبري تحول آفرين و كيفيت زندگي كاري كاركنان دانشگاه مازندرانبررسي رابطه) الف

  اهداف فرعي اوليه -2- 1-4

  . ه مازندراني ميان انگيزش الهام بخش و كيفيت زندگي كاري كاركنان دانشگابررسي رابطه) ب 

  .ي ميان نفوذ آرماني و كيفيت زندگي كاري كاركنان دانشگاه مازندرانبررسي رابطه) ج 

  .نارندگي كاري كاركنان دانشگاه مازندي ميان ترغيب ذهني و كيفيت زبررسي رابطه)د 

  .ي ميان ملاحظات فردي و كيفيت زندگي كاري كاركنان دانشگاه مازندرانبررسي رابطه) ه

  

  هدف كاربردي تحقيق  -3- 1-4

ي درك روشني از نقش رهبري تحول آفرين در كيفيت زندگي كاري ارائهرود اين تحقيق به اميد مي

ي اول و اهميت رهبري تحول آفرين در وهله كاركنان دانشگاه مازندران به مسئولين دانشگاه جهت درك

  .ي دوم بينجامدلههبود زندگي كاري كاركنان در وهبررسي مسيرهاي منتج به ب
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  هاي تحقيقفرضيه - 1-5

  فرضيه اصلي تحقيق-1- 1-5

 ي مستقيم و معناداريرابطه) از ديدگاه كاركنان(ميان رهبري تحول آفرين و كيفيت زندگي كاري)الف

 .وجود دارد

  فرضيات فرعي تحقيق -2- 1-5

مستقيم و معناداري  يرابطه) از ديدگاه كاركنان(ت زندگي كاريميان انگيزش الهام بخش و كيفي)ب

 .وجود دارد

مستقيم و معناداري وجود  يرابطه) از ديدگاه كاركنان(ميان نفوذ آرماني و كيفيت زندگي كاري)ج

 .دارد

مستقيم و معناداري وجود  يرابطه) از ديدگاه كاركنان( ميان ترغيب ذهني و كيفيت زندگي كاري)د

 .دارد

مستقيم ومعناداري وجود  يرابطه)از ديدگاه كاركنان(زندگي كاريملاحظات فردي و كيفيت ميان )ه

  .دارد

  متغيرهاي تحقيق  -1-7

  

هاي رهبري تحول آفرين و كيفيت زندگي كاري به دنبال بررسي رابطه ميان متغيردر اين پژوهش 

وان همچنين متغير رهبري تحول آفرين به عنوان متغير مستقل و كيفيت زندگي كاري به عن .مي باشيم

  .متغير وابسته مي باشند
  

  

  تعريف مفهومي و عملياتي متغيرهاي تحقيق -1-8

  

 

  : رهبري تحول آفرين-1-8-1

  

در وضع  وستهيپو تحول نا رييتغ جاديا يها برا گروه اينفوذ آگاهانه در افراد  نديفرآ:تعريف نظري

 عيگسترش و ترف قياز طر نيتحول آفر رهبران. كل است كيسازمان به عنوان  يكردهاموجود و كار
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از انتظارات  شتريآنها ب شوند ياعتماد در آنها باعث م جاديو با ا كنند يدستان اعمال نفوذ م رياهداف ز

ايجاد بصيرت و چشم انداز، ري تحول آفرين كه الگويي است از رهب.)1378, رابينز(توافق شده عمل كنند

اهداف گروه، الگوسازي، فراهم ساختن حمايت فردي، فراهم كردن انگيزش هوشمندانه، اجماع در مورد 

رهبران تحول آفرين رفتارهاي از خود نشان مي دهند كه به .انتظارات عملكرد بالا و پاداش اقتضايي

  .)2006, باس و همكاران( كنندنقش الگو را براي پيروان ايفا ميواسطه آن 
  

و و چشم انداز مشترك در كاركنان ميزان توانايي و مهارت مديران در ايجاد انگيزه :تعريف عملياتي

خود وكاركنان و الهام بخشي و انرژي دادن به كاركنان و داشتن دسازي آنان و ايجاد اعتماد ميان توانمن

