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اگر ادبیات سازمانی را بررسی کنیم با مقوله های مهم و اساسی تاثیر گذار بر آن مواجه میشویم که هر یک نیاز به بررسی جامع از زوایای مختلف دارد. یکی از این مقوله ها «رهبری» است که در ادبیات سازمانی به لحاظ اهمیت دارای جایگاه خاصی میباشد و مدت ها است که نظر پژوهش گران و متخصصین امر را به خود جلب کرده است(هاریس[footnoteRef:1]،2014). با توجه به تغييرات روز افزون در سازمانها در دهه هاي اخير، موضوع مديريت و رهبري سازمان ها يكي از بحث هاي چالش برانگيزي است كه مورد توجه بسياري از صاحبنظران در حوزه مطالعات سازماني ميباشد. بيشتر صاحبنظران با اين موضوع كه بقاي سازمان در دنياي كنوني وابسته به توانايي پاسخ اثربخش به تغييرات ميباشد، توافق نظر دارند(بگیرت و هملیتون[footnoteRef:2]،2015)، بقاء و موفقيت سازمان هاي آينده وابسته به توسعه مهارتهاي رهبري اثربخش در تمام سطوح سازماني  ميباشند( برک و همکاران[footnoteRef:3]، 1999؛ پلند[footnoteRef:4]،2013). ورود وضعیت حاد رقابتی در دهه 1980 میلادی عرصه را بر بسیاری از سازمان های بزرگ تنگ کرد و درجه اثربخشی توان موجود آنها را برای پاسخگویی به اوضاع تحول یافته محیطی در معرض چالش قرار داد. از اینرو شمار زیادی از سازمانهای غوطه ور در تلاطم های محیطی در صدد بر آمدند تا با وقوف به درجه ناکارآمدی رویکردهای معمول و متداول رهبری و با تأمل و تجدید نظر در بسیاری از پیش فرض ها و روش های سازمانی، در مقام بازسازی و تجدید بنای خود بر آیند و تلاش کنند تا با مبادرت به ایجاد تغییرات اساسی و تحول در شاکله و زیر بناهای سازمانی، مزیت های راهبردی نوینی را به عرصه های حاد رقابتی وارد  نمایند (روبرگ[footnoteRef:5]،2016). [1:  Harris]  [2:  Biggart  & Hamilton]  [3: .Bryk & Et Al]  [4:  Copland]  [5:  Rothberg] 

 از طرف دیگر از آنجا که دستیابی به دانش برتر، رمز موفقیت در سازمانها به منظور دستیابی به مزیت های رقابتی و اثربخشی سازمان به حساب آمد، اهتمام فراوانی در زمینه دانش اندوزی و تجهیز دست اندرکاران سازمانی به بالاترین درجه از مراتب دانش مورد نیاز به کار بسته شد(دویری و اوکاتان[footnoteRef:6] ،2021). با ظهور نسل جدیدی از کارگزاران دانش محور، اقتضائات و فضای جدیدی در عرصه فعالیت های سازمانی حاکم گردید و سازمانها دیگر نمیتوانستند با بهره گیری از سازوکارهای شدید بروکراتیک و اقتدار سنتی خود به خوبی و به صورت اثربخش از عهده سرپرستی کارکنان دانش محور بر آیند(بگیرت و هملیتون[footnoteRef:7]،2015).  تبلور یافتن چنین مشکل و معضلی در عرصه فعالیت های سازمانی موجب شد تا نوع جدیدی از رهبری سازمانی مجال بروز یابد و بر آن شود تا سازوکارهای جدیدی را برای ارتقای عملکرد و توانمندی های عموم کارگزاران و کارگران دانش محور به کار گیرد. این نوع جدید از رهبری، که از آن به عنوان رهبری تحول آفرین یاد گردید در تلاش است تا با بهره گیری از نظام ارزشی،  تحریک عواطف و تقویت هویت های فردی و اجتماعی کارکنان، خلأهای ناشی از کاستی های سازو کارهای بوروکراتیک و اقتدار سنتی را جبران کند و سازمان های دانش محور امروزی را به سمت رسیدن به کمال مطلوب سوق دهد(هاریس[footnoteRef:8]،2014). [6:  Dwiri and Okatan]  [7:  Biggart  & Hamilton]  [8:  Harris] 
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رهبري در بين صاحبنظران مديريت و دانشجويان اين رشته هميشه بعنوان يك اصطلاح چالش برانگيز در نظر گرفته شده است. بر اساس مطالعه 10 سال تحقيق رهبري بوسيله محققان برتر در حوزه مديريت، هك و هالينگر[footnoteRef:9]( 1998 )  به اين نتيجه رسيدند كه گرايش آشكاري به سوي افزايش دانش و ايجاد دانش در خصوص رهبري سازمان و اثرات آن وجود داشته است. آنها همچنين پيشنهاد نمودند كه مطالعه رهبري سازمان بايد بر گرفته از نظام متفاوت فلسفي و روش شناسي باشد(ارمسترانگ و مک کین[footnoteRef:10]،2021).  [9:  Hak and halinger]  [10:  Armstrong and McCain] 

