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 نقش رهبری در سازمان
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a .دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت کسب و کار، گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه محقق اردبیلی، اردبیل 
 (mohammad.hojati1234@gmail.comمحمد حجتی )نویسنده مسئول: 

ها به سمت  توانند با تعیین راهبردها، مشخص کردن اهداف و هدایت تیم هاست. رهبران می ترین عوامل موفقیت سازمان رهبری یکی از اصلی: چکیده

 .رسیدن به این اهداف، بهبود کارایی و موفقیت سازمان را تضمین کنند

های مدیریتی، ارتباطی، تحلیلی و خلاقیت داشته باشند تا بتوانند سازمان را به بهترین  گسترده است. رهبران باید توانایینقش رهبری در سازمان بسیار 

ها باید قادر باشند تا با تشویق و تعامل با تیم، محیطی ایجاد کنند که همه اعضای تیم با انگیزه و انرژی کامل به کار خود  شکل ممکن اداره کنند. آن

 .ازندبپرد

باط تواند به عنوان نماینده سازمان در برابر جامعه نقش بسیار مهمی ایفا کند. رهبران باید با کارکنان، مشتریان و دیگر افرادی که در ارت رهبری همچنین می

 .ها تلاش کنند ها را بشناسند و برای رسیدن به رضایت آن با سازمان هستند، به خوبی ارتباط برقرار کنند تا بتوانند نیازهای آن

های سازمانی،  ترین عوامل تاثیرگذار بر فرهنگ سازمانی است. رهبران با خلق محیطی مثبت و حمایت کردن از ارزش در نهایت، رهبری یکی از اصلی

 .ا به دست آورندتوانند فرهنگی را ترویج دهند که باعث شود کارکنان با اراده و انگیزه بیشتر به کار خود بپردازند و موفقیت سازمان ر می

  

 رهبری؛ سازمان؛ نقش رهبری. کلمات کلیدی:

 

 مقدمه. 1

های رهبری مدیران آن متکی است. مطالعات متعدد حاکی از آن هستند  وری سازمان بر شیوه گردد و بهره رهبری یکی از فرایندهای اصلی سازمان محسوب می

راد حاکی از آن های خاصی از رهبری و مدیریت نیاز دارد. همچنین نتایج حاصل از بررسی خصوصیات شخصی اف که هر سازمان برای نیل به اهداف، به شیوه

باشد. در این میان، مدیران  ساز رفتارهای آنان می های شخصیتی افراد، زمینه های شخصیتی آنان بستگی دارد؛ لذا ویژگی ها و خصلت هست که رفتار به منش

ن در محیط سازمانی بر سیر تحول، پویایی و کارآمد، خلاق و اثربخش به دلیل ابعاد شخصیتی ویژه خود بر عملکرد سازمان تأثیر بسازی دارند. رفتارهای مدیرا

 [1].شکوفایی سازمان تأثیر دارند و خشنودی و ناخشنودی کارکنان بستگی به رفتار مدیران آن دارد 

سازمانی -صنعتی ها به مسئله گزینش رهبران در تمام سطوح، از سرپرستی سطح اول تا بالاترین سطوج اجرایی، تأکید زیادی دارند. روانشناسان امروزه سازمان

اند که موفقیت و شکست یک سازمان به طور گسترده به کیفیت رهبران آن وابسته است. تفاوت اساسی میان یک سازمان موفق و غیرموفق  به این نکته پی برده

ها تا پنج سال  شوند و فقط یک سوم آن های بازرگانی تازه تأسیس در دو سال اولیه با شکست مواجه می شود. نیمی از موسسه غالبأ برحسب رهبری تعریف می

 .[2] آورند دوام می

های دولتی بتوانند شرایطی را فراهم آورند که نیروههای  ها را مدیران بر عهده دارند. اگر مدیران سازمان ترین نقش ترین و حساس های دولتی مهم در سازمان

 [3].  ها بهبود خواهد یافت  نبالقوه کارکنان را بالفعل کنند، به طور مسلم عملکرد این سازما
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باشد. کارکنان برای ایجاد هماهنگی و سازگاری بین اهداف آنان و اهداف سازمان پدید آورد. در حقیقت کار رهبری  یکی از موارد مهم و قابل توجه، رهبری می

