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 بررسی و شناسایی مولفه های رهبری تحول آفرین

 )مطالعه موردی شهرداری تهران(

 

 1ملیحه قارایی

 

 

 چکیده:

 هدف: بررسی و شناسایی مولفه های رهبری تحول آفرین می باشد.

توصیفی و تحلیلی و به شیوه استدلالی می باشد، از منابع و متون معتبر  -کاربردی روش: از انواع 

ای، استنادی و  شبکه جهانی اینترنت و همچنین از نظرات کارشناسان و متخصصان منابع انسانی کتابخانه

از  نفر10نیز استفاده شده است. تایید مولفه های تحقیق به روش دلفی تعدیل شده بوده و از نظرات 

 کارشناسان و متخصصان منابع انسانی و رفتار سازمانی در شهرداری تهران کمک گرفته شده است.

مورد می باشد و بر   14این تحقیق نشان داد که مولفه های رهبری تحول آفرین  دارای  نتیجه گیری:

ازمان سآفرین را در  مولفه ها رهبری تحولاساس این تحقیق مدیران در سازمان ها می توانند با تقویت این 

    خود نهادینه سازند. 

اعتماد -8هوش معنوی -5همدلی -0خود انگیزشی -8خود آگاهی-6هوش عاطفی -1مولفه ها عبارتند از: 

 ویژگی های آرمانی-14ملاحظات فردی -9نفوذ آرمانی -6کل نگری -7

 خودآگاهیتحول آفرین، هوش عاطفی،  رهبری کلمات کلیدی:
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 مقدمه:

کارگیری صحیح و مؤثر تمامی منابع، امکانات و نیروی انسانی است.  ها در گرو بهسازمان  عهتوسرشد و 

ترین نقش را ایفا میکند. رهبران، نقش  مهم «ریرهب»شک، در میان منابع انسانی هر سازمان،  بدون

 »های خاصی باشند.  ها و مهارت ها دارند؛ بنابراین باید دارای ویژگی حسّاسی در پیشبرد اهداف سازمان

درک برای رفتار و عملکرد سایر  ای از یک الگوی کامل و قابلنمونه  خویش،نه رهبران با نقش پیامبرگو

 [1] »کارکنان محسوب میشوند

اط رشته ای به ارتب است که در مطالعات میان های گوناگون زندگی سبب شده کارکردهای ادبیات در جنبه

ادبیات با سایر علوم توجه بیشتری شود. یکی از این مباحث، تبیین مؤلفه های رهبری است. اندیشمندان 

 ساسیا تهاند. نک های متعددی بیان کرده آفرین را به شکل پردازان گوناگون، ابعاد رهبری تحوّل و نظریه

های اندیشمندان ایرانی مطرح  ها و اندیشه ها، در آموزه ها و شاخصمؤلفه  این از بسیاری که اینجاست

 .است شده

 اند تا بتوانیم در پرتو آن، زندگی بهتی داشته بزرگان شعر و ادب فارسی، راه و رسمی را به ما آموخته

ی به زبان ادبی و زهای حکیم نظامی گنجوی، مسائل امرو ها پیش در سروده باشیم؛ بدین معنا که سال

 قی کهلاگنجوی حکیمی اسرت آگاه بره مسائل اجتماعی و اخ است. نظامی در عین حال ساده بیان شده

نظامی گنجوی در نگر  »های زیادی پیرامون مسائل بشر به انسان نشان میدهد.  با نگاهی ژرف، سرنخ

 است؛ اما واکاوی دقیق آثار وی، حقیقتی غالب، بیشتر به شاعری تغزلی و پیرو مکتب غنایی شهرت یافته

 م خردگرایانه و حکیمانه ، تصویریلاای انسان امروز بازگو میکند. کرواقعی نظامی بدیگرگونه را از سیمای 

های جهانی به  های وی جنبه روست که عموم آموزه د؛ ازاینذارگ طراف از نظامی به نما یش میلاا جامع

 (1891)قبادی و همکاران,  »است نو برای انسان امروز به ارمغان آورده یخود گرفته و پیام

ز سطحی و ساده انگارانه تلقی میشود. یکی اش امروزه نگریستن به ادبیات تنها از منظر زیباشناختی، نگر

مانده در این خصوص، بازآفرینی متون کهن ادبی و برقراری ارتباط میان ادبیات با سایر  های مغفول حلقه

 ای که میتوان با مطالعه و واکاوی هگون دیگر، آثار ادبی میتواند منبع الهام باشد؛ به عبارت علوم است؛ به

 ابعاد رهبری تحولّ بنابراین در این مقاله قصد داریم .های جدیدی خلق کرد در برخی از مفاهیم، نظریه

