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 مقدمه

عنوان یکی از مفاهیم بنیادین در حوزه مدیریت و رفتار سازمانی، نقش محوری در هدایت منابع ها بهرهبری در سازمان

های سازمانی معاصر که با پیچیدگی، پویایی و رقابت فزاینده کند. در محیطانسانی و تحقق اهداف سازمانی ایفا می

ناپذیر مطرح است. رهبری فرایندی تعاملی و رورت اجتنابمنزله یک ضهمراه هستند، وجود رهبری اثربخش به

ها را ها، باورها و رفتار کارکنان، آنکوشد با تأثیرگذاری آگاهانه بر نگرشاجتماعی است که از طریق آن رهبر می

دهی ریزی، سازماندر راستای دستیابی به اهداف مشترک سازمانی همسو سازد. برخلاف مدیریت که عمدتاً بر برنامه

ورزد. های فردی و گروهی تأکید میبخشی و توسعه ظرفیتو کنترل تمرکز دارد، رهبری بر ایجاد انگیزش، الهام

انداز روشن و ایجاد فرهنگ اعتماد و مشارکت، زمینه ارتقای عملکرد، تعهد سازمانی رهبران سازمانی با ترسیم چشم

ها و رویکردهای دهد که سبکهای علمی نشان میی پژوهشهاآورند. یافتهو رضایت شغلی کارکنان را فراهم می

آوری سازمانی دارند. وری، نوآوری، یادگیری سازمانی و تابمختلف رهبری تأثیر معناداری بر پیامدهایی نظیر بهره

م ها برای مدیران، پژوهشگران و دانشجویان علوهای رهبری در سازمانها، الگوها و سبکرو، بررسی نظریهازاین

با هدف تبیین مبانی نظری رهبری و ارائه چارچوبی دوره آموزشی  مدیریتی از اهمیت بسزایی برخوردار است. این 

 های امروزی تدوین شده است.منسجم برای درک نقش آن در سازمان

ای در کیفیت کنندههای اساسی حکمرانی اثربخش، نقش تعیینعنوان یکی از مؤلفههای دولتی بهرهبری در سازمان

های دولتی به دلیل ماهیت بوروکراتیک، کند. سازمانارائه خدمات عمومی و تحقق اهداف کلان دولت ایفا می

اند که ضرورت وجود رهبری هایی مواجهمراتبی، الزامات قانونی و پاسخگویی چندلایه، با پیچیدگیساختارهای سلسله

صرفاً به معنای اعمال اختیار رسمی نبوده، بلکه مستلزم هایی، رهبری سازد. در چنین سازمانکارآمد را دوچندان می

نفعان توانایی هدایت منابع انسانی، ایجاد انگیزش در کارکنان و مدیریت تعارض میان الزامات قانونی و انتظارات ذی

و منافع هایی نظیر عدالت، شفافیت، پاسخگویی است. رهبران در بخش دولتی باید علاوه بر کارایی سازمانی، به ارزش

آفرین ویژه رهبری تحولهای نوین رهبری، بهدهد که سبکهای مدیریت دولتی نشان میعمومی پایبند باشند. پژوهش

های دولتی، افزایش تعهد کارکنان و ارتقای اعتماد عمومی اثرگذار توانند بر بهبود عملکرد سازمانو مشارکتی، می

هایی همچون محدودیت منابع، فشارهای سیاسی، مقاومت در برابر چالشهای دولتی با باشند. در شرایطی که سازمان

شود. ازاین اند، نقش رهبری اثربخش بیش از پیش برجسته میاند، نقش رتغییر و انتظارات فزاینده شهروندان مواجه
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رورتی های این بخش، ضهای نظری متناسب با ویژگیهای دولتی و تبیین چارچوبمند رهبری در سازماننظام

 .آیدانکارناپذیر در ادبیات مدیریت معاصر به شمار می

 رهبریتعریف و تفسیر 

ای است که در ادبیات مدیریت، رفتار سازمانی و مدیریت دولتی جایگاه رشتهرهبری مفهومی چندبعدی، پویا و بین