ها،  جه اشتراک عقیدتی لازم برای اداره اخلاقی و رفتاری انسانها و روان مشغول درون سازمان است ولی در نتی در سازمان هر چند به تنوع و ظرافت نوع انسان

شان  ها و کارکنان . فردیکسون معتقد است که مشکل واقعی اداره امور عمومی، گسیختگی و گسستگی بین سازمان[4]ای بسیار بزرگ و فراگیر است  وظیفه

توانند به صورت ارگانیزمی برای توسعه گروه از راه همکاری،  ها می این سیستماست. در نتیجه آنچه که باید مورد توجه قرار گیرد آن است که چگونه 

 [5].های عمومی در نظر گرفت  توان رهبری خدمتگزار را به عنوان الگویی ویژه برای مدیران سازمان خدمتگزاری و توازن بین افراد و سیستم عمل کنند. پس می

رو هستند از چنان فشار و  ها و افراد با آن روبه رو هستند. کثرت تغییراتی که سازمان هام، پویا و متحول روبهها با مسائلی همچون محیط پراب امروزه سازمان

برد؛ به عبارت دیگر وسعت و تنوع نیروی تغییری  شکسته و همه را با خود به جلو می نیرویی برخوردار است که همچون سیلی خروشان هر نوع مقاومتی را درهم

توانند در جامعه، حیاتی پایدار داشته باشند، مگر  ها نمی کند. امروزه سازمان ها را وادار به پذیرش این تغییرات می آید آن  های امروزی وارد می ازمانکه بر پیکره س

 [6].اینکه تغییرات را بپذیرند و خود را با تغییرات داخلی و خارجی همگام سازند 

. رهبری اخلاقی برای [8]ت ها، رهبری اخلاقی اس ؛ و یکی از این سبک[7]بر روی عملکرد کارکنان تأثیر بگذارد تواند  محققان دریافتند که سبک رهبری می

؛ و براساس آن، رهبر یک سازمان و مجموعه همواره منافع کارکنان را مدنظر داشته، و عدالت و دوستی را به [9]بار در اوایل قرن بیستم گسترش یافت  اولین

نماید تا کارکنان بتوانند به وی اعتماد کنند. در این مسیر، رهبر هنجارهای اخلاقی را در رفتارهای شخصی و یا در  ها ترویج می صورت غیرمستقیم در بین آن

های یادگیری اجتماعی، به زیر مجموعه خود  کند و رفتار اخلاقی را از طریق مکانیزم ها، رعایت می گیری ود با همکاران و همچنین در تصمیمروابط دو طرفه خ

ار بر این است ها است؛ چرا که انتظ امروزه رهبری اخلاقی و توسعه و ترویج آن در تمام سطوح مدیریت در دستور کار بسیاری از سازمان [10].نماید  منتقل می

 .[11]کنند  که چنین رهبرانی اثر مثبتی ایجاد می

ترین وظایف مدیریت، هدایت و سرپرستی نیروی انسانی سازمان است. این وظیفه، یعنی تلاش مدیر برای ایجاد انگیزه و رغبت در زیردستان  یکی از اساسی

م بر جامعه ارتباط دارد. به عبارت دیگر رهبری توانایی ترغیب دیگران به کوشش مشتاقانه های حاک های فرد و ارزش جهت دست یافتن به اهداف سازمان، باارزش

اند. رهبری از نظر لغوی یعنی رهیابی،  های معین است. متفکران علوم انسانی مفهوم رهبری را از ابعاد مختلفی مورد بحث قرار داده جهت براورد ساختن هدف

باشد.  ها در جهت مورد نظر می گامی به سوی اهداف خاصی که در عمل از طریق نفوذ در دیگران و تغییر رفتار آنها و پیش رهگشایی و راهنمایی انسان

سازد. برای اینکه یک سازمان بتواند به حیات اثربخش خود ادامه دهد  هایی در یک رهبر وجود دارد که او را در کارش موفق می نظران معتقدند که مهارت صاحب

 [12].های رهبری و مدیریت را تواما داشته باشند  های مختلف آن، مهارت ان بخشلازم است مدیر