 را بررسی کنیم.آفرین 

.  سازی و تغییرات فزاینده تکنولوژیکی است اطمینان، پیچیدگی، جهانی ین ویژگی عصر کنونی عدمرت مهم

مستلزم تغییر در فعالیت و ها وظایف سازمانی و چگونگی اداره به و ویژه رهبری ،موفقیت در چنین شرایطی 

ژرفنگری، جهت مناسب و مسیر  با کهند های موفق به رهبرانی نیازمند هاست. بنابراین سازمان سازمان

 فراد آن به را مسیر هدایت کنند و انگیزه ایجاد تحول در را کارکنان بهآینده سازمان را مشخص سازند، ا

اندازهای جدید ، مسیر تازه ای از رشد و شکوفایی  آفرین با خلق ایده و ها چشم آورند. رهبران تحول وجود
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 را فرا روی سازمان ها قرار میدهند و نوید بهبود عملکرد سازمان ها و کسب مزیت رقابتی خواهند داد

 (1867)یزدانشناس و جمشیدیان, 

میتواند باعث ارتقای توانایی پیروان در درک ماهیت سازمانی و مشکلاتی شود آن با  آفرین  رهبری تحول

های یادگیرنده وقتی روی میدهد که کارکنان سازمانی ، مسائل را  که روبرو هستند. یادگیری در سازمان

 های حل های و نو خلاق و راه مورد بازبینی قرار دهند، شیوه های انجام را کار و تجزیه تحلیل کنند، روش

 مناسب را برای مشکلات پیش روی خود بیابند در و مورد آنچه که انجام میدهند، فکر کنند. رهبران تحول

آفرین با استفاده از ترغیب ذهنی و آماده ساختن محیطی مناسب، پیروان را وادار و ترغیب میکنند که 

 (6440, 6)رافرتی و گریفین اینگونه باشند

 بیان مسأله:

رهبری تحول آفرین، بخشی از پارادایم جدید رهبری است و بیانگر فر ایندی است که افـراد را متحـول 

ارزیابی محرک  .اهـداف بلندمـدت در ارتبـاط اسـتهـای اخلاقـی و  هـا، خصیـصه مـیکنـد و بـا ارزش

 ،هــا بـه عنــوان افــرادی کامـلنیازهـای آنـان و نحـوه برخــورد بــا آنهـای مـؤثر بـر پیـروان، ارضـای 

رهبری تحول آفرین، بینشی را به پیروان القا می  .از جملــه کارکردهــای ایــن نــوع رهبــری اســت

و  8)کنزاک .ند و آن ها را بر مـی انگیـزد تا به چیزهای فوق العاده یا فراتر از انتظارات دست پیدا کننـد

 (1998همکاران, 

در این مقاله ابعاد رهبری تحـول آفـرین بـه عنوان چارچوب مفهومی رهبری تحول آفرین مد نظر قـرار 

 می شود: گرفتـه اسـت . لـذا ایـن ابعـاد تـشریح 

 کند ؛رهبر به عنوان یک مربی و تعلیم دهنده با پیروان و زیر مجموعـه خـود رفتار می  د:توجه به افرا -1

آنها را توسعه میبخشد ؛ به آنها تفویض اختیار میکنـد و بـر حـسب شایـستگی که دارند با آنها برخورد 

 میکند ؛

رهبر فضای فکر کردن را تشویق می کند و افراد را به تفکر و اسـتدلال وا می دارد؛  :ترغیب به تفکر -6

ـد ؛ چـشم انـداز آتـی را روشـن و کن دست رهبر در پیروان ایجاد امید می کن :انگیزش الهام بخش -8

 د که انتظارات خود را بالا ببرند ؛کنیافتنی معرفی کرده و افراد را ترغیب می 

چنین رهبرانی با وجود این کـه در پیـروان خـود اعتمـاد بـه نفـس ایجـاد میکنند،آنان  :نفوذ آرمانی -0

افی خـارق العـاده نهایـت تـلاش و کوشش را کرده و را تحریک می کنند تا در جهـت دسـتیابی بـه اهـد

 باشد؛ خود گذشتگی نـشان دهنـد. ایـن همـان نفـوذ آرمـانی رهبـر در پیروان می در این راه از
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رهبر از خود فداکاری نشان می دهد؛ مسؤولیت اقـدامات خـویش را بـر عهـده مـی گیـرد ؛ افراد را   -5 

کننده  ـا سـهیم مـی سـازد و در عمـل نـشان مـی دهـد کـه نقـش تعییندر خوشی ها و عـزت منـدی ه