گیری از نفوذ اجتماعی، آن یک فرد با بهره شود که طیعنوان فرایندی تعریف میطور کلی، رهبری بهای دارد. بهویژه

ها را در راستای گذارد تا آنها، ادراکات و رفتار اعضای سازمان تأثیر میتعاملات انسانی و اقتدار مشروع، بر نگرش

محور تحقق اهداف مشترک هدایت کند. در این چارچوب، رهبری نه یک ویژگی صرفاً فردی، بلکه فرایندی رابطه

های سنتی گیرد. برخلاف دیدگاهشود که در بستر ساختارهای سازمانی و شرایط محیطی شکل میند تلقی میمو زمینه

دانستند، رویکردهای نوین بر نقش نفوذ غیررسمی، اعتماد، مشروعیت که رهبری را معادل مقام و اختیار رسمی می

سویی میان انداز و ایجاد همخلق معنا، تبیین چشم اخلاقی و توانمندسازی پیروان تأکید دارند. رهبری مستلزم توانایی

شود که بتواند ضمن ارتقای عملکرد اهداف فردی و سازمانی است. از منظر سازمانی، رهبری زمانی اثربخش تلقی می

های دولتی، مفهوم رهبری پیچیدگی وری، زمینه رشد و توسعه سرمایه انسانی را نیز فراهم آورد. در سازمانو بهره

های عمومی، پاسخگویی اجتماعی و یابد، زیرا رهبر علاوه بر کارایی و اثربخشی، مسئول تحقق ارزششتری میبی

ای، تعهد اخلاقی و ها تلفیقی از نفوذ حرفهرو، رهبری در این سازمانرعایت الزامات قانونی است. ازاین

ی مستمر و یادگیرنده است که در تعامل میان طور کلی، رهبری فرایندآید. بهپذیری اجتماعی به شمار میمسئولیت

 کند.ها ایفا مییابد و نقش اساسی در موفقیت و پایداری سازمانرهبر، پیروان و محیط سازمانی معنا می

 تفاوت رهبری و مدیریت

وان عنآیند، اما در ادبیات علمی مدیریت بهرهبری و مدیریت اگرچه مفاهیمی نزدیک و مکمل یکدیگر به شمار می

گیرند. مدیریت عمدتاً بر انجام صحیح امور، حفظ ثبات دو مفهوم متمایز با کارکردهای متفاوت مورد بررسی قرار می

شده تمرکز دارد، در حالی که رهبری بیشتر سازمانی و استفاده کارآمد از منابع در راستای اهداف از پیش تعیین

دهی به آینده سازمان است. مدیران از طریق ردی و شکلگیری راهبمعطوف به انجام امور درست، ایجاد جهت

پذیری در سازمان هستند، اما رهبران با بینیریزی، سازماندهی، هماهنگی و کنترل، به دنبال حفظ نظم و پیشبرنامه
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تیار رسمی کنند. مدیریت معمولاً متکی بر اخبخشی و ایجاد انگیزش، تغییر و تحول را تسهیل میانداز، الهامترسیم چشم

و ساختارهای بوروکراتیک است، در حالی که رهبری بیش از آنکه به مقام سازمانی وابسته باشد، بر نفوذ اجتماعی و 

ها و استانداردها تأکید دارند، در حالی که رهبران مشروعیت فردی استوار است. مدیران بر رعایت قوانین، رویه

مدت و عملیاتی دهند. از منظر افق زمانی، مدیریت اغلب نگرشی کوتاهیها، باورها و فرهنگ سازمانی را شکل مارزش

های فنی و اجرایی کند. همچنین، مدیریت بیشتر با پیچیدگیدارد، اما رهبری نگاهی بلندمدت و راهبردی اتخاذ می

ین حال، در سروکار دارد، در حالی که رهبری بر مدیریت تغییر، عدم قطعیت و روابط انسانی متمرکز است. با ا

های های مدیریتی و قابلیتهای دولتی، اثربخشی پایدار مستلزم تلفیق شایستگیویژه سازمانهای امروزی، بهسازمان

 آفرین را نیز ایفا کنند.ای که مدیران بتوانند ضمن حفظ کارایی، نقش رهبری تحولگونهرهبری است، به