  . شودپرسشنامه حاصل ميه از طريق نمرات پرسشنامه و ميانگين كل ويژگي كاريزماتيك، ك

  :كيفيت زندگي كاري - 1-8-2

شود و به د كه در كل سطوح سازمان انجام ميشوبه عنوان هر فعاليتي تعريف مي:تعريف نظري

كيفيت زندگي كاري . باشديق رشد و ارتقاء منزلت انساني ميدنبال اثربخشي سازماني بيشتر از طر

ع در سازمان ياد خواهند گرفت كه چگونه بهتر با يكديگر كار فرايندي است كه در طي آن گروه هاي ذينف

وب و موثر است تا ها، تغييرات و بهبودهايي مطليخود مشخص كنند كه چه فعاليتد، چگونه براكنن

  .)1998, فيليپو(وري بيشتر برسدسازمان به بهره
  

-مطلوب شغل شامل مشاركت در تصميم از شرايطمندي يك كارمند ميزان بهره:تعريف عملياتي

،زمينه پرورش و وجود مطمئنگيري، امنيت شغلي، حقوق و مزاياي منصفانه، شرايط كاري ايمن و 

گرايي در محل كار و كيفيت شغل كه از طريق نمرات پرسشنامه هاي مستمر يادگيري، قانونفرصت

  .آيدي و ميانگين كل پرسشنامه حاصل ميكيفيت زندگي كار

 

  ساختار كلي نگارش تحقيق - 1-9

دگي كاري كاركنان فرين و كيفيت زنآي ميان رهبري تحول اي از رابطهدر اين تحقيق مطالعه  

  :ن صورت گرفته است كه در پنج فصل به شرح زير سازماندهي مي شوددانشگاه مازندرا
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مقدمه، : عبارتند ازهاي عمده ان است و قسمتكليات تحقيق  اين فصل شامل: فصل اول  

  .  تعريف مسأله و بيان فرضيات و اهداف تحقيق، اهميت موضوع، قلمرو تحقيق و تعريف متغيرها
  

مفاهيم و تعاريف، مباني نظري و اصول و ابعاد مفاهيم و مطالعات انجام  در اين فصل: فصل دوم

  .گرددتحقيق ارائه ميشده پيرامون موضوع تحقيق در قالب كلي پيشينة 
  

  

اين فصل شامل روش تحقيق است كه در آن جامعه آماري، نمونه آماري و روش هاي :فصل سوم

  .شودها و روش جمع آوري اطلاعات توضيح داده ميتحليل فرضيه
  

  

ها ليل يافتهها و تحها به منظور دستيابي به يافتهدر اين فصل تجزيه و تحليل داده: فصل چهارم

  .  گيردنجام ميها ايد يا رد آنها براي تايضمن آزمون فرضيه
  

  . ةپيشنهادها خواهد پرداختاي از تحقيق و ارائاين فصل به نتيجه گيري، خلاصه:فصل پنجم
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  و پيشينه تحقيق ادبيات
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 مقدمه  

لذا . تحقيقات قبلي و ادامه دهنده و تكميل كنندة آنها باشدهر كار تحقيق علمي بايستي در راستاي       

مرتبط با موضوع  هاي تحقيقات قبلي، آثار و منابع قبليين هدف و آگاهي از نتايج و يافتهبراي تحقق ا

 - پژوهشي و علمي - هاي پژوهشي، مقالات انتشار ياقته در مجلات معتبر علميتحقيق شامل؛ طرح

حقيق در يك چرا كه هر كار ت. داخلي و خارجي مورد بررسي قرار گرفته استترويجي در قالب دو بخش 

بر كارهاي تحقيقي بعدي  و پذيردكه از كارهاي تحقيقي قبلي اثر ميگيرد به اين معني پيوستار جا مي

بنابراين آشنايي با كارهاي تحقيقاتي قبلي كه دربارة موضوع مشابه صورت گرفته و دانستن . گذارداثر مي

تواند مدعي باشد كه نمي در واقع هيچ كس. رسدت و مفارقت تحقيق حاضر به نظر ميوجوه مشابه

  ).1371كيوي،(سازديني از اين دستاوردها بي نياز مياش او را از خوشه چبضاعت علمي

تجربي رهبري  پيشينهگيرد و سپس ينه نظري موضوع مورد بحث قرار ميدر اين بخش ابتدا پيش        