با توجه به تحقيقات فراوان در خصوص رهبري، ما هنوز شاهد ابهام و عدم تعريف مفاهيم و تئوريها در حوزه رهبري مي باشيم. برنز [footnoteRef:11](1978) با بررسی كلمه مفهوم رهبري بيان ميكند 130 تعريف از مفهوم رهبري در ادبيات تحقيقي وجود دارد(کربکریت[footnoteRef:12]،2016). [11:  Burns]  [12:  Kirkbride] 

علي رغم همه گزارشات و تحقيقات انجام شده در حوزه رهبري، هنوز يك تعريف مورد توافق از رهبري وجود ندارد. تعاريف رهبري تقريبا به اندازة مطالعة آن توسط محققان مختلف  متعدد
 ميباشد(بگیرت و هملیتون[footnoteRef:13]،2015).   [13:  Biggart  & Hamilton] 

رهبری توانایی نفوذ در گروه برای رسیدن به اهداف است. اگر منبع نفوذ شخصی باشد، فرد به عنوان رهبر تلقی میشود (روبرگ[footnoteRef:14]،2016). [14:  Rothberg] 

رهبری، قدرت جذب افراد و تأثیر و نفوذ در آنها آنچنان که افراد (پیروان) برای دست یابی به هدف ها و نیاز های خود بطور داوطلبانه شخصیت و رهبری فردی را در یک شرایط معین بپذیرند(مالک[footnoteRef:15]، 2020). [15:  Malik] 

یاجین [footnoteRef:16]و همکاران (2016) پس از ارائه تعاریف مختلف از رهبري نتيجه گيري ميكنند كه رهبري فرايند تاثيرگذاري رهبر(نظير؛ عملكرد شناختي،عاطفي، رفتاري رهبران در سطوح مختلف فردي، گروهي و سازماني) بر افراد يا گروهها ذي نفع است. بنابراين افرادي كه داراي بيشترين نفوذ در ديگران
 ميباشند، ميتوانند نقش رهبري را در سازمان ايفا نمايند. آن فرد بعنوان رهبر قلمداد شده و ديگران در سازمان زيردستان ميباشند (یاجین [footnoteRef:17]و همکاران،2016). به طور کلی رهبر در مرکز فعالیتها و تغییرات گروهی قرار داشته و به عبارتی؛ تجلی اراده گروه است(افجه ، 1385: 415) [16:  Yiing]  [17:  Yiing] 
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تقریباً پیش از سال 1950 میلادی تاکنون نظریه های رهبری، فراز و نشیب های متعددی را پشت سر گذاشته است. راست [footnoteRef:18](1991) متذکر میشود که ادبیات رهبری علی رغم گسترگی اش، غالباً متناقض، گیج کننده و فاقد پیوستگی است. مستندات برایمن [footnoteRef:19](1996) در مورد چهار مرحله تاریخی نظریه رهبری، نشان دهنده تغییر مفاهیم رهبری به شکل زیر است: [18: rast]  [19:  brayman] 

1. نظریه های صفاتی (مربوط به شناسایی صفات رهبر)
2. نظریه های رفتاری ( مربوط به شناسایی سبک های رفتاری رهبران)
3. نظریه های وابستگی (احتمالی) (تمرکز بر متناسب کردن سبک های رفتاری با عوامل موقعیتی)
4. “نظریه های نوین رهبری” (تمرکز بر بیان چشم اندازها)( هآتینسون[footnoteRef:20]،2006، به نقل از چوپانی۱۳۹۰٬ ).  [20:   Houghton] 