 دارد؛ 

رهبران تحول آفرین دارای ویژگی مرجعیت و فرهمندی هـستند کـه با این ویژگی  :ویژگی کاریزمایی -8

 .کنند افراد را به سمت خود جذب می

 آفرین، کرد که رهبران تحول مشخصمیان برنز های متفاوتی از رهبری تعریف شده است. دراین سبک

صاحب بینش بوده و دیگران را برای انجام کارهای استثنایی به چالش و تلاش وا میدارند. وی بیان میکند: 

های جدیدند؛ زیرا  آفرین هستند که قادر به ترسیم مسیرهای ضروری برای سازمان تنها رهبران تحول

 (1869)بیک زاده و همکاران,  .سازمان اشراف دارند آنان منشاء تغییرات بوده و بر تغییرات حاکم بر

کند که در آن رهبران، از لحاظ درونی پیروان را به سوی  آفرین، فرایندی را تشریح می رهبری تحول

آفرین، رهبرانی هستند که طرز فکر پیروانشان را تغییر  مدت، هدایت میکنند. رهبران تحول اهداف بلند

 [2] پیروان تقویت می شودد و مشارکت که حس تعه طوری میدهند، به

آن انجام شده است. رهبری  صو بررسی زیادی در خصو ثهای اجتماعی است که بح رهبری یکی از پدیده

و ضروری است. ظهور رویکردهای لازم فعالیتی جهانی است که برای عملکرد اجتماعی و سازمانی اثربخش، 

های تعاملی نظیر مدلهای اقتضائی و وضعیتی  ییر پارادایمی را از روشغنوعی ت 1964سال  جدید رهبری در

مفهوم رهبری توجه  .زا نشان می دهد فیدلر، وروم و یتون و یوک به مدلهای تجسمی، کاریزماتیک و تحول

حالت سنتی های اخیر به خود جلب کرده ا ست. در سال های اخیر، تمرکز رهبری از  زیادی را از در دهه

یدا آفرین سوق پ های رهبری، با تأکید بر رهبری تحوله یا الگوهای سنتی به سمت نسل جدیدی از نظری

اندازگرا ، یا رهبری نوین شناخته  مکرده است ؛ که با عناوینی همچون رهبری کاریزماتیک، رهبری چش

 .می شوند

ین آفر اخیر نشان می دهد که رهبری تحولییر در فرهنگ کار است. مطالعات غآفرین، ت نقش رهبر تحول

و اخالقگرا، ابزاری قوی برای مدیریت، برای مواجهه با قلدر مأبی در محل کار محسوب می شود و به نظر 

ش مستمر در محل کار به عنوان روشی مؤثر، مانعی برای لاقی از طریق تلاجو اخه میرسد که تو سع

برنز در تحقیقاتش در باب رهبریِ سیا . آید کار به شمار میموقعیت های مناقشه آمیز و قلدری در محل 

دهد و ارتباط آن با مفهوم رهبری و پیروی را شرح میدهد. او رهبری  سی به چنین زاویه دیدی اهمیت می

را فرایندی میداند که از طریق آن رهبران پیروان خود را به عمل کردن در راستای اهدافی مشخص که 

 ها و انتظارات رهبران و پیروان است، تحریک و تهییج می ها، آرمان ها، خواست گیزهها، ان بیانگر ارزش

 سانداز تعاملی در رابطه رهبر و پیرو تاکید میکند. در نتیجه، رهبران و پیروان بر اسا ماو بر چش د.کنن
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ل و شوند و در راستای هدفی مشترک، در حال تعام می تفاوت در انگیزه، قدرت و مهارتشان، مشخص

 (1996, 0)برنز .تالش هستند

هی هستند الق می شود که در آن رهبران دارای موهبت لاآفرین به نوعی رهبری اط ی تحولراساسا رهب

ها را هدایت می کنند و  و با نفوذ بر قلبشان آن مو برای پیروان خود انگیزش معنوی و توجه و یژه فراه

ی های فرهنگ پویا خلق میکنند که اغلب دگرگونی در ارزشزمانی اانداز س مآفرین یک چش رهبران تحول

آفرین همچنین به دنبال برقرار ی رابطه  سازد. رهبری تحول نوآوری بیشتر را ضروری می سبرای انعکا

 یق فردی و جمعی است تا به زیردستان اجازه کار کردن برای اهداف متعالی را بدهد. رهبری تحوللابین ع

ییر اهداف و اعتقادات پیروان هستند. غکردن پیروان خود با توجه به توانا ییشان در تآفرین قادر به متعهد 

ییر و تحول در راستای غمان را ایستا نمیدانند بلکه در جستجوی تزها و نگرش های جاری در سا آنها ارزش