ثر ا 17در اين تحقيق از. شودائه ميزندگي كاري در دو بخش داخلي و خارجي ار و كيفيت آفرينتحول

ه است اثر خارجي به عنوان پيشينه تحقيق استفاده شد 7اثر داخلي و  10علمي مشابه با موضوع شامل 

  .گرددكه چكيده هر كدام ارائه مي
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  رهبريتعريف  - 1- 2

وان به حدي است كه برخي از صاحبنظران علم مديريت، موفقيت هر مدير را در گرو ت 1اهميت هدايت     

هاي رهبري به شدت تحت تأثير محيط فرهنگي جوامع قرار شيوه .دانندوي در هدايت نيروي انساني مي

از ساخت فرهنگي آن اي مديريت و رهبري در هر تمدن، جلوههاي توان گفت شيوهرد؛ به طوري كه ميدا

هاي اجتماعي، اقتصادي، بديهي است كه ساختار فرهنگي هر جامعه نيز تحت تأثير محيط .تمدن است

اعتقادي و هنري آن جامعه قرار دارد؛ بنابراين رفتار فردي مدير تا حدي تابع ساخت فرهنگي  سياسي،

ا با توجه به چه محيطي ارائه هنظريه هبردي بايد دقت كرد كه اينهاي راهنگام كاربرد نظريه. ستمحيط ا

  .)1388, رضائيان( اند و به كارگيري آنها مستلزم وجود چه مقتضياتي استشده

گروهي رهبري  .آن وجود دارد يبرا يمتعدد فيرو تعار نيسهل و ممتنع است؛ از ا يمفهوم يرهبر     

گروهي ديگر رهبري را نفوذ . انديفشان با ميل و علاقه توصيف كردهانجام وظارا تأثير گذاري بر افراد در 

در تعريف ديگر با تاكيد بر روابط بين افراد، رهبري نفوذ بر مرئوسان از  .انددستان تعريف نمودهبر زير

  . )1388, رضائيان(طريق برقراري ارتباط با آنان در تحقق اهداف سازمان بيان گرديده است 

هايي كه مردم را براي تلاش مشتاقانه در جهت تحقق اهداف گروهي، برخي ديگر رهبري را فعاليت     

اند؛ به ديگر سخن رهبري عبارت است از تحت تأثير قرار دادن دهد تعريف كردهحت تأثير قرار ميت

  .)1388, رضائيان(ديگران براي كسب هدف مشترك 

و  تعريف ديگري نيز با اختلافاتي جزئي مسئلة نفوذ و تأثير گذاري بر مرئوسان را از طريق ارتباطات     

است كه ضمن آن مديريت سازمان  به عبارت ساده رهبري فرايندي .اندانگيزش، رهبري و هدايت دانسته

كوشد تا با ايجاد انگيزه و ارتباطي مؤثر انجام ساير وظايف خود را در تحقق اهداف سازماني تسهيل مي

از اين رو رهبري در مفهوم سازماني . كند و كاركنان را از روي ميل علاقه به انجام وظايفشان ترغيب كند

عمده و اصلي آن به شمار  آن به عنوان جزئي مجزا و مستقل از مديريت مطرح نبوده، بلكه يكي از وظايف

                                           
1 -Directing 
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 ريزي، سازماندهي و كنترل، بايد انجام اين وظيفه يعنيديري علاوه بر وظايفي چون برنامههر م. مي آيد

  .)1388, رضائيان( دار گرددهدايت افراد سازمان را نيز عهده

اين تلاش . ظور نيل به اهداف سازماني، دلالت داردهدايت، بر تلاش مدير براي انگيزش كاركنان به من     

را بخشي از وظايف  گروهي رهبري. و برقراي ارتباطات رهبري، انگيزش: گيردريق صورت ميبه سه ط

 تر از مديريت مي دانندكنند؛ در حالي كه گروهي ديگر دامنة مفهوم رهبري را وسيعمدير محسوب مي

  .)1388 ,الواني(

از  ياريبس دهيوجود دارد؛ اما در مجموع عق فياز آن تعر ينظران رهبربه تعداد صاحب باًيتقر     