 تئوريهاي رهبري در تلاش هستند تا نقش رهبران را در تاثير گذاري بر ديگران، آشكار كنند و رابطه بين رهبري و اثربخشي سازماني را شرح دهند. تئورهاي رهبري نشان دهنده ديدگاه مطالعات انجام شده در خصوص كليه عوامل مرتبط با رهبري در سازمان هستند. که در ادامه به شرح آنها خواهیم پرداخت.
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اين تئوري رهبري مبتني بر مفروضه اي است كه افراد ويژگيهاي فيزيكي معين، صفات شخصي و توانايي هاي ذهني مناسب رهبري را با خود به سازمان مي آورند( اسپيلان و همكاران، 2004). در تئوري صفات رهبري [footnoteRef:21] پژوهشگران به دنبال جداسازي صفات بي همتايي كه رهبران را از زيردستان متمايز ميكنند، هستند(یاجین [footnoteRef:22]و همکاران،2016). میتوان گفت که در دوران گذشته بیشترین توجه و اعتقاد به ذاتی بودن رهبری بود. مهم ترین فرض بر این بود که عده ای از انسان ها بطور مادرزادی یا طبیعی رهبر هستند(مکینتوش[footnoteRef:23]،2020). اعتقاد بر این بود که این گونه افراد دارای ویژگی های ذاتی هستند که افراد دیگر آن ویژگی ها را ندارند. محققین اولیه رهبری درباره این که چه ویژگی هایی از ضروریات رهبری است، کاملا مطمئن نبودند. بیشترین ویژگیهائی که از اوایل قرن تا اواسط قرن بیستم مورد توجه قرار می گرفت شامل ویژگی هائی مانند قد و ظاهر فرد، ویژگی های شخصیتی از قبیل مناعت طبع و خود ارزش دهی، سلطه، پایداری عاطفی و توانایی دیگری مثل هوش عمومی، روانی کلام، خلاقیت و بصیرت اجتماعی میشد(بوش[footnoteRef:24]،2012). علي رغم عدم موفقيت در شناسايي ويژگيهاي عمومي رهبري، پژوهش هايي در اين زمينه اخيراً انجام شده است كه بيشتر اين مطالعات رويه هاي اندازه گيري بهبود يافته اي نظير آزمون هاي فرافكن را به كار برده اند. اين پژوهشها بيشتر بر مديران متمركز داشتند تا ساير انواع رهبران در سازمان. مطالعات جديد صورت گرفته در خصوص ويژگيهاي رهبري، در جستجو تعيين ارتباط بين ويژگيها و اثربخشي رهبري مديران در سازمان ها ي گوناگون بوده اند( هوي و ميسكل ،2008 : 187 ). پژوهشگران با بررسي رفتار رهبران به انتقادات و محدوديتهاي تئوري صفات، واكنش نشان دادند(اوناموسی[footnoteRef:25]، 2020).	 [21:  Trait Theory]  [22:  Yiing]  [23:  Mackintosh]  [24:  Bush]  [25:  Onamusi] 
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در دهه 1950 توجه از آنچه كه رهبران هستند به آنچه كه رهبران انجام ميدهند، تغيير يافت .تئوري رفتاري[footnoteRef:26] با تمركز بر رفتار رهبران و ميزان تاثير آن بر بهره وري و رضايت كاري زيردستان، شروع به فعاليت نمود. اين تئوري فرض ميكند رفتارهاي رهبري در شرايط معيني ظهور ميكنند كه الزاماً اين رفتارها به ساير شرايط قابل انتقال نميباشند. لذا رفتارها بايد در شرايط متفاوت بررسي شوند. پژوهش هاي مبتني بر تئوري هاي رفتاري به سمت تدوين مدل هايي براي تشخيص سبك هاي رهبري يا ابعاد رهبري، سوق يافتند(خیر اندیش و همکاران،1398). [26:  Behavioral Theory] 

سه مطالعه مهم در خصوص رفتار رهبري در دانشگاههاي ايوا ، اوهايو و ميشيگان انجام شد. در دانشگاه ايوا پژوهشگران سه سبك رهبري متفاوت مستبدانه، دموكراتيك و نامنظم را شناسايي نمودند. در سبك مستبدانه، قدرت و تصميم گيري كاملاً در وجود رهبر متمركز شده است(نیکو کار و همکاران،1398). وي زيردستان را به طور كامل كنترل ميكند. بدين ترتيب، زيردستان فرصتي براي ارائه پيشنهاد يا مداخله در فرايند تصميم گيري پيدا نخواهند كرد(بگیرت و هملیتون[footnoteRef:27]،2015). در سبك رهبري دموكراتيك، رهبر تصميمات را با مشورت زيردستان اتخاذ ميكند، بعبارت ديگر، زيردستان در انجام تصميم گيري مشاركت مي نمايند. سبك نامنظم دقيقاً متضاد سبك مستبدانه است. در اين سبك رهبر تصميم گيري را به عهده زيردستان ميگذارد. رهبر بطور كامل نقش رهبري خودش را رها كرده، زيردستان از آزادي كامل برخور دارند و هر طوري كه مايل هستند تصميم گيري ميكنند(هوپکنیس[footnoteRef:28]،2016). [27:  Biggart  & Hamilton]  [28:  Hopkins] 

