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ــع آوري ايده هاي  - سـلامت فکـر: جم
مختلف و اطلاعات در يکجا. در اين مرحله 
ــکار نوين به  ــام تراوش اف ــد پس از اتم باي

ارزيابي پرداخت.
ــد ايده ها و فکرهاي  اصل: در اين راه باي
ــد در همان  جديد را که به نظرمان مي رس
لحظه ارزيابي نکنيم؛ زيرا باعث قطع شدن 
تراوش فکرهاي جديد مي شويم. بايد آن را 
ابتدا يادداشت کرد و سپس به ارزيابي تمام 

افکار توليدشده نشست.
ــن  ۵. فعاليـت ضميـر ناخـودآگاه: اي
ــا تأمل بر روي  ــه را مرحله «خواب ي مرحل
ــي در اين مرحله  ــئله» نيز گويند. يعن مس
ــع آوري  جم را  ــد  جدي ــاي  ايده ه ــون  چ
ــن ايده ها فکر  ــم، مي خواهيم از اي کرده اي
ــازيم. نبايد به ذهن فشار آوريم،  جديد بس

بلکه بايد بر روي موضوع تمرکز كنيم.
۶. درخشش ناگهاني فکر جديد و جواب.

پرورش نوآوري
ــراي  ــان، ب ــت بالقوه ت ــردن خلاقي آزادک
ــما کافي  ــر موفق از ش ــاختن يک مدي س
نيست؛ کمک به آزادکردن خلاقيت بالقوه 
ــت. پرورش نوآوري  در ديگران هم مهم اس
ــا آنها کار  ــرادي که ب ــت ميان اف و خلاقي
مي کنيم، درهرحال مانند افزايش خلاقيت 

خودمان چالش بزرگي است.
به طورکلي و صرف نظر از تعاريف پراکنده، 
پرورش نوآوري شامل سه اصل اساسي زير 
ــه اصل به خودي خود از  ــت که اين س اس

اصول مديريتي اند:
۱. افـراد را از يکديگر جدا و سـپس 

آنها را با هم جور کنيد.
مثال: اجازه دهيد افراد به تنهايي و همين 
طور با گروه ها و گروه هاي ضربت کار کنند.

ــاي فرعي رقيب را جدا  گروه ها يا گروه ه
کنيد.

۲. نظارت و گوشزد کنيد.
مثال: با مشتريان صحبت کنيد و عوامل 

برانگيزنده به کار ببريد.
۳. نقش هاي چندگانه را پاداش دهيد.

الف) قهرمان فکر؛
ب) حامي و ناصح؛

ج) ساختار شکن.

اصول مديريت براي نوآوري
ــي مديريت وجود  ــام حمايت اگر يک نظ
ــکل را  ــل خلاقانه مش ــه ح ــت ک نمي داش
ــوآوري را دنبال کند، هم  پرورش دهد و ن
ــر» و هم «اسپنس سيلور»  «پرسي اسپنس
ــه هاي خلاق خود نمي توانستند  در انديش

موفق شوند.
ــي در  ــاي خاص ــورد ويژگي ه ــر م در ه
ــط  ــا موجود بود که توس ــازمان هاي آنه س
ــرورش يافته بود و  ــراف آنها پ ــران اط مدي

بدعت گذاري آنها را امکان پذير ساخت.
ــد، اصول مديريت  همانطور که آورده ش

براي نوآوري شامل سه اصل عمده است:
ــازي افراد از يکديگر، جورکردن  ۱. جداس

افراد با هم؛
۲. نظارت و گوشزدکردن؛

ــه افرادي که چندين نقش را  ۳. پاداش ب
ايفا مي کنند.

نتيجه گيري
ــد  ــا نيازمن ــراي بق ــازمان ها ب ــه س هم
ــع و تازه اند.  ــو و نظرات بدي ــه هاي ن انديش
خلاقيت و نوآوري چنان به هم درآميخته اند 
که ارائه تعريف مستقلي از هر کدام دشوار 
است. خلاقيت، پيدايي و توليد يک انديشه 
ــوآوري  ــي که ن ــت، در حال ــو اس ــر ن و فک

عملي ساختن آن انديشه و فکر است.
ــده و  ــده جديدي خلق ش ــراي آنکه اي ب
ــاي پيش برنده بر  ــعه يابد، بايد نيروه توس
ــرايط به  نيروهاي بازدارنده غلبه کنند و ش
ــد که نيروهاي پيش برنده ما را  گونه اي باش
به سوي نظر و شيوه جديد رهنمون گردد. 
ــون و تکنيک هاي خلاقيت و  ــه فن در زمين
ــي مانند تحرک  ــيوه هاي متنوع نوآوري ش
ــه و تحليل  ــاط اجباري، تجزي مغزي، ارتب
ــردش  ــانه)، گ ــک (ريخت شناس مورفولوژي
ــز تفکر موازي  ــؤالات ايده برانگي تخيلي، س
ــن روش ها در  ــده اي ــوده که عم ــر ب مدنظ
ــتاي رفع انسدادهاي ادراکي و پرورش  راس

نوآوري نقش تسهيل کنندگي دارند.
ــايد يکي از مهمترين عوامل تسهيل و  ش
تقويت توان خلاقيت و نوآوري در سازمان 
ــکيلات متناسب با  ــاختار مناسب و تش س

ــق نظر «برنز»  ــت. طب اهداف موردنظر اس
ــتالکر» (Stalker) ساختار  (Burns) و «اس
زيستي يا ارگانيک ساختار مناسب خلاقيت 

و نوآوري در سازمان است.
طبق آخرين دستاوردهاي علمي، عوامل 
ــته  مؤثر در خلاقيت و نوآوري به چهار دس
ــت. اين عوامل عبارتند از:  تقسيم شده اس
به کارگيري و جذب نيروهاي خلاق و نوآور 
ــب تحقيقاتي و  ــازمان، امکانات مناس به س
ــه، آزادي  ــش هاي نوآوران مالي براي کوش
عمل کافي در انجام فعاليت ها و تلاش هاي 
خلاق همچنين به کارگيري نتايج حاصل از 
ــب  فعاليت هاي خلاق و دادن پاداش مناس

به افراد خلاق. 
ــت  ــه ذکر اين نکته ضروري اس در خاتم
ــازمان ها و  ــي ميان س ــادل فرهنگ ــه تب ک
ــه کار و  ــراد محافظ ــراردادن اف درکنارهم ق
ــاد محيطي  ــو و ايج ــراد نوج ــنتي با اف س
ــهولت  ــه در آن اطلاعات و نظرات به س ک
مبادله مي گردند، همه تسهيلاتي است که 
ــوي نوآوري و  ــازماني را به س مجموعه س

خلاقيت سوق مي دهد.

ــفند ۱۳۸۴،  ــه از: مجله دانش مديريت، اس برگرفت
شماره ۱۶۶.
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سبک رهبري مديران گروه
و خلاقيت تهيه کنندگان در راديو

 مجيد خبازى
كارشناس ارشد مديريت رسانه
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ــي، تحول و  ــيوه هاي مديريت ــا تغيير ش ب
ــي روابط  ــبات كار، دگرگون ــق مناس تعمي
ــل تعيين كننده  ــازار، ورود عام ــد و ب تولي
ــه خريدار  ــريك و ن ــتري به عنوان ش مش
ــت و هزينه  ــت حياتي كيفي ــرف، اهمي ص
ــاختار بينش  ــرانجام، تغيير س ــا و س در بق
ــب و كار، انتظارات  ــداف حاكم بر كس و اه
ــش، بينش،  ــدود دان ــازمان ها نيز از ح س
ــاني، تغيير  ــرد نيروي انس ــه و عملك تجرب
ــرد در هر  ــرايط جديد، هر ف ــت. در ش ياف
جايگاه سازماني و با هر نوع وظيفه محوله، 
ــئول بهبود مستمر رويه هاي انجام كار،  مس
ناظر و كنترل كننده فرايند توليد محصول 
ــوي از گروه انجام كار  يا ارائه خدمت، عض
و تصميم گيري تيمي، متعهد به شناسايي 
ــكل، بخشي از فرهنگ سازماني  و حل مش
ــرمايه سازمان  و در نهايت ارجمندترين س
ــترين  ــود. اين كاركنان، از بيش تلقي مي ش
بازده كاري و فكري و عميق ترين ارتباطات 
ــازماني برخوردارند و سازمان ها  فردي و س
نيز به دنبال جذب و به كارگيري اين نوع از 
ــاني اند و يا حتي براي شكوفايي  نيروي انس
ــتعدادهاي خلاقانه كاركنان خود  و بروز اس
ــدارك مي بينند. براين  برنامه هاي مفصل ت
ــبي از  ــاس خلاقيت را در جايگاه مناس اس
ويژگي هاي نيروي انساني خود مورد توجه 

و عنايت قرار مي دهند.
ــاوت احترام  ــت كه به اين قض بديهي اس
بگذاريم كه در سازمان هايي كه هدف غايي 
ــات و در نهايت  آنها تأثير بر افكار، احساس
ــيدن به اين  ــت، براي رس ــار افراد اس رفت
قدرت تأثير، نيازمند خلاقيت و نوآوري هاي 
ــتري هستند و با اين فرض، گذشته از  بيش
ــازمان هاي رسانه اي  آنكه خصلت اهداف س
ــي را در توليدگران پيام  ــن ويژگ وجود اي

ــرده  ــازد، به دليل رقابت فش ضروري مي س
ــزم همه  ــه و ع ــن عرص ــگ در اي و تنگاتن
ــي، اقتصادي، فرهنگي و  قدرت هاي سياس
ــعه ضريب نفوذ و تأثير  اجتماعي براي توس
ــا افزايش مخاطبان  ــر مخاطبان و ي خود ب
ــلاق و نوآور را  ــود، توجه به نيروهاي خ خ
در اين سازمان ها اجتناب ناپذير كرده است. 
ــانه ملي به عنوان يك سازمان بزرگ  رس
ــه برخوردار  ــي جهاني ك ــه اي و حت منطق
ــو و  ــر رادي ــدد و متكث ــبكه هاي متع از ش
ــت، از اين  ــي و حتي اينترنتي اس تلويزيون
ــت و براي حضور  ــتثني نيس اصل كلي مس
در عرصه رقابت منطقه اي و جهاني محتاج 
ــتمر در  ــوآوري دائمي و مس ــت و ن خلاقي
شيوه ها، ابزار، قالب ها و محتواي مورد نظر 
ــت؛ و از اين منظر بايد به  خود بوده و هس
ــر با رقيبان  ــانه اي و البته نابراب نبردي رس
ــر ضرورت  ــد كه همين عنص خود تن ده
ايجاد و گسترش خلاقيت و نوآوري را براي 
او از اهميتي دوچندان برخوردار مي سازد.

ــل مطالعه براي  ــاي قاب ــي از زمينه ه يك
ــترش فضاي خلاقيت و نوآوري، سبك  گس

رهبري و نوع رفتار مديران، به ويژه مديران 
ــبك هاي رهبري  ــه س ــت؛ چرا ك صف اس
ــي بر  ــرات مختلف ــد تأثي ــاوت مي توان متف
ــته باشد و  خلاقيت و نوآوري كاركنان داش
مطالعه اين تأثير مي تواند به مديران كمك 
ــبكي مي توانند  ــا انتخاب چه س كند كه ب
خلاقيت را در بين كاركنان افزايش دهند.

ــا توجه به اين ضرورت ها  مطالعه حاضر ب
ــده  ــي انجام ش ــانه مل ــا رس ــب ب و متناس
ــخ  ــي پاس ــش اساس ــت تا به اين پرس اس
ــري مديران  ــبك رهب ــد كه آيا بين س ده
ــوان آخرين حلقه مديريتي در  گروه- به عن
ــاختار راديو- و خلاقيت تهيه کنندگان-  س
ــام- مي تواند  ــوان تنظيم کنندگان پي به عن
ــته باشد؟ و اگر چنين  رابطه اي وجود داش
ــبک هاي رهبري از  ــک از س ــت کدامي اس
ــت که خلاقيت  ــن ظرفيت برخوردار اس اي
کارکنان را بيشتر شکوفا نموده و به خدمت 

سازمان درآورد؟
تعريف مفاهيم
الف) رهبـري 

ــون: راهبر، راهنما،  رهبر با کلماتي همچ

اشـاره
اگر خلاقيت و نوآوري در همه سازمان ها 
ــود، در  امري ضروري و حياتي تلقي مي ش
ــانه ها و پيام به دليل نوع فعاليت  دنياي رس
آنها که از جنس نفوذ، تأثير و تغيير نگرش، 
ــات و رفتار مخاطبان است و  باور، احساس
ــتردگي  ــل حجم و گس ــن به دلي همچني
ــت در اين عرصه، اين عامل از اهميتي  رقاب

مضاعف برخوردار مي شود. 
ــول علل مختلف و متعددي  خلاقيت معل
ــت، اما در مطالعات سازمان و مديريت  اس
ــبک رهبري به عنوان يکي از  کمتر روي س
متغيرهاي مهم در ايجاد و توسعه خلاقيت 

مطالعه شده است.
ــته سعي شده تا با مطالعه دو  در اين نوش
ــري در بين  ــبک رهب مفهوم خلاقيت و س
ــي  ــدگان راديو، اين موضوع بررس تهيه کنن
ــبک رهبري  ــاً بين س ــه آيا اساس ــود ک ش
ــت تهيه کنندگان  ــروه با خلاقي مديران گ
ــا خير؟ و اگر  ــو رابطه اي وجود دارد ي رادي
ــود دارد کداميک از  ــه اي وج ــن رابط چني
سبک هاي رهبري براي شکوفايي و افزايش 
خلاقيت تهيه کنندگان مؤثرتر است؟ براي 
ــن اين موضوع ضروري بود تا علاوه بر  تبيي
ــنجش خلاقيت تهيه کنندگان به سراغ  س
ــده درباره سبک  يکي از تئوري هاي ارائه ش
رهبري برويم که به اين منظور نظريه آقاي 

ليکرت را برگزيديم. 
ــت آمده از اين مطالعه نشان  نتايج به دس

مي دهد که: 
- بين استفاده مديران گروه از سبک هاي 
ــدگان رابطه  ــري و خلاقيت تهيه کنن رهب

معناداري وجود دارد.
ــبک  ــر مديران گروه در راديو از س - اکث
رهبري دستوري يا آمرانه استفاده مي کنند.
ــارکتي با خلاقيت  ــبک رهبري مش - س
ــتگي را دارد و بيانگر آن  ــترين همبس بيش
ــورد مطالعه، بهترين  ــت که در نمونه م اس
سبك رهبري براي تأثيرگذاري بر خلاقيت 
ــورتي و مشاركتي  مي تواند سبك هاي مش

باشد.
طرح مسئله

با بررسي اجمالي شرايط حاكم بر دنياي 
ــرده و تنگاتنگي كه در  ــروز و رقابت فش ام

ــي، اقتصادي،  ــي، علم ــاي فرهنگ عرصه ه
ــي، اجتماعي و امثال آن وجود دارد،  سياس
ــاي رقابتي  ،  ــك توجه به مزيت ه بدون ش
ــازمان ها بتوانند به  ــد س موجب خواهد ش
ــهم مناسبي را  حيات خود ادامه داده و س
ــود اختصاص  ــاي مورد نظر به خ از بازاره
ــه مي تواند به  ــد. يكي از جنبه هايي ك دهن
ــازمان ها  ــاي رقابتي س ــن مزيت ه بالارفت
ــرمايه انساني  كمك كند، برخورداري از س
ــرمايه كه برخلاف  ــت. اين س ــب اس مناس
ــازمان، گرانبهاتر از آن  ديگر عناصر يك س
است كه قابل ارزش گذاري و داوري باشد، 
ــتيابي به آن گاه  در حقيقت كمياب و دس
ــيار ممكن  ــا و زمان بس ــرف هزينه ه با ص
ــبت براي  ــه همين نس ــود و البته ب مي ش
ــتراتژيك  ــازمان ها جنبه اي حياتي و اس س
دارد. چنانكه برخلاف مديريت هاي سنتي، 
ــترين اهتمام سازمان هاي دانش بنيان  بيش
و آينده نگر امروزي، توجه به مديريت كردن 
ــت؛ چرا كه برخلاف ساير  ــرمايه اس اين س
ــازمان، اين عنصر هوشمند،  عناصر يك س

قابل انعطاف و مقاوم است. 
يكي از مسائل اساسي درباره نيروي انساني 
سازمان ها، موضوع خلاقيت و نوآوري است. 
ــازمان هاي آينده نگر با احساس  امروزه، س
حياتي و ارزشمندبودن مغزافزار و يا در واقع 
منابع انساني برتر، در پي جذب استعدادها، 
مهارت ها و خلاقيت هاي مورد نياز خويش 
ــتمر آنهايند. ظهور  ــعه مس و تقويت و توس
ــن، حاصل  ــرد نوي ــن رويك ــري اي و پيگي
تجربيات تلخ گذشته در زمينه ناكارآمدي 
نظام هاي مديريت سنتي، يادگيري استاد/ 
توليد  غيرتخصصي  فرايندهاي  ــاگردي،  ش
ــته و انفرادي،  ــه، مديريت هاي بس و عرض
ــبات بازار، محدود و  ــادگي بافت و مناس س

اختصاصي بودن اطلاعات و در نهايت تأثير 
ــي و تجربي  ــي هاي دانش مخرب ناهمپوش
ــاني بوده است. تا چندي پيش،  نيروي انس
ــارت اجرايي افراد،  ــات مختصر و مه اطلاع
ــه محوله كفايت مي كرد؛  براي انجام وظيف
ــاني تنها و تنها مجري  ــرا كه نيروي انس چ
انديشه و خواسته مدير خود بود و قرار نبود 
ــود، بهره وري، تصميم گيري، كنترل   در بهب
ــئونات مديريت مشاركت و سهم  و ساير ش
ــد. براي مدير، همين بس بود  ــته باش داش
ــاعت مقرر در محل كار  كه مجري، رأس س
حاضر شود، كليدي را به كار اندازد، اهرمي 
ــد، ماده يا قطعه اي را به تعداد و  را بچرخان
ــكل دهد و كاري به كار  اندازه مورد نظر ش
ــته باشد،  ديگر مراحل و زيرفرايندها نداش
مقررات و قوانين را رعايت كند و دردسري 
ــئولان خود به وجود نياورد. تفكر  براي مس
آن هم از نوع خلاق و انجام درست كار آن 
هم آميخته با ابداع و نوآوري، جزو وظايف 
ــود. آنها هنگامي كه روال جاري را  افراد نب
ادامه مي دادند، واجد شرايط پذيرفته شده 
ــنجش عملكرد بودند و هر  و معيارهاي س
ــوع فعاليت خارج از اين محدوده، دخالت  ن
ــت گذاري و مديريت تلقي  ــور سياس در ام
ــد. در چنين وضعيتي، بديهي است  مي ش
ــوان كاركنان براي  ــش انگيزه و ت كه افزاي
ــت و نوآوري و دخالت در  بروزدادن خلاقي
ــردن بازده و  ــن آوردن هزينه ها و بالاب پايي
اثربخشي و بهبود كمي و كيفي توليد، اصلاً 
مطرح نبود و هر نوع فعاليت در اين زمينه، 
ــاي مديريتي بود. اين  ــدود به توصيه ه مح
تصوير خفقان آور، نمايي روشن از انتظارات 
ــنتي از نيروي انساني خود  سازمان هاي س
ــي كه جايي براي  ــت؛ نوعي نظم پادگان اس

خلاقيت معقول باقي نمي گذارد.