گیری در مورد  ریز بودن، تصمیم های رهبری توسط محققان بسیاری مورد بررسی قرار گرفته است و از آن به تعابیر زیر یاد شده است: مجری و برنامه ویژگی

های یک گروه  گزاری ها و سیاست گذار، طراح هدف باشد، سیاست ریزی گروه می ه این مورد جزو وظایف برنامهها ک ها و مسائل برای رسیدن به هدف انتخاب روش

باشد، متخصص )تخصص و دانش نقش یک فرد را به عنوان رهبر  ها که این یکی از وظایف مهم رهبری گروه یا سازمان می یا سازمان و دخالت در پیاده کردن آن

کننده روابط داخلی )با توجه به میزان اشرافیکه رهبر نسبت به  بخشد(، کنترل نماید و به او اعتبار و وزن می های رسمی پررنگ می مانها و ساز حتی در گروه

خود نمونه  ای داشته باشد(، نمونه بودن )رهبر باید تواند نسبت به کنترل روابط داخلی نقش مهم و سازنده جزئیات گروه یا سازمان و روابط درونی آن دارد می

ترین مسئولیت و وظیفه رهبری وقتی است که مسئولیت هدایت عقیدتی و ایدئولوژی گروه  رود(، ایدئولوژیست )مهم بارز رفتاری باشد که از افراد دیگر انتظار می

گروه یا سازمان متجلی خواهد شد(، واسطه یا داور )با ها و معیارهای افراد داخل  یا سازمان را به عهده دارد، زیرا در این صورت او به عنوان منبع اعتقادات، ارزش
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ادی برخوردار است( توجه به قدرت تنبیه و تشویقی که در اختیار رهبری است نقش او به عنوان واسطه یا داور در حل تضادهای داخلی گروه و افراد از اهمیت زی

.[13] 

 . مبانی نظری۲

 اثربخشی رهبری و اثربخشی سازمانی. 1.۲

هاست. هرسی، بلانچارد و جانسون معتقدند که یک نکته روشن که در  های موفق از ناموفق، در رهبری اثربخش و پویایی آن ترین وجوه تمایز سازمان یکی از مهم

کند و آن ویژگی عبارتست  میهای غیرموفق متمایز  ها را از سازمان های موفق یک ویژگی عمده دارند که آن کل منابع رهبری جریان دارد این است که سازمان

ها و حتی  ها، شرکت های سازمان  ها و شکست ها به طور مستمر در جستجوی رهبران اثربخش هستند. بسیاری از ناکامی . سازمان[14]از رهبری پویا و اثربخش 

ها رهبری اثربخش که دانشمندان رهبری شناسایی،  مدلهای تحقیقاتی، به دلیل ضعف رهبری بوده است. پدساکوف، مک کنزی، مورمن و فتر اجزا رفتاری  پروژه

ها، به دو مدل کوزس و پوزنر هم در محیط آکادمیک و هم اجرایی با دیده احترام  اند. از میان این مدل اند، تلخیص کرده ها تحقیق کرده عملیاتی و درباره آن

چنین براساس یک بازنگری مستقل ابزار کوزس و پوزنر در سال  . هم[15]ته شده است کار گرف های سازمانی به طور گسترده به نگریسته و در بسیاری از محیط

دقیق است و  در کتاب سنجش روایی، شواهد جالبی در تأیید روایی و پایایی این ابزار ذکر شده است. طرح مفهومی که این ابزار بر آن مبتنی است عالی و ۱۹۹۵

 . براساس گفته کوزس و پوزنر، رهبران در بهترین حالت خود:[15]های روانکاوی برخوردار است  گیاقلام آن از اعتبار ظاهری عالی و نیز ویژ

 کشند؛ الف( فرایند را به چالش می

 دهند؛ انداز مشترک را الهام می ب( یک چشم

 کنند؛ ج( دیگران را وادار به کنش می

 کنند؛ د( راه را نشان داده و الگودهی می

 . [15]کنند  ها را تشویق می ه( قلب

 . [15]دانند  یبسیاری از محققان این اعمال را که با تحقیقی گسترده در مورد اعمال موجود رهبری طراحی شده است، نماینده واقعی اعمال اثربخش رهبری م