 رهبری مدیریت

 دهیبخشی و جهتالهام ریزی و سازماندهیبرنامه

 ایجاد انگیزه کنترل و نظارت

 انتمرکز بر انس تمرکز بر ساختار

 ایجاد تغییر حفظ وضع موجود

 های رهبرینظریه

ستند که با هدف تبیین ماهیت رهبری، شناسایی عوامل مؤثر بر ای از رویکردهای علمی ههای رهبری مجموعهنظریه

ها در طول زمان و متأثر اند. این نظریهاثربخشی رهبران و تفسیر رابطه میان رهبر، پیروان و محیط سازمانی توسعه یافته

ملی، اقتضایی و های فردمحور و ایستا به سمت رویکردهای تعااز تحولات اجتماعی، اقتصادی و سازمانی، از دیدگاه

ها و الگوهای رفتاری رهبران و تر از سبکهای رهبری امکان درک عمیقاند. بررسی نظریهمحور تکامل یافتهارزش

 سازد.انتخاب رویکرد مناسب در شرایط مختلف سازمانی را فراهم می
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 Trait Theoriesها های ویژگینظریه

شوند و بر این فرض استوارند که ی علمی در مطالعه رهبری محسوب میها از نخستین رویکردهاهای ویژگینظریه

هایی نظیر هوش، های شخصیتی، جسمانی و شناختی متمایز هستند. ویژگیای از ویژگیرهبران مؤثر دارای مجموعه

. با آیندنفس، قاطعیت، انگیزش پیشرفت و صداقت از جمله خصوصیات رایج در این رویکرد به شمار میاعتمادبه

ها به دلیل نادیده گرفتن نقش آموزش، تجربه و شرایط محیطی مورد انتقاد قرار وجود ارزش تاریخی، این نظریه

 اند.گرفته

 Behavioral Theoriesهای رفتاری نظریه 

ها بر سازند. این رویکردمعطوف می« کندرهبر چه می»به « چه کسی رهبر است»های رفتاری تمرکز خود را از نظریه

های اوهایو و ها بر عملکرد و رضایت کارکنان تأکید دارند. مطالعات دانشگاهالگوهای رفتاری رهبران و تأثیر آن

های برجسته در این حوزه هستند که دو بعد اصلی رفتار رهبری، یعنی توجه به وظیفه و توجه میشیگان از جمله پژوهش

 کنند.به روابط انسانی را معرفی می

 Contingency and Situational Theoriesهای اقتضایی و موقعیتی یهنظر

های اقتضایی بر این اصل تأکید دارند که هیچ سبک رهبری واحدی برای همه شرایط سازمانی مناسب نیست. نظریه

یط محیطی های پیروان و شرااثربخشی رهبری به تناسب میان سبک رهبر و عوامل موقعیتی نظیر ماهیت وظیفه، ویژگی

ترین الگوهای این رویکرد به شمار بستگی دارد. مدل اقتضایی فیدلر و نظریه رهبری موقعیتی هرسی و بلانچارد از مهم

 روند.می

 بالاتری انگیزش و روحیه از کنند می فعالیت اقتضایی رهبران نظارت تحت که کارمندانی دهد می نشان حقیقاتت

 .هستند برخوردار تری مثبت دید از سازمان به نسبت و کنند می تحمل را کمتری استرس آنها. برخوردارند

 که نمود طراحی و شناسایی را پیوستاری اقتضایی، رهبری مدل اولیه طراح ؛(Paul Hersey) هرسی پوال دکتر

 این در. دهد آموزش مدیران به را، کارکنان به مسؤلیت موثر واگذاری و عملکرد بهبود نحوه آن وسیله به بتواند

 هرسی پوال دکتر. کنند می حرکت "مدیریتی خود" حالت سمت به "مدیر به کامل وابستگی" حالت از افراد پیوستار،

 مشترکی مدل -ای دقیقه یک مدیر معروف کتاب نویسنده - (Ken Blanchard) بلانچارد کن دکتر همراه به بعدها
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 را جدیدی فعالیت است قرار وقتی ما همه مدل این اساس بر.گشت معروف اقتضایی رهبری مدل به که دادند ارائه را