مهم ترين نكته در رهبري يک سازمان، جهت دادن و نفوذ بر اعضاي 
سازمان است. رهبري مسـتلزم نفوذكردن و تأثيرگذاردن بر افراد 
اسـت و مديـر در نقش رهبر سـازمان كسـي اسـت كـه بتواند بر 
افراد تحت سرپرسـتي خود نافذ و مؤثر باشـد و بـه عبارت ديگر 

مرئوسان نفوذ و قدرت او را بپذيرند.
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ــي، تحول و  ــيوه هاي مديريت ــا تغيير ش ب
ــي روابط  ــبات كار، دگرگون ــق مناس تعمي
ــل تعيين كننده  ــازار، ورود عام ــد و ب تولي
ــه خريدار  ــريك و ن ــتري به عنوان ش مش
ــت و هزينه  ــت حياتي كيفي ــرف، اهمي ص
ــاختار بينش  ــرانجام، تغيير س ــا و س در بق
ــب و كار، انتظارات  ــداف حاكم بر كس و اه
ــش، بينش،  ــدود دان ــازمان ها نيز از ح س
ــاني، تغيير  ــرد نيروي انس ــه و عملك تجرب
ــرد در هر  ــرايط جديد، هر ف ــت. در ش ياف
جايگاه سازماني و با هر نوع وظيفه محوله، 
ــئول بهبود مستمر رويه هاي انجام كار،  مس
ناظر و كنترل كننده فرايند توليد محصول 
ــوي از گروه انجام كار  يا ارائه خدمت، عض
و تصميم گيري تيمي، متعهد به شناسايي 
ــكل، بخشي از فرهنگ سازماني  و حل مش
ــرمايه سازمان  و در نهايت ارجمندترين س
ــترين  ــود. اين كاركنان، از بيش تلقي مي ش
بازده كاري و فكري و عميق ترين ارتباطات 
ــازماني برخوردارند و سازمان ها  فردي و س
نيز به دنبال جذب و به كارگيري اين نوع از 
ــاني اند و يا حتي براي شكوفايي  نيروي انس
ــتعدادهاي خلاقانه كاركنان خود  و بروز اس
ــدارك مي بينند. براين  برنامه هاي مفصل ت
ــبي از  ــاس خلاقيت را در جايگاه مناس اس
ويژگي هاي نيروي انساني خود مورد توجه 

و عنايت قرار مي دهند.
ــاوت احترام  ــت كه به اين قض بديهي اس
بگذاريم كه در سازمان هايي كه هدف غايي 
ــات و در نهايت  آنها تأثير بر افكار، احساس
ــيدن به اين  ــت، براي رس ــار افراد اس رفت
قدرت تأثير، نيازمند خلاقيت و نوآوري هاي 
ــتري هستند و با اين فرض، گذشته از  بيش
ــازمان هاي رسانه اي  آنكه خصلت اهداف س
ــي را در توليدگران پيام  ــن ويژگ وجود اي

ــرده  ــازد، به دليل رقابت فش ضروري مي س
ــزم همه  ــه و ع ــن عرص ــگ در اي و تنگاتن
ــي، اقتصادي، فرهنگي و  قدرت هاي سياس
ــعه ضريب نفوذ و تأثير  اجتماعي براي توس
ــا افزايش مخاطبان  ــر مخاطبان و ي خود ب
ــلاق و نوآور را  ــود، توجه به نيروهاي خ خ
در اين سازمان ها اجتناب ناپذير كرده است. 
ــانه ملي به عنوان يك سازمان بزرگ  رس
ــه برخوردار  ــي جهاني ك ــه اي و حت منطق
ــو و  ــر رادي ــدد و متكث ــبكه هاي متع از ش
ــت، از اين  ــي و حتي اينترنتي اس تلويزيون
ــت و براي حضور  ــتثني نيس اصل كلي مس
در عرصه رقابت منطقه اي و جهاني محتاج 
ــتمر در  ــوآوري دائمي و مس ــت و ن خلاقي
شيوه ها، ابزار، قالب ها و محتواي مورد نظر 
ــت؛ و از اين منظر بايد به  خود بوده و هس
ــر با رقيبان  ــانه اي و البته نابراب نبردي رس
ــر ضرورت  ــد كه همين عنص خود تن ده
ايجاد و گسترش خلاقيت و نوآوري را براي 
او از اهميتي دوچندان برخوردار مي سازد.

ــل مطالعه براي  ــاي قاب ــي از زمينه ه يك
ــترش فضاي خلاقيت و نوآوري، سبك  گس

رهبري و نوع رفتار مديران، به ويژه مديران 
ــبك هاي رهبري  ــه س ــت؛ چرا ك صف اس
ــي بر  ــرات مختلف ــد تأثي ــاوت مي توان متف
ــته باشد و  خلاقيت و نوآوري كاركنان داش
مطالعه اين تأثير مي تواند به مديران كمك 
ــبكي مي توانند  ــا انتخاب چه س كند كه ب
خلاقيت را در بين كاركنان افزايش دهند.

ــا توجه به اين ضرورت ها  مطالعه حاضر ب
ــده  ــي انجام ش ــانه مل ــا رس ــب ب و متناس
ــخ  ــي پاس ــش اساس ــت تا به اين پرس اس
ــري مديران  ــبك رهب ــد كه آيا بين س ده
ــوان آخرين حلقه مديريتي در  گروه- به عن
ــاختار راديو- و خلاقيت تهيه کنندگان-  س
ــام- مي تواند  ــوان تنظيم کنندگان پي به عن
ــته باشد؟ و اگر چنين  رابطه اي وجود داش
ــبک هاي رهبري از  ــک از س ــت کدامي اس
ــت که خلاقيت  ــن ظرفيت برخوردار اس اي
کارکنان را بيشتر شکوفا نموده و به خدمت 

سازمان درآورد؟
تعريف مفاهيم
الف) رهبـري 

ــون: راهبر، راهنما،  رهبر با کلماتي همچ

اشـاره
اگر خلاقيت و نوآوري در همه سازمان ها 
ــود، در  امري ضروري و حياتي تلقي مي ش
ــانه ها و پيام به دليل نوع فعاليت  دنياي رس
آنها که از جنس نفوذ، تأثير و تغيير نگرش، 
ــات و رفتار مخاطبان است و  باور، احساس
ــتردگي  ــل حجم و گس ــن به دلي همچني
ــت در اين عرصه، اين عامل از اهميتي  رقاب

مضاعف برخوردار مي شود. 
ــول علل مختلف و متعددي  خلاقيت معل
ــت، اما در مطالعات سازمان و مديريت  اس
ــبک رهبري به عنوان يکي از  کمتر روي س
متغيرهاي مهم در ايجاد و توسعه خلاقيت 

مطالعه شده است.
ــته سعي شده تا با مطالعه دو  در اين نوش
ــري در بين  ــبک رهب مفهوم خلاقيت و س
ــي  ــدگان راديو، اين موضوع بررس تهيه کنن
ــبک رهبري  ــاً بين س ــه آيا اساس ــود ک ش
ــت تهيه کنندگان  ــروه با خلاقي مديران گ
ــا خير؟ و اگر  ــو رابطه اي وجود دارد ي رادي
ــود دارد کداميک از  ــه اي وج ــن رابط چني
سبک هاي رهبري براي شکوفايي و افزايش 
خلاقيت تهيه کنندگان مؤثرتر است؟ براي 
ــن اين موضوع ضروري بود تا علاوه بر  تبيي
ــنجش خلاقيت تهيه کنندگان به سراغ  س
ــده درباره سبک  يکي از تئوري هاي ارائه ش
رهبري برويم که به اين منظور نظريه آقاي 

ليکرت را برگزيديم. 
ــت آمده از اين مطالعه نشان  نتايج به دس

مي دهد که: 
- بين استفاده مديران گروه از سبک هاي 
ــدگان رابطه  ــري و خلاقيت تهيه کنن رهب

معناداري وجود دارد.
ــبک  ــر مديران گروه در راديو از س - اکث
رهبري دستوري يا آمرانه استفاده مي کنند.
ــارکتي با خلاقيت  ــبک رهبري مش - س
ــتگي را دارد و بيانگر آن  ــترين همبس بيش
ــورد مطالعه، بهترين  ــت که در نمونه م اس
سبك رهبري براي تأثيرگذاري بر خلاقيت 
ــورتي و مشاركتي  مي تواند سبك هاي مش

باشد.
طرح مسئله

با بررسي اجمالي شرايط حاكم بر دنياي 
ــرده و تنگاتنگي كه در  ــروز و رقابت فش ام

ــي، اقتصادي،  ــي، علم ــاي فرهنگ عرصه ه
ــي، اجتماعي و امثال آن وجود دارد،  سياس
ــاي رقابتي  ،  ــك توجه به مزيت ه بدون ش
ــازمان ها بتوانند به  ــد س موجب خواهد ش
ــهم مناسبي را  حيات خود ادامه داده و س
ــود اختصاص  ــاي مورد نظر به خ از بازاره
ــه مي تواند به  ــد. يكي از جنبه هايي ك دهن
ــازمان ها  ــاي رقابتي س ــن مزيت ه بالارفت
ــرمايه انساني  كمك كند، برخورداري از س
ــرمايه كه برخلاف  ــت. اين س ــب اس مناس
ــازمان، گرانبهاتر از آن  ديگر عناصر يك س
است كه قابل ارزش گذاري و داوري باشد، 
ــتيابي به آن گاه  در حقيقت كمياب و دس
ــيار ممكن  ــا و زمان بس ــرف هزينه ه با ص
ــبت براي  ــه همين نس ــود و البته ب مي ش
ــتراتژيك  ــازمان ها جنبه اي حياتي و اس س
دارد. چنانكه برخلاف مديريت هاي سنتي، 
ــترين اهتمام سازمان هاي دانش بنيان  بيش
و آينده نگر امروزي، توجه به مديريت كردن 
ــت؛ چرا كه برخلاف ساير  ــرمايه اس اين س
ــازمان، اين عنصر هوشمند،  عناصر يك س

قابل انعطاف و مقاوم است. 
يكي از مسائل اساسي درباره نيروي انساني 
سازمان ها، موضوع خلاقيت و نوآوري است. 
ــازمان هاي آينده نگر با احساس  امروزه، س
حياتي و ارزشمندبودن مغزافزار و يا در واقع 
منابع انساني برتر، در پي جذب استعدادها، 
مهارت ها و خلاقيت هاي مورد نياز خويش 
ــتمر آنهايند. ظهور  ــعه مس و تقويت و توس
ــن، حاصل  ــرد نوي ــن رويك ــري اي و پيگي
تجربيات تلخ گذشته در زمينه ناكارآمدي 
نظام هاي مديريت سنتي، يادگيري استاد/ 
توليد  غيرتخصصي  فرايندهاي  ــاگردي،  ش
ــته و انفرادي،  ــه، مديريت هاي بس و عرض
ــبات بازار، محدود و  ــادگي بافت و مناس س

اختصاصي بودن اطلاعات و در نهايت تأثير 
ــي و تجربي  ــي هاي دانش مخرب ناهمپوش
ــاني بوده است. تا چندي پيش،  نيروي انس
ــارت اجرايي افراد،  ــات مختصر و مه اطلاع
ــه محوله كفايت مي كرد؛  براي انجام وظيف
ــاني تنها و تنها مجري  ــرا كه نيروي انس چ
انديشه و خواسته مدير خود بود و قرار نبود 
ــود، بهره وري، تصميم گيري، كنترل   در بهب
ــئونات مديريت مشاركت و سهم  و ساير ش
ــد. براي مدير، همين بس بود  ــته باش داش
ــاعت مقرر در محل كار  كه مجري، رأس س
حاضر شود، كليدي را به كار اندازد، اهرمي 
ــد، ماده يا قطعه اي را به تعداد و  را بچرخان
ــكل دهد و كاري به كار  اندازه مورد نظر ش
ــته باشد،  ديگر مراحل و زيرفرايندها نداش
مقررات و قوانين را رعايت كند و دردسري 
ــئولان خود به وجود نياورد. تفكر  براي مس
آن هم از نوع خلاق و انجام درست كار آن 
هم آميخته با ابداع و نوآوري، جزو وظايف 
ــود. آنها هنگامي كه روال جاري را  افراد نب
ادامه مي دادند، واجد شرايط پذيرفته شده 
ــنجش عملكرد بودند و هر  و معيارهاي س
ــوع فعاليت خارج از اين محدوده، دخالت  ن
ــت گذاري و مديريت تلقي  ــور سياس در ام
ــد. در چنين وضعيتي، بديهي است  مي ش
ــوان كاركنان براي  ــش انگيزه و ت كه افزاي
ــت و نوآوري و دخالت در  بروزدادن خلاقي
ــردن بازده و  ــن آوردن هزينه ها و بالاب پايي
اثربخشي و بهبود كمي و كيفي توليد، اصلاً 
مطرح نبود و هر نوع فعاليت در اين زمينه، 
ــاي مديريتي بود. اين  ــدود به توصيه ه مح
تصوير خفقان آور، نمايي روشن از انتظارات 
ــنتي از نيروي انساني خود  سازمان هاي س
ــي كه جايي براي  ــت؛ نوعي نظم پادگان اس

خلاقيت معقول باقي نمي گذارد.

مهم ترين نكته در رهبري يک سازمان، جهت دادن و نفوذ بر اعضاي 
سازمان است. رهبري مسـتلزم نفوذكردن و تأثيرگذاردن بر افراد 
اسـت و مديـر در نقش رهبر سـازمان كسـي اسـت كـه بتواند بر 
افراد تحت سرپرسـتي خود نافذ و مؤثر باشـد و بـه عبارت ديگر 

مرئوسان نفوذ و قدرت او را بپذيرند.
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بر رفتار پيروان (از راه هاي گوناگون) است.
ــه جنبه   ــت از س ۴. رهبري آميزه اي اس
ــا  ــري ب ــه رهب ــي از اينک ــت و آگاه نخس
«ارزش ها» سر و کار دارد. جيمز مک گريگور 
ــر رهبر به  ــت كه اگ ــن باور اس ــز بر اي برن
ــي و معنوي رهبري توجه  جنبه هاي اخلاق
ــد، در تاريخ او را به بدنامي ياد خواهند  نکن
ــن به او خواهند  ــا عناوين بدتر از اي کرد ي

داد.» (پارساييان و اعرابي، ۱۳۸۲: ۱۲۸)

نسبت مديريت با رهبري
يکي از مباحثي که زياد مورد مناقشه قرار 
ــي شده  مي گيرد و درباره آن بحث و بررس
است، موضوع فرق ميان رهبري و مديريت 

و حد و مرز تشخيص بين اين دو است. 
ــت دو مقوله جدا از هم  ــري و مديري رهب
ــتند كه تداخل قابل توجهي نيز باهم  هس
ــي مي شود  دارند. اختلاف آنها از آنجا ناش
ــنتي خود  ــران اغلب بر وظايف س كه مدي
ــازماندهي، كارگزيني  نظير: برنامه ريزي، س
و كنترل تكيه مي كنند و حال آنكه رهبري 

بر روند تغييرات عمومي تأكيد دارد.
ــان، مدير اغلب  ــر برخي محقق طبق نظ
دنبال ايجاد ثبات و نظم است؛ در حالي كه 
رهبران به دنبال تغييرات سازنده اند. ساير 
ــرفته اند كه  ــا پيش ــي تا آنج ــان حت محقق
مي گويند اصولاً مديران و رهبران دو طيف 
انسان هاي متفاوت هستند. مديران بيشتر 
ــاتي اند، ولي  ــي و كمتر احساس عكس العمل
ــتر حامي پيروان و احساساتي  رهبران بيش
ــترك و مركزي تداخل  ــتند. نقطة مش هس
ــاد  ــي ايج ــت در چگونگ ــري و مديري رهب
ــق هدف هاي  ــروه جهت تحق ــر در گ تغيي
ــه اي، ۱۳۸۵:  ــت (افج ــده  اس پيش بيني ش

 .(۲۱۵
ــه دو مفهوم رهبري و مديريت  در مقايس

موارد زير ذکر شده است:
ــر و کار دارد؛  ــر با ايجاد تغيير س ۱. رهب
ولي مدير براي برخورد با پيچيدگي هاست.

۲. رهبران از طريق ايجاد بصيرت نسبت 
ــخص مي کنند و از  ــه آينده جهت را مش ب
طريق انتقال اين ديد به افراد و الهام بخشي، 
آنان را براي غلبه بر موانع آماده مي سازند، 
اما مديران خوب از طريـق برنامه ريزي هاي 
ــازماني  ــاختارهاي س ــمي و طراحي س رس

خشک، نظم و انسجام به وجود مي آورند.
۳. رهبران نگرش شخصي و فعال نسبت 
ــي  ــد، ولي مديران نگرش ــه هدف ها دارن ب
ــخصي اگر نگوييم انفعالي نسبت به  غيرش

هدف ها.
۴. رهبران مي توانند هدف هاي گوناگوني 
ــند، اما در مديريت، اولويت با  ــته باش داش

هدف هاي سازماني است.
ــت هاي پرمخاطره کار  ۵. رهبران در پس
مي کنند و اغلب در معرض مخاطره جويي و 
خطرپذيري قرار مي گيرند، به ويژه هنگامي 
ــد و  ــي پيش آمده باش ــه موقعيت خوب ک
ــد؛ ولي  ــتاوردهاي مهمي در ميان باش دس
ــازي  ــران کار را يک فرايند توانمندس مدي
ــکار و افراد در  ــه تلفيقي از اف ــد ک مي دانن
ــتراتژي ها و  ــم براي تدوين اس مقابل با ه

تصميمات است.
ــر و کار  ــران با کارهاي فکري س ۶. رهب
دارند، ولي مديران ترجيح مي دهند با افراد 
ــاي مجرد اجتناب  کار کنند و از فعاليت ه
ــاي ذهني مجرد،  مي ورزند؛ زيرا فعاليت ه

آنها را دلواپس مي کند.
ــق ابتکاري و القايي با  ۷. رهبران به طري
ــا مديران با  ــوند، ام کارکنان مرتبط مي ش
افراد، از طريق نقشي که در توالي رخدادها 
ــا مي کنند،  ــري ايف ــرد تصميم گي يا فراگ

مرتبط مي شوند.
۸. در رهبري سلسله مراتب مطرح نيست؛ 
ــري ديگري  ــس بتواند بر تصميم گي هر ک
ــه اثر پذيرد،  ــت. و آنک اثر بگذارد رهبر اس
ــود، ولي در مديريت،  پيرو محسوب مي ش
ــله مراتب مطرح است و ابزارهاي نفوذ  سلس
به طور سلسله مراتبي در اختيار مديران قرار 

دارد.
ــرورت ندارد؛  ــري عضويت ض ۹. در رهب
ــازمان باشد و بر  رهبر مي تواند خارج از س
ــذارد، اما در مديريت  ــازمان اثر بگ افراد س
ــت. پيش از آنکه براي  ــرط اس عضويت ش
ــود، نخست  ــي حکم مديريت صادر ش کس

بايد به عضويت آن سازمان درآيد.
ــمار  برخي رهبري را اعم از مديريت به ش
آورده اند و رابطة آن دو را عموم و خصوص 
ــد و برخي نيز مديريت  ــق ذکر کرده ان مطل
ــته و رهبري را يکي  را اعم از رهبري دانس
ــمار آورده اند.  ــه ش ــت ب ــف مديري از وظاي

(رضاييان، ۱۳۸۰: ۳۷۶)
ــي از وظايف مدير  ــد يك ــري مي توان رهب
باشد، بنابراين فرد مي تواند داراي اين هنر 
ــد هدف هاي  ــد، بدون اينكه قادر باش باش
ــد (مدير نباشد).  ــازماني را تحقق بخش س
ــت مدير منظمي  اما احتمالاً فرد ممكن اس
ــد، ولي كاركنان از روي ترس و اجبار،  باش
ــد (رهبر  ــان را انجام دهن ــف خودش وظاي
ــب  ــد). علاوه بر نفوذ، رهبري بر حس نباش
ــنودي،  ــخصيت، خش فرايندهاي گروه، ش
رفتارهاي بخصوص، ترغيب، قدرت حصول 
اهداف، تعامل، تمايز نقش، ابداع ساختار و 
يا تركيبي از دو يا بيشتر اين موارد تعريف 

(Bass, 1985) .شده است
ــري قوي  ــان، هم رهب ــتر کارشناس بيش
ــي  ــوي را براي اثر بخش ــم مديريت ق و ه
ــروري مي دانند و بر اين  ــازمان ض بهينه س
ــازمان ها، کمتر هدايت شده و  باورند که س
ــوند و پيشنهاد  بيش از حد مديريت مي ش
ــازمان ها بر ايجاد  ــه بايد در س مي کنند ک
ــود. برخي ديگر از  رهبري بيشتر تأکيد ش
ــرده و گفته اند:  ــان، زياده روي ک کارشناس
ــت انجام مي دهند و  مديران کارها را درس
رهبران کساني اند که کارهاي درست انجام 
ــران اثربخش،  ــد، در حالي که رهب مي دهن
ــاي مديريتي فراوان انجام مي دهند و  کاره
ــش نيز به رهبري افراد خود  مديران اثربخ

کسي که ديگران را راهنمايي کند، رهبري، 
ــت  ــده اس ــت معني ش ــي و هداي راهنماي
ــي  (عميد، ۱۳۶۴: ۱۰۷۷ ) و معادل انگليس

آن «Leader» است.
ــاي زيادي ارائه  ــارة رهبري، تعريف ه درب
ــت، ولي هيچ يک از آنها پذيرش  ــده اس ش
ــت. منظور از رهبري، فرايند  عام نيافته اس
ــدون زور براي هدايت و  ــتفاده از نفوذ ب اس
هماهنگي فعاليت هاي اعضاي يک گروه يا 
سازمان جهت تحقق اهداف و به عنوان يک 
صفت به معني مجموعه اي از ويژگي هاست 
که فقط به کساني نسبت داده مي شود که 
چنين نفوذي را داشته و با موفقيت به کار 
مي برند. (الواني و معمارزاده، ۱۳۷۴: ۳۵۰)

ــا اختلافاتي جزئي  ــف ديگري نيز ب تعاري
ــان  رهبري را نفوذ و تأثيرگذاري بر مرئوس
ــق ارتباطات و انگيزش، رهبري و  را از طري
ــته اند. به عبارت ساده رهبري  هدايت دانس
ــن آن مديريت  ــه ضم ــت ك ــدي اس فراين
ــاد انگيزه و  ــا ايج ــد تا ب ــازمان مي كوش س
ــاير وظايف خود را  ارتباطي مؤثر، انجام س
ــهيل كند و  ــازماني تس در تحقق اهداف س
ــل و علاقه به انجام  ــان را از روي مي كاركن
ــد. همانگونه كه  ــب نماي ــان ترغي وظايفش
ــود،  ــري ملاحظه مي-ش ــف رهب در تعري
ــري، جهت دادن  ــه در رهب ــن نكت مهم تري
ــت. رهبري  ــازمان اس و نفوذ بر اعضاي س

ــتلزم نفوذكردن و تأثيرگذاردن بر افراد  مس
است و مدير در نقش رهبر كسي است كه 
بتواند بر افراد تحت سرپرستي خود نافذ و 
مؤثر باشد و به عبارت ديگر مرئوسان نفوذ 

و قدرت او را بپذيرند.
ــتونر و ديگران (۱۳۸۲) درباره تعريف  اس

رهبري چنين آورده اند: 
ــتونر، فريمن و گيلبرت] رهبري  «ما [اس
ــن صورت تعريف  ــر مديريت به اي را از نظ
ــت و اعمال نفوذ بر  ــم: فرايند هداي مي کني
فعاليت هاي گروه يا اعضاي سازمان. چنين 

تعريفي چهار کاربرد مهم دارد:
۱. رهبري در مورد کسان يا افراد ديگري 
(مثل زيردستان يا پيروان) مطرح مي شود.