 (6418)سلیم زاده و همکاران,  .محیطی هستند طاهداف و ماموریت سازمان و متناسب با شرای

ایی باشند. رهبران تحولگرا توان پذیری سازمانی پیروان می آفرین تسهیل گر ظرفیت انطباق رهبران تحول

آینده را دارند. آن ها اسطوره سازانی هستند که تصورات  (بعدی از انطباق پذیری)انداز ممشخص کردن چش

متحد می سازد. رهبران تحولگرا  مهکارکنان را تسخیر می کنند. ارائه چش انداز روشن از آینده، آن ها را با 

ابی به ی ها برای دست درگیر مینمایند. آن( پذیری سازمانی بعدی از انطباق)ییر غدیگران را در فرآیند ت

های اساسی، باورها و  ییر در ارزشغبخش ت میکنند. این پدیده الهام مفراه زم رالاهای  اهداف حمایت

هایی فراتر از حداقل های مشخص شده در رتمایل به انجام کا ها های پیروان است به طوری که آن نگرش

 (6448, 5)هاکر .سازمان دارند

آفرین، نوآوری درون سازمان را با استفاده از انگیزش الهام بخش  رهبران تحول 8طبق دیدگاه الکینس و کلر

خود جلب کرده است. و ترغیب ذهنی تسهیل می کنند. مفهوم نوآوری توجه تعداد زیادی از محققان را به 

به رسمیت شناخته شده است و به عنوان   1980در سال  7شومپیتر طمفهوم نوآوری برای اولین بار توس

ت، خدمات و فرآیندهای جدید تعریف شده است. از آن به بعد دانشمندان لافرآیند ایجاد نام تجاری، محصو

اند و نوآوری را به  ها پرداخته مدت سازماننی لامختلف به تشریح متفاوتی از این مفهوم برای بقای طو

ها در نظر گرفته اند. امروزه نوآوری به طور فزاینده ای به عنوان یکی  عنوان عامل بسیار مهمی در سازمان

از عوامل اصلی موفقیت دراز مدت شرکت در بازارهای رقابتی محسوب می شود. دلیل این امر آن است که 

ای ه های غیرنوآور به چالش وری قادر خواهند بود؛ سریع تر و بهتر از شرکتشرکت ها با ظرفیت ایجاد نوآ
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ییرات، عنصر ا صلی موفقیت غمحیطی پاسخ دهند. درواقع، در دنیای امروزی، توان سازگاری و اداره کردن ت

ها، خود مستلزم توجه سازمان به خالقیت و نوآوری افراد  و بقای هر سازمان است و کسب این توانایی

ل سازی کارکنان و تجلی می برند و با توانمند لاآفرین نیازها و انگیزه های پیروان را با رهبران تحول .ستا

 ماز پیشرفت ها، پیروان را به رهبر تبدیل میکنند و از این طریق، فرصت های جدید را برای سازمان فراه

 (6418)حسنی و همکاران,  .می کنند

سازوکار های مورد استفاده برای ارتقای توسعه کارکنان در برنامه بلندمدت سازی یکی از  بنابراین، توانمند

پذیری سازمانی پیروان می باشند.  ر ظرفیت انطباقگ آفرین تسهیل یک سازمان است. رهبران تحول

بخش، وضعیت موجود در سازمان شان را با نمایش  آفرین، کاریزماتیک و الهام همچنین، رهبران تحول

سب در مرحله ی مناسب از روند تحول نمایش میگذارند. وقتی که این نکته را تشخیص  رفتارهای منا

انداز  شمهای قدیمی دیگر کار ساز نیست. چنین رهبرانی ممکن است وظیفه خلق چ دهند که روش

تمرکز راهبردی ایجاد می  متمرکز انگیزشی و هم انداز خوب، ه مچش .مناسب از آینده را بر عهده بگیرند

 بخش و تعهد . چنین رهبرانی بیان روشی از اهداف سازمان ارائه می کنند و در حین حال، منبع الهامکند

اندازی که برای پیروان جذاب  مآفرین با ارائه چشل رهبران تحو( 1990) 6مطابق با دیدگاه فورد هستند.