نفوذ  ييتوانا يرهبر گر،يد نفوذ است؛ به عبارت نديشامل فرا ياست كه رهبر نيبر ا تيريدانشمندان مد

  .)1383, هرسي، بلانچارد و دوي به نقل از زالي( به اهداف است لين يبرا) گروه ايفرد ( گرانيدر د

در تفاوت مفهوم رهبري و مديريت نيز گاهي گفته مي شود كه رهبري يعني نفوذ در ديگران براي       

زيرا براي . ديريت مي نامندنيل به هدف، حال اگر اين نفوذ براي نيل به اهداف سازماني باشد، آن را م

و متعددي داشته  هاي متنوعاهداف سازماني اولويت دارد، در حالي كه رهبري ممكن است هدفمدير، 

هاي وي را اگر يكي از كارمندان ردة عملياتي، طي تماس با مدير عالي سازمان، تصميم براي مثال. باشد

ل رهبري كرده است و مدير عالي از وي پيروي كرده ينجا نوعي اعمااتحت تاثير قرار دهد، آن كارمند در 

بنابراين در رهبري سلسله مراتب مطرح نيست؛ يعني رهبر كسي است كه موفق به اعمال نفوذ مي . است

گفته همچنين . شود، خواه مدير عالي سازمان باشد، خواه كارگر ردة عملياتي، خواه فردي خارج از سازمان

مان مطرح نيست؛ يعني در هر سازمان يا در هر وضعيتي كه فردي موفق به شود كه در رهبري نوع سازمي

  .)1388, رضائيان( اي اعمال رهبري كرده استديگران گردد، در واقع به گونهنفوذ در رفتار 

دادن و نفوذ بر شود، مهترين نكته در رهبري، جهت ونه كه در تعريف رهبري ملاحظه ميگهمان     

رهبري مستلزم نفوذ كردن و تأثير گذاردن بر افراد است و مدير در نقش رهبر، . اعضاي سازمان است

كسي است كه بتواند بر افراد تحت سرپرستي خود نافذ باشد و به عبارت ديگر مرئوسان نفوذ و قدرت او را 

گيرند ارتباط پيدا از آن سرچشمه مي كه قدرت و نفوذ مسئلة نفوذ و قدرت رهبري به منابعي. بپذيرند
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اصولاً قدرت عبارت از توانايي اعمال نفوذ بر ديگران بوده و نفوذ عبارت است از اعمالي كه . كندمي

انواع قدرت را مي توان با توجه به  .گردديير در رفتار يا نظرات ديگران مييم باعث تغمستقمستقيم يا غير 

  :منابع آن به دو دسته تقسيم كرد

 ؛)پاداش، تنبيه، عرفي يا مشروع(هايي كه مبتني بر منصب و مقام مديرندقدرت) الف

  ؛)صلاحيت يا مرجعيت، خبرگي، اطلاعات(هاي شخصي مديرندهايي كه مبتني بر تواناييقدرت) ب

  .)1388, رضائيان(

را پشت سر  يمتعدد يهابيفراز و نش ،يرهبر يهاهيتاكنون نظر يلاديم 1950از سال  شيپ باًيتقر     

  :است ريز شامل چهار دسته يرهبر يهاهيدر واقع تكامل نظر. گذاشته است

  ؛هاي صفات مشخصه رهبرينظريه •

  ؛هاي رفتاري رهبرينظريه •

  ؛هاي اقتضايينظريه •

  ؛آفرينرهبري تحول  نظريه •

   1يصفات مشخصه رهبر يهاهينظر -1- 1- 2

 آموزش قابل يرهبر نيشوند؛ بنابرايرهبر متولد م يرهبران به طور مادر زاد ه،ينظر نيطبق ا بر     

 ريها را از غكه آن دارند يمشخص يتيشخص يهايژگيو اياز رهبران صفات مشخص  يدر واقع برخ. ستين

ذكاوت، اعتماد به  و صفات مشخص رهبران، هوش نياز ا يبرخ .)1383, زالي( كنديم زيرهبران متما

برخي از صفات و  .باشديها منيا ريو نظا تيجذاب ت،يتحمل ابهام، قاطع ،يريپذ تيبه مسئول لينفس، تما