ــع نابرابر قدرت  ــتلزم توزي ۲. رهبري مس
بين رهبر و اعضاي گروه مي شود که منشأ 
ــدرت رهبر پايگاه هاي قدرت خواهند بود  ق
ــدرت مبتني بر  ــد از: الف) ق ــه عبارت ان ک
پاداش؛ ب) قدرت مبتني بر زور؛ ج) قدرت 
قانوني يا مشروع؛ د) قدرت مبتني بر الگو؛ 

هـ) قدرت مبتني بر تخصص.
ــع قدرت (براي  ــر مقدار تعداد مناب که ه
مدير) بيشتر باشد، توانايي يا امکانات بالقوه 
ــت تا به صورت يک  ــتري خواهد داش بيش

رهبر موفق درآيد.
ــري  به کارگي در  ــري  رهب ــي  تواناي  .۳
شکل هاي مختلف قدرت، براي اعمال نفوذ 

خلاقيـت در فرهنـگ مديريت 
و سـازمان، يعني به كارگيري 
توانايـي ذهنـي بـراي ايجـاد 
يـك تغييـر هدفـدار در جهـت 
بهبود يا ارتقـاي كمّي و كيفي 

فعاليت هاي سازماني.



سال يازدهم، شمـاره 66، دى 1391 ماهنـامه علمـي تخصصـي124
صـداي جمهـوري اسلامي ايـران 125

بر رفتار پيروان (از راه هاي گوناگون) است.
ــه جنبه   ــت از س ۴. رهبري آميزه اي اس
ــا  ــري ب ــه رهب ــي از اينک ــت و آگاه نخس
«ارزش ها» سر و کار دارد. جيمز مک گريگور 
ــر رهبر به  ــت كه اگ ــن باور اس ــز بر اي برن
ــي و معنوي رهبري توجه  جنبه هاي اخلاق
ــد، در تاريخ او را به بدنامي ياد خواهند  نکن
ــن به او خواهند  ــا عناوين بدتر از اي کرد ي

داد.» (پارساييان و اعرابي، ۱۳۸۲: ۱۲۸)

نسبت مديريت با رهبري
يکي از مباحثي که زياد مورد مناقشه قرار 
ــي شده  مي گيرد و درباره آن بحث و بررس
است، موضوع فرق ميان رهبري و مديريت 

و حد و مرز تشخيص بين اين دو است. 
ــت دو مقوله جدا از هم  ــري و مديري رهب
ــتند كه تداخل قابل توجهي نيز باهم  هس
ــي مي شود  دارند. اختلاف آنها از آنجا ناش
ــنتي خود  ــران اغلب بر وظايف س كه مدي
ــازماندهي، كارگزيني  نظير: برنامه ريزي، س
و كنترل تكيه مي كنند و حال آنكه رهبري 

بر روند تغييرات عمومي تأكيد دارد.
ــان، مدير اغلب  ــر برخي محقق طبق نظ
دنبال ايجاد ثبات و نظم است؛ در حالي كه 
رهبران به دنبال تغييرات سازنده اند. ساير 
ــرفته اند كه  ــا پيش ــي تا آنج ــان حت محقق
مي گويند اصولاً مديران و رهبران دو طيف 
انسان هاي متفاوت هستند. مديران بيشتر 
ــاتي اند، ولي  ــي و كمتر احساس عكس العمل
ــتر حامي پيروان و احساساتي  رهبران بيش
ــترك و مركزي تداخل  ــتند. نقطة مش هس
ــاد  ــي ايج ــت در چگونگ ــري و مديري رهب
ــق هدف هاي  ــروه جهت تحق ــر در گ تغيي
ــه اي، ۱۳۸۵:  ــت (افج ــده  اس پيش بيني ش

 .(۲۱۵
ــه دو مفهوم رهبري و مديريت  در مقايس

موارد زير ذکر شده است:
ــر و کار دارد؛  ــر با ايجاد تغيير س ۱. رهب
ولي مدير براي برخورد با پيچيدگي هاست.

۲. رهبران از طريق ايجاد بصيرت نسبت 
ــخص مي کنند و از  ــه آينده جهت را مش ب
طريق انتقال اين ديد به افراد و الهام بخشي، 
آنان را براي غلبه بر موانع آماده مي سازند، 
اما مديران خوب از طريـق برنامه ريزي هاي 
ــازماني  ــاختارهاي س ــمي و طراحي س رس

خشک، نظم و انسجام به وجود مي آورند.
۳. رهبران نگرش شخصي و فعال نسبت 
ــي  ــد، ولي مديران نگرش ــه هدف ها دارن ب
ــخصي اگر نگوييم انفعالي نسبت به  غيرش

هدف ها.
۴. رهبران مي توانند هدف هاي گوناگوني 
ــند، اما در مديريت، اولويت با  ــته باش داش

هدف هاي سازماني است.
ــت هاي پرمخاطره کار  ۵. رهبران در پس
مي کنند و اغلب در معرض مخاطره جويي و 
خطرپذيري قرار مي گيرند، به ويژه هنگامي 
ــد و  ــي پيش آمده باش ــه موقعيت خوب ک
ــد؛ ولي  ــتاوردهاي مهمي در ميان باش دس
ــازي  ــران کار را يک فرايند توانمندس مدي
ــکار و افراد در  ــه تلفيقي از اف ــد ک مي دانن
ــتراتژي ها و  ــم براي تدوين اس مقابل با ه

تصميمات است.
ــر و کار  ــران با کارهاي فکري س ۶. رهب
دارند، ولي مديران ترجيح مي دهند با افراد 
ــاي مجرد اجتناب  کار کنند و از فعاليت ه
ــاي ذهني مجرد،  مي ورزند؛ زيرا فعاليت ه

آنها را دلواپس مي کند.
ــق ابتکاري و القايي با  ۷. رهبران به طري
ــا مديران با  ــوند، ام کارکنان مرتبط مي ش
افراد، از طريق نقشي که در توالي رخدادها 
ــا مي کنند،  ــري ايف ــرد تصميم گي يا فراگ

مرتبط مي شوند.
۸. در رهبري سلسله مراتب مطرح نيست؛ 
ــري ديگري  ــس بتواند بر تصميم گي هر ک
ــه اثر پذيرد،  ــت. و آنک اثر بگذارد رهبر اس
ــود، ولي در مديريت،  پيرو محسوب مي ش
ــله مراتب مطرح است و ابزارهاي نفوذ  سلس
به طور سلسله مراتبي در اختيار مديران قرار 

دارد.
ــرورت ندارد؛  ــري عضويت ض ۹. در رهب
ــازمان باشد و بر  رهبر مي تواند خارج از س
ــذارد، اما در مديريت  ــازمان اثر بگ افراد س
ــت. پيش از آنکه براي  ــرط اس عضويت ش
ــود، نخست  ــي حکم مديريت صادر ش کس

بايد به عضويت آن سازمان درآيد.
ــمار  برخي رهبري را اعم از مديريت به ش
آورده اند و رابطة آن دو را عموم و خصوص 
ــد و برخي نيز مديريت  ــق ذکر کرده ان مطل
ــته و رهبري را يکي  را اعم از رهبري دانس
ــمار آورده اند.  ــه ش ــت ب ــف مديري از وظاي

(رضاييان، ۱۳۸۰: ۳۷۶)
ــي از وظايف مدير  ــد يك ــري مي توان رهب
باشد، بنابراين فرد مي تواند داراي اين هنر 
ــد هدف هاي  ــد، بدون اينكه قادر باش باش
ــد (مدير نباشد).  ــازماني را تحقق بخش س
ــت مدير منظمي  اما احتمالاً فرد ممكن اس
ــد، ولي كاركنان از روي ترس و اجبار،  باش
ــد (رهبر  ــان را انجام دهن ــف خودش وظاي
ــب  ــد). علاوه بر نفوذ، رهبري بر حس نباش
ــنودي،  ــخصيت، خش فرايندهاي گروه، ش
رفتارهاي بخصوص، ترغيب، قدرت حصول 
اهداف، تعامل، تمايز نقش، ابداع ساختار و 
يا تركيبي از دو يا بيشتر اين موارد تعريف 

(Bass, 1985) .شده است
ــري قوي  ــان، هم رهب ــتر کارشناس بيش
ــي  ــوي را براي اثر بخش ــم مديريت ق و ه
ــروري مي دانند و بر اين  ــازمان ض بهينه س
ــازمان ها، کمتر هدايت شده و  باورند که س
ــوند و پيشنهاد  بيش از حد مديريت مي ش
ــازمان ها بر ايجاد  ــه بايد در س مي کنند ک
ــود. برخي ديگر از  رهبري بيشتر تأکيد ش
ــرده و گفته اند:  ــان، زياده روي ک کارشناس
ــت انجام مي دهند و  مديران کارها را درس
رهبران کساني اند که کارهاي درست انجام 
ــران اثربخش،  ــد، در حالي که رهب مي دهن
ــاي مديريتي فراوان انجام مي دهند و  کاره
ــش نيز به رهبري افراد خود  مديران اثربخ

کسي که ديگران را راهنمايي کند، رهبري، 
ــت  ــده اس ــت معني ش ــي و هداي راهنماي
ــي  (عميد، ۱۳۶۴: ۱۰۷۷ ) و معادل انگليس

آن «Leader» است.
ــاي زيادي ارائه  ــارة رهبري، تعريف ه درب
ــت، ولي هيچ يک از آنها پذيرش  ــده اس ش
ــت. منظور از رهبري، فرايند  عام نيافته اس
ــدون زور براي هدايت و  ــتفاده از نفوذ ب اس
هماهنگي فعاليت هاي اعضاي يک گروه يا 
سازمان جهت تحقق اهداف و به عنوان يک 
صفت به معني مجموعه اي از ويژگي هاست 
که فقط به کساني نسبت داده مي شود که 
چنين نفوذي را داشته و با موفقيت به کار 
مي برند. (الواني و معمارزاده، ۱۳۷۴: ۳۵۰)

ــا اختلافاتي جزئي  ــف ديگري نيز ب تعاري
ــان  رهبري را نفوذ و تأثيرگذاري بر مرئوس
ــق ارتباطات و انگيزش، رهبري و  را از طري
ــته اند. به عبارت ساده رهبري  هدايت دانس
ــن آن مديريت  ــه ضم ــت ك ــدي اس فراين
ــاد انگيزه و  ــا ايج ــد تا ب ــازمان مي كوش س
ــاير وظايف خود را  ارتباطي مؤثر، انجام س
ــهيل كند و  ــازماني تس در تحقق اهداف س
ــل و علاقه به انجام  ــان را از روي مي كاركن
ــد. همانگونه كه  ــب نماي ــان ترغي وظايفش
ــود،  ــري ملاحظه مي-ش ــف رهب در تعري
ــري، جهت دادن  ــه در رهب ــن نكت مهم تري
ــت. رهبري  ــازمان اس و نفوذ بر اعضاي س

ــتلزم نفوذكردن و تأثيرگذاردن بر افراد  مس
است و مدير در نقش رهبر كسي است كه 
بتواند بر افراد تحت سرپرستي خود نافذ و 
مؤثر باشد و به عبارت ديگر مرئوسان نفوذ 

و قدرت او را بپذيرند.
ــتونر و ديگران (۱۳۸۲) درباره تعريف  اس

رهبري چنين آورده اند: 
ــتونر، فريمن و گيلبرت] رهبري  «ما [اس
ــن صورت تعريف  ــر مديريت به اي را از نظ
ــت و اعمال نفوذ بر  ــم: فرايند هداي مي کني
فعاليت هاي گروه يا اعضاي سازمان. چنين 

تعريفي چهار کاربرد مهم دارد:
۱. رهبري در مورد کسان يا افراد ديگري 
(مثل زيردستان يا پيروان) مطرح مي شود.

ــع نابرابر قدرت  ــتلزم توزي ۲. رهبري مس
بين رهبر و اعضاي گروه مي شود که منشأ 
ــدرت رهبر پايگاه هاي قدرت خواهند بود  ق
ــدرت مبتني بر  ــد از: الف) ق ــه عبارت ان ک
پاداش؛ ب) قدرت مبتني بر زور؛ ج) قدرت 
قانوني يا مشروع؛ د) قدرت مبتني بر الگو؛ 

هـ) قدرت مبتني بر تخصص.
ــع قدرت (براي  ــر مقدار تعداد مناب که ه
مدير) بيشتر باشد، توانايي يا امکانات بالقوه 
ــت تا به صورت يک  ــتري خواهد داش بيش

رهبر موفق درآيد.
ــري  به کارگي در  ــري  رهب ــي  تواناي  .۳
شکل هاي مختلف قدرت، براي اعمال نفوذ 

خلاقيـت در فرهنـگ مديريت 
و سـازمان، يعني به كارگيري 
توانايـي ذهنـي بـراي ايجـاد 
يـك تغييـر هدفـدار در جهـت 
بهبود يا ارتقـاي كمّي و كيفي 

فعاليت هاي سازماني.
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ب) خلاقيـت 
ــت  ــل لغ ــت در ذي ــاي لغ در فرهنگ ه
ــته اند: خلاقيت به  ــت» چنين نوش «خلاقي
معناي خلق كردن، آفريدن و به وجودآوردن 
ــو، ابتكار،  ــل ن ــه عم ــز ب ــوآوري را ني و ن
بدعت گذاري و ابداع معنا کرده اند. (دهخدا، 

(۱۳۷۲
خلاقيت از منظر روان شناسي

ــي «آيسنک،  در دايرة المعارف روان شناس
آرنولد، ماي لي»، خلاقيت به منزله ظرفيت 
ديدن روابط جديد، پديدآوردن انديشه هاي 
ــاي  ــن از الگوه ــول و فاصله گرفت غيرمعم
سنتي تفکر، قلمداد گرديده. در اثر «دورن» 
خلاقيت استعداد پيچيده  اي است متمايز از 
ــوري  شناختي و احتمالاً تابع  هوش و کنش
ــتقرايي، پاره اي  سيلان افکار، استدلال اس
ــخصيت و نيز هوش  از صفات ادراکي و ش
ــوش گوناگوني  ــرا، در حدي که اين ه واگ
ــاعد مي سازد.  راه حل ها و فرآورده ها را مس

(محمدنژاد، ۱۳۸۸)
ــرون»  «پي ــي  روان شناس ــگ  فرهن در 

خلاقيت چنين تعريف شده است:

ــت  عبارت از کنش اختراعي تخيل  خلاقي
سازنده مي باشد که طبق نظريات «گتزل» 
و «جاکسون» چيزي سواي هوش معمولي 
ــون  ــي از محققان مانند ويلس ــت. برخ اس
ــد (۱۹۶۲) خلاقيت را  (۱۹۵۶) و کراچفيل
نقطه مقابل «همنوايي» مي دانند و به نظر 
ــد اصيل، نظريات  آنها خلاقيت يعني عقاي
ــتن به  ــاوت نگريس ــوه متف ــاوت و نح متف

مسائل.
و  ــي  آفرينندگ ــان،  روان شناس ــر  اکث
ــابهي  مش ــاي  فراينده را  ــئله  مس ــل  ح
ــته اند (ماير، ۱۹۳۰، تورنس، ۱۹۶۰،  دانس
ــورد، ۱۹۷۴، گانيه، ۱۹۷۷،  ــو، کراف ديچک

گيجوبرلاينر، ۱۹۸۴).
را  ــري  يادگي ــطح  س ــن  بالاتري ــه  گاني
ــت که  ــد و معتقد اس ــئله مي دان حل مس
آفرينندگي نوع ويژه  اي از حل مسئله است 

(باباپور، ۱۳۷۸: ۳۷).
ــي،  روان شناس ــدگاه  دي از  ــت  خلاقي
ــه هاي نو به  ــدن تلفيقي از انديش پديدارش
وسيلة شهودگرايي از منابع ناشناخته تعريف 
شده است. از تعريف هاي عنوان شده درباره 

خلاقيت مي توان نتيجه  گرفت كه در مورد 
ــك توافق عمومي، ولي  مفهوم خلاقيت، ي
ــت. با وجود توافق  كند در شرف ظهور اس
ــورد تعريف نظري و  عمومي محدود، در م
ــي خلاقيت، اين اعتقاد كه خلاقيت  عمليات
ــت در حال تكوين  مفهومي چندبعدي اس
ــد ايده ها،  ــت، مي توان خلاقيت را تولي اس
رهيافت ها و مفاهيم اصيل، بديع و جديدي 
دانست كه از رفتاري انطباق پذير برخوردار 
باشد. پاره اي از محققان مي گويند. تاكنون 
كوشش هاي بسياري براي تعريف خلاقيت 

صورت گرفته است.
ــه  ب ــاز  «ني از  ــو  مزل ــي  جهان بين در 
ــكوفايي» به عنوان بالاترين نياز ياد  خودش
شده است؛ سقراط، توانايي يك شاعر را نه 
ــد؛ جان ديويس در  هنر، بلكه الهام مي دان
توصيف تفاوت و تشابه كار دانته و هنرمند 
مي گويد: در هر دو گروه،  تفكري عاطفي و 
ــاتي وجود دارد كه خميرمايه آنها،  احساس
ــين  دربرگيرنده ايده ها يا معاني قابل تحس
است. هر دو به الهام يعني آميختگي نهايي 
ــتند.  ــا در ذهن نيمه آگاه متكي هس ايده ه

نياز دارند. اين تعبير براي تأکيد بر اهميت  
ــازماني است و ايجاد نيروهاي  هدف هاي س
ــد و با انرژي که بتوانند خود را  کاري متعه
با تحول هاي محيط تطبيق داده و محصول 

و خدمت پايداري را ارائه دهند.
ــمار  برخي رهبري را اعم از مديريت به ش
آورده اند و رابطة آن دو را عموم و خصوص 
ــد و برخي نيز مديريت  ــق ذکر کرده ان مطل
ــته اند و بر اين باورند  را اعم از رهبري دانس
ــراي رهبري اثربخش  ــه نوع نفوذي که ب ک
ــران يکي  ــراي تمام رهب ــرورت دارد، ب ض
ــطح سازماني،  ــت، بلکه با توجه به س نيس
مهارت هاي شناختي و اثربخشي گوناگوني 
که براي رهبران مورد نياز است و بر اساس 
سطوح سه گانة: عالي، هماهنگي و عملياتي 
که مديران در آن قرار مي گيرند، سه نقش 

اساسي رهبري، چنين متمايز مي شوند:
۱. حيات بخشي در سطح عالي؛

۲. احياگري در سطح هماهنگي يا مياني؛
ــان،  ــي (رضائي ــطح عمليات ۳. اداره در س

.(۳۷۷ :۱۳۸۰
ــياري  بس در  ــد  ش ــاهده  مش ــه  چنانک
ــري، از مفاهيمي  ــت ها از کلمه رهب برداش
ــر و امثال آن صحبت  همچون قدرت، تأثي
مي شود و لازم است براي درک بهتر مفهوم 
ــت؟  ــد بدانيم که قدرت چيس ــري باي رهب
ــب آن کجاست و چگونه بايد آن  منبع کس
را به کار گرفت تا به رهبري بهتر نائل آمد. 
ــت از استعداد نفوذ در  قدرت، عبارت اس
ــر ديگر، قدرت، توانايي  ديگران. يا به تعبي
تأثيرگذاري بر ديگران است؛ به صورتي که 
ــت  کاري را که مورد نظر صاحب قدرت اس
انجام دهند. ازاين رو برخي اختيار را نوعي 
ــئت  ويژه از قدرت مي دانند كه از مقام نش
ــي به فردي  ــرد. هنگامي كه منصب مي گي
ــب با  ــود، بايد اختيار متناس ــذار مي ش واگ
مسئوليت هايي كه از وي خواسته مي شود 
نيز به او داده شود. اختيار شامل چهار جزء 

است:
ــري؛ ۲. حق صدور  ــم گي ــق تصمي ۱. ح

دستور؛ ۳. قدرت پاداش؛ ۴. قدرت تنبيه.
ــاداش و تنبيه را  ــن رو قدرت هاي پ از اي
ــي از منصب و مقام مي دانند و عبارت  ناش
ــويق يا تنبيهي است كه رهبر  از ميزان تش

ــان اعمال كند و در  مي تواند دربارة كاركن
سازمان از بالا به پايين است.