 (1999و همکاران,  9)ایسنبچ .است؛ به جای ایجاد نارضایتی از وضع موجود، تاییر ایجاد میکنند

ها انگیزه می دهد و افراد را تشویق  کسی است که پیروان را توانمند می سازد ، به آنرهبر تحول آفرین 

می نماید تا به جای تعقیب منافع شخصی از اهداف دسته جمعی پیروی نمایند. این رهبران، خوش بینی، 

یرند تا آرمان های دیگران را ارتقا داده و افراد جاذبه، هوش و سایر توانایی های شخصی خود را به کار میگ

و سازمان را به بالاترین سطح عملکرد ارتقا بخشند. رهبران تحول آفرین در زمان بحران و تغییر، چشم 

اندازی را جهت ایجاد ایده ها و امکانات جدید ترسیم نموده و اغلب جهات راهبردی جدیدی را خلق می 

 .نمایند

 سوالات تحقیق:

اخیر در دنیا، و اهمیت مدیریت تحول آفرین به عنوان های  گرفته در سال امجتوجه به تحقیقات انبا 

 اثربخشی مامروز، و نیز بررسی فرهنگ سازمانی به عنوان یکی از عوامل مه یها مدیریت موفق در سازمان

 ، این پژوهش به دنبال ام گرفته است. بر این اساسجها، تحقیقات اندکی در این زمینه در ایران ان سازمان

 زشآمو هتحول آفرین و فرهنگ سازمانی در ادار یدادن به این پرسش است که آیا میدان سبک رهبر پاسخ

 ، ارتباط معناداری وجود دارد؟تهرانوپرورش استان 

 میزان تاثیر همدلی بر رهبری تجول آفرین به چه میزان است؟
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 به چه میزان است؟میزان تاثیر اعتماد  بر رهبری تحول آفرین 

 میزان تاثیر ملاحظات فردی بر رهبری تحول آفرین به چه میزان است؟

 میزان تاثیر خود آگاهی بر رهبری تحول آفرین به چه میزان است؟      

 پیشینه تحقیق:

فرایندی است که افراد را متحول  هکنند جدید رهبری است و بیان مآفرین، بخشی از پارادای رهبری تحول

مؤثر بر  یها محرک یمدت ارتباط دارد . ارزیاب ندلو اهداف ب یقلااخ یها ها، و خصیصه میکند و با ارزش

ه کارکردهای این نوع لها به عنوان افرادی کامل، از جم برخورد با آنه آنان و نحو ینیازها یپیروان، ارضا

 (1866)حسن پور و همکاران,  رهبری است

تربردن اعتماد، لای مانند آزادی و برابری دارد. رهبران تحول آفرین در بایآفرین، ارزش ها رهبری تحول

ش میکنند افراد را به سمت لاش فراوانی میکنند . این رهبران تلاکاری پیروان خود ت هق و روحیلااخ

هوش معنوی با ابعاد رهبری اثربخش بسیاری از ابعاد معنویت و  .قرارگرفتن در شرایط بهتر راهنمایی کنند

آفـرین پیونـد دارند: هوش معنوی رهبران به آنان توانایی انتقال معنا بر مبنای  ویژه رهبری تحوله و ب

ها با استفاده از این توانایی علاوه بر به چالش  درک پرسـش هـای وجـودی خـود و پیروان را میدهد. آن

انداز فردی و سازمانی عمل میکنند و  بخش و انگیزاننده چشم امکشـیدن وضـع موجـود بـه عنـوان اله

سبب میشـوند پیـروان احسـاس عمیق رسالت در زندگی شخصی و سازمانی خود داشته باشـند؛ قابلیـت 

های برتر شناخت مثل شهود در حل  سازد از حالت بکـارگیری سـطوح چندگانـه آگاهی آنها قادر می

بـه دیگران برای حل مشکلات سازمانی استفاده کنند. ایـن رهبـران کـه نسـبت مسـأله، انگیـزش و کمـک 

بـه دیگـران سـخاوت، انسانیت، شفقت، و عشق ایثارگرانه نشان میدهند بیش از دیگـر انـواع رهبـران 

ی عها، باعث ایجاد کاریزمای رهبری و نیز انتقال نو ملاحظـه فـردی بـه پیروان دارند. مجموع این ویژگی

 .حس آرمانی بـه پیروان میشود و باعث میشود آنها رهبر را به عنوان الگویی رفتاری برای خود درنظر بگیرند

 که بیانگر راه(یا کاریزماتیک  آفرین را دارای چهار مؤلفه کلیدی میداند: نفوذ آرمانی  بس رهبری تحول

رفتاری است که پیروانشان را جذب  های کنند یا روش هایی است که رهبران به عنوان بک الگو عمل می

 انداز و بخشی به کارکنان از طریق چشم که شامل توانایی رهبر برای الهام(انگیزش الهام بخش ( ،میکنند

های  قیت و ایدهلابه میزان ترغیب و تشویق خ(، ترغیب منطقی (معنابخشی به کار آنهاست اهداف آتی و 

حظات لاو م (جدید اشاره دارد های  و رویکردها در روش نو از سوی رهبر، از طریق جستجوی فرضیات