ها و  دهند و سپس به بافت و سیستم می دهد که رهبران اثربخش، اول به مردم بها های رقابتی به طور تجربی نشان می براساس مطالب پارولینی تحقیقات ارزش

 [16] .سازی عملکرد تجاری و مالی و نیز اثربخشی سازمانی ارتباط دارد  ها به صورت تجربی با بیشینه در نهایت به اهداف تولیدی. وضع این اولویت

 

 

 رهبری. ۲.۲
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های ملی و  ها، هویت شود، رهبری صرفا در انحصار قهرمانان نیست. توان رهبری مستقل از فرهنگ برخلاف آنچه از مطالعه تاریخ سرگذشت جوامع حاصل می

کامل جوامع خویش مرزهای جغرافیایی ممکن است در نهاد و ضمیر هر انسانی یافت شود. رهبران متعددی بدون توجه به سن، رنگ، ملیت یا نژادشان در سیر ت

» شوند. جامعه بشری اکنون در جست و جو رهبرانی است که در عمل )نه با حرف و سخن( راهگشایی کنند. لائوتسو فیلسوف چینی گفته است که  مطرح می

اد آگاه و عارف به مسائل رشد و تعالی اند با الگوگیری از طبیعت و افر ها توانسته بسیاری از انسان«. بهترین و بزرگترین رهبر آن است که آداب پیروی داند

ها و  سلایق، آداب، نگرش ها و جوامع انسانی، خود را به رهبران بزرگی تبدیل کنند. رهبران در جهان امروز با پیروانی سر و کار دارند که از حیث علائق، انسان

ست که در گذشته هرگز سابقه نداشته است. رهبری در آینده مبتنی بر پذیری سبک رهبری به حدی ا اند؛ از این رو ضرورت انعطاف نظایر آن بسیار متنوع

گیرندگان و  خودآگاهی رهبران و پیروان و احساس مسئولیت مشترک آنان و همکاری و همفکری متقابل است. در چنین فضایی رهبران به تصمیم

نخستین خط مشی هدایتی اخلاق است و التزام به همین اخلاق است که »که یابند  شوند و به این حقیقت وقوف می گذاران میادین اخلاقی تبدیل می مشی خط

 [17].سازد تا به حیات خود ادامه دهد  بشر را قادر می

کننده  وظیفه اصلی مدیریت است به عنوان فرایندی اساسی در هر سازمان مطرح است. نقش پراهمیت رهبر در سازمان به عنوان هدایت ۵رهبری که یکی از 

کند که رهبر بر عملکرد گروهی تأثیر بسزایی دارد و به عنوان یک رکن اساسی در پیشبرد اهداف سازمان  مربوط به هر گروه، این نکته را گوشزد می فعالیت

کی از موضوعات دهد. بدین سان ی شود. موفقیت و شکست مرهون رهبران آن است. کیفیت رهبری، آینده سازمان و کارکنان آن را تحت تأثیر قرار می مطرح می

ّا و انتظارات رهبر و  ها، خواست ها چگونگی جذب، تربیت و نگهداری افراد است که رهبران کارآمدی خواهند شد. در این میان ارزش اساسی و مورد علاقه سازمان

فقیت هر مدیر را در گرو توان وی در هدایت اهمیت هدایت به حدی است که برخی از صاحبنظران علم مدیریت، مو[18].گیرد  سایر اعضای گروه مدنظر قرار می

 [17].دانند  نیروی انسانی می

 

  تعاریف رهبری. ۳.۲

ها را طی  کند عنوان بسیار مشهوری در رفتار سازمانی است و از آن جا که موضوع رهبری، انسان رهبری به دلیل نقشی که در اثربخشی فردی و گروهی ایفا می

اند مفهوم  ه است تعاریف فراوانی از آن شده است. یکی از صاحبنظران بیان داشته است که تقریبا به تعداد کسانی که کوشیدهاعصار گوناگون مفتون خود ساخت

هایی درباره اینکه رهبری را تعریف کنند برای آن تعریف وجود دارد و این در حالی است که تقریبا همگی توافق دارند که رهبری فراگرد نفوذ است. اختلفا نظر