ــوذ هم  ــاره نف ــت؟ در ب ــوذ چيس ــا نف ام
ــت که  ــده اس ــاي فراواني ارائه ش تعريف ه
البته در آنها وجوه اشتراک وجود دارد. اگر 
بخواهيم شاخص مشترک اين تعريف ها را 
ــخ  ــر بگيريم، بايد بگوييم: نفوذ، پاس در نظ
ــبت به اعمال قدرت است؛ يا به  رفتاري نس
ــت كه از طريق  عبارت ديگر، نتيجه اي اس
ــود. رابطه  به كارگيري قدرت حاصل مي ش
ــان  ــان قدرت و نفوذ در نمودار «۱» نش مي
ــت. در اين نمودار پايگاه هاي  داده شده اس
كليدي قدرت كه مديران براي نفوذ بر رفتار 
افراد در محيط كار به كار مي گيرند نيز آمده 
است. مديران هم از منابع سازماني و هم از 
منابع فردي كسب قدرت مي كنند. اين دو 
ــت  نوع منبع قدرت را به ترتيب قدرت پس
ــخصي گويند. (رضائيان،  و مقام و قدرت ش

(۴۰۳ :۱۳۸۶
ــي باعث ايجاد قدرت  در اينکه چه عوامل
ــود و يا به تعبير ديگر منابع  در رهبر مي ش
قدرت رهبر چيست، نظرهاي مختلفي ابراز 
ــت. فرنچ و راون چند منبع زير را  شده اس
ــمه قدرت مدير مي دانند که بر نوع  سرچش

شکل رهبري تأثير دارد:
 :(Reward power) ۱. قدرت پـاداش
قدرتي است که برمبناي آن پيروان اعتقاد 
ــد رهبر يا مدير، توانايي ارائه پاداش به  دارن

آنها را دارد.
 :(Coercive power) ۲. قدرت تنبيـه
قدرتي است که بر مبناي آن پيروان اعتقاد 
ــبت به  دارند رهبر توانايي اعمال تنبيه نس

آنان را دارد.
 :(Referent power) ۳. قدرت مرجعيت
ــاي آن، پيروان،  ــر مبن ــت که ب قدرتي اس
ــا، معيارها و رفتار  طالب تغيير در ارزش ه
ــاس خواست هاي رهبر هستند.  خود بر اس
ــدان پيروان  ــدرت مرجعيت در عمق وج ق
ــه اجباري  ــد. آنها بدون آنک ــوخ مي کن رس
ــوان الگوي  ــند، رهبر را به عن ــته باش داش
ــناخته و مي کوشند تا براي  ايدئال خود ش
ــعادت و خوشبختي، خود را  رسيدن به س
ــبيه او سازند، در حل مسائل به او کمک  ش
کنند و پيشنهاد و راه حل هاي او را بهترين 

پيشنهاد و راه حل بدانند.
 :(Epert power) ۴. قـدرت مهـارت
قدرتي است که بر مبناي آن پيروان اعتقاد 
دارند رهبر داراي مهارت يا دانش تخصصي 
ــت. افراد معمولاً نسبت به صاحبان علم  اس
ــتند و در رابطه  و دانش داراي خضوع هس
با مسائل مربوط به آن تخصص آماده اند از 

او پيروي کنند.
 :(legitimate power) ۵. قدرت قانوني
قدرتي است که بر اساس ارزش هايي شکل 
گرفته که به پيروان ديکته مي کند که رهبر 
حق تأثيرگذاري روي آنها دارد و آنها ملزم 
ــتند. اين قدرت  ــرش اين تأثير هس به پذي
ــازمان رسمي به دست مي آيد و  از اقتدار س
ــيک سازمان و رهبري آن  نظريه هاي کلاس
ــند (امير  را به عنوان قدرت اصلي مي شناس

کبيري، ۱۳۸۱: ۲۰۱)
ديگران نيز منابعي براي قدرت رهبر ذکر 

کرده اند؛ مثلاً:
Relationship-) ارتبـاط  قـدرت   .۶

ــود يا تصور  ــت از وج Power): عبارت اس
وجود ارتباط ميان مدير با مراكز قدرت در 

داخل يا خارج سازمان. 
Personal pow-) ۷. قدرت شـخصي
ــزان جلب اعتماد  ــت از مي er): عبارت اس
ــه تعبيري ميزان  ــان پيروان؛ يا ب و اطمين

مقبوليت مدير در نزد كاركنان. 
Information pow-) ۸. قدرت اطلاعات
er): داشتن اطلاعات مفيد يا دسترسي به 

آن را قدرت اطلاعات گويند.
 :(Referent power) ۹. قدرت صلاحيت
ــا از جذاب بودن تعامل با رهبر  ادراك آدم ه
را قدرت صلاحيت گويند. هر گاه كاركنان 
ــت ، امانت،  ــاي خوبي مثل: صداق ويژگي ه
رازداري و ... در مدير ديدند و اين صفات را 
ــبت دادند، قدرت صلاحيت ايجاد  به او نس

شده است.
ــتر  ــه مدير به قدرت هاي فوق بيش هر چ
ــر كاركنان نفوذ  ــردد، مي تواند ب ــز گ مجه
ــد و در انجام وظايف  ــتري داشته باش بيش
رهبري و هدايت خود،  موفق تر باشد. بدين 
ــدرت و نفوذ در  ــوان رابطة ق ــب مي ت ترتي
رهبري را در شكل زير مجسم كرد (الواني، 

(۱۱۱ :۱۳۷۶

نمودار1- رابطه ميان قدرت و نفوذ
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ب) خلاقيـت 
ــت  ــل لغ ــت در ذي ــاي لغ در فرهنگ ه
ــته اند: خلاقيت به  ــت» چنين نوش «خلاقي
معناي خلق كردن، آفريدن و به وجودآوردن 
ــو، ابتكار،  ــل ن ــه عم ــز ب ــوآوري را ني و ن
بدعت گذاري و ابداع معنا کرده اند. (دهخدا، 

(۱۳۷۲
خلاقيت از منظر روان شناسي

ــي «آيسنک،  در دايرة المعارف روان شناس
آرنولد، ماي لي»، خلاقيت به منزله ظرفيت 
ديدن روابط جديد، پديدآوردن انديشه هاي 
ــاي  ــن از الگوه ــول و فاصله گرفت غيرمعم
سنتي تفکر، قلمداد گرديده. در اثر «دورن» 
خلاقيت استعداد پيچيده  اي است متمايز از 
ــوري  شناختي و احتمالاً تابع  هوش و کنش
ــتقرايي، پاره اي  سيلان افکار، استدلال اس
ــخصيت و نيز هوش  از صفات ادراکي و ش
ــوش گوناگوني  ــرا، در حدي که اين ه واگ
ــاعد مي سازد.  راه حل ها و فرآورده ها را مس

(محمدنژاد، ۱۳۸۸)
ــرون»  «پي ــي  روان شناس ــگ  فرهن در 

خلاقيت چنين تعريف شده است:

ــت  عبارت از کنش اختراعي تخيل  خلاقي
سازنده مي باشد که طبق نظريات «گتزل» 
و «جاکسون» چيزي سواي هوش معمولي 
ــون  ــي از محققان مانند ويلس ــت. برخ اس
ــد (۱۹۶۲) خلاقيت را  (۱۹۵۶) و کراچفيل
نقطه مقابل «همنوايي» مي دانند و به نظر 
ــد اصيل، نظريات  آنها خلاقيت يعني عقاي
ــتن به  ــاوت نگريس ــوه متف ــاوت و نح متف

مسائل.
و  ــي  آفرينندگ ــان،  روان شناس ــر  اکث
ــابهي  مش ــاي  فراينده را  ــئله  مس ــل  ح
ــته اند (ماير، ۱۹۳۰، تورنس، ۱۹۶۰،  دانس
ــورد، ۱۹۷۴، گانيه، ۱۹۷۷،  ــو، کراف ديچک

گيجوبرلاينر، ۱۹۸۴).
را  ــري  يادگي ــطح  س ــن  بالاتري ــه  گاني
ــت که  ــد و معتقد اس ــئله مي دان حل مس
آفرينندگي نوع ويژه  اي از حل مسئله است 

(باباپور، ۱۳۷۸: ۳۷).
ــي،  روان شناس ــدگاه  دي از  ــت  خلاقي
ــه هاي نو به  ــدن تلفيقي از انديش پديدارش
وسيلة شهودگرايي از منابع ناشناخته تعريف 
شده است. از تعريف هاي عنوان شده درباره 

خلاقيت مي توان نتيجه  گرفت كه در مورد 
ــك توافق عمومي، ولي  مفهوم خلاقيت، ي
ــت. با وجود توافق  كند در شرف ظهور اس
ــورد تعريف نظري و  عمومي محدود، در م
ــي خلاقيت، اين اعتقاد كه خلاقيت  عمليات
ــت در حال تكوين  مفهومي چندبعدي اس
ــد ايده ها،  ــت، مي توان خلاقيت را تولي اس
رهيافت ها و مفاهيم اصيل، بديع و جديدي 
دانست كه از رفتاري انطباق پذير برخوردار 
باشد. پاره اي از محققان مي گويند. تاكنون 
كوشش هاي بسياري براي تعريف خلاقيت 

صورت گرفته است.
ــه  ب ــاز  «ني از  ــو  مزل ــي  جهان بين در 
ــكوفايي» به عنوان بالاترين نياز ياد  خودش
شده است؛ سقراط، توانايي يك شاعر را نه 
ــد؛ جان ديويس در  هنر، بلكه الهام مي دان
توصيف تفاوت و تشابه كار دانته و هنرمند 
مي گويد: در هر دو گروه،  تفكري عاطفي و 
ــاتي وجود دارد كه خميرمايه آنها،  احساس
ــين  دربرگيرنده ايده ها يا معاني قابل تحس
است. هر دو به الهام يعني آميختگي نهايي 
ــتند.  ــا در ذهن نيمه آگاه متكي هس ايده ه

نياز دارند. اين تعبير براي تأکيد بر اهميت  
ــازماني است و ايجاد نيروهاي  هدف هاي س
ــد و با انرژي که بتوانند خود را  کاري متعه
با تحول هاي محيط تطبيق داده و محصول 

و خدمت پايداري را ارائه دهند.
ــمار  برخي رهبري را اعم از مديريت به ش
آورده اند و رابطة آن دو را عموم و خصوص 
ــد و برخي نيز مديريت  ــق ذکر کرده ان مطل
ــته اند و بر اين باورند  را اعم از رهبري دانس
ــراي رهبري اثربخش  ــه نوع نفوذي که ب ک
ــران يکي  ــراي تمام رهب ــرورت دارد، ب ض
ــطح سازماني،  ــت، بلکه با توجه به س نيس
مهارت هاي شناختي و اثربخشي گوناگوني 
که براي رهبران مورد نياز است و بر اساس 
سطوح سه گانة: عالي، هماهنگي و عملياتي 
که مديران در آن قرار مي گيرند، سه نقش 

اساسي رهبري، چنين متمايز مي شوند:
۱. حيات بخشي در سطح عالي؛

۲. احياگري در سطح هماهنگي يا مياني؛
ــان،  ــي (رضائي ــطح عمليات ۳. اداره در س

.(۳۷۷ :۱۳۸۰
ــياري  بس در  ــد  ش ــاهده  مش ــه  چنانک
ــري، از مفاهيمي  ــت ها از کلمه رهب برداش
ــر و امثال آن صحبت  همچون قدرت، تأثي
مي شود و لازم است براي درک بهتر مفهوم 
ــت؟  ــد بدانيم که قدرت چيس ــري باي رهب
ــب آن کجاست و چگونه بايد آن  منبع کس
را به کار گرفت تا به رهبري بهتر نائل آمد. 
ــت از استعداد نفوذ در  قدرت، عبارت اس
ــر ديگر، قدرت، توانايي  ديگران. يا به تعبي
تأثيرگذاري بر ديگران است؛ به صورتي که 
ــت  کاري را که مورد نظر صاحب قدرت اس
انجام دهند. ازاين رو برخي اختيار را نوعي 
ــئت  ويژه از قدرت مي دانند كه از مقام نش
ــي به فردي  ــرد. هنگامي كه منصب مي گي
ــب با  ــود، بايد اختيار متناس ــذار مي ش واگ
مسئوليت هايي كه از وي خواسته مي شود 
نيز به او داده شود. اختيار شامل چهار جزء 

است:
ــري؛ ۲. حق صدور  ــم گي ــق تصمي ۱. ح

دستور؛ ۳. قدرت پاداش؛ ۴. قدرت تنبيه.
ــاداش و تنبيه را  ــن رو قدرت هاي پ از اي
ــي از منصب و مقام مي دانند و عبارت  ناش
ــويق يا تنبيهي است كه رهبر  از ميزان تش

ــان اعمال كند و در  مي تواند دربارة كاركن
سازمان از بالا به پايين است.

ــوذ هم  ــاره نف ــت؟ در ب ــوذ چيس ــا نف ام
ــت که  ــده اس ــاي فراواني ارائه ش تعريف ه
البته در آنها وجوه اشتراک وجود دارد. اگر 
بخواهيم شاخص مشترک اين تعريف ها را 
ــخ  ــر بگيريم، بايد بگوييم: نفوذ، پاس در نظ
ــبت به اعمال قدرت است؛ يا به  رفتاري نس
ــت كه از طريق  عبارت ديگر، نتيجه اي اس
ــود. رابطه  به كارگيري قدرت حاصل مي ش
ــان  ــان قدرت و نفوذ در نمودار «۱» نش مي
ــت. در اين نمودار پايگاه هاي  داده شده اس
كليدي قدرت كه مديران براي نفوذ بر رفتار 
افراد در محيط كار به كار مي گيرند نيز آمده 
است. مديران هم از منابع سازماني و هم از 
منابع فردي كسب قدرت مي كنند. اين دو 
ــت  نوع منبع قدرت را به ترتيب قدرت پس
ــخصي گويند. (رضائيان،  و مقام و قدرت ش

(۴۰۳ :۱۳۸۶
ــي باعث ايجاد قدرت  در اينکه چه عوامل
ــود و يا به تعبير ديگر منابع  در رهبر مي ش
قدرت رهبر چيست، نظرهاي مختلفي ابراز 
ــت. فرنچ و راون چند منبع زير را  شده اس
ــمه قدرت مدير مي دانند که بر نوع  سرچش

شکل رهبري تأثير دارد:
 :(Reward power) ۱. قدرت پـاداش
قدرتي است که برمبناي آن پيروان اعتقاد 
ــد رهبر يا مدير، توانايي ارائه پاداش به  دارن

آنها را دارد.
 :(Coercive power) ۲. قدرت تنبيـه
قدرتي است که بر مبناي آن پيروان اعتقاد 
ــبت به  دارند رهبر توانايي اعمال تنبيه نس

آنان را دارد.
 :(Referent power) ۳. قدرت مرجعيت
ــاي آن، پيروان،  ــر مبن ــت که ب قدرتي اس
ــا، معيارها و رفتار  طالب تغيير در ارزش ه
ــاس خواست هاي رهبر هستند.  خود بر اس
ــدان پيروان  ــدرت مرجعيت در عمق وج ق
ــه اجباري  ــد. آنها بدون آنک ــوخ مي کن رس
ــوان الگوي  ــند، رهبر را به عن ــته باش داش
ــناخته و مي کوشند تا براي  ايدئال خود ش
ــعادت و خوشبختي، خود را  رسيدن به س
ــبيه او سازند، در حل مسائل به او کمک  ش
کنند و پيشنهاد و راه حل هاي او را بهترين 

پيشنهاد و راه حل بدانند.
 :(Epert power) ۴. قـدرت مهـارت
قدرتي است که بر مبناي آن پيروان اعتقاد 
دارند رهبر داراي مهارت يا دانش تخصصي 
ــت. افراد معمولاً نسبت به صاحبان علم  اس
ــتند و در رابطه  و دانش داراي خضوع هس
با مسائل مربوط به آن تخصص آماده اند از 

او پيروي کنند.
 :(legitimate power) ۵. قدرت قانوني
قدرتي است که بر اساس ارزش هايي شکل 
گرفته که به پيروان ديکته مي کند که رهبر 
حق تأثيرگذاري روي آنها دارد و آنها ملزم 
ــتند. اين قدرت  ــرش اين تأثير هس به پذي
ــازمان رسمي به دست مي آيد و  از اقتدار س
ــيک سازمان و رهبري آن  نظريه هاي کلاس
ــند (امير  را به عنوان قدرت اصلي مي شناس

کبيري، ۱۳۸۱: ۲۰۱)
ديگران نيز منابعي براي قدرت رهبر ذکر 

کرده اند؛ مثلاً:
Relationship-) ارتبـاط  قـدرت   .۶

ــود يا تصور  ــت از وج Power): عبارت اس
وجود ارتباط ميان مدير با مراكز قدرت در 

داخل يا خارج سازمان. 
Personal pow-) ۷. قدرت شـخصي
ــزان جلب اعتماد  ــت از مي er): عبارت اس
ــه تعبيري ميزان  ــان پيروان؛ يا ب و اطمين

مقبوليت مدير در نزد كاركنان. 
Information pow-) ۸. قدرت اطلاعات
er): داشتن اطلاعات مفيد يا دسترسي به 

آن را قدرت اطلاعات گويند.
 :(Referent power) ۹. قدرت صلاحيت
ــا از جذاب بودن تعامل با رهبر  ادراك آدم ه
را قدرت صلاحيت گويند. هر گاه كاركنان 
ــت ، امانت،  ــاي خوبي مثل: صداق ويژگي ه
رازداري و ... در مدير ديدند و اين صفات را 
ــبت دادند، قدرت صلاحيت ايجاد  به او نس

شده است.
ــتر  ــه مدير به قدرت هاي فوق بيش هر چ
ــر كاركنان نفوذ  ــردد، مي تواند ب ــز گ مجه
ــد و در انجام وظايف  ــتري داشته باش بيش
رهبري و هدايت خود،  موفق تر باشد. بدين 
ــدرت و نفوذ در  ــوان رابطة ق ــب مي ت ترتي
رهبري را در شكل زير مجسم كرد (الواني، 

(۱۱۱ :۱۳۷۶

نمودار1- رابطه ميان قدرت و نفوذ
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ــته اي و صحنه انفجار آن  تجسم بمب هس
واقعا وحشتناك است. كسي كه اولين بمب 
ــد در عالم  ــته اي را طرح كرد، هر چن هس
ــره خاكي را ترك گفت، ولي خود  جنون ك
ــت؛ در صورتي  را مبدع و مخترع مي دانس
كه حاصل تلاش او در آن زمان جز نابودي 
ــان ها و زجر و شكنجه گروه  بخشي از انس
ديگر نتيجه اي نداشت. با وجود اين، چنين 
طرحي قبلاً به نظر شخص ديگري نرسيده 
بود. كدام يك از اين موارد ابداع و خلاقيت 
ــت كه  ــت از موضوعاتي اس ــت؟ خلاقي اس
ــده است؛ بي آنكه  دربارة آن بحث فراوان ش
ــده باشد.  ــن ش ــتي روش مفهوم آن به درس
كلمة «خلاقيت» در زمينه هاي گوناگون و 
ــده است؛  در معاني مختلف به كار برده ش
تا آنجا كه برخي از پژوهشگران آن را فاقد 
معني مشخص و دقيقي دانسته اند عباراتي 
ــم خلاق»، «دانش آموز خلاق»،  نظير «معل
«نقاش خلاق» و... فراوان به كار برده شده 
است، اما خلاقيت در مورد اين افراد معني 
يكساني ندارد. ممكن است منظور از معلم 
ــد كه درس را بهتر ارائه  ــي باش خلاق كس
ــاش خلاق به  ــد، در صورتي كه نق مي ده
ــود كه سبك جديدي  ــي اطلاق مي ش كس
ــي پايه گذاشته است؛ نه كسي  را در نقاش
ــي هنرمندانه تري ارائه داده است.  كه نقاش
همچنين است عبارت  «دانش آموز خلاق» 
ــدارد و نظر دربارة معاني  كه معني ثابتي ن
ــت. هر وقت كه  ــا يكديگر متفاوت اس آن ب
ــنويم، بي اراده  ــت» را مي ش كلمه «خلاقي
ــتة هنرمندان  ــا و آثار برجس ــاد كاره به ي

ــا بايد  ــم؛ ام ــي مي افتي ــمندان نام و دانش
ــيم كه همواره لازمة  ــته باش به خاطر داش
ــت. هر كس در كارهاي  خلاقيت نبوغ نيس
ــت خلاقيت از خود  روزمره خود ممكن اس
ــتر  ــان دهد؛ منتها خلاقيت بعضي بيش نش
ــي كه در  ــي كمتر؛ مثلاً كس ــت و بعض اس
ــت،  ــتگاهي را كه قبلاً نديده اس خانه دس
ــه غذاي جديد  ــر مي كند يا بانويي ك تعمي
ــمزه اي مي پزد. يا دانش آموزي كه  و خوش
ــراي درس خواندن ابداع  ــيوه جديدي ب ش
مي كند و با صرف وقت كمتر نتيجه بهتري 
به دست مي آورد، همگي از قدرت خلاقيت 
ــتفاده كرده اند. حتي حيوانات نيز  خود اس
گاه از خود خلاقيت نشان مي دهند؛ يعني 
ــت مي زنند كه  ــال و ابتكاراتي دس به اعم
ــود و  ــه غريزه آنان يافت نمي ش در گنجين
ــن آنها ديده  از حيوانات هم جنس و هم س
ــت. البته بايد به  خاطر داشت كه  نشده اس
ــيار بزرگ است.  نبوغ نيز لازمه كارهاي بس
كمتر كسي است كه از نظر هنري، علمي، 
ــته اي  اجتماعي يا نظاير آن خدمات شايس
ــوغ لازم  ــد و از نب ــرده باش ــريت ك به بش
برخوردار نباشد. پس مي توان نتيجه گرفت 
ــود دارد، ولي  ــه خلاقيت در همگان وج ك
ــطح جهاني قابل طرح  ــي كه در س خلاقيت

باشد معمولاً با نبوغ همراه است.
ــه هرگونه تغيير  ــت ک نکته ديگر آن اس
ــوآوري بدانيم. تغيير  ايجاد  را نمي توانيم ن
هرچيزي است كه با گذشته تفاوت داشته 
ــد، اما نوآوري اتخاذ ايده هايي است كه  باش
ــت.  بنابراين، تمام  ــازمان جديد اس براي س
ــا منعكس كننده يك تغييرند، اما  نوآوري ه
 Richard,) .تمام تغييرها، نوآوري نيستند