, .14)بس )که بیانگر توجه رهبر به نیازهای پیروانش و عمل کردن به عنوان یک معلم یا راهنماست(فردی 

 ها، در های شخصیتی بوده است. این نظریه آفرین؛ شروع مباحث رهبری با نظریه رهبری تحول (1965

ها، رهبر بر مبنای صفات درونی که با آن به  انـد کـه بـر اسـاس آن بحث کردهمورد صفات رهبران بزرگ 
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ای ه های رفتاری و سپس نظریه های شخصیتی، نظریه آیند، توصیف میشـود. بعـد از نظریه دنیا می

 ـههـا و رویکـرد نظری های اخیر و در بازگشتی آگاهانـه نسـبت بـه ایـده اقتضایی مطرح شدند؛ اما در سال

هـای اسـنادی، نظریـه رهبری  هـای شخصیتی رهبری و در قالب نو و تحت عناوینی ماننـد نظریـه

آفرین، تغییرات  ای و رهبـری تحول فرهمند، رهبری خدمتگزار، رهبری ممتاز، نظریه رهبری مبادلـه

ر است. آفـرین، تغییـر در فرهنگ کا نقش رهبر تحـول. پردازی صورت گرفته است ویژهای در نظریه

گـرا، ابزاری قوی برای مدیریت، جهت  آفرین و اخـلاق مطالعات اخیر نشان میدهد که رهبری تحول

بی در محل کار محسوب میشود و به نظر میرسد که توسعة جو اخلاقی از طریق تلاش آمواجهه با قلدرم

و قلـدری در محـل آمیز  های مناقشه مستمر در محل کار بـه عنـوان روشی مؤثر، مانعی برای موقعیت

آفـرین، زمانی به وقوع میپیوندد که  رهبـری تحـول»بیان میکند: ( 1994بس ). کـار بـه شـمار میآید

فته را پذیر که کارکنان از اهداف آگاه و آن علائق و منافع کارکنان مـورد توجـه قـرار گیـرد، ماننـد هنگامی

رهبر، کارکنان خود را ماورای منافع شخصی خود برای که  و مأموریـت گـروه را درک کننـد و هنگامی

بس در همین رابطه تصریح میکند که نفـع ایـن مـاورای «. داشتن یـک گـروه خوب به حرکت درآورد

 (1890)اسدی و همکاران,  منافع شخصی دیدن؛ به گروه، سـازمان یـا جامعـه مـیرسـد

 ههبری تبادلی متفاوت است. این امر بیشتر با مقولای از ر ملاحظه آفرین، به صورت قابل رهبری تحول

تأثیرات رهبری تبادلی بـر روی  آفـرین  پیشرفت و توسعه مرتبط است. علاوه بر این، رهبری تحـول

انداز  های شخصی پیروان را برای حمایت از چشم آفرین، ارزش رهبران تحول .پیـروان را ارتقـا مـیدهـد

انـداز مشـترک صورت  ند. این کار با برقراری جو اعتمـاد و ایجـاد چشـمو اهـداف سازمان تغییر میده

 [3] میپذیرد

های خلاقانه پیروان خود را در مورد مشکلات، از طریق درگیر  حل ها و راه آفرین، ایده رهبران تحول

پیروان برای تلاش در جهت رویکردهای کردن آنان در حل مسئله تشجیع میکنند. رهبر با ترغیب ذهنی 

آفرین، توجه شخصی به پیروان  رهبر تحول .آنان را دلگرم و تشویق میکند -با تأکید بـر عقلانیـت -جدید

رهبـر  .کار خود قـرار مـیدهـد هبر اساس نیازهای فردی آنان در کسب موفقیت و رشد را در سرلوح

هـای آنـان تشخیص و مورد  در قالـب نیازهـا و مطلـوب های شخصی پیروان خـود را باملاحظه، تفاوت

آفـرین ارتبـاطی دوسویه را از طریق گوش دادن فراهم  توجه قرار میدهد. با انجام ایـن کـار، رهبـر تحـول

آفرین، پیروان خود را با تفویض امور و سپس نظارت به صورت مخفـی بـر وظایف  رهبر تحول. آورد می

نتیجة شبکة ملاحظات فردی  .دن نیاز به حمایت بیشتر یـا هـدایت، ارتقـا مـیدهنـدآنان، برای مشخص ش

 (1998)بهلینگ و مک فیلن, پیروان است  آفـرین؛ توانمندسـازی و دیگر رفتارهای رهبـری تحـول

را  هایشان ها ارزش که آن نحوی به آفرین احترام مـیگذارنـد و اعتمـاد دارنـد؛  پیروان، به رهبران تحول