 خود حس انگیزش، ها، توانایی تجربه، اساس بر کس هر سپس. داریم قرار کامل وابستگی نقطه در کنیم، شروع

 می حرکت مدیریتی خود مرحله سمت به متفاوتی سرعت با کند، می دریافت خود مدیر از که واکنشی و شکوفایی

 دقیقا شود گفته آنها به که دارند نیاز افراد است، معروف دادن دستور یا دهی جهت مرحله به که اول مرحله در .کند

 نمایند دریافت مستمر صورت به را دقیق دهی جهت این که دارند نیاز همچنین آنها. دهند انجام چگونه و را کاری چه

 گری مربی مرحله به دوم مرحله .کنند دریافت منفی و مثبت بازخورهای اند داده انجام که کاری کاری خصوص در و

 ریزی برنامه در نیز خودش که دارد نیاز فرد دقیق، دهی جهت بر علاوه مرحله این در. است معروف ایده فروش یا

 فرصت دقیق، دهی جهت ضمن مرحله این در حقیقت در. شود داده مشارکت اهداف به یابی دست برای لازم های

 توانایی به نسبت فرد است، معروف مشارکت یا حمایت مرحله به که سوم مرحله در .شود می داده فرد به مسائل حل

 هنوز اما. است کرده پیدا بیشتری اطمینان کارها درست انجام و گیری تصمیم ریزی، برنامه پردازی، ایده برای خود

 مشارکت ها گیری تصمیم در او با و باشد داشته حضور او کنار در کننده حمایت نقش در مدیر که دارد  نیاز

 دارد تمایل مدیری هر که است آلی ایده مرحله همان این. است معروف اختیار تفویض مرحله به چهارم مرحله.نمایند

 مدیر دهی جهت و مستقیم دخالت بدون تواند می دارد قرار مرحله این در که فردی. ببیند آن در را خود کارمندان

  .دهد انجام ممکن نحو بهترین به را کارها

 :است پذیر امکان اساسی سوال دو پرسیدن با رهبری مناسب سبک انتخاب مدل این در

 دهد؟ انجام خوبی به را کارها تواند می فرد آیا .1

 دهد؟ انجام خوبی به را کارها که دارد تمایل آیا .2
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 مرحله در رشد پیوستار در باشد، بیشتر امور رساندن سرانجام به و مسؤلیت قبول برای فرد تمایل و توانایی چقدر هر

 .گیرد می قرار بالاتری

 های نوین رهبرینظریه 

ها، معنا، انگیزش گزار و اخلاقی، بر ارزشآفرین، تبادلی، خدمترویکردهای نوین رهبری، همچون رهبری تحول

ویژه در ها، بهبخشی و تغییر نگرشآفرین با تأکید بر الهامتوسعه پیروان تمرکز دارند. رهبری تحول درونی و

 ای یافته است.اند، کاربرد گستردههای دولتی که با چالش تغییر و اصلاحات ساختاری مواجهسازمان

ها فراهم ی رهبری در سازمانهای تحلیلی ارزشمندی برای درک پیچیدگهای رهبری چارچوبطور کلی، نظریهبه

 های سازمانی مختلف ارتقا دهد.تواند اثربخشی رهبران را در محیطها میآورند و استفاده تلفیقی از این نظریهمی

 هاهای رهبری در سازمانسبک

هدایت  گیری وسبک رهبری به الگوی نسبتاً پایدار رفتار رهبر در تعامل با کارکنان و شیوه اعمال نفوذ، تصمیم

ها، انگیزش، تعهد سازمانی، رضایت شود. انتخاب سبک رهبری تأثیر مستقیم بر نگرشهای سازمانی اطلاق میفعالیت
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های مختلف رهبری و پیامدهای هر یک برای اثربخشی رو، شناخت سبکشغلی و میزان مشارکت کارکنان دارد. ازاین

 سازمانی اهمیت بسزایی دارد.