 (1992
تعريف مديريتي (سازماني) خلاقيت

ــازمان،  خلاقيت در فرهنگ مديريت و س
يعني به كارگيري توانايي ذهني براي ايجاد 
يك تغيير هدفدار در جهت بهبود يا ارتقاي 

كمّي و كيفي فعاليت هاي سازماني. 
ــي و رقابت  ــتاب تغييرات فن به لحاظ ش
ــازمان در توسعه و ارائه  جهاني، توانايي س
ــري مهم بر  ــد، داراي تأثي ــي جدي محصول
عملكرد بلندمدت سازمان است و خلاقيت 
ــن عرصه ايفا  ــش مهمي در اي مي تواند نق

كند. همچنين، خلاقيت در سازمان داراي 
ــش كيفيت  ــي نظير افزاي ــش و تأثيرات نق
ــائل، تحريك و ارتقاي نوآوري،  راه حل مس
افزايش انگيزه و تعهد در سازمان و افزايش 
ــت. چنين تصويري  عملكرد مؤثر تيم هاس
ــناخت خلاقيت  ــوي ش از آينده، ما را به س
ــازمان رهنمون مي كند.  و تسرّي آن در س

(Mumford, 2000)
ــت كاركنان به اين صورت به بقاي  خلاقي
ــازمان كمك مي كند که وقتي كاركنان  س
در كارشان خلاق باشند، قادر خواهند بود 
ايده  هاي تازه و مفيدي در مورد محصولات، 
عملكرد، خدمات يا رويه هاي سازمان ارائه 
Gilson, 2004 & Shal-) ــد ــه كار گيرن و ب
ــن ايده هايي باعث  ــود چني ly, 2002). وج
ــود كه كاركنان  افزايش اين احتمال مي ش
ــان مورد  ــا را در كارش ــن ايده ه ــر، اي ديگ
استفاده قراردهند. به علاوه آنها اين ايده ها را 
توسعه داده و به كاركنان ديگر براي توسعه 
ــان منتقل مي كنند.  و به كارگيري در کارش
ــري از ايده هاي  ــد و بهره گي ــن رو تولي ازاي
ــازمان مي دهد كه  ــازه اين امكان را به س ت
ــرايط متغير بازار منطبق شده،  بتواند با ش
به تهديدها و فرصت ها، پاسخ به موقع داده 
 Oldham, 2002) ــد ــعه ياب ــد و توس و رش
ــت، نه تنها از  Nonaka, 1991 &). خلاقي
ــعه محصولات و فرايندها، سهم  طريق توس
ــعه مي دهد، بلكه باعث  بازار موجود را توس
ــكل دهي به  ــاي جديد و ش ــاد بازاره ايج

(Sternberg, 1989) .محيط مي شود
ــت، توافق جمعي در  صاحبنظران مديري
مورد چيستي اين موضوع ندارند و هر كدام 
ــف متفاوتي از خلاقيت  ــه زعم خود تعري ب
ــي كه اين  ــه هنگام ــد. اگرچ ــه كرده ان ارائ
ــود،  ــازمان انجام مي ش تعريف در حيطه س
ــي كه منجر به توليد كالا،  در مفهوم دانش
ــد به منظور  ــا ارائه خدمات جدي ــد ي فراين
ــود رقابتي و تأمين نياز مشتري  افزايش س
ــت. اما به هر حال  ــترك اس ــود مش مي ش
ــامل برقراركردن  استنبرگ، خلاقيت را ش
ــي  ــات جديد، ديدن چيزها با روش ارتباط

جديد و تعريف جديد مسائل مي داند.
ــف، مي توان  ــد اين تعاري ــاس براين براس
ــمار آورد كه  ــت را نوعي تفكر به ش خلاقي

ــي  ــت كه بخش توماس كارلايل معتقد اس
ــده تفكر  ــي دربرگيرن ــاي ذهن از فعاليت ه
ــامل فعاليت هاي  ــي و بخش ديگر ش عقلان
ــور مبهم  ــت كه به ط ــن ناخودآگاه اس ذه
ــرل نداريم. وي  ــر آن كنت ــده يا ب درك ش
مي گويد: «ناحيه تعمق در زير ناحيه بحث 
ــته، در عمق  ــتدلال آگاهانه قرار داش و اس
ــه، نيروي  ــرار آميز اين ناحي ــاكت و اس س
حياتي نهفته است. اگر چيزي بخواهد خلق 
ــود، بايد در اين ناحيه قرار داشته باشد.  بش
بروستر مي گويد: فرايند خلق و ابداع همان 
ــد و فرايند تكامل  فرايند تغيير، فرايند رش
ــي ما رخ مي دهد.  ــت كه در حيات ذهن اس

(باباپور، ۱۳۷۸: ۳۷)
ــخصات آن  ــت و مش واقعاً خلاقيت چيس
ــت؟ آيا هر شيء يا روش جديدي  كدام اس
ــود ثمرة نوعي  ــردي ابداع ش ــط ف كه توس
خلاقيت است؟ آيا ساختن اشكال گوناگون 
ــط كودكان نيز نوعي  ــايل بازي توس با وس
ــت كه هر  ــت؟ مگر نه اين اس خلاقيت اس
ــا تركيب نتايج  ــي نتيجة تكميل ي اختراع
اكتشافات و يافته هاي علمي يا فني قبل از 
خود است؟ پس تمام اجزا و مفردات آن نو 
و جديد نيست و قبلاً در جاي ديگر مطرح 
ــت؛ پس اطلاق  ــده و يا به كار رفته اس ش
ــت؟ اگر  نام ابداع و نوآوري به آن خطا نيس
ــه اي نو و بديع به ذهن انسان خطور  انديش
ــته  ــي محلي از بروز و ظهور نداش كند، ول
ــداع ناميد؟ اگر  ــد، آيا مي توان آن را اب باش
ــال پيش فهميديم پرواز انسان در  هزار س
ــخصي در ذهن مجسم  ــمان توسط ش آس

ــردي غيرعادي،  ــد بايد وي را ف ــده باش ش
ــي  ــا مبدع ناميد؟ اگر كس ــرداز و ي خيال پ
وسيله اي نو و جديد ساخت ولي اين وسيله 
هيچگونه استفاده اي نداشته باشد و يا براي 
ــوان وي را  ــد، باز هم مي ت ــر مضر باش بش
خلاق ناميد؟ تاريخ شاهد موارد بي شماري 
ــت كه فردي ادعاي ايجاد روش، ايده يا  اس
وسيله اي نو را داشته ولي در حقيقت ادعاي 
وي كذب بوده است. عكس اين مطلب نيز 
ــخصي دقيقاً  بارها اتفاق افتاده كه زماني ش
و واقعاً فكر و ايده اي نو و ابداعي داشته ولي 
اين امر به ديدة اطرافيان و جامعه، به عنوان 
مطلب ساده و پيش پا افتاده اي آمده است. 
ــين پرنده  ــي كه داوينچي مفهوم ماش زمان
ــياري  را به صورت طرح كاغذ ارائه كرده بس
ــش از يك قرن  ــتودند. ولي بي نظر او را س
بعد وقتي كه، لنگلي، مفهوم ماشين پرنده 
ــرفته بودن علم  را به دنيا آورد، باوجود پيش
ــنفكران آن عصر، ايده وي  ــت، روش و صنع
ــي» به باد انتقاد و  ــه نام «حماقت لنگل را ب
ــخر گرفتند. در صورتي كه چند سال  تمس
ــده و به  ــاخته ش ــا س ــش از آن هواپيم پي
ــر بخواهيم هر كار نوعي  حركت درآمد. اگ
ــه افراد مبدع  ــم، تقريباً هم ــداع بنامي را اب
ــس در طول  ــرا هر ك ــوند؛ زي تلقي مي ش
ــل در مواردي چند، راه  عمر خويش حداق
ــده اي را هر  و روش ثابت و ازپيش تعيين ش
ــت. روشن است  چند جزئي تغيير داده اس
ــيله يا  ــخصي به نكته جديد يا وس وقتي ش
ــد حداقل اين امر از نظر  ــي نو مي رس روش
ــود.  ــوب مي ش ــودش نوعي ابداع محس خ

هــرگونــه تغييـــر را 
نــوآوري  نمي توانيــم 
بدانيـم. تغييــر  ايجــاد 
هرچيـزي اسـت كـه بـا 
داشـته  تفـاوت  گذشـته 
نـــوآوري  امــا  باشـد، 
اسـت  ايده هايـي  اتخـاذ 
كه بـراي سـازمان جديد 
تمـام  اسـت.  بنابرايـن، 
نوآوري ها منعكس كننده 
يـك تغييرنـد، امـا تمـام 
نـــوآوري  تغييرهـــا، 
نيستند.
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ــته اي و صحنه انفجار آن  تجسم بمب هس
واقعا وحشتناك است. كسي كه اولين بمب 
ــد در عالم  ــته اي را طرح كرد، هر چن هس
ــره خاكي را ترك گفت، ولي خود  جنون ك
ــت؛ در صورتي  را مبدع و مخترع مي دانس
كه حاصل تلاش او در آن زمان جز نابودي 
ــان ها و زجر و شكنجه گروه  بخشي از انس
ديگر نتيجه اي نداشت. با وجود اين، چنين 
طرحي قبلاً به نظر شخص ديگري نرسيده 
بود. كدام يك از اين موارد ابداع و خلاقيت 
ــت كه  ــت از موضوعاتي اس ــت؟ خلاقي اس
ــده است؛ بي آنكه  دربارة آن بحث فراوان ش
ــده باشد.  ــن ش ــتي روش مفهوم آن به درس
كلمة «خلاقيت» در زمينه هاي گوناگون و 
ــده است؛  در معاني مختلف به كار برده ش
تا آنجا كه برخي از پژوهشگران آن را فاقد 
معني مشخص و دقيقي دانسته اند عباراتي 
ــم خلاق»، «دانش آموز خلاق»،  نظير «معل
«نقاش خلاق» و... فراوان به كار برده شده 
است، اما خلاقيت در مورد اين افراد معني 
يكساني ندارد. ممكن است منظور از معلم 
ــد كه درس را بهتر ارائه  ــي باش خلاق كس
ــاش خلاق به  ــد، در صورتي كه نق مي ده
ــود كه سبك جديدي  ــي اطلاق مي ش كس
ــي پايه گذاشته است؛ نه كسي  را در نقاش
ــي هنرمندانه تري ارائه داده است.  كه نقاش
همچنين است عبارت  «دانش آموز خلاق» 
ــدارد و نظر دربارة معاني  كه معني ثابتي ن
ــت. هر وقت كه  ــا يكديگر متفاوت اس آن ب
ــنويم، بي اراده  ــت» را مي ش كلمه «خلاقي
ــتة هنرمندان  ــا و آثار برجس ــاد كاره به ي

ــا بايد  ــم؛ ام ــي مي افتي ــمندان نام و دانش
ــيم كه همواره لازمة  ــته باش به خاطر داش
ــت. هر كس در كارهاي  خلاقيت نبوغ نيس
ــت خلاقيت از خود  روزمره خود ممكن اس
ــتر  ــان دهد؛ منتها خلاقيت بعضي بيش نش
ــي كه در  ــي كمتر؛ مثلاً كس ــت و بعض اس
ــت،  ــتگاهي را كه قبلاً نديده اس خانه دس
ــه غذاي جديد  ــر مي كند يا بانويي ك تعمي
ــمزه اي مي پزد. يا دانش آموزي كه  و خوش
ــراي درس خواندن ابداع  ــيوه جديدي ب ش
مي كند و با صرف وقت كمتر نتيجه بهتري 
به دست مي آورد، همگي از قدرت خلاقيت 
ــتفاده كرده اند. حتي حيوانات نيز  خود اس
گاه از خود خلاقيت نشان مي دهند؛ يعني 
ــت مي زنند كه  ــال و ابتكاراتي دس به اعم
ــود و  ــه غريزه آنان يافت نمي ش در گنجين
ــن آنها ديده  از حيوانات هم جنس و هم س
ــت. البته بايد به  خاطر داشت كه  نشده اس
ــيار بزرگ است.  نبوغ نيز لازمه كارهاي بس
كمتر كسي است كه از نظر هنري، علمي، 
ــته اي  اجتماعي يا نظاير آن خدمات شايس
ــوغ لازم  ــد و از نب ــرده باش ــريت ك به بش
برخوردار نباشد. پس مي توان نتيجه گرفت 
ــود دارد، ولي  ــه خلاقيت در همگان وج ك
ــطح جهاني قابل طرح  ــي كه در س خلاقيت

باشد معمولاً با نبوغ همراه است.
ــه هرگونه تغيير  ــت ک نکته ديگر آن اس
ــوآوري بدانيم. تغيير  ايجاد  را نمي توانيم ن
هرچيزي است كه با گذشته تفاوت داشته 
ــد، اما نوآوري اتخاذ ايده هايي است كه  باش
ــت.  بنابراين، تمام  ــازمان جديد اس براي س
ــا منعكس كننده يك تغييرند، اما  نوآوري ه
 Richard,) .تمام تغييرها، نوآوري نيستند

 (1992
تعريف مديريتي (سازماني) خلاقيت

ــازمان،  خلاقيت در فرهنگ مديريت و س
يعني به كارگيري توانايي ذهني براي ايجاد 
يك تغيير هدفدار در جهت بهبود يا ارتقاي 

كمّي و كيفي فعاليت هاي سازماني. 
ــي و رقابت  ــتاب تغييرات فن به لحاظ ش
ــازمان در توسعه و ارائه  جهاني، توانايي س
ــري مهم بر  ــد، داراي تأثي ــي جدي محصول
عملكرد بلندمدت سازمان است و خلاقيت 
ــن عرصه ايفا  ــش مهمي در اي مي تواند نق

كند. همچنين، خلاقيت در سازمان داراي 
ــش كيفيت  ــي نظير افزاي ــش و تأثيرات نق
ــائل، تحريك و ارتقاي نوآوري،  راه حل مس
افزايش انگيزه و تعهد در سازمان و افزايش 
ــت. چنين تصويري  عملكرد مؤثر تيم هاس
ــناخت خلاقيت  ــوي ش از آينده، ما را به س
ــازمان رهنمون مي كند.  و تسرّي آن در س

(Mumford, 2000)
ــت كاركنان به اين صورت به بقاي  خلاقي
ــازمان كمك مي كند که وقتي كاركنان  س
در كارشان خلاق باشند، قادر خواهند بود 
ايده  هاي تازه و مفيدي در مورد محصولات، 
عملكرد، خدمات يا رويه هاي سازمان ارائه 
Gilson, 2004 & Shal-) ــد ــه كار گيرن و ب
ــن ايده هايي باعث  ــود چني ly, 2002). وج
ــود كه كاركنان  افزايش اين احتمال مي ش
ــان مورد  ــا را در كارش ــن ايده ه ــر، اي ديگ
استفاده قراردهند. به علاوه آنها اين ايده ها را 
توسعه داده و به كاركنان ديگر براي توسعه 
ــان منتقل مي كنند.  و به كارگيري در کارش
ــري از ايده هاي  ــد و بهره گي ــن رو تولي ازاي
ــازمان مي دهد كه  ــازه اين امكان را به س ت
ــرايط متغير بازار منطبق شده،  بتواند با ش
به تهديدها و فرصت ها، پاسخ به موقع داده 
 Oldham, 2002) ــد ــعه ياب ــد و توس و رش
ــت، نه تنها از  Nonaka, 1991 &). خلاقي
ــعه محصولات و فرايندها، سهم  طريق توس
ــعه مي دهد، بلكه باعث  بازار موجود را توس
ــكل دهي به  ــاي جديد و ش ــاد بازاره ايج

(Sternberg, 1989) .محيط مي شود
ــت، توافق جمعي در  صاحبنظران مديري
مورد چيستي اين موضوع ندارند و هر كدام 
ــف متفاوتي از خلاقيت  ــه زعم خود تعري ب
ــي كه اين  ــه هنگام ــد. اگرچ ــه كرده ان ارائ
ــود،  ــازمان انجام مي ش تعريف در حيطه س
ــي كه منجر به توليد كالا،  در مفهوم دانش
ــد به منظور  ــا ارائه خدمات جدي ــد ي فراين
ــود رقابتي و تأمين نياز مشتري  افزايش س
ــت. اما به هر حال  ــترك اس ــود مش مي ش
ــامل برقراركردن  استنبرگ، خلاقيت را ش
ــي  ــات جديد، ديدن چيزها با روش ارتباط

جديد و تعريف جديد مسائل مي داند.
ــف، مي توان  ــد اين تعاري ــاس براين براس
ــمار آورد كه  ــت را نوعي تفكر به ش خلاقي

ــي  ــت كه بخش توماس كارلايل معتقد اس
ــده تفكر  ــي دربرگيرن ــاي ذهن از فعاليت ه
ــامل فعاليت هاي  ــي و بخش ديگر ش عقلان
ــور مبهم  ــت كه به ط ــن ناخودآگاه اس ذه
ــرل نداريم. وي  ــر آن كنت ــده يا ب درك ش
مي گويد: «ناحيه تعمق در زير ناحيه بحث 
ــته، در عمق  ــتدلال آگاهانه قرار داش و اس
ــه، نيروي  ــرار آميز اين ناحي ــاكت و اس س
حياتي نهفته است. اگر چيزي بخواهد خلق 
ــود، بايد در اين ناحيه قرار داشته باشد.  بش
بروستر مي گويد: فرايند خلق و ابداع همان 
ــد و فرايند تكامل  فرايند تغيير، فرايند رش
ــي ما رخ مي دهد.  ــت كه در حيات ذهن اس

(باباپور، ۱۳۷۸: ۳۷)
ــخصات آن  ــت و مش واقعاً خلاقيت چيس
ــت؟ آيا هر شيء يا روش جديدي  كدام اس
ــود ثمرة نوعي  ــردي ابداع ش ــط ف كه توس
خلاقيت است؟ آيا ساختن اشكال گوناگون 
ــط كودكان نيز نوعي  ــايل بازي توس با وس
ــت كه هر  ــت؟ مگر نه اين اس خلاقيت اس
ــا تركيب نتايج  ــي نتيجة تكميل ي اختراع
اكتشافات و يافته هاي علمي يا فني قبل از 
خود است؟ پس تمام اجزا و مفردات آن نو 
و جديد نيست و قبلاً در جاي ديگر مطرح 
ــت؛ پس اطلاق  ــده و يا به كار رفته اس ش
ــت؟ اگر  نام ابداع و نوآوري به آن خطا نيس
ــه اي نو و بديع به ذهن انسان خطور  انديش
ــته  ــي محلي از بروز و ظهور نداش كند، ول
ــداع ناميد؟ اگر  ــد، آيا مي توان آن را اب باش
ــال پيش فهميديم پرواز انسان در  هزار س
ــخصي در ذهن مجسم  ــمان توسط ش آس

ــردي غيرعادي،  ــد بايد وي را ف ــده باش ش
ــي  ــا مبدع ناميد؟ اگر كس ــرداز و ي خيال پ
وسيله اي نو و جديد ساخت ولي اين وسيله 
هيچگونه استفاده اي نداشته باشد و يا براي 
ــوان وي را  ــد، باز هم مي ت ــر مضر باش بش
خلاق ناميد؟ تاريخ شاهد موارد بي شماري 
ــت كه فردي ادعاي ايجاد روش، ايده يا  اس
وسيله اي نو را داشته ولي در حقيقت ادعاي 
وي كذب بوده است. عكس اين مطلب نيز 
ــخصي دقيقاً  بارها اتفاق افتاده كه زماني ش
و واقعاً فكر و ايده اي نو و ابداعي داشته ولي 
اين امر به ديدة اطرافيان و جامعه، به عنوان 
مطلب ساده و پيش پا افتاده اي آمده است. 
ــين پرنده  ــي كه داوينچي مفهوم ماش زمان
ــياري  را به صورت طرح كاغذ ارائه كرده بس
ــش از يك قرن  ــتودند. ولي بي نظر او را س
بعد وقتي كه، لنگلي، مفهوم ماشين پرنده 
ــرفته بودن علم  را به دنيا آورد، باوجود پيش
ــنفكران آن عصر، ايده وي  ــت، روش و صنع
ــي» به باد انتقاد و  ــه نام «حماقت لنگل را ب
ــخر گرفتند. در صورتي كه چند سال  تمس
ــده و به  ــاخته ش ــا س ــش از آن هواپيم پي
ــر بخواهيم هر كار نوعي  حركت درآمد. اگ
ــه افراد مبدع  ــم، تقريباً هم ــداع بنامي را اب
ــس در طول  ــرا هر ك ــوند؛ زي تلقي مي ش
ــل در مواردي چند، راه  عمر خويش حداق
ــده اي را هر  و روش ثابت و ازپيش تعيين ش
ــت. روشن است  چند جزئي تغيير داده اس
ــيله يا  ــخصي به نكته جديد يا وس وقتي ش
ــد حداقل اين امر از نظر  ــي نو مي رس روش
ــود.  ــوب مي ش ــودش نوعي ابداع محس خ

هــرگونــه تغييـــر را 
نــوآوري  نمي توانيــم 
بدانيـم. تغييــر  ايجــاد 
هرچيـزي اسـت كـه بـا 
داشـته  تفـاوت  گذشـته 
نـــوآوري  امــا  باشـد، 
اسـت  ايده هايـي  اتخـاذ 
كه بـراي سـازمان جديد 
تمـام  اسـت.  بنابرايـن، 
نوآوري ها منعكس كننده 
يـك تغييرنـد، امـا تمـام 
نـــوآوري  تغييرهـــا، 
نيستند.
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گرفت.» (رضائيان، ۱۳۸۰: ۳۸۲)
بنا به مدل ليکرت رفتارهاي مديران، زير 
مجموعة چهار گروه قرار مي گيرد. هر گروه 
پيش فرض هاي معين و رفتارهاي مشخصي 
ــر دارد. اين چهار گروه و ويژگي هاي  را درب

آنها به اين شرح است:
ــوع مديريت  گـروه/ سيسـتم۱: اين ن
ــان و اعتمادي  ــتان هيچ اطمين به زيردس
ــا را در فرايند  ــدرت آنه ــرا به ن ــدارد؛ زي ن
ــه  هم ــد.  مي ده ــرکت  ش ــري  تصميم گي
تصميمات و هدف گذاري سازمان در رأس 
ــق زنجيره فرمان  ــام مي گيرد و از طري انج
ــازمان منتقل مي شود.  به سطوح پايين س
زيردستان مجبورند با ترس، تهديد، تنبيه، 
ــطوح  ــي و رضايت در س ــاي اتفاق پاداش ه
ــي کار کنند. نقش و  ــي و ايمن فيزيولوژيک
ــه ميان رئيس و  ــش متقابل اندکي ک واکن
ــولاً با ترس و  ــوس اتفاق مي افتد، معم مرئ
ــت. ارتباطات از بالا به  ــي همراه اس بدگمان
ــت. فرايند  ــن، عمودي و يک طرفه اس پايي
ــطح مديريت عالي  ــديداً در س کنترل، ش
متمرکز است و معمولاً در اين شرايط يک 

سازمان غيررسمي تشکيل مي-شود که با 
هدف هاي سازمان مخالفت مي ورزد.