  :خصوصيات مورد نظر اين گروه عبارتند 

و مسائل  ليل مشكلاتكار رهبري با تجزيه و تح. ترندمعمولاً رهبران، از پيروان خود باهوش :هوش) 1

 .كار دارد؛ به همين دليل رهبران بايد افرادي با هوش باشند پيچيده سر و

                                           
1-Trait Theory 
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بسيار حايز اهميت است؛ زيرا با بيان رسا و  »بيان رسا و با نفوذ«رهبر از مندي بهره :بيان رسا و با نفوذ) 2

 .با نفوذ بهتر مي توان ديگران را ترغيب به اطاعت كرد

ها نااميد نشود بلوغ فكري و بلندنظري رهبر بايد در حدي باشد كه از ناكامي :بلوغ فكري و وسعت نظر) 3

ي و ر و قدرت تحمل زيادي برخوردار باشد و احساس دشمنها مغرور نگردد؛ رهبر بايد از صبو از موفقيت

 .هاي خود دخالت ندهدگيريعدوات با ديگران را در تصميم

ه موفقيت برخوردار باشد؛ به د از انگيزة دروني زيادي براي نيل برهبران باي :انگيزة موفقيت طلبي) 4     

  .)1388, رضائيان( تري را مدنظر قرار دهدتحقق اهداف بالاتر و مهماي كه پس از نيل به يك هدف، گونه

همراه با  گريد تيبه موقع تيو از هر موقع استيپو ينديفرا يدهد كه رهبرينشان م يتجرب قاتيتحق     

ممكن است در  نيمع يتيشخص يهايژگيبه هر حال، اگرچه و ابد؛ييم رييتغ تيوضع رويرهبر و پ رييتغ

را  يرهبر تيكه بتواند موفق ستين يجهان شمول يهايژگيگونه و چيباشد، اما ه ديمف نيمع يتيموقع

  .)1383, زالي( كند نيتضم

 يعموم يهاخصلت فيرا به منظور توص يروشن يارهايكه توانست مع نيصفات مشخصه با ا هينظر     

 نيا. غافل ماند يرهبر دهيپد تيماه فياز توص يحال به طور كل نيرهبران ارائه دهد، در ع ازيمورد ن

ها آن نياز مهمتر يكه شمار دربرداشت گوناگون را يهاييها و نارسايبزرگ در درون خود كاست صهينق

  :عبارت بود از

  ؛يرهبر دهيپد نيدر تكو روانيگرفتن سهم پ دهيناد •

  رهبر؛ يهاتيفعال يدر اثربخش يطيمح طيندانستن شرا ليدخ •

  روان؛ينفوذ رهبر بر پ يچگونگ نييتب يعدم ارائه روش برا •

, سنجقي( يسازمان رهبر و اقتضائات خاص ازيمورد ن يهايژگيو نيروشن ب يابرقرار نبودن رابطه •

1380(.    

  1يرفتار يهاسبك يهاهينظر -2- 1- 2

                                           
1-Behavioral Theories 
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 توجه جيبه تدر ،يرهبر فيصفات مشخصه در توص هيمختلف نظر يهاشدن ضعف انينما با  

محققان از شخص رهبر  تر، توجهمعطوف شد، به عبارت روشن يرهبر يرفتار يهاگران به سبكپژوهش

كه رهبر به  نيشود نه ايساخته م رهبر است كه نيبر ا دهيعق كرديرو نيدر ا. افتي رييبه رفتار رهبر تغ

  است يصفات مشخصه رهبر هيمفروضات نظر مخالف هينظر نيا ن،يبنابر ا. شوديرهبر م يزاد طور مادر

   .)1383, زالي(

بري باشيم، در پي آن هستيم گروه از نظريات به جاي آنكه بدنبال تعيين خصوصيات ره در اين  

هايي توسل مي در برخورد با مرئوسان به چه شيوهيابيم سبك و روش رهبر چگونه است و رهبران كه در

  . جويند

وع بندي، كلي، رفتار رهبران به دو ناي رفتار رهبري، بر اساس يك طبقههدر يكي از تئوري  

مصروف ا در سازمان حداكثر توجه خود را گررهبران انسان. گرا تقسيم شده استگرا و سازمانانسان