 Autocratic Leadershipرهبری آمرانه  

در اختیار رهبر قرار دارد و کارکنان نقش اندکی  صورت متمرکزگیری بهتصمیمرهبری آمرانه سبکی است که در آن 

، کنترل بالا، نظارت مستقیم و تبعیت از دستوراتکنند. در این سبک، رهبر با تأکید بر سازی ایفا میدر فرایند تصمیم

کند نظم و هماهنگی سازمانی را حفظ کند. رهبری آمرانه معمولاً مبتنی بر اختیار رسمی و ساختارهای می تلاش

های اضطراری و مراتبی است و ارتباطات از بالا به پایین جریان دارد. این سبک در شرایط بحرانی، موقعیتسلسله

ش باشد. با این حال، در بلندمدت، استفاده افراطی تواند اثربخگیری سریع و قاطع ضروری است، میزمانی که تصمیم

گیری سکوت از رهبری آمرانه ممکن است به کاهش انگیزش درونی، محدود شدن خلاقیت، تضعیف اعتماد و شکل

 دهند.سازمانی منجر شود، زیرا کارکنان فرصت ابراز نظر و مشارکت فعال را از دست می

 Participative Leadershipرهبری مشارکتی  

و حل مسائل سازمانی تأکید دارد. در این سبک،  گیریمشارکت فعال کارکنان در فرایند تصمیمرهبری مشارکتی بر 

ها، ای کارکنان، آنان را به بیان دیدگاههای حرفهرهبر با ایجاد فضای اعتماد، ارتباطات دوسویه و احترام به شایستگی

کند. مشارکت کارکنان موجب افزایش احساس ارزشمندی، معناداری کار و یپیشنهادها و انتقادات سازنده تشویق م

دهد که رهبری مشارکتی با افزایش رضایت شغلی، های رفتار سازمانی نشان میشود. پژوهشتقویت تعهد سازمانی می

های محور و محیطهای دانشویژه در سازمانانگیزش درونی و ارتقای آوای سازمانی رابطه معنادار دارد. این سبک به

گیری نیازمند اطلاعات متنوع است، کارایی بالایی دارد. با این حال، اجرای موفق رهبری مشارکتی پیچیده که تصمیم

 مستلزم وجود فرهنگ سازمانی حمایتی و آمادگی کارکنان برای پذیرش مسئولیت است.

 Laissez-Faire Leadershipرهبری آزادمنشانه یا تفویضی  

کند و دخالت حداقلی به کارکنان اعطا می اختیار و آزادی عمل بالاییبری آزادمنشانه سبکی است که در آن رهبر ره

گر و شود و رهبر نقش تسهیلها واگذار میها عمدتاً به افراد یا تیمگیریدر انجام امور دارد. در این سبک، تصمیم
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بخش است که کارکنان از سطح بالایی از تخصص، خودانگیختگی کند. رهبری تفویضی زمانی اثرپشتیبان را ایفا می

تواند خلاقیت، نوآوری و یادگیری سازمانی را تقویت کند و احساس پذیری برخوردار باشند. این سبک میو مسئولیت

ظام ها، اهداف و ناعتماد متقابل میان رهبر و کارکنان را افزایش دهد. با این حال، در صورت فقدان شفافیت نقش

پاسخگویی، رهبری آزادمنشانه ممکن است به سردرگمی، کاهش هماهنگی و افت عملکرد سازمانی منجر شود. 

 ای کارکنان و ساختارهای حمایتی مناسب است.رو، کاربرد این سبک نیازمند بلوغ حرفهازاین

 های اساسی رهبران سازمانیمهارت

سازند تا در شرایط تسابی هستند که رهبران سازمانی را قادر میهای اکای از توانمندیهای رهبری مجموعهمهارت

های صورت اثربخش ایفا کنند. برخلاف ویژگیگری خود را بهپیچیده، متغیر و گاه متعارض سازمانی، نقش هدایت

 شدنی هستند وپذیر و تقویتهای رهبری قابل یادگیری، توسعهشوند، مهارتشخصیتی که تا حدی ذاتی تلقی می

های دولتی، رهبران ویژه سازمانهای امروزی، بهنقش مهمی در ارتقای عملکرد فردی و سازمانی دارند. در سازمان

 گیری برخوردار باشند.های فردی، ارتباطی و تصمیماثربخش باید از ترکیبی متوازن از مهارت

 های فردیمهارت 

شوند و به توانایی رهبر در شناخت و مدیریت خود ب میهای رهبری محسوهای فردی زیربنای سایر مهارتمهارت

ها، باورها و ها، شامل شناخت نقاط قوت و ضعف، ارزشعنوان هسته اصلی این مهارتبه خودآگاهیاشاره دارند. 