ــوع مديريت  گـروه/ سيسـتم۲: اين ن
ــدارا، نظير  ــوأم با م ــان ت ــاد و اطمين اعتم
ــه خدمتکار  ــاب ب ــان ارب ــاد و اطمين اعتم
نسبت به زيردستان دارد؛ در حالي که همه 
ــازمان در  تصميمات و تعيين هدف هاي س
ــام مي گيرد، برخي تصميمات در  رأس انج
چارچوب تجويزشده اي در سطوح پايين تر 
اتخاذ مي شود. پاداش ها و برخي تنبيه هاي 
ــزش کارکنان به  ــراي انگي ــي بالقوه ب عمل
ــود. هر نوع کنش و واکنش  کار برده مي ش
ــل رئيس و مرئوس با مدارا و ارفاق از  متقاب
ــرس و احتياط از طرف  ــا و با ت طرف رؤس
ــرد. در حالي که  ــان صورت مي گي مرئوس
ــت مديران  فرايند کنترل، همچنان در دس
ــطوح  ــت، برخي نيز به س عالي متمرکز اس
ــود. معمولاً  مياني و پايين تر تفويض مي ش
يک سازمان غيررسمي شکل مي گيرد، ولي 
هميشه در مقابل هدف هاي رسمي سازمان 

مقاومت نمي کند.
گروه/ سيستم۳: اين مديريت اطمينان 

ــه کامل به  ــه ولي ن ــل توج ــاد قاب و اعتم
ــتان دارد. در حالي که تصميمات و  زيردس
ــي هاي مهم در سطح عالي اتخاذ  خط مش
ــازه داده  ــتان نيز اج ــه زيردس مي گردد ب
ــطوح پائين تر در موارد  ــود که در س مي ش
ــيار خاص و تخصصي به تصميم گيري  بس
ــالا و پايين  ــاط در جهت ب ــد. ارتب بپردازن
ــد. پاداش ها،  ــله  مراتب جريان مي ياب سلس
ــارکت در  تنبيه ها اتفاقي و تا اندازه اي مش
ــتفاده  کار براي انگيزش کارگران مورد اس
قرار مي گيرند. کنش و واکنش هاي متقابل 
معتدلي ميان رئيس و مرئوس جريان دارد 
ــان متعادلي  ــاد و اطمين ــه غالباً با اعتم ک
ــت. جوانب مهم فرايند کنترل به  همراه اس
ــود و اين کار در هر دو  پايين واگذار مي ش
ــاس مسئوليت  ــطح بالا و پايين با احس س
توأم است. سازمان غيررسمي ممکن است 
شکل پيدا کند، ولي يا هدف هاي سازماني 
را تأييد مي کند يا تا اندازه اي در مقابل آن 

مقاومت مي کند.
گروه/ سيسـتم۴: در اين نوع مديريت، 
ــه  ــبت ب ــي نس ــان کامل ــاد و اطمين اعتم

ــت  برايند نيروهاي تعقلي و تخيلي فرد اس
ــود را درمي نوردد؛  ــاي موج و محدوديت ه
ــه توليد كالا،  ــداع كند؛ ب ــده اي نو اب ــا اي ت
ــد مي انجامد و  ــات جدي ــا خدم ــد ي فراين
ــودآوري سازمان شده و بقاي آن  موجب س
ــور و پولادي،  ــن مي كند. (قرائي پ را تضمي

(۱۳۸۵
انـواع مطالعات رهبـري و مدل مورد 

بررسي در اين مقاله
حال که مفهوم رهبري و منشأ آن روشن 
ــد، نکته ديگري که در باره موضوع اين  ش
ــود اين است که سير  ــن ش مقاله بايد روش
ــدا تا کنون  ــات رهبري از ابت ــور مطالع تط
چگونه بوده است. بررسي اين موضوع خود 
مي تواند موضوع يک مقاله مستقل باشد اما 
ــه لحاظ آنکه مبناي ما در اين مقاله مدل  ب
ــت، بايد بدانيم که مدل  رهبري ليکرت اس
او در کجاي اين مطالعات واقع شده است. 
ــک طبقه بندي  ــت که ي ــن لازم اس بنابراي
ــي از همه نظريات و مدل هايي که براي  کل
ــان دهيم تا  ــت، نش ــده اس رهبري ارائه ش
جايگاه اين نظريه در بين آنها بيشتر نمايان 

باشد. اگر بخواهيم اين مطالعات و نظريه ها 
ــته  ــدي کنيم، به اين چهار دس را طبقه بن

تقسيم خواهد شد:
ــز بر روي  • صفـات مشـخصه: با تمرک

ويژگي هاي شخصي رهبر؛
ــار رهبر در  ــر رفت ــا تمرکز ب • رفتـار: ب

برخورد با کارکنان؛
ــازگاري ميان  • اقتضايي: با تمرکز بر س

رفتار رهبر و شرايط وضعيتي؛
• جاذبة استثنايي: با تمرکز بر بصيرت، 
ــش رهبران  ــي و صفات نيروبخ الهام بخش

استثنايي.
ــا توجه به انواع مختلف مطالعات  اکنون ب
ــه در اين باره عرضه  رهبري و مدل هايي ک
ــه مورد نظر  ــود، آنچه در اين مطالع مي ش
نويسنده است، بررسي تأثير سبک رهبري 
ــان با عنايت به  ــران بر خلاقيت کارکن مدي

مطالعه و نظريه ليکرت است. 
ــط  توس ــيگان؛  ميش ــگاه  دانش مطالعات 

«ليکرت و ساير پژوهشگران»
ــاي چهارگانه به رهبري، در  در رويکرده
رويکرد رفتاري، مطالعات نسبتاً گسترده اي 

ــه اين  ــت. در بين هم ــه اس ــکل گرفت ش
ــات به لحاظ آنکه در تحقيق ما مدل  مطالع
سيستم چهار «رنسيس ليکرت» مبنا قرار 
ــن بخش مباني نظري ما  دارد، محوري تري
ــعي مي شود به  ــت که س همين مطالعه اس

صورتي کامل مورد تأمل قرار گيرد. 
ــگاه  ــه مطالعات دانش ــه ب ــدل ک ــن م اي
ــهرت يافته، در اواخر دهه  ميشيگان نيز ش
ــط ليکرت و ساير پژوهشگران  ۱۹۴۰ توس
ــت.  ــيگان صورت گرفته اس ــگاه ميش دانش
ــي ها را به منظور  ــره اي از بررس آنها زنجي
ــري انجام  ــاي رهب ــاختن رفتاره متمايزس
ــا گروه هاي  ــي که ب ــد. از مصاحبه هاي دادن
در  و  ــف  ضعي و  ــي  عال ــرد  عملک داراي 
ــازمان هاي متفاوت انجام دادند، دو نوع  س
ــور و توليدمحور  ــار رهبري: کارمندمح رفت
ــتان  سرپرس ــد.  کردن ــز  متماي ــم  ه از  را 
ــاني بودند که بيشترين  کارمندمحور، کس
ــان مي کردند و  ــاه کارکن ــر رف ــد را ب تأکي
ــور، تأکيد  ــتان توليدمح در عوض سرپرس
بيشتري بر انجام کار داشتند. اين دو رفتار 
را مي توان در دو انتهاي يک محور در نظر 

  متغيرهاى رهبرى
سيستم 1:

اقتدارگرايي مستبدانه
Explolitive Authoritative

سيستم 2:
اقتدارگرايى خيرخواهانه 

Benevolent Authoritative

سيستم 3:
مشورت جويانه
Consultative

سيستم 4:
مشاركت جويانه
participative

1. اعتماد و اطمينان به 
زيردستان

به زيردستان اعتماد و اطمينانى 
ندارد

اطمينان و اعتمادى در حد 
ارباب به خدمتكار دارد

اعتماد و اطمينان قابل ملاحظه ولى نه 
در حد كامل به زيردستان دارد ولى 
خواهان حفظ كنترل بر تصميمات است

در همه موارد اعتماد و 
اطمينان كامل به زير دستان 

دارد

2. درك آزادى توسط 
زيردستان

در مورد بحث و تبادل نظر در 
موضوعات مربوط به كار، زيردستان 

خود را آزاد حس نمى كنند

زيردستان خود را آزاد حس 
نمى كنند

زيردستان تا حدودى خود را آزاد 
حس ميكنند

زيردستان خود را كاملاً آزاد 
حس مى كنند

3. رابطه بين بالادست و 
زيردستان

در حل مسائل مربوط به كار به 
ندرت نظر زيردستان را جويا 

مى شود

گاهى نظرات زيردستان را 
جويا مى شود

به كلى نظرات زيردستان را جويا 
گشته و سعى در استفاده از آنها 

دارد

هميشه نظرات زيردستان را 
جويا شده و آنها را 
به كار مى بندد

4. نوع ايجاد انگيزه در 
پاداش و گاهى تنبيه واقعى ترس و تهديدكاركنان

يا بالقوه
پاداش گاهى تنبيه و قدرى 

مشاركت

پاداشهاى مادى بر اساس 
سيستم مورد توافق طرفين 
هماره با مشاركت گروهى در 
هدف گذارى و بهينه كردن 
روشها و ارزيابى پيشرفت كار

5. فرايند تعامل و نفوذ و 
ميزان و نوع تعامل

حداقل تعامل و همواره با ترس 
و عدم اعتماد

حداقل تعامل و معمولاً با 
قدرى تحقير از جانب رئيس و 
ترس و احتياط از جانب كاركنان

تعامل متوسط همراه با ميزان خوبى 
از اعتماد و اطمينان

تعامل زياد و دوستانه توأم 
با اعتماد و اطمينان زياد

نمودار 2- رابطه بين سبك مديريت و نوع نظارتجدول 1- نمونه هايى از موارد جدول ليكرت دربارة ويژگى هاى سازمان و عملكرد سيستم هاى مختلف رهبرى و مديريت
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گرفت.» (رضائيان، ۱۳۸۰: ۳۸۲)
بنا به مدل ليکرت رفتارهاي مديران، زير 
مجموعة چهار گروه قرار مي گيرد. هر گروه 
پيش فرض هاي معين و رفتارهاي مشخصي 
ــر دارد. اين چهار گروه و ويژگي هاي  را درب

آنها به اين شرح است:
ــوع مديريت  گـروه/ سيسـتم۱: اين ن
ــان و اعتمادي  ــتان هيچ اطمين به زيردس
ــا را در فرايند  ــدرت آنه ــرا به ن ــدارد؛ زي ن
ــه  هم ــد.  مي ده ــرکت  ش ــري  تصميم گي
تصميمات و هدف گذاري سازمان در رأس 
ــق زنجيره فرمان  ــام مي گيرد و از طري انج
ــازمان منتقل مي شود.  به سطوح پايين س
زيردستان مجبورند با ترس، تهديد، تنبيه، 
ــطوح  ــي و رضايت در س ــاي اتفاق پاداش ه
ــي کار کنند. نقش و  ــي و ايمن فيزيولوژيک
ــه ميان رئيس و  ــش متقابل اندکي ک واکن
ــولاً با ترس و  ــوس اتفاق مي افتد، معم مرئ
ــت. ارتباطات از بالا به  ــي همراه اس بدگمان
ــت. فرايند  ــن، عمودي و يک طرفه اس پايي
ــطح مديريت عالي  ــديداً در س کنترل، ش
متمرکز است و معمولاً در اين شرايط يک 

سازمان غيررسمي تشکيل مي-شود که با 
هدف هاي سازمان مخالفت مي ورزد.

ــوع مديريت  گـروه/ سيسـتم۲: اين ن
ــدارا، نظير  ــوأم با م ــان ت ــاد و اطمين اعتم
ــه خدمتکار  ــاب ب ــان ارب ــاد و اطمين اعتم
نسبت به زيردستان دارد؛ در حالي که همه 
ــازمان در  تصميمات و تعيين هدف هاي س
ــام مي گيرد، برخي تصميمات در  رأس انج
چارچوب تجويزشده اي در سطوح پايين تر 
اتخاذ مي شود. پاداش ها و برخي تنبيه هاي 
ــزش کارکنان به  ــراي انگي ــي بالقوه ب عمل
ــود. هر نوع کنش و واکنش  کار برده مي ش
ــل رئيس و مرئوس با مدارا و ارفاق از  متقاب
ــرس و احتياط از طرف  ــا و با ت طرف رؤس
ــرد. در حالي که  ــان صورت مي گي مرئوس
ــت مديران  فرايند کنترل، همچنان در دس
ــطوح  ــت، برخي نيز به س عالي متمرکز اس
ــود. معمولاً  مياني و پايين تر تفويض مي ش
يک سازمان غيررسمي شکل مي گيرد، ولي 
هميشه در مقابل هدف هاي رسمي سازمان 

مقاومت نمي کند.
گروه/ سيستم۳: اين مديريت اطمينان 

ــه کامل به  ــه ولي ن ــل توج ــاد قاب و اعتم
ــتان دارد. در حالي که تصميمات و  زيردس
ــي هاي مهم در سطح عالي اتخاذ  خط مش
ــازه داده  ــتان نيز اج ــه زيردس مي گردد ب
ــطوح پائين تر در موارد  ــود که در س مي ش
ــيار خاص و تخصصي به تصميم گيري  بس
ــالا و پايين  ــاط در جهت ب ــد. ارتب بپردازن
ــد. پاداش ها،  ــله  مراتب جريان مي ياب سلس
ــارکت در  تنبيه ها اتفاقي و تا اندازه اي مش
ــتفاده  کار براي انگيزش کارگران مورد اس
قرار مي گيرند. کنش و واکنش هاي متقابل 
معتدلي ميان رئيس و مرئوس جريان دارد 
ــان متعادلي  ــاد و اطمين ــه غالباً با اعتم ک
ــت. جوانب مهم فرايند کنترل به  همراه اس
ــود و اين کار در هر دو  پايين واگذار مي ش
ــاس مسئوليت  ــطح بالا و پايين با احس س
توأم است. سازمان غيررسمي ممکن است 
شکل پيدا کند، ولي يا هدف هاي سازماني 
را تأييد مي کند يا تا اندازه اي در مقابل آن 

مقاومت مي کند.
گروه/ سيسـتم۴: در اين نوع مديريت، 
ــه  ــبت ب ــي نس ــان کامل ــاد و اطمين اعتم

ــت  برايند نيروهاي تعقلي و تخيلي فرد اس
ــود را درمي نوردد؛  ــاي موج و محدوديت ه
ــه توليد كالا،  ــداع كند؛ ب ــده اي نو اب ــا اي ت
ــد مي انجامد و  ــات جدي ــا خدم ــد ي فراين
ــودآوري سازمان شده و بقاي آن  موجب س
ــور و پولادي،  ــن مي كند. (قرائي پ را تضمي

(۱۳۸۵
انـواع مطالعات رهبـري و مدل مورد 

بررسي در اين مقاله
حال که مفهوم رهبري و منشأ آن روشن 
ــد، نکته ديگري که در باره موضوع اين  ش
ــود اين است که سير  ــن ش مقاله بايد روش
ــدا تا کنون  ــات رهبري از ابت ــور مطالع تط
چگونه بوده است. بررسي اين موضوع خود 
مي تواند موضوع يک مقاله مستقل باشد اما 
ــه لحاظ آنکه مبناي ما در اين مقاله مدل  ب
ــت، بايد بدانيم که مدل  رهبري ليکرت اس
او در کجاي اين مطالعات واقع شده است. 
ــک طبقه بندي  ــت که ي ــن لازم اس بنابراي
ــي از همه نظريات و مدل هايي که براي  کل
ــان دهيم تا  ــت، نش ــده اس رهبري ارائه ش
جايگاه اين نظريه در بين آنها بيشتر نمايان 

باشد. اگر بخواهيم اين مطالعات و نظريه ها 
ــته  ــدي کنيم، به اين چهار دس را طبقه بن

تقسيم خواهد شد:
ــز بر روي  • صفـات مشـخصه: با تمرک

ويژگي هاي شخصي رهبر؛
ــار رهبر در  ــر رفت ــا تمرکز ب • رفتـار: ب

برخورد با کارکنان؛
ــازگاري ميان  • اقتضايي: با تمرکز بر س

رفتار رهبر و شرايط وضعيتي؛
• جاذبة استثنايي: با تمرکز بر بصيرت، 
ــش رهبران  ــي و صفات نيروبخ الهام بخش

استثنايي.
ــا توجه به انواع مختلف مطالعات  اکنون ب
ــه در اين باره عرضه  رهبري و مدل هايي ک
ــه مورد نظر  ــود، آنچه در اين مطالع مي ش
نويسنده است، بررسي تأثير سبک رهبري 
ــان با عنايت به  ــران بر خلاقيت کارکن مدي

مطالعه و نظريه ليکرت است. 
ــط  توس ــيگان؛  ميش ــگاه  دانش مطالعات 

«ليکرت و ساير پژوهشگران»
ــاي چهارگانه به رهبري، در  در رويکرده
رويکرد رفتاري، مطالعات نسبتاً گسترده اي 

ــه اين  ــت. در بين هم ــه اس ــکل گرفت ش
ــات به لحاظ آنکه در تحقيق ما مدل  مطالع
سيستم چهار «رنسيس ليکرت» مبنا قرار 
ــن بخش مباني نظري ما  دارد، محوري تري
ــعي مي شود به  ــت که س همين مطالعه اس

صورتي کامل مورد تأمل قرار گيرد. 
ــگاه  ــه مطالعات دانش ــه ب ــدل ک ــن م اي
ــهرت يافته، در اواخر دهه  ميشيگان نيز ش
ــط ليکرت و ساير پژوهشگران  ۱۹۴۰ توس
ــت.  ــيگان صورت گرفته اس ــگاه ميش دانش
ــي ها را به منظور  ــره اي از بررس آنها زنجي
ــري انجام  ــاي رهب ــاختن رفتاره متمايزس
ــا گروه هاي  ــي که ب ــد. از مصاحبه هاي دادن
در  و  ــف  ضعي و  ــي  عال ــرد  عملک داراي 
ــازمان هاي متفاوت انجام دادند، دو نوع  س
ــور و توليدمحور  ــار رهبري: کارمندمح رفت
ــتان  سرپرس ــد.  کردن ــز  متماي ــم  ه از  را 
ــاني بودند که بيشترين  کارمندمحور، کس
ــان مي کردند و  ــاه کارکن ــر رف ــد را ب تأکي
ــور، تأکيد  ــتان توليدمح در عوض سرپرس
بيشتري بر انجام کار داشتند. اين دو رفتار 
را مي توان در دو انتهاي يک محور در نظر 

  متغيرهاى رهبرى
سيستم 1:

اقتدارگرايي مستبدانه
Explolitive Authoritative

سيستم 2:
اقتدارگرايى خيرخواهانه 

Benevolent Authoritative

سيستم 3:
مشورت جويانه
Consultative

سيستم 4:
مشاركت جويانه
participative

1. اعتماد و اطمينان به 
زيردستان

به زيردستان اعتماد و اطمينانى 
ندارد

اطمينان و اعتمادى در حد 
ارباب به خدمتكار دارد

اعتماد و اطمينان قابل ملاحظه ولى نه 
در حد كامل به زيردستان دارد ولى 
خواهان حفظ كنترل بر تصميمات است

در همه موارد اعتماد و 
اطمينان كامل به زير دستان 

دارد

2. درك آزادى توسط 
زيردستان

در مورد بحث و تبادل نظر در 
موضوعات مربوط به كار، زيردستان 

خود را آزاد حس نمى كنند

زيردستان خود را آزاد حس 
نمى كنند

زيردستان تا حدودى خود را آزاد 
حس ميكنند

زيردستان خود را كاملاً آزاد 
حس مى كنند

3. رابطه بين بالادست و 
زيردستان

در حل مسائل مربوط به كار به 
ندرت نظر زيردستان را جويا 

مى شود

گاهى نظرات زيردستان را 
جويا مى شود

به كلى نظرات زيردستان را جويا 
گشته و سعى در استفاده از آنها 

دارد

هميشه نظرات زيردستان را 
جويا شده و آنها را 
به كار مى بندد

4. نوع ايجاد انگيزه در 
پاداش و گاهى تنبيه واقعى ترس و تهديدكاركنان

يا بالقوه
پاداش گاهى تنبيه و قدرى 

مشاركت

پاداشهاى مادى بر اساس 
سيستم مورد توافق طرفين 
هماره با مشاركت گروهى در 
هدف گذارى و بهينه كردن 
روشها و ارزيابى پيشرفت كار