. دانندبر افراد ميهاي سازمان را مقدم گرا اهداف و مأموريتكنند، و رهبران سازمانسازمان مياعضاي 

داشته و براي آنان حرمت و ارزش گرا هدف گذاري جمعي را ترويج كرده، به كاركنان اعتماد رهبران انسان

را گرا بيشتر اتكا به قوانين و مقررات سازماني داشته و كاركنان در مقابل رهبران سازمان. قائلند بسيار

در اغلب تحقيقات رهبران . ددهند تا از اجراي دقيق مقررات اطمينان يابنتحت كنترل شديد قرار مي

ورزيدند با گرايي تأكيد ميشدند و كساني كه بر سازمانرو ميروبمندي بيشتر كاركنان هگرا با علاقانسان

  .)1388, الواني( بي علاقگي و خروج از خدمت پرسنل مواجه بودند

  :است ريز قاتيشامل تحق يرهبر يرفتار يهاهينظر

  و؛ياوها يالتيمطالعات دانشگاه ا - 1

  گان؛يشيم يمطالعات رهبر - 2

  

   1نيگروه توسط كرت لو ييايمطالعات پو - 3

                                           
1-Kurt Lewin 
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   1كرتيتوسط ل تيريچهارگانه مد يهاستميس – 4

   2و موتن كيتوسط بل) يرهبر( تيريشبكه مد - 5

و  مطالعات بودند، اما يسبك رهبر ايرفتار  نيتربه دنبال مهم ،يرفتار يهاهينظر گرانپژوهش     

  .وجود ندارد يسبك بهتر چينشان داد كه ه يبعد قاتيتحق

   3يياقتضا يهاهينظر -3- 1- 2

 يتيوضع يهاهينظر كند،يم ديتأك يرهبر يهاتيموقع و تيكه به وضع ييهاهيبه آن دسته از نظر       

- ياتفاق م يموفق هنگام يرهبر: مشترك دارند يفرض اساس كيها هينظر نيهمه ا. نديگويم يياقتضا اي

, زالي( دارند ديتأك يريها بر انعطاف پذهينظر نيمنطبق باشد؛ ا) تيوضع(تيبا موقع يرهبر افتد كه سبك

براي توصيف فراگرد رهبري  »رفتار رهبري«و  »هاي رهبرانخصوصيات و ويژگي«توجه صرف به  .)1383

ر در آن شرايط قرار رهباي كه ت تأثير شرايط خاص و موقعيت ويژهكافي نيست؛ زيرا فراگرد رهبري تح

برخي از . شودمطرح مي »انطباق رفتار رهبر با شرايط«گيرد؛ به همين دليل بحث ضرورت دارد، شكل مي

دانند و رابطة ذيل را تعريف مي» موقعيت عوامل«و »پيرو«، »رهبر«نظران، رهبري را تابع سه عمل صاحب

  :)1388, رضائيان( كنندمي
  

  

        

شكل بالا اشاره به اين دارد كه موفقيت رهبر تابع ميزان تناسب رفتار رهبر با توان و تمايل   

، »شخصيتي رهبرهاي رفتاري و ويژگي«است؛ به اين ترتيب  »ضعيتمتغيرهاي تعيين كنندة و«ركنان و كا

محيط اقتصادي و «، و »ميزان توان و تمايل كاركنان، ميزان تناسب اهداف شخصي آنان با اهداف سازماني«

  .)1388, رضائيان( كندثربخشي فراگرد رهبري را تعيين مي، ميزان ا»سياسي و فرهنگي سازمان

  :باشديم ريز يهاهيشامل نظر يرهبر يياقتضا يهاهينظر

                                           
2-Likert  
3-Blake & Mouton  
4-Situational Theories 

 )رهبر، پيروان و عوامل تعيين كننده موقعيت( رهبري تابعي است از         
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   1دلريف يياقتضا هينظر - 1

  2هدف  ريمس هينظر - 2

   3تونيورم و ) يمشاركت يرهبر هينظر( يريگميمدل تصم اي هينظر - 3

  .)1383, هرسي، بلانچارد و دوي به نقل از زالي( و بلانچارد يهرس يتيوضع يرهبر هينظر - 4