 [19]شود:  ری اشاره میآیا رهبری باید بدون اعمال زور باشد یا خیر؟ و آیا ربهری با مدیریت تفاوت دارد یا خیر؟ وجود دارد. در ادامه به برخی از تعاریف رهب

 در  [20]کند  میهای سازمانی طلب  رهبری فراگرد نفوذ اجتماعی است که در آن رهبر مشارکت داوطلبانه کارکنان را در تلاش برای کسب هدف

های  ای عملیاتی است. رهبران برای ترغیب مشارکت داوطلبانه کارکنان هرگونه اختیار و قدرتی را که دارند با ویژگی واژه« داوطلبانه»اینجا واژه 

 [21]کنند  های اجتماعی تکمیل می شخصی خود و مهارت

 [22]های مورد نظر  به هدف رهبری عبارت است از توانایی اعمال نفوذ بر گروه و سوق دادن آن 

  [23]رهبری عبارت است از نفوذ و اثرگذاری بر مرئوسان از طریق برقراری ارتباط با آنان در تحقق اهداف سازمان 

 

 اند که عبارتند از: ها در چند مورد با هم مشترک به رغم تعاریف مختلفی که از رهبری ارائه شده است، همه آن
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 ( رهبری یک فرایند است،۱

 ( رهبری با تغییر آمیخته است،۲

 افتد، ( رهبری در داخل گروه اتفاق می۳

 ( رهبری هدفمند است.۴

 [24]« گذارد اثری که یک فرد بر گروهی از افراد برای دستیابی به هدف مشترک عمومی می»براساس این اجزا، رهبری عبارت است: 

 

 تأثیر رهبری بر فرهنگ سازمانی. ۴.۲

تواند در ایجاد فرهنگ سازمانی  دهند که رهبری می ها نشان می های دولتی، تأثیر آن بر فرهنگ سازمانی است. پژوهش رهبری در سازمان های مهم یکی از نقش

گ سازمانی توانند در ایجاد فرهن های ارتباطی و هماهنگی خوبی داشته باشند، می ها نشان داد که رهبرانی که مهارت مؤثر باشد. به عنوان مثال، یکی از پژوهش

 [25]. موثری که بر اعتماد و همکاری بین کارکنان تأثیر مثبت دارد، مؤثر باشند

 سبک رهبری. ۵.۲

های رهبری خود  های معتبر به طور جدی بر روی سبک ها و شرکت تر شدن است، سازمان ای در حال پیچیده های رهبری در دنیای امروز به طور فزاینده سبک

های بسیاری برای  مختلف رهبری بستگی به شرایط دارد. اگر سبک نامناسبی توسط رهبر در پیش گرفته شود، ممکن است، چالشهای  کنند. سبک کار می

سه سبک رهبری متداول در مطالعات سبک رهبری، رهبری [26].ریزی و اجرای یک کار سازمان ایجاد کند  های منابع انسانی در برنامه کارکنان، مدیران و بخش

 گر است. مداخله ین، رهبری تبادلی و رهبری عدمآفر تحول

انداز  بخش برای آنان باشد و در رسیدن به چشم انداز مشترک پیروان را برانگیزاند، منبع الهام آفرین زمانی وجود دارد که رهبر از طریق چشم رهبری تحول

های خود از  آفرین با حمایت و تشویق لازم کارکنان فراهم کند. رهبران تحولهای  سازمان کارکنان را توانمند کند و منابع لازم را جهت شکوفایی و ظرفبیت

ها نیازهای بنیادی و نیازهای سطح بالای افراد را برآورده  دهند آن کارکنان سطح اخلاقی، انگیزه، اعتقادات و ادراکات کارکنان را نسبت به اهداف سازمان ارتقا می

 [27].ارائه کنند و خلاقیت و نوآوری بیشتری از خود بروز دهند های جدید  حل کنند تا کارکنان راه می

کنند. رهبران تبادلی با  رهبری تبادلی یک سبک رهبری است که در آن رهبران از طریق مجازات و پاداش پیروان را برای انجام دادن وظایف خود هدایت می

کنند. در این سبک رهبری ممکن است  ف راهنماییی و انگیزه لازم را در آنان ایجاد میها و وظایف، پیروان خود را برای دستیابی به اهدا روشن کردن نقش