برخي پژوهشگران علوم رفتاري به روش مورد استفاده در مطالعه رهبري دانشگاه آيوا انتقاد كردند.  با وجود اين روبرگ (2016) بيان ميكنند مطالعه رهبري دانشگاه آيوا، نقطه عطفي در رابطه با كوشش براي تعيين اثرات رفتارهاي رهبر بر نگرش و بهره وري گروه به حساب مي آيد(عسگری و همکاران،1399). در ادامه پژوهشهاي مشابه اي در دانشگاه ايالتي اوهايو انجام شد كه دو بعد مراعات[footnoteRef:29] و ساختدهي[footnoteRef:30] را براي رفتار رهبري را شناسايي نمود. مراعات به رفتار رهبر كه نشان دهنده اعتماد، احترام ، صميميت، حمايت و توجه به رفاه زيردستان ميباشد، اشاره دارد(روبرگ[footnoteRef:31]،2016). ساختدهي شامل رفتار رهبر است كه ارتباط بين رهبر و زيردستان را تعيين نموده و همزمان الگوهاي سازماني، كانال هاي ارتباطي و روشهاي انجام كار را مشخص ميكند( هوی و میسکل[footnoteRef:32]،2008: 167). [29:  Consideration]  [30:  Initiating structure]  [31:  Rothberg]  [32:  Hoy & Miskel] 

مطالعات رهبري ميشيگان دو دسته متمايز رهبري كه بسيار شبيه به ابعاد ساخت دهي و مراعات مطالعات اوهايو بود را شناسايي نمود. اين دو بعد رهبري توليد مدار و رهبري رابطه مدار بود. به طور كلي مطالعات دانشگاه اوهايو و ميشيگان داراي يك مفهوم عمومي از رفتار رهبري بودند. پسايند اين مطالعات، تغيير توجه از رهبران وابسته به مقام در راس سازمان به افراد حرفه اي در سازمان بعنوان رهبران ميباشد. هوي و ميسكل[footnoteRef:33] (2008) بيان ميكنند عوامل موقعيتي حتي زماني كه هر دو بعد انساني و وظيفه اي در سطح بالا هستند، بر اثربخشي رفتار رهبر تاثیر میگذارند (هاول[footnoteRef:34]،2016). [33:  Hoy & Miskel]  [34:  Howell] 

نقش كاركنان سازمان كه نقش هاي رهبري را انجام ميدهند در حاليكه براي موفقيت سازمان یا موسسه مهم هستند، بطور واضح متفاوت از نقش رهبري مديران موسسه عمل مينمايند. اين مفهوم تحت عنوان تئوري اقتضايي[footnoteRef:35] شناخته شده است(شیخی و همکاران،1399). [35:  Contingency Theory] 
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اسپيلان و همكاران (2001) بيان مي كنند كه تئوري اقتضايي به منظور برطرف نمودن بي توجهي به شرايط و زمينه در مدل هاي رفتاري، ظهور پيدا نمود. لاننبورگ و اورنستين اضافه ميكنند كه تئوري اقتضايي بر اين فرض استوار است كه رهبري اثربخش توسط يك عامل قابل توضيح نيست. رهبري وابسته به تعامل خصوصيات فردي و رفتار رهبر و عوامل موجود در وضعيت رهبري ميباشد(روبرگ[footnoteRef:36]،2016).می توان تصور کرد که اولا صفات و مهارتهای رهبران و ویژگی های موقعیت به منظور ایجاد رفتار رهبر باهم ترکیب می شوند. ثانیا، عوامل موقعیتی به طور مستقیم بر اثربخشی تاثیر دارد. به طور مثال انگیزش و میزان توانایی کارکنان با تحقق اهداف سازمان ارتباط دارد(یاجین [footnoteRef:37]و همکاران،2016).نوجه به این شکل می توان درک نمود که در مجمو عه ای از شرایط یک نوع رهبری اثربخش میباشد و در مجموعه دیگر شرایط نوع متفاوتی از رهبری اثربخش خواهد بود. از میان تئوریهای اقتضایی رهبری، به دو تئوری مشروط فیدلر و تئوری مسیر- هدف هاوس پرداخته  می شود. [36:  Rothberg]  [37:  Yiing] 
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مفهوم رفتار رهبری انطباق پذیر وجود یک بهترین سبک رهبری را مورد تردید قرار میدهد. به موجب مدل مشروط رهبری که فرد ای. فیدلر پیشنهاد کرده است، سه متغیر وضعیتی مهم تعیین 
میکند که آیا یک وضعیت معین برای یک رهبر مطلوب است یا غیر مطلوب (هوپکنیس[footnoteRef:38]،2016). [38:  Hopkins] 