انداز خود را به  آفرین، چشم میکنند. رهبران تحول با رهبرانشان مطابقت میدهند و به قدرت آنها اتکا
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دارند؛ توضیح میدهند که چگونه به آن بایـد رسـید؛ بـا اعتمـاد  صورت روشن و بـا روشـی جـذاب بیان می

ها با  کنند؛ بر روی ارزش اظهار میکنند؛ اعتماد به پیروان خود را  بینانه عمل می بـه نفـس و خوش

 ها را داده و آن انـداز، قـدرت و اختیـار اقدامات نمادین تأکید دارند؛ به پیروان برای دستیابی به چشم

 (6446, 11)یوکل کنند هدایت می

و تحقیقـات توصیفی برنز درباره رهبران سیاسـی  1976آفرین، به سـال  پیشینه تحقیقات رهبری تحول

آفرین، صاحب بینش هستند و دیگران را برای  گـردد. برنـز مشـخص کـرد کـه رهبـران تحول برمـی

مطالعات در مورد رهبـری، نشـان داده است که  د. دارن می انجام کارهای استثنائی به چالش و تلاش وا

د شغلی رآفرین، به صورت مثبت با رضایت کارکنان و به رفتارهایی که نقش اصلی در عملک رهبری تحول

آفرین، منجر به عملکـردی فراتـر از  بیان کرد که رهبری تحول( 1965)بـس . .دارند، مرتبط است

 طور تجربی ثابت کردند که ارتباط مثبتی بین شود. تحقیقات نیز به های سازمانی می محیط انتظـارات در

 (1891ن, )جعفری نیا و همکارا آفـرین و عملکـرد سـازمانی وجـود دارد رهبری تحول

ی بنـد آفرین، با پیامدهایی همچون اثربخشی رهبری، نـوآوری، بهبـود کیفیـت و رتبـه رهبری تحول

آفرین، با ایجاد تعهد نسبت به اهداف سازمانی و  رهبـری تحول [3] ذهنـی و عینـی عملکـرد پیونـد دارد

 .کند به آن اهداف، معنی پیدا میتوانمندسازی پیروان در جهـت دستیابی 

آفرین،کفایت نفس، انسجام گروهی،  در تحقیقی با عنوان بررسی رابطه بین رهبری تحول( 6440) 16پیلای

من آفرین، ض هـای کاری، فرآیند رهبری تحول گیری میکند که در گروه تعهد و عملکرد کارکنان، نتیجه

 افزایش تعهد و بهبود عملکرد پیروان خواهد شد. یافته تأثیرگذاری برکفایت نفس و انسجام گروهی، موجب

گرا، زمینه بهبود عملکرد را فراهم  نشان داد که برخی از عوامل رهبری تحول 18های مطالعـه پـولیتیس

آفـرین و عملکرد  بررسی رابطه بین سبک رهبری تحول »در تحقیقی با عنوان ( 6445)دارن  .سـازد می

 آفرین، در پیشبینی عملکـرد کارکنان نسبت به سایر سبک سبک رهبری تحول کند که بیان می« کارکنان

شرکت برتر دولتی کانادا پرداخت  144های رهبری دارای نوعی برتری نسبی است. این تحقیق، به بررسی 

ا بودند. نتایج حاصل از این تحقیـق نشـان داد کـه بـین ه و اعضای نمونـه آن، مـدیران ارشـد این شرکت

 برنز دو نوع رهبری مراوده .آفرین و بهبود عملکرد کارکنان، رابطه مثبتی وجود دارد سـبک رهبـری تحول

کرد. این دیدگاه توسط بس توسعه  ای و تحولگرا را به عنوان دو قطب متمایز در یـک پیوستار، تصور می

شـغل یـا محـیط شـغلی پیـروان کلی این است کـه وقتـی  های، اید داده شد. به نظـر او در رهبـری مراوده

سازی معیارهـای عملکرد  مندی ناموفق است؛ رهبر با تصریح و روشن های لازم و رضایت در ایجـاد انگیزه

                                                           
yukl-11  

pillay-16  

politis-18  
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و یا با بیان آنچه که از پیروان خود انتظـار دارد و نیـز آنچـه کـه در برابـر آن دریافت خواهند کرد، اعمال 

انگیزد که مطابق  ای پیروان را برمی حالی رهبر مراودهای یـا مبادلهکند. به این ترتیب، در رهبری می

عبارت از توانمندسازی، رسیدن به سطوح بالای نیاز و  ها را برمی گرا آن انتظار او عمل کنند؛ رهبر تحول

 هژبنابراین، ارتقا در سطح انگیزش و بالاخره توسعه و ارتقای اخلاقی است و بر ایـن اسـاس، سـه کلیـد وا