 اوضاع را منوط به وجود يهر سبك خاص از رهبر يو اثربخش ييدرجه كارآ ها،هينظر نيا  

كه بتواند به مثابه  ياگونه به يست كه اساساً وجود سبك برتر رهبرباور ا نيپندارد و بر ايمناسب با آن م

اساس،  نيبر ا. است يكاملاً منتف باشد داشته تيگوناگون موضوع يهانهيزم يجهان شمول در تمام يامر

توان انتظار ينم نجامد،يب يخاص به اثربخش تيوضع در ياز رهبر ينيمع يرفتار يالگو ايچه سبك چنان

قبل  هيبا دو نظر هينظر نيا .)1380, سنجقي( اثربخش باشد زين هاتيوضع گريالگو در د نيداشت كه هم

در  تيموقع كيرا انتخاب كنند كه با  يسبك ديبا رانيكه مدكند يم شنهاديپ هينظر نيا. متفاوت است

  .را داشته باشد يسازگار نيبهتر ن،يمع زمان كي

  

  آفرينرهبري تحول  -4 - 1- 2

دانشگاهيان . رهبري انجام شده است اي پيرامون رفتارهاي اخير، تحقيقات قابل ملاحظهدرسال  

ها جنبه اين. اندحساسي و نمادين رهبري تمركز كردهاهاي اي بر جنبههفزايند و مديران اجرايي به طور

آفرين هاي تحولتر تئوريبه طور ساده هاي نئوكاريزماتيك ياپيرامون نوعى از رهبرى هستند كه تئوري

رهبري، بر نقش رهبران كاريزماتيك كه پيروان كشش احساسي قابل  جديد تئوري اين. ناميده شده است

  .)2007, ارجنليا و همكاران(كند كيد ميتوجهي به آنها دارند تا

توسط  پادشاه به قرن شانزدهم، زماني كه تحقيقاتي در مورد ريشه پارادايم رهبري تحول آفرين  

ها و رفتار رهبران را براي توسعه نظريه رهبري در ماكياول ويژگي. گرددمي صورت پذيرفت بر ماكياول

رهبر كسي است كه براي به دست آوردن اهداف متعالي، . انگلستان مطالعه كرد ساختار فئوداليدرون 

                                           
1-Fiedler 
2- Goal Theory 
3-Vroom & Yetton  
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در اوايل اين قرن ماكس وبر تعريفي مشابه ماكياول از . كندمي رهبري ديگران را جهت داده و حمايت

اي شخصيتي هويژگي. در ديگران قلمداد كرده است وي رهبري را به عنوان منبع نفوذ. رهبري بيان كرد

اي كاريزما آن را برابر با يك تعريف ريشه .شدكه وبر مورد حمايت و تاكيد قرار داده بود كاريزما ناميده مي

توصيف . كندباشد بيان ميمي استعداد الهي با قدرتي بيش از ديگران كه در برگيرنده اعتماد و وفاداري

دارد كه به عنوان  ايجاد يك بصيرت و بينش در آنان كاريزما دقيقاً بستگي به نفوذ و برانگيختن پيروان و

س، ب ديگر نظريه پردازان رهبري مثل هاوس و. آيديليدي رهبري تحول آفرين به شمار ميكي از عناصر ك

  .)1382, موغلي(اند هبراي رهبري تحول آفرين تعريف كردكاريزما را به عنوان يك عنصر اساسي 

مفهوم اوليه رهبري تحول آفرين توسط برنز و در نتيجه تحقيقات توصيفي او پيرامون رهبران   

تحول آفرين را به عنوان فرايندي كه در آن رهبران و پيروان همديگر را به  برنز رهبري. سياسي ارائه شد

خصوصيات اخلاقي  كنندياين رهبران سعي م. تعريف كرد دهنديالاتري از اخلاق و انگيزه ترقي مسطح ب

را پيرامون خود متجلي سازند و نه انسانيت هاي متعالي مانند آزادگي، عدالت، برابري، صلح و لآهو ايد

  .)1382, يوكل(خصوصيات پستي مانند ترس، حرص، حسادت و تنفر 

او مطالعه رهبري را به سمت . ودماهيت روابط متعامل رهبران و پيروان جلب نمبرنز توجه را به   