های مختلف کنترل های خود را در موقعیتتأثیر رفتارهای فردی بر دیگران است. رهبر خودآگاه قادر است واکنش

کند تا هیجانات خود یا هوش هیجانی به رهبر کمک می مدیریت احساساتاز رفتارهای تکانشی پرهیز کند.  کرده و

ها، مدیریت تعارض و ایجاد صورت سازنده هدایت کند؛ امری که در کاهش تنشو دیگران را درک، تنظیم و به

عاملی کلیدی، موجب افزایش قاطعیت در  عنواننیز به نفساعتمادبهفضای روانی امن در سازمان نقش اساسی دارد. 

نفس شود. در عین حال، اعتمادبهگیری، پذیرش مسئولیت و ایجاد احساس اطمینان در میان کارکنان میتصمیم

 ای و پذیرش بازخورد همراه است.اثربخش با فروتنی حرفه
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 های ارتباطیمهارت 

سویی سازمانی به شمار ی اعمال نفوذ، انتقال معنا و ایجاد همترین ابزارهای رهبران براهای ارتباطی از مهممهارت

درستی درک کند و ها و نیازهای کارکنان را بهها، نگرانیدهد تا دیدگاهبه رهبر امکان می گوش دادن فعالآیند. می

ش اعتماد زمینه مشارکت و آوای سازمانی را فراهم سازد. این مهارت نقش مهمی در کاهش سکوت سازمانی و افزای

موقع و محترمانه درباره عملکرد کارکنان است که معنای ارائه اطلاعات سازنده، بهبه بازخورد مؤثرمتقابل دارد. 

صورت دوسویه و تواند موجب یادگیری، اصلاح رفتار و بهبود عملکرد شود. رهبران اثربخش بازخورد را بهمی

یاتی برای مدیریت منافع متعارض، تخصیص منابع و حل مسائل نیز مهارتی ح مذاکرهدهند. محور ارائه میتوسعه

 ای دارد.نفعان متعدد، اهمیت ویژههای دولتی با ذیسازمانی است که در سازمانفردی و بینبین

 گیریهای تصمیممهارت 

و بلندمدت مدت ترین وظایف رهبران سازمانی است که مستقیماً بر پیامدهای کوتاهگیری یکی از اساسیتصمیم

ها و مستلزم توانایی شناسایی دقیق مسئله، تفکیک علل از علائم و استفاده از داده تحلیل مسائلگذارد. سازمان اثر می

های سطحی و شهودی صرف پرهیز گیریگر از تصمیمهای مناسب است. رهبران تحلیلشواهد برای انتخاب گزینه

صورت سازنده سازد تا اختلافات فردی و گروهی را بهرهبر را قادر می عنوان مهارتی کلیدی،به حل تعارضکنند. می

نیز شامل  مدیریت بحرانمدیریت کرده و تعارض را از یک عامل مخرب به فرصتی برای یادگیری و بهبود تبدیل کند. 

ست؛ مهارتی گیری سریع و مؤثر و هدایت سازمان در شرایط عدم قطعیت و فشار شدید اتوانایی حفظ آرامش، تصمیم

 های اجتماعی و سازمانی، اهمیتی حیاتی دارد.ویژه در مواجهه با بحرانهای دولتی و عمومی، بهکه در محیط

 دهد؟های دولتی چگونه رخ میرهبری تحول در سازمان

ها، روابط قدرت، نگرشهای دولتی فرایندی تدریجی، چندسطحی و مبتنی بر تغییر در آفرین در سازمانهبری تحولر

های خصوصی که تغییر اغلب از منطق بازار نشئت است. برخلاف سازمان فرهنگ سازمانی و الگوهای رفتاری