5. فرايند تعامل و نفوذ و 
ميزان و نوع تعامل

حداقل تعامل و همواره با ترس 
و عدم اعتماد

حداقل تعامل و معمولاً با 
قدرى تحقير از جانب رئيس و 
ترس و احتياط از جانب كاركنان

تعامل متوسط همراه با ميزان خوبى 
از اعتماد و اطمينان

تعامل زياد و دوستانه توأم 
با اعتماد و اطمينان زياد

نمودار 2- رابطه بين سبك مديريت و نوع نظارتجدول 1- نمونه هايى از موارد جدول ليكرت دربارة ويژگى هاى سازمان و عملكرد سيستم هاى مختلف رهبرى و مديريت
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ــند تا به  ــران در بلندمدت بايد بكوش مدي
سوي استفاده از سبك كارمندمحور پيش 
ــبكي توان  ــد؛ با اين اميد كه چنين س برون
بالقوه زيادي براي افزايش انگيزه كاركنان، 
كارگروهي ،  ــري،  تصميم گي كيفيت  بهبود 
ــرورش كاركنان را دربر  افزايش روحيه و پ

داشته باشد. 
ــد، فرض شده و به  اکنون با آنچه بيان ش
ــد که در سازمان هاي رسانه اي،  نظر مي رس
ــاندن خلاقيت کارکنان  ــراي به فعليت رس ب
ــته مرکزي  و توليدگران پيام به عنوان هس
ــاني در اين سازمان ها، ضروري  نيروي انس
ــورد توجه  ــبک هاي رهبري م ــت تا س اس
ــاس  ــد؛ چرا که بر اس و عنايت مديران باش
ــياري  ــه در مباني پيش  گفته آمد، بس آنچ
ــترش  ــه موجب ايجاد يا گس ــي ک از عوامل
خلاقيت در بين کارکنان مي شوند، عواملي 
هستند که رابطه مستقيمي با نوع رهبري 
ــد و در بين اين  ــان دارن ــت کارکن و هداي
عوامل انگيزشي وجود و چگونگي اعتماد و 
اطمينان به زيردستان، درک آزادي توسط 
ــت و زيردست، نوع  آنان، رابطه بين بالادس
ــاد انگيزه در کارکنان و فرايند تعامل و  ايج

نفوذ و ميزان آن بسيار مؤثرند.
روش تحقيق

ــن مطالعه، در  ــيدن اي براي به سامان رس

ــتفاده از  بخش چارچوب نظري تحقيق، اس
روش اسنادي و كتابخانه اي اجتناب ناپذيرو 
ــن تحقيق با  ــت. ازاين رو در اي ــوم اس مرس
ــه به كتاب ها، مقالات، پايان نامه ها و  مراجع
ــي ديدگاه ها  پژوهش هاي مختلف، به بررس
ــمندان و صاحبنظران در  و نظريات انديش
ــت و تئوري هاي رهبري و  ــه با خلاقي رابط
ــري و مديريت  ــف رهب ــبک هاي مختل س
ــي و  ــد و در آخر براي بررس ــه ش پرداخت
ــي  ــن خلاقيت تهيه کنندگان و بررس تعيي
سبک رهبري مديران گروه هاي برنامه ساز 
ــبکه هاي راديويي و ارتباط اين دو با  در ش
ــي استفاده شد. روش  هم از روش پيمايش
ــن روش به كاررفته در  ــي، مهمتري پيمايش
ــت. بر همين اساس در اين  اين تحقيق اس
مورد نيز با استفاده از مباني نظري تحقيق، 
براي سنجش ميزان خلاقيت تهيه کنندگان 
ــتاندارد رندسيپ و براي  از پرسش نامه اس
ــبک رهبري بر اساس معيارهاي  تعيين س
ــرت به  ــه ليک ــدل و نظري ــده در م ذکرش
طراحي سؤال پرداخته شد. اين سؤال ها در 
ــپس داده ها،  ــن جامعه نمونه توزيع و س بي

تحليل و تفسير شد.
با توجه به پيچيدگي موضوع و جلوگيري 
ــدم درك صحيح  ــي از ع ــاي ناش از خطاه
ــطح تحصيلات جامعه آماري،  سؤالات، س

ــت.  ــده اس بالاتر از ديپلم در نظر گرفته ش
ــامل کلية  بنابراين جامعه آماري تحقيق ش
ــداي جمهوري  ــدگان معاونت ص تهيه کنن
ــبکه هاي  ــت که در ش ــران اس ــلامي اي اس
ــغول به کارند و داراي  مختلف راديويي مش

مدرک تحصيلي بالاتر از ديپلم هستند. 
ــي ميزان  در اين تحقيق به منظور بررس
ــته از  ــتقل و وابس ــب متغيرهاي مس تناس
ــي  ــون دوجمله اي (Binomial)، بررس آزم
ــن متغيرهاي تحقيق  ــي دار بي ارتباط معن
ــپيرمن و  ــتگي رتبه اي اس از آزمون همبس
ــتقل يعني  رتبه بندي مؤلفه هاي متغير مس
ــون تحليل و  ــري، از آزم ــبك هاي رهب س

ارزيابي فريدمن استفاده شده است.
يافته هاي تحقيق

ــي داده هاي  ــل توصيف ــته از تحلي گذش
ــير  ــه از تحليل و تفس ــاري، نتايجي ک آم
ــتنباطي داده ها حاصل مي شود، هسته  اس
ــت. براي اين منظور  اصلي اين تحقيق اس
ــون براي  ــتگي پيرس ابتدا از ضريب همبس
ــتگي و ارتباط بين  ــي ميزان همبس بررس
متغيرهاي تحقيق، آزمون دوجمله اي براي 
ــقم فرضيات تحقيق و  ــي صحت و س بررس
ــل واريانس فريدمن به منظور  آزمون تحلي
رتبه بندي مؤلفه هاي متغير مستقل تحقيق 
ــده  ــبک رهبري در نظرگرفته ش يعني س

ــه  اينک ــا  ي ــود.  مي ش ــراز  اب ــتان  زيردس
ــر  ــيع در سراس ــري به طور وس تصميم گي
سازمان توزيع مي گردد، ولي از يک وحدت 
و يگانگي برخوردار است. ارتباطات نه فقط 
ــه بين گروه ها  ــات بالا و پايين، بلک در جه
ــان دارد. انگيزش کارکنان  و همگنان جري
ــا در تعيين  ــتقيم آنه ــارکت مس بر اثر مش
بهبود  ــا،  هدف ه ــادي،  اقتص ــاي  پاداش ه
ــرفت در جهت  ــيابي پيش ــا و ارزش روش ه
ــت اين نوع  ــه وجود مي آيد. تح هدف ها ب
ــش و واکنش متقابل رئيس-  مديريت، کن
مرئوس، گسترده، دوستانه و توأم با اعتماد 
ــت. از لحاظ فرايند  ــان فراوان اس و اطمين
ــترده اي  ــئوليت جمعي و گس کنترل، مس
ــاي پايين تر کاملاً  ــه واحده وجود دارد ک
در آن مشارکت دارند. سازمان هاي رسمي 
ــتند، لذا همة  ــمي غالباً يکي هس و غيررس
نيروهاي اجتماعي از کوشش هايي که براي 
تحقق هدف هاي سازماني به عمل مي آيد، 

جانبداري مي کنند.
ــتم يک،  ــه مديريت سيس ــور خلاص به ط
سبکي وظيفه مدار (task- oriented) آمرانه 
ــه مديريت  ــت؛ در حالي ک و ساخت گراس
Re-) ــتم چهار، يک سبک رابطه مدار سيس

ــه بر کار  ــت ک lationship- Oriented) اس
ــت.  ــتوار اس ــي و اعتماد متقابل اس گروه

سيستم هاي دو و سه، سبک هاي حد فاصل 
ميان دو حالت افراط و تفريط هستند.

ــين  ــتفاده از مطالعات پيش ليکرت، با اس
دانشگاه ميشيگان، به تحقيقات گسترده اي 
ــف الگوهاي رفتاري عام مديران  براي کش
بسيار مولد در مقايسه با ساير مديران انجام 
ــتاني که بهترين  داد و دريافت که سرپرس
عملکرد را دارند، کساني اند که توجه عمده 
ــائل کارکنان  ــاني مس ــود را بر ابعاد انس خ
متمرکز کرده و مي کوشند از طريق تعيين 
هدف هاي عملکرد بالا، اثربخشي گروه هاي 
ــتان  ــد. اين سرپرس ــش دهن کاري را افزاي
ــاير  ــدند و س «کارمندمحور» ناميده مي ش
ــتمر براي  ــار مس ــه فش ــتاني را ک سرپرس
ــد، «کارمندمحور»  ــتر مي آوردن توليد بيش
ــد و راندمان واحد آنان اغلب کم  مي ناميدن

بوده است.
ليکرت همچنين کشف کرد که سرپرستان 
ــيار مولد، هدف هاي کاري و کارهايي را  بس
که بايد انجام شود، براي کارکنانشان روشن 
مي سازند و بعد به آنان در انجام کار آزادي 
مي دهند. به عبارتي ديگر اين سرپرستان، 
به جاي نظارت دقيق، نظارت کلي همراه با 

بهره وري زياد دارند.
ــور و  ــبك هاي كارمندمح ــاي س يافته ه
ــور، معضلي را براي مديران ايجاد  توليدمح

ــاركتي  ــبك رهبري مش كرده بود؛ زيرا س
ــرد بهتري را  ــور) گاهي عملك (كارمندمح
ــبك اقتدارمآب ايجاد مي كرد،  نسبت به س
ولي گاهي هم عملكرد ضعيف تر يا برابر آن 
را موجب مي شد. گذشته از اين، بسياري از 
مديران به سبك مشارکتي عادت نداشتند. 
ــگاه ميشيگان  ــگران دانش دو تن از پژوهش
ــميت به منظور كمك  ــه نام تاننبوم و اس ب
ــل به ويژه  ــراي حل اين معض به مديران ب
از  ــتاري  پيوس ــري،  تصميم گي ــاظ  لح از 
ــه كردند كه در  ــبك هاي رهبري را ارائ س
ــت. اين  ــده اس ــودار ۳ نمايش داده ش نم
ــبك هاي گوناگون رهبري را از  پيوستار س
ــآب (رئيس محور) در يك  رهيافت اقتدارم
نهايت تا رهيافت مشاركتي (كارمندمحور) 

در نهايت ديگر نشان مي دهد.
بنا بر نظر اين دو پژوهشگر، مديران براي 
ــبك رهبري خود، بايد نيروهاي  انتخاب س
ــبك هاي  ــد اينكه با س ــي خود (مانن درون
ــاس راحتي مي كنند)  گوناگون چقدر احس
و نيروهاي درون كاركنانشان (مانند ميزان 
ــئوليت) و  ــراي قبول مس ــي آنان ب آمادگ
ــار زمان) را  ــن وضعيت (مانند فش همچني
ــه اينکه مديران با  ــر بگيرند و خلاص در نظ
ــدري انعطاف در  ــه به وضعيت، بايد ق توج
ــند و توصيه مي كنند كه  ــته باش رفتار داش
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ــند تا به  ــران در بلندمدت بايد بكوش مدي
سوي استفاده از سبك كارمندمحور پيش 
ــبكي توان  ــد؛ با اين اميد كه چنين س برون
بالقوه زيادي براي افزايش انگيزه كاركنان، 
كارگروهي ،  ــري،  تصميم گي كيفيت  بهبود 
ــرورش كاركنان را دربر  افزايش روحيه و پ

داشته باشد. 
ــد، فرض شده و به  اکنون با آنچه بيان ش
ــد که در سازمان هاي رسانه اي،  نظر مي رس
ــاندن خلاقيت کارکنان  ــراي به فعليت رس ب
ــته مرکزي  و توليدگران پيام به عنوان هس
ــاني در اين سازمان ها، ضروري  نيروي انس
ــورد توجه  ــبک هاي رهبري م ــت تا س اس
ــاس  ــد؛ چرا که بر اس و عنايت مديران باش
ــياري  ــه در مباني پيش  گفته آمد، بس آنچ
ــترش  ــه موجب ايجاد يا گس ــي ک از عوامل
خلاقيت در بين کارکنان مي شوند، عواملي 
هستند که رابطه مستقيمي با نوع رهبري 
ــد و در بين اين  ــان دارن ــت کارکن و هداي
عوامل انگيزشي وجود و چگونگي اعتماد و 
اطمينان به زيردستان، درک آزادي توسط 
ــت و زيردست، نوع  آنان، رابطه بين بالادس
ــاد انگيزه در کارکنان و فرايند تعامل و  ايج

نفوذ و ميزان آن بسيار مؤثرند.
روش تحقيق

ــن مطالعه، در  ــيدن اي براي به سامان رس

ــتفاده از  بخش چارچوب نظري تحقيق، اس
روش اسنادي و كتابخانه اي اجتناب ناپذيرو 
ــن تحقيق با  ــت. ازاين رو در اي ــوم اس مرس
ــه به كتاب ها، مقالات، پايان نامه ها و  مراجع
ــي ديدگاه ها  پژوهش هاي مختلف، به بررس
ــمندان و صاحبنظران در  و نظريات انديش
ــت و تئوري هاي رهبري و  ــه با خلاقي رابط
ــري و مديريت  ــف رهب ــبک هاي مختل س
ــي و  ــد و در آخر براي بررس ــه ش پرداخت
ــي  ــن خلاقيت تهيه کنندگان و بررس تعيي
سبک رهبري مديران گروه هاي برنامه ساز 
ــبکه هاي راديويي و ارتباط اين دو با  در ش
ــي استفاده شد. روش  هم از روش پيمايش
ــن روش به كاررفته در  ــي، مهمتري پيمايش
ــت. بر همين اساس در اين  اين تحقيق اس
مورد نيز با استفاده از مباني نظري تحقيق، 
براي سنجش ميزان خلاقيت تهيه کنندگان 
ــتاندارد رندسيپ و براي  از پرسش نامه اس
ــبک رهبري بر اساس معيارهاي  تعيين س
ــرت به  ــه ليک ــدل و نظري ــده در م ذکرش
طراحي سؤال پرداخته شد. اين سؤال ها در 
ــپس داده ها،  ــن جامعه نمونه توزيع و س بي

تحليل و تفسير شد.
با توجه به پيچيدگي موضوع و جلوگيري 
ــدم درك صحيح  ــي از ع ــاي ناش از خطاه
ــطح تحصيلات جامعه آماري،  سؤالات، س

ــت.  ــده اس بالاتر از ديپلم در نظر گرفته ش
ــامل کلية  بنابراين جامعه آماري تحقيق ش
ــداي جمهوري  ــدگان معاونت ص تهيه کنن
ــبکه هاي  ــت که در ش ــران اس ــلامي اي اس
ــغول به کارند و داراي  مختلف راديويي مش

مدرک تحصيلي بالاتر از ديپلم هستند. 
ــي ميزان  در اين تحقيق به منظور بررس
ــته از  ــتقل و وابس ــب متغيرهاي مس تناس
ــي  ــون دوجمله اي (Binomial)، بررس آزم
ــن متغيرهاي تحقيق  ــي دار بي ارتباط معن
ــپيرمن و  ــتگي رتبه اي اس از آزمون همبس
ــتقل يعني  رتبه بندي مؤلفه هاي متغير مس
ــون تحليل و  ــري، از آزم ــبك هاي رهب س

ارزيابي فريدمن استفاده شده است.
يافته هاي تحقيق

ــي داده هاي  ــل توصيف ــته از تحلي گذش
ــير  ــه از تحليل و تفس ــاري، نتايجي ک آم
ــتنباطي داده ها حاصل مي شود، هسته  اس
ــت. براي اين منظور  اصلي اين تحقيق اس
ــون براي  ــتگي پيرس ابتدا از ضريب همبس
ــتگي و ارتباط بين  ــي ميزان همبس بررس
متغيرهاي تحقيق، آزمون دوجمله اي براي 
ــقم فرضيات تحقيق و  ــي صحت و س بررس
ــل واريانس فريدمن به منظور  آزمون تحلي
رتبه بندي مؤلفه هاي متغير مستقل تحقيق 
ــده  ــبک رهبري در نظرگرفته ش يعني س

ــه  اينک ــا  ي ــود.  مي ش ــراز  اب ــتان  زيردس
ــر  ــيع در سراس ــري به طور وس تصميم گي
سازمان توزيع مي گردد، ولي از يک وحدت 
و يگانگي برخوردار است. ارتباطات نه فقط 
ــه بين گروه ها  ــات بالا و پايين، بلک در جه
ــان دارد. انگيزش کارکنان  و همگنان جري
ــا در تعيين  ــتقيم آنه ــارکت مس بر اثر مش
بهبود  ــا،  هدف ه ــادي،  اقتص ــاي  پاداش ه
ــرفت در جهت  ــيابي پيش ــا و ارزش روش ه
ــت اين نوع  ــه وجود مي آيد. تح هدف ها ب
ــش و واکنش متقابل رئيس-  مديريت، کن
مرئوس، گسترده، دوستانه و توأم با اعتماد 
ــت. از لحاظ فرايند  ــان فراوان اس و اطمين
ــترده اي  ــئوليت جمعي و گس کنترل، مس
ــاي پايين تر کاملاً  ــه واحده وجود دارد ک
در آن مشارکت دارند. سازمان هاي رسمي 
ــتند، لذا همة  ــمي غالباً يکي هس و غيررس
نيروهاي اجتماعي از کوشش هايي که براي 
تحقق هدف هاي سازماني به عمل مي آيد، 

جانبداري مي کنند.
ــتم يک،  ــه مديريت سيس ــور خلاص به ط
سبکي وظيفه مدار (task- oriented) آمرانه 
ــه مديريت  ــت؛ در حالي ک و ساخت گراس
Re-) ــتم چهار، يک سبک رابطه مدار سيس

ــه بر کار  ــت ک lationship- Oriented) اس
ــت.  ــتوار اس ــي و اعتماد متقابل اس گروه

سيستم هاي دو و سه، سبک هاي حد فاصل 
ميان دو حالت افراط و تفريط هستند.

ــين  ــتفاده از مطالعات پيش ليکرت، با اس
دانشگاه ميشيگان، به تحقيقات گسترده اي 
ــف الگوهاي رفتاري عام مديران  براي کش
بسيار مولد در مقايسه با ساير مديران انجام 
ــتاني که بهترين  داد و دريافت که سرپرس
عملکرد را دارند، کساني اند که توجه عمده 
ــائل کارکنان  ــاني مس ــود را بر ابعاد انس خ
متمرکز کرده و مي کوشند از طريق تعيين 
هدف هاي عملکرد بالا، اثربخشي گروه هاي 
ــتان  ــد. اين سرپرس ــش دهن کاري را افزاي
ــاير  ــدند و س «کارمندمحور» ناميده مي ش
ــتمر براي  ــار مس ــه فش ــتاني را ک سرپرس
ــد، «کارمندمحور»  ــتر مي آوردن توليد بيش
ــد و راندمان واحد آنان اغلب کم  مي ناميدن

بوده است.
ليکرت همچنين کشف کرد که سرپرستان 
ــيار مولد، هدف هاي کاري و کارهايي را  بس
که بايد انجام شود، براي کارکنانشان روشن 
مي سازند و بعد به آنان در انجام کار آزادي 
مي دهند. به عبارتي ديگر اين سرپرستان، 
به جاي نظارت دقيق، نظارت کلي همراه با 

بهره وري زياد دارند.
ــور و  ــبك هاي كارمندمح ــاي س يافته ه
ــور، معضلي را براي مديران ايجاد  توليدمح

ــاركتي  ــبك رهبري مش كرده بود؛ زيرا س
ــرد بهتري را  ــور) گاهي عملك (كارمندمح
ــبك اقتدارمآب ايجاد مي كرد،  نسبت به س
ولي گاهي هم عملكرد ضعيف تر يا برابر آن 
را موجب مي شد. گذشته از اين، بسياري از 
مديران به سبك مشارکتي عادت نداشتند. 
ــگاه ميشيگان  ــگران دانش دو تن از پژوهش
ــميت به منظور كمك  ــه نام تاننبوم و اس ب
ــل به ويژه  ــراي حل اين معض به مديران ب
از  ــتاري  پيوس ــري،  تصميم گي ــاظ  لح از 
ــه كردند كه در  ــبك هاي رهبري را ارائ س
ــت. اين  ــده اس ــودار ۳ نمايش داده ش نم
ــبك هاي گوناگون رهبري را از  پيوستار س
ــآب (رئيس محور) در يك  رهيافت اقتدارم
نهايت تا رهيافت مشاركتي (كارمندمحور) 

در نهايت ديگر نشان مي دهد.
بنا بر نظر اين دو پژوهشگر، مديران براي 
ــبك رهبري خود، بايد نيروهاي  انتخاب س
ــبك هاي  ــد اينكه با س ــي خود (مانن درون
ــاس راحتي مي كنند)  گوناگون چقدر احس
و نيروهاي درون كاركنانشان (مانند ميزان 
ــئوليت) و  ــراي قبول مس ــي آنان ب آمادگ
ــار زمان) را  ــن وضعيت (مانند فش همچني
ــه اينکه مديران با  ــر بگيرند و خلاص در نظ
ــدري انعطاف در  ــه به وضعيت، بايد ق توج
ــند و توصيه مي كنند كه  ــته باش رفتار داش

نمودار 3- پيوستار سبك هاي رهبري
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تهيه كنندگان راديو بهترين سبك رهبري 
به شمار مي آيد.