واقعي عمدي و اهميت مبناي اخلاقي رهبري و پيروي  هاي تعارض و قدرت، اهداف جمعي، تغييريپوياي

 .)2001, مگليوكا و همكاران( تبادلي و تحول آفرين: كشانيد و سپس دو نوع مدل رهبري را مطرح نمود

توسط رهبر جهت  ها ها و پاداشكد كه شامل مبادله محرباشيم 1از نظر او رهبري تبادليتر آن جنوع راي

 اي توافق بر سر مجموع هاي از اعمال است كههدف چنين رهبري. باشديجانب پيروان م از جلب حمايت

تحول آفرين از طرف ديگر، هدف رهبري . پيروان را بر آورده سازد رهبر و داف جداگانه و فوري هر دواه

هاي بالقوه هتحول آفرين در جستجوي انگيزطبق گفته برنز، رهبر . باشديفوري م فراتر از ارضاء نيازهاي

فع فردي به منافع جمعي به نيازهاي برتر و تبديل منا در پيروان بوده و هدف وي، جلب توجه پيروان

 مشتركي هدف دو هر پيروان ي متمايز كننده رهبري تحول آفرين آن است كه رهبران وويژگ. است

                                           
1- Transactional Leadership 
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 تحول رهبري برنز، نظر از .دارندمي مبذول را خود تلاش حداكثر هدف آن به رسيدن راستاي در و داشته

 نهايتاً و متعالي دهنده، انگيزه آفرين تحول رهبري دارد عقيده وي .است تبادلي از برتر عموماً آفرين

استون ( رودمي بالا پيروان و رهبران دو هر اخلاقي تمايلات و انساني رفتار سطوح آن در كه است اخلاقي

 .)2004, و همكاران

 رهبر وا. داد ارائه را جديدي نظريه آفرين، تحول رهبري مورد در برنز نظريه براساس بس، برنارد

 انتظاراتشان از فراتر عملكرد جهت آنها به و سازدمي توانمند را پيروان كه كسي عنوان به را آفرين تحول

, كارك( مي نمايد تعريف دهدمي انگيزه فوري شخصي منافع جاي به جمعي دسته اهداف از پيروي و

 اصل، در .است جامعه و سازمان گروه، براي خود علايق ماوراياز ديدگاه وي فائق آمدن بر  .)2004

 تحقق به جهت پيروان ساختن توانمند و سازماني اهداف به تعهد ايجاد فرايند آفرين تحول رهبري

 . )2004, استون و همكاران(  دباشمي اهداف آن رساندن

 منافع و توجه كه راهبردي اهداف دادن شكل و محيط به دادن معني در آفرين تحول رهبران

 بيشتري تعهد سازماني رسالت به رهبران از دسته اين پيروان .تواناترند كندمي جلب خود به را پيروان

 انسجام احساس داراي و داده نشان تمايل برانگيز چالش و سخت كارهاي گرفتن برعهده به نسبت داشته،

 بهتري شرايط خلق به منجر آفرين تحول رهبران كه رودمي انتظار .هستند بيشتري سازماني هويت و

برسون و ( شوند پيروان توسط نهاآ پذيرش و اهداف ها،رسالت راهبردي، اندازهايچشم فهم براي

 .)2004, همكاران

 مساوي الگوهاي كه است معنوي و اخلاقي آگاهانه فرايند يك آفرين تحول رهبري واقع، در

 اين .كندمي بنا واقعي تحول يا و جمعي هدف يك به رسيدن جهت را پيروان و رهبران ميان قدرت روابط

 هايسيستم ساير يا سازمان در قدرت روابط معنادار تغيير نيازمند امروزي هايسازمان در رهبري نوع

, همكارانمگليوكا و (  است برابري و تساوي اصل به نمودن توجه و افقي به مراتبي سلسله از اجتماعي

 به را شخصي هايتوانايي ساير از زيادي تعداد و هوش ، جاذبه بيني، خوش آفرين تحول رهبران .)2001

 عملكرد از بالاتري سمت به را سازمان و افراد و پرداخته ديگران هايآرمان ارتقاي به تا گيرندمي كار