محقق  هنیت مدیریتی و بازتعریف نقش رهبرتغییر ذهای دولتی، رهبری تحول بیشتر از مسیر گیرد، در سازمانمی

 شود.می
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 . تغییر پارادایم رهبری: از کنترل اداری به نفوذ ارزشی1

رهبری مبتنی بر به سمت « فرماندهی و کنترل»های دولتی، عبور از الگوی سنتی نقطه آغاز رهبری تحول در سازمان

صرف بر قدرت رسمی و مقررات بوروکراتیک، تلاش جای اتکا آفرین بهاست. رهبر تحول هانفوذ، معنا و ارزش

اندازی معنادار از مأموریت عمومی سازمان، کارکنان را به مشارکت داوطلبانه ترغیب کند. در کند با ترسیم چشممی

کند؛ کسی که معنا و جهت کار را برای کارکنان روشن را ایفا می« مفسر مأموریت عمومی»این مرحله، رهبر نقش 

 سازد.می

 گرا متناسب با مأموریت عمومیانداز تحولگیری چشم. شکل2

محور و گرایانه، اخلاقاندازی واقعچشمدهد که رهبر بتواند های دولتی زمانی رخ میرهبری تحول در سازمان

 گویی،آفرینی عمومی، پاسخارزشانداز نه صرفاً بر کارایی، بلکه بر طراحی و تبیین کند. این چشم محورخدمت

های روزمره آنان کنند فعالیتتأکید دارد. در چنین شرایطی، کارکنان احساس می عدالت اداری و اعتماد شهروندان

 کند.ای را تقویت میتر اجتماعی است؛ امری که انگیزش درونی و تعهد حرفهبخشی از یک هدف بزرگ

 جای اطاعت سازمانیشناختی کارکنان به. توانمندسازی روان3

شود که رهبر از اطاعت صرف کارکنان عبور کرده و به آفرین زمانی محقق میهای دولتی، رهبری تحولدر سازمان

آنان بپردازد. این توانمندسازی شامل افزایش احساس شایستگی، خودمختاری، تأثیرگذاری  شناختیتوانمندسازی روان

عتمادسازی و حمایت از یادگیری، کارکنان را از مجریان گرا با تفویض مسئولیت، او معناداری کار است. رهبر تحول

 کند.تبدیل می کنشگران فعال اصلاح و بهبود سازمانمنفعل مقررات به 

 . ایجاد بستر آوای سازمانی و شکستن سکوت بوروکراتیک4

گرا با تحول است. رهبر شدن آوای سازمانیفعالهای دولتی، های اصلی تحقق رهبری تحول در سازمانیکی از نشانه

سازد که کارکنان بدون ترس از های اصلاحی، شرایطی را فراهم میایجاد امنیت روانی، تحمل انتقاد و استقبال از ایده

اعتمادی ها را مطرح کنند. در این فرآیند، سکوت سازمانی که محصول ترس، بیحلپیامدهای منفی، مشکلات و راه

 دهد.یج جای خود را به مشارکت آگاهانه میتدرهای منفی گذشته است، بهو تجربه
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 . الگو بودن رهبر در رفتار اخلاقی و یادگیری مستمر5

گرا با پایبندی دهد. رهبر تحولرخ می الگوسازی رفتاریهای دولتی بیش از هر چیز از طریق رهبری تحول در سازمان

کند. همچنین، پذیرش خطا، ی کسب میگویی، مشروعیت اخلاقعملی به اخلاق اداری، شفافیت، عدالت و پاسخ

دهد. این ویژگی، ها و تشویق تفکر انتقادی، سازمان را به سمت یک نهاد یادگیرنده سوق مییادگیری از شکست

 ای دارد.کنندههای دولتی که مقاومت در برابر تغییر بالاست، نقش تعیینویژه در محیطبه

 هاو رویهسازی تدریجی تحول در ساختارها . نهادینه6

ها، سیاستشود که تغییرات رفتاری و ارزشی در های دولتی زمانی پایدار میدر نهایت، رهبری تحول در سازمان