آزمون دوجمله اي
در تحقيق حاضر به منظور بررسي وجود 
ــاي تحقيق  ــن متغيره ــود رابطه بي ــا نب ي
ــون دوجمله اي  ــا از آزم ــاي آنه و مؤلفه ه
ــتقل در  ــت. متغير مس ــتفاده شده اس اس
ــت و  ــبك هاي رهبري اس ــن تحقيق، س اي
سبك هاي رهبري عبارتند از: سبك  رهبري 
ــتوري يا آمرانه، سبك رهبري حمايتي  دس
ــبك رهبري مشورتي و  يا خيرخواهانه، س
سبك رهبري مشاركتي و متغير وابسته نيز 

خلاقيت است.
ــه اي زماني كه احتمال  در آزمون دوجمل
ــتر از احتمال آزمون  ــده، بيش مشاهده ش
ــد و سطح معناداري نيز كمتر از ميزان  باش
ــد؛ فرض موردنظر قبول است در  خطا باش
غير اين صورت فرض H0 پذيرفته مي شود.

ــت تهيه كنندگان  ــورد ميزان خلاقي در م
راديو، همانگونه كه از جدول بعد برمي آيد، 
ــده  ــاهده ش با توجه به اينكه احتمال مش
ــطح  ــت و س ــتر از احتمال آزمون اس بيش
ــتر از ميزان خطاست و  معناداري نيز بيش
ــطح معني داري  ــتربودن س باتوجه به بيش
ــبت به ميزان خطا، فرضيه اول مبني بر  نس
اين كه ميزان خلاقيت تهيه كنندگان راديو 

پايين است، قبول مي شود. 
ــري همانگونه  ــبك هاي رهب در مورد س
ــا توجه به  ــر مي آيد ب ــه از جدول بعد ب ك
از  ــده  مشاهده ش ــال  احتم ــتربودن  بيش
ــن كمتربودن  ــون و همچني ــال آزم احتم
ــا در مورد  ــطح معناداري از ميزان خط س
 H0 سبك رهبري دستوري يا آمرانه، فرض
ــبك رهبري پذيرفته  تنها براي اين نوع س

مي شود و مي توان نتيجه گرفت كه: 
• تهيه کنندگان راديو در معاونت صدا، از 

ميزان خلاقيت مناسبي برخوردار نيستند.
ــتر مديران گروه در راديو از سبك  • بيش
رهبري دستوري يا آمرانه استفاده مي كنند.

ــتر مديران گروه در راديو از سبك  • بيش
رهبري حمايتي استفاده نمي كنند.

ــتر مديران گروه در راديو از سبك  • بيش
رهبري مشورتي استفاده نمي كنند.

ــتر مديران گروه در راديو از سبك  • بيش
رهبري مشاركتي استفاده نمي كنند.

ــوان نتيجه  ــي مي ت ــه طوركل ــن ب بنابراي
ــران گروه  ــبك رهبري مدي گرفت بين س
ــت تهيه کنندگان  در راديو و ميزان خلاقي
ــود دارد؛ با توجه  ــا رابطه معناداري وج آنه
ــتر مديران گروه در راديو  ــتفاده بيش به اس
ــتوري يا آمرانه اغلب  از سبك رهبري دس
ــت بالايي  ــو از خلاقي ــدگان رادي تهيه كنن

برخوردار نيستند.

است. 
آزمون همبستگي

ــون يك آزمون  ــتگي پيرس آزمون همبس
ــتگي بين دو  ــي همبس معروف براي بررس
ــت. زماني ارتباط بين دو  يا چند متغير اس
ــطح معناداري  ــود كه س متغير تأييد مي ش
ــد و اگر سطح  كوچك تر از ميزان خطا باش
معناداري بيشتر از ميزان خطا باشد، در آن 
ــود. در اينجا ما با  ــورت H0 تأييد مي ش ص
لحاظ كردن ميزان خطاي ۰/۰۵ به بررسي 

همبستگي بين دو متغير مي پردازيم.
ــتگي مؤلفه  در جدول زير ضرايب همبس
ــبك هاي رهبري  ــت و هر يك از س خلاقي
(دستوري يا آمرانه، حمايتي يا خيرخواهانه، 
ــطوح  ــاركتي) به همراه س ــورتي و مش مش

معناداري ارائه شده است:
ــاهده  ــه در جدول فوق مش ــه ك همانگون
ــود، مؤلفه خلاقيت با سبك رهبري  مي ش

ــاركتي در سطح معناداري كمتر ۰/۰۵  مش
ــي با افزايش  ــتگي مثبت دارد؛ يعن همبس
ــارکتي، نمره  و يا كاهش نمره رهبري مش
خلاقيت فرد نيز افزايش و يا كاهش مي يابد 
و از طرفي چون ميزان همبستگي بين اين 
متغير با خلاقيت بيشتر از ساير سبک هاي 
ــت، بيانگر آن است که در نمونه  رهبري اس
ــبك رهبري براي  مورد مطالعه، بهترين س
ــبك  ــذاري بر خلاقيت مي تواند س تأثيرگ

تفويضي يا مشاركتي باشد.
ــا آمرانه با  ــتوري ي ــري دس ــبك رهب  س
سبك هاي رهبري حمايتي يا خيرخواهانه 
ــر از ۰/۰۱ داراي  ــطح معناداري كمت در س
ــبك  ــتگي مثبت و همچنين اين س همبس
ــورتي و  ــبك هاي رهبري مش رهبري با س
ــاداري كمتر از  ــطح معن ــاركتي در س مش
ــتگي منفي است. اين  ۰/۰۱ داراي همبس
ــت که با افزايش امتياز  مطلب بدين معناس

نمره سبک رهبري آمرانه، نمره سبک هاي 
ــورتي کاهش  ــارکتي و يا مش ــري مش رهب
ــت؛ چرا  ــت اس ــد که البته اين درس مي ياب
که اگر سبک رهبري آمرانه برگزيده شود، 
ــارکتي و يا مشورتي معنا  ديگر رهبري مش

ندارد.
ــطح معناداري كمتر  از طرف ديگر، در س
ــبك رهبري مشورتي با سبك  از ۰/۰۱ س
ــه (۰/۴۹۶-) و  ــتوري يا آمران رهبري دس
سبك رهبري مشاركتي (۰/۶۱۸) به ترتيب 
داراي همبستگي منفي و مثبت مي باشند.

ــده نشان مي دهند بين  رابطه هاي ذكرش
ــروه در راديو  ــران گ ــري مدي ــبك رهب س
ــا  ــدگان آنه ــت تهيه کنن ــزان خلاقي و مي
ــود دارد و با توجه به  ــه معناداري وج رابط
ــتگي مثبت مؤلفه خلاقيت و سبك  همبس
رهبري مشاركتي در سطح معناداري كمتر 
ــري در رابطه با  ــبك رهب ــن س از ۰/۰۵ اي
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1
بيشتر مديران گروه در راديو، 

از ميزان خلاقيت مناسبي 
برخوردارنيستند.

بيشتر مديران گروه در راديو، از ميزان 
خلاقيت مناسبي برخوردارند.

H0 مردود05 /2450 /50 /0/580

2
بيشتر مديران گروه در راديو، از 
سبك رهبري دستوري استفاده 

نمي كنند.

بيشتر مديران گروه در راديو، از سبك 
رهبري دستوري استفاده مي كنند.

H0 قبول5 /0130 /50 /670 /0

3
بيشتر مديران گروه در راديو از سبك 

رهبري حمايتي استفاده نمي كنند.
بيشتر مديران گروه در راديو، از سبك 

رهبري حمايتي استفاده ميكنند.
H0 مردود5 /5190 /50 /450 /0

4
بيشتر مديران گروه در راديو از سبك 

رهبري مشورتي استفاده نمي كنند.
بيشتر مديران گروه در راديو، از سبك 

رهبري مشورتي استفاده مي كنند.
H0 مردود5 /8970 /50 /480 /0

5
بيشتر مديران گروه در راديو، از 
سبك رهبري مشورتي استفاده 

نمي كنند.

بيشتر مديران گروه در راديو، از سبك 
رهبري مشورتي استفاده مي كنند.

H0 مردود5 /6990 /50 /530 /0

جدول 3- نتايج آزمون دوجمله اي در رابطه با متغيرهاي تحقيق

رتبهرتبه ميانگينسبك رهبري

اول11 /3سبك رهبري مشورتي

دوم91 /2سبك رهبري مشاركتي

سوم24 /2سبك رهبري حمايتي يا خيرخواهانه

چهارم74 /1سبك رهبري دستوري يا آمرانه

جدول 5- رتبه بندي سبك هاي رهبري

نتيجه آزمونميزان خطاسطح معناداريدرجه آزادي (fd)كاي دو محاسبه شده

44/97930/0000/05H1 قبول

جدول 4- نتايج آزمون فريدمن در مورد سبك هاي رهبري
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تهيه كنندگان راديو بهترين سبك رهبري 
به شمار مي آيد.

آزمون دوجمله اي
در تحقيق حاضر به منظور بررسي وجود 
ــاي تحقيق  ــن متغيره ــود رابطه بي ــا نب ي
ــون دوجمله اي  ــا از آزم ــاي آنه و مؤلفه ه
ــتقل در  ــت. متغير مس ــتفاده شده اس اس
ــت و  ــبك هاي رهبري اس ــن تحقيق، س اي
سبك هاي رهبري عبارتند از: سبك  رهبري 
ــتوري يا آمرانه، سبك رهبري حمايتي  دس
ــبك رهبري مشورتي و  يا خيرخواهانه، س
سبك رهبري مشاركتي و متغير وابسته نيز 

خلاقيت است.
ــه اي زماني كه احتمال  در آزمون دوجمل
ــتر از احتمال آزمون  ــده، بيش مشاهده ش
ــد و سطح معناداري نيز كمتر از ميزان  باش
ــد؛ فرض موردنظر قبول است در  خطا باش
غير اين صورت فرض H0 پذيرفته مي شود.

ــت تهيه كنندگان  ــورد ميزان خلاقي در م
راديو، همانگونه كه از جدول بعد برمي آيد، 
ــده  ــاهده ش با توجه به اينكه احتمال مش
ــطح  ــت و س ــتر از احتمال آزمون اس بيش
ــتر از ميزان خطاست و  معناداري نيز بيش
ــطح معني داري  ــتربودن س باتوجه به بيش
ــبت به ميزان خطا، فرضيه اول مبني بر  نس
اين كه ميزان خلاقيت تهيه كنندگان راديو 

پايين است، قبول مي شود. 
ــري همانگونه  ــبك هاي رهب در مورد س
ــا توجه به  ــر مي آيد ب ــه از جدول بعد ب ك
از  ــده  مشاهده ش ــال  احتم ــتربودن  بيش
ــن كمتربودن  ــون و همچني ــال آزم احتم
ــا در مورد  ــطح معناداري از ميزان خط س
 H0 سبك رهبري دستوري يا آمرانه، فرض
ــبك رهبري پذيرفته  تنها براي اين نوع س

مي شود و مي توان نتيجه گرفت كه: 
• تهيه کنندگان راديو در معاونت صدا، از 

ميزان خلاقيت مناسبي برخوردار نيستند.
ــتر مديران گروه در راديو از سبك  • بيش
رهبري دستوري يا آمرانه استفاده مي كنند.
ــتر مديران گروه در راديو از سبك  • بيش

رهبري حمايتي استفاده نمي كنند.
ــتر مديران گروه در راديو از سبك  • بيش

رهبري مشورتي استفاده نمي كنند.
ــتر مديران گروه در راديو از سبك  • بيش

رهبري مشاركتي استفاده نمي كنند.
ــوان نتيجه  ــي مي ت ــه طوركل ــن ب بنابراي
ــران گروه  ــبك رهبري مدي گرفت بين س
ــت تهيه کنندگان  در راديو و ميزان خلاقي
ــود دارد؛ با توجه  ــا رابطه معناداري وج آنه
ــتر مديران گروه در راديو  ــتفاده بيش به اس
ــتوري يا آمرانه اغلب  از سبك رهبري دس
ــت بالايي  ــو از خلاقي ــدگان رادي تهيه كنن

برخوردار نيستند.

است. 
آزمون همبستگي

ــون يك آزمون  ــتگي پيرس آزمون همبس
ــتگي بين دو  ــي همبس معروف براي بررس
ــت. زماني ارتباط بين دو  يا چند متغير اس
ــطح معناداري  ــود كه س متغير تأييد مي ش
ــد و اگر سطح  كوچك تر از ميزان خطا باش
معناداري بيشتر از ميزان خطا باشد، در آن 
ــود. در اينجا ما با  ــورت H0 تأييد مي ش ص
لحاظ كردن ميزان خطاي ۰/۰۵ به بررسي 

همبستگي بين دو متغير مي پردازيم.
ــتگي مؤلفه  در جدول زير ضرايب همبس
ــبك هاي رهبري  ــت و هر يك از س خلاقي
(دستوري يا آمرانه، حمايتي يا خيرخواهانه، 
ــطوح  ــاركتي) به همراه س ــورتي و مش مش

معناداري ارائه شده است:
ــاهده  ــه در جدول فوق مش ــه ك همانگون
ــود، مؤلفه خلاقيت با سبك رهبري  مي ش

ــاركتي در سطح معناداري كمتر ۰/۰۵  مش
ــي با افزايش  ــتگي مثبت دارد؛ يعن همبس
ــارکتي، نمره  و يا كاهش نمره رهبري مش
خلاقيت فرد نيز افزايش و يا كاهش مي يابد 
و از طرفي چون ميزان همبستگي بين اين 
متغير با خلاقيت بيشتر از ساير سبک هاي 
ــت، بيانگر آن است که در نمونه  رهبري اس
ــبك رهبري براي  مورد مطالعه، بهترين س
ــبك  ــذاري بر خلاقيت مي تواند س تأثيرگ

تفويضي يا مشاركتي باشد.
ــا آمرانه با  ــتوري ي ــري دس ــبك رهب  س
سبك هاي رهبري حمايتي يا خيرخواهانه 
ــر از ۰/۰۱ داراي  ــطح معناداري كمت در س
ــبك  ــتگي مثبت و همچنين اين س همبس
ــورتي و  ــبك هاي رهبري مش رهبري با س
ــاداري كمتر از  ــطح معن ــاركتي در س مش
ــتگي منفي است. اين  ۰/۰۱ داراي همبس
ــت که با افزايش امتياز  مطلب بدين معناس

نمره سبک رهبري آمرانه، نمره سبک هاي 
ــورتي کاهش  ــارکتي و يا مش ــري مش رهب
ــت؛ چرا  ــت اس ــد که البته اين درس مي ياب
که اگر سبک رهبري آمرانه برگزيده شود، 
ــارکتي و يا مشورتي معنا  ديگر رهبري مش

ندارد.
ــطح معناداري كمتر  از طرف ديگر، در س
ــبك رهبري مشورتي با سبك  از ۰/۰۱ س
ــه (۰/۴۹۶-) و  ــتوري يا آمران رهبري دس
سبك رهبري مشاركتي (۰/۶۱۸) به ترتيب 
داراي همبستگي منفي و مثبت مي باشند.

ــده نشان مي دهند بين  رابطه هاي ذكرش
ــروه در راديو  ــران گ ــري مدي ــبك رهب س
ــا  ــدگان آنه ــت تهيه کنن ــزان خلاقي و مي
ــود دارد و با توجه به  ــه معناداري وج رابط
ــتگي مثبت مؤلفه خلاقيت و سبك  همبس
رهبري مشاركتي در سطح معناداري كمتر 
ــري در رابطه با  ــبك رهب ــن س از ۰/۰۵ اي
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1
بيشتر مديران گروه در راديو، 

از ميزان خلاقيت مناسبي 
برخوردارنيستند.

بيشتر مديران گروه در راديو، از ميزان 
خلاقيت مناسبي برخوردارند.

H0 مردود05 /2450 /50 /0/580

2
بيشتر مديران گروه در راديو، از 
سبك رهبري دستوري استفاده 

نمي كنند.

بيشتر مديران گروه در راديو، از سبك 
رهبري دستوري استفاده مي كنند.

H0 قبول5 /0130 /50 /670 /0

3
بيشتر مديران گروه در راديو از سبك 

رهبري حمايتي استفاده نمي كنند.
بيشتر مديران گروه در راديو، از سبك 

رهبري حمايتي استفاده ميكنند.
H0 مردود5 /5190 /50 /450 /0

4
بيشتر مديران گروه در راديو از سبك 

رهبري مشورتي استفاده نمي كنند.
بيشتر مديران گروه در راديو، از سبك 

رهبري مشورتي استفاده مي كنند.
H0 مردود5 /8970 /50 /480 /0

5
بيشتر مديران گروه در راديو، از 
سبك رهبري مشورتي استفاده 

نمي كنند.

بيشتر مديران گروه در راديو، از سبك 
رهبري مشورتي استفاده مي كنند.

H0 مردود5 /6990 /50 /530 /0

جدول 3- نتايج آزمون دوجمله اي در رابطه با متغيرهاي تحقيق

رتبهرتبه ميانگينسبك رهبري

اول11 /3سبك رهبري مشورتي

دوم91 /2سبك رهبري مشاركتي

سوم24 /2سبك رهبري حمايتي يا خيرخواهانه

چهارم74 /1سبك رهبري دستوري يا آمرانه

جدول 5- رتبه بندي سبك هاي رهبري

نتيجه آزمونميزان خطاسطح معناداريدرجه آزادي (fd)كاي دو محاسبه شده

44/97930/0000/05H1 قبول

جدول 4- نتايج آزمون فريدمن در مورد سبك هاي رهبري
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آزمون تحليل واريانس فريدمن
به منظور رتبه بندي استفاده از سبك هاي 
ــري از آزمون تحليل واريانس فريدمن  رهب
استفاده مي شود. مؤلفه هاي متغير مستقل 
ــبك هاي رهبري عبارتند  تحقيق يعني س
از: سبك   رهبري دستوري يا آمرانه، سبك 
ــبك  ــي يا خيرخواهانه،  س ــري حمايت  رهب
رهبري مشورتي و سبك  رهبري مشاركتي 
ــا، فرضيات آماري  ــه براي رتبه بندي آنه ك

زير را مورد بررسي قرار مي دهيم:
۰H : رتبه ميانگين هر يك از سبك هاي 

رهبري با هم برابر هستند.
ــه ميانگين يك زوج از  ۱H : حداقل رتب
سبك هاي رهبري با يكديگر تفاوت معنادار 

دارند.
ــل واريانس  ــري آزمون تحلي ــا به كارگي ب
فريدمن در مورد سبك هاي رهبري نتيجه 

جدول ۴ حاصل مي شود.
ــاداري (۰/۰۰۰) و  ــطح معن از آنجا كه س
ــت،  ــزان خطا (۰/۰۵) اس ــر از مي كوچك ت
ــود و به  ــن فرض H0 مردود مي ش بنابر اي
ــه ميانگين يك  ــر حداقل رتب ــارت ديگ عب
زوج از سبك هاي رهبري با يكديگر تفاوت 

معناداري دارند.
جدول شماره «۵» رتبه بندي سبك هاي 

رهبري را نشان مي دهد. 
همانگونه كه در جدول ملاحظه مي شود 
ــورتي مهمترين سبك  ــبك رهبري مش س
ــت  ــبك هاي رهبري اس رهبري در بين س
ــبك هاي رهبري  و پس از آن به ترتيب س
ــه و  ــا خيرخواهان ــي ي ــاركتي،  حمايت مش
ــتوري يا آمرانه قرار دارند که البته اين  دس
ــا نتايجي که در حوزه نظري بحث  نتيجه ب
ــا مطالعات  ــد منطبق و ب ــاره ش به آنها اش
ديگري که در اين باره شده است همخوان 

است.
نتيجـه

اکنون با توجه به نتايج به دست آمده از اين 
ــبک رهبري  پژوهش مي توان گفت بين س
ــت تهيه کنندگان  ــروه و خلاقي ــران گ مدي
ــود دارد و براي  ــو رابطه معناداري وج رادي
ــدگان راديو دو  ــش خلاقيت تهيه کنن افزاي
ــبک مديريت مشورتي و مشارکتي بيش  س

از ساير سبک ها مؤثرند.
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خلاقيت و نوآوري
 ناهيد محمدي
كارشناس مديريت

اشـاره
ايـن مقالـه به تشـريح مفاهيـم و مباني خلاقيـت و نـوآوري مي پردازد. 
تعاريـف مختلفـي از خلاقيـت ارائه مي شـوند و از ديدگاه روان شناسـي و 
سـازماني مورد بررسي قرار مي گيرند. سـپس موضوع نوآوري و ارتباط 
آن با خلاقيت شرح داده مي شود. ارتباط خلاقيت و نوآوري، تأثير ساختار 
بر نوآوري، تأثير فرهنگ سـازماني بر نـوآوري و تأثير متغيرهاي منابع 
انسـاني بر نوآوري از ديگر مباحث اين نوشـتار هستند. ويژگي هاي افراد 
خلاق، فرصت هاي خلاقيت، نقش و اهميت خلاقيت و نوآوري از جنبه فردي 
و سـازماني، ويژگي هاي سـازمان هاي خلاق، مديريت خلاقيت، تكنيك هاي 
توسـعه خلاقيـت گروهـي شـامل طوفـان فكري، شـش كلاه تفكـر، گردش 

تخيلي، تفكر موازي و ارتباط اجباري از ديگر مطالب اين مقاله اند.