 [4] اند از: انگیزش، توانمندسـازی و اخلاقیـات مهـم قابـل شناسایی در این نظریه عبارت

 روش تحقیق:

ای، توصیفی و تحلیلی و به شیوه استدلالی بوده، از منابع و متون معتبر کتابخانه -روش از انواع کاربردی 

همچنین از نظرات کارشناسان و متخصصان منابع انسانی نیز استفاده استنادی و  شبکه جهانی اینترنت و 

نفر از کارشناسان و  10ظرات شده است. تایید مولفه های تحقیق به روش دلفی تعدیل شده بوده و از ن

متخصصان منابع انسانی و رفتار سازمانی در شهرداری تهران کمک گرفته شده است. در ابتدا با توجه به 

مولفه شناسایی و استخراج گردید. سپس مولفه  16منابع و متون معتبر کتابخانه ای و مقالات  علمی تعداد 

ها در قالب پرسشنامه در اختیار کارشناسان و خبرگان قرار گرفت و نظرات کارشناسان و خبرگان لحاظ 

مورد از مولفه ها تایید شدند . سپس دوباره مولفه ها تجمیع شده و برای تایید در اختیار  14گردید و تعداد 

 .گرفت که بعد از تایید، مدل مفهومی نهایی ترسیم گردید کارشناسان و خبرگان قرار

 

 مولفه های رهبری تحول افرین 1جدول  

 تاییدکنندگان نام مولفه ردیف

 14 هوش عاطفی 1

 6 خودآگاهی 6

 18 خود انگیزشی 8

 14 همدلی 0

 11 هوش معنوی 5

 9 اعتماد 8

 18 کل نگری 7

 16 نفوذ آرمانی 6

 16 ملاحظات فردی 9

 14 ویژگی های آرمانی 14
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 نمودار مفهومی مولفه های رهبری تحول آفرین در شهرداری تهران-1شکل

 

 
 

مورد می باشد و بر  14دارای رهبری تحول آفرین این تحقیق نشان داد که مولفه های  نتیجه گیری:

ها می توانند با تقویت این مولفه ها تفکر سازمانی را در سازمان  اساس این تحقیق مدیران در سازمان

 خود توسعه داده و نهادینه سازند. 

-8هوش معنوی -5همدلی -0خود انگیزشی -8خود آگاهی-6هوش عاطفی -1مولفه ها عبارتند از: 

 ویژگی های آرمانی-14ملاحظات فردی -9نفوذ آرمانی -6کل نگری -7اعتماد 

  

ر�� 
تحول 
آفرين

ملاحظات 
فردی ويلاگی 

های 
آرمانی

اعتماد

لا  هو
لالا

همدلی
خود 

انگيزشی

خود 
آگاهی

هوش 
عاطفی

کل نگری

نفوذ 
آرمانی
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 منابع و مآخذ

 (. تأثیر رهبری تحول آفرین، بر ارتقای توانمندسازی روان شناختی کارکنان.1890همکاران. ) واسدی 

زبان و  کاوشنامههای انسانی نظامی برای دغدغه های انسان معاصر.  (. پیام1891همکاران. )و  قبادی
 .ادبیات فارسی

(. بررسی رابطه بین هوش احساسی و رهبری تحول آفرین در مدیران شرکت 1869بیک زاده  و همکاران. )

 .فصلنامه مدیریت و منابع انسانی در صنعت بیمه، سال چهارمهای گاز استانی شرکت ملی گاز ایران. 

عملکرد آموزش  (. بررسـی رابطـه بـین سبک رهبری تحول آفرین و بهبود1891همکاران. )و  جعفری نیا

 .فصلنامه مطالعات منابع انسانیدهنـده. 

مدرس علوم (. بررسی نقش رهبری تحول آفرین در توانمندسازی کارکنان. 1866همکاران. )و  حسن پور
 .انسانی

چشم انداز مدیریت (. شناسایی الزام های مسئولیت اجتماعی ... 1895محمود محمدیان، و همکاران. )
 .بازرگانی

 (. رهبری و مدیریت آموزشی. تهران: سیطرون.1876)میرکمالی 

(. بررسی رابطه پیامدهای رهبری و ابعاد سبک رهبری در میـان روسـای دانشـگاه هـا و 1866نورشاهی )

 .مطالعـات تربیتـی و روان شناسیمؤسسـات عـالی شـهر تهـران. 

ششمین کنفرانس بین (. نقش رهبری تحول آفرین در مدیریت تغییر. 1867جمشیدیان. )و  یزدانشناس
 مرجع دانش. المللی مدیریت.
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