آفرین به تلاش نهادینه گردد. بدون این مرحله، رهبری تحول گیریهای ارزیابی عملکرد، ارتقا، آموزش و تصمیمنظام

دهد که سازمان رود. بنابراین، تحول واقعی زمانی رخ میدیران از بین میجایی مماند و با جابهفردی رهبر محدود می

 حرکت کند.« پذیرسازمان تحول»به سمت « گرارهبر تحول»از 

 (پیامد–فرایند–ورودی) مفهومی مدل: دولتی هایسازمان در تحول رهبری

 تحول هایشرطپیش و بسترها :(Inputs) هاورودی

 شرایط نقش هاورودی این. گیردنمی شکل اولیه بسترهای برخی وجود بدون دولتی هایسازمان در تحول رهبری

 :دارند را ایزمینه

 رهبر هایویژگی

 اداری اخلاق و مداریارزش

 هیجانی هوش و خودآگاهی

 کارکنان توانمندی به باور

 بوروکراتیک ساختارهای با مواجهه در مدیریتی شجاعت
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 سازمانی بستر

 هارویه و قوانین پذیریانعطاف میزان

 گیریتصمیم تمرکز عدم یا تمرکز سطح

 (یادگیرنده برابر در محورکنترل) سازمانی فرهنگ

 (خوردهشکست یا موفق) تغییر از کارکنان قبلی هایتجربه

 «آگاهانه کنش» یک بیشتر تحول رهبری بنابراین هستند؛ محدودکننده اغلب هاورودی این دولتی، هایسازمان در

 .سیستم طبیعی نتیجه تا است

 تحول رهبری تحقق هایمکانیسم :(Processes) فرایندها

 :هستند مدل اصلی هسته فرایندها این. دهدمی رخ واقعاً تحول رهبری بخش، این در

 عمومی اندازچشم به بخشیمعنا و ترسیم

 عدالت عمومی، خدمت به را کارکنان کار و دهدمی ارائه اداری وظایف انجام از فراتر اندازیچشم گراتحول رهبر

 .کندمی بوروکراتیک اطاعت جایگزین را درونی انگیزش بخشی،معنا این. زندمی پیوند شهروندان اعتماد و اداری

 کارکنان شناختیروان توانمندسازی

 شایستگی احساس افزایش

 (صوری نه) واقعی اختیار تفویض

 سازیتصمیم در مشارکت

 شدهکنترل خطاپذیری و یادگیری از حمایت
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 .شوندمی تبدیل سازمان اصلاح کنشگر به «دستور مجری» از رکنانکا مرحله، این در

 سازمانی آوای و روانی امنیت ایجاد

 :با گراتحول رهبر

 انتقاد پذیرش

 خطا تحمل

 مخالف هایایده به غیرتنبیهی پاسخ

 پیوند سازمانی آوای با تحول رهبری که است اینقطه همان دقیقاً این. کندمی فراهم را سازمانی سکوت شکستن زمینه

 .خوردمی

 یادگیری و اخلاق در شدن الگو

 :است تحول عملی الگوی باشد، «تحول سخنران» آنکه از بیش دولتی سازمان در تحول رهبر

 هاتصمیم در شفافیت

 ارزیابی در عدالت

 رجوعارباب و کارکنان به گوییپاسخ

 نهادی و سازمانی فردی، نتایج :(Outcomes) اپیامده

 :شوندمی ظاهر زیر پیامدهای کنند، عمل درستیبه فرایندها اگر

 فردی پیامدهای
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 سازمانی تعهد افزایش

 درونی انگیزش افزایش

 تدافعی رفتارهای کاهش

 (Voice Behavior) بیان جرأت افزایش

 سازمانی پیامدهای

 سازمانی سکوت کاهش

 سازمانی یادگیری افزایش

 گیریتصمیم کیفیت بهبود

 سازمانیدرون اعتماد افزایش

 (دولتی هایسازمان ویژه) نهادی پیامدهای

 عمومی گوییپاسخ افزایش

 عمومی خدمات کیفیت ارتقای

 شهروندان اعتماد افزایش

 «محورخدمت سازمان» به «اداری سازمان» از حرکت

 

 