کند. رهبران تبادلی بیشتر به دنبال حل کردن مسائل به شکل موقت  پیروان نظرات رهبر را قبول کنند، اما به ندرت تعهد به اهداف کاری را در آنان ایجاد می

های زیادی رابطه مثبت رهبری تبادلی با  شود. با این وجود، پژوهش های ابتکاری و خلاقانه کارکنان می مانع مهارتباشند، این رهبران در برخی مواقع  می

 [28].اند  پیامدهای مثبت سازمانی و فردی کارکنان را تأیید کرده
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رود. آولیو وبس  گر بیشتر در اقتصاد و علوم سیاسی برای تعریف سیاست حداقل دخالت دولت در امور اقتصادی افراد و جامعه به کار می مداخله رهبری عدم

ها و  که گویی از مسئولیتکنند  ای رفتار می گر به گونه کنند. رهبری عدم مداخله توصیف می« عدم مداخله»و « نبود رهبری»گر را  ( رهبری عدم مداخله۱۹۹۰)

دهد و حداقل  کند. در این سبک رهبری یک رهبر حداقل تلاش خود را برای انجام کارهای مورد نیاز انجام می گیری می شود کناره وظایفی که به وی محول می

 [29].دانست « رهبری صفر»بلکه « رعدم حضو»تنها  گر را باید نه دهد، براین اساس، رهبری عدم مداخله نگرانی را برای زیردستان نشان می

 . روش تحقیق۳

اطلاعات  یگردآور یروشها قت،یانجام شده است. در حق یا و کتابخانه یدر سازمان با استفاده از روش مرور یرهبر تیحاضر به منظور مرور نقش و اهم قیتحق

 یاز کاربرد روشها ریگزپژوهشگران نا زیندارند ن یا کتابخانه تیکه ظاهراً ماه یقاتی. در تحقشوند یم میتقس یدانیو م یا کتابخانه یبه دو دسته روشها

و سوابق مسئله و موضوع  اتیادب دیپژوهشگر با ره،یو غ یتجرب ،یهمبستگ ،یعل ،یفیاعم از توص قاتیگروه تحق نیخود هستند. در ا قیدر تحق یا کتابخانه

جدول و فرم  ای یشبرداریدر ابزار مناسب اعم از ف رامطالعات خود  جیاستفاده کند، نتا یا کتابخانه یز روشهاا دیپژوهشگر با جه،یرا مطالعه کند. در نت قیتحق

 از آنها اقدام کند. یبردار و بهره یبند کار نسبت به طبقه انیو در پا دینما یثبت و نگهدار

 گیری نتیجه

لازم  یها ییکردن و توسعه دادن رهبران با توانا دایها به دنبال پ هاست، لازم است تا سازمان سازمان تیعوامل موفق نیتر از مهم یکی یرهبر نکهیبا توجه به ا

. کنند یم نیسازمان را تضم تیو موفق ییاهداف، بهبود کارا نیبه ا دنیبه سمت رس ها میت تیراهبردها، مشخص کردن اهداف و هدا نییباشند. رهبران با تع

 یشتریب زهیداده و باعث شوند کارکنان با اراده و انگ جیرا ترو یفرهنگ توانند یرهبران م ،یسازمان یها کردن از ارزش تیمثبت و حما یطیمح جادیبا ا ن،یهمچن

 .سازمان را به دست آورند تیبه کار خود بپردازند و موفق

 ،یارتباط ،یتیریمد یها ییبا توانا یخود، رهبران یازهایها با توجه به ن ها دارد، لازم است که سازمان در سازمان یکه رهبر یاریبس تیاهم لیبه دل جه،ینت در

 یها از ارزش تیمثبت و حما یفرهنگ جادیکنند. با ا یسازمان همراه تیو موفق ییکارا یو ارتقا ها میها را در توسعه دادن ت کنند و آن دایپ تیو خلاق یلیتحل

 سازمان کمک کنند. تیبه کار خود بپردازند و به موفق یشتریو اراده ب زهیرا فراهم کنند که کارکنان با انگ یطیمح توانند یرهبران م ،یسازمان
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