فيدلر سه عامل اصلي را تشخيص ميدهد كه مساعد بودن وضيعت گروه را تعيين ميكند :قدرت مقام ، ساختار وظيفه و روابط رهبر-  عضو. او وضعيتهاي مساعد را بر اساس اين سه عامل به صورت روابط رهبر- عضو خوب يا بد، ساختمند و يا فاقد ساختار و قدرت مقام زياد و كم تعيين ميكند. فيدلر سه فرضيه اصلي از مطالعات خود استخراج مي كند : نخست، در وضعيتهاي مساعد، رهبران وظيفه مدار بيش از رهبران رابطه مدار اثربخش هستند. دوم، در وضعيتهاي ميانه رهبران رابطه مدار بيش از رهبران وظيفه مدار اثربخش هستند و سوم، در وضعيتهاي نامساعد رهبران وظيفه مدار بيش از رهبران رابطه مدار اثربخش هستند( هوی و میسکل[footnoteRef:39]،2008: 109). [39:  Hoy & Miskel] 
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تئوری مسیر- هدف هاوس[footnoteRef:40](1971) مبتنی بر تئوری انگیزش بود( لاننبورگ و اورنستین،ترجمه فرنیا٬ 1382 ). اين تئوري به اين دليل مسير-  هدف ناميده شده است كه چگونگي نفوذ رهبر در ادراك  زيردستان از اهداف كار، اهداف شخصي و مسير هاي منجر به موقعيت در هدف را توضيح ميدهد. هاوس بر توانايي رهبر براي ايجاد انگيزش زيردستان به منظور رسيدن به هدف تاكيد مي کند. مطابق با این تئوری رهبران زمانی اثربخش هستند که سطح پذیرش، رضایت و انگیزش زیردستان را تقویت کنند( هوی و میسکل[footnoteRef:41]،2008: 200). [40:  hows]  [41:  Hoy & Miskel] 

براي كسب موفقيت، هاوس پيشنهاد مي كند رهبران متغيرهاي موقعيتي را بررسي كنند، سپس يكي از چهار سبك رهبري دستوري، حمايتي، مشاركتي و موفقيت مدار را كه با موفقيت آنها بيشتر ارتباط دارد را به كار ببرند. در تئوري مسير-  هدف دو نوع متغير وضعيتي مدنظر قرار ميگيرد: خصوصيات شخصي زيردستان و درخواستها و فشارهاي محيطی. با توجه به دو متغير وضعيتي ،هاوس پيشنهاد مي كند كه از هر كدام از چهار سبك رهبري مي توان استفاده نمود. به طور مثال رهبري دستوري در وضعيتهايي مناسب است كه كاهش ابهام نقش و افزايش انگيزش زيردست به وسيله مشروط كردن پاداش عملكرد زيردست انجام گيرد(روبرگ[footnoteRef:42]،2016). [42:  Rothberg] 
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تئوري رهبري خدمتگزار براي نخستين بار در سال 1970 بوسيله رابرت گرين ليف[footnoteRef:43] درمقاله اي تحت عنوان ''خدمتگزار در نقش رهبر '' وارد ادبيات رهبري شد. این سبک از رهبری بیش از آنکه قابل آزمایش و جنبه تئوریک داشته باشد، بیشتر فلسفی است و همچنین به عنوان یک رویکرد بلندمدت، به لحاظ ایجاد تغییر و تحول در زندگی و حیطه شغلی به شمار می‌‌آید. او نتیجه نیم قرن تجربیات و یافته ‌های خودش را در مقاله‌ای تحت عنوان" خدمتگزار در نقش رهبر" آورده است( رضائیان و همکاران، 1388: 98). [43:  Greenleaf] 

مفهوم رهبری خدمتگزار در اصل از نظریه رهبری کاریزماتیک ناشی می ‌شود و طبق نظر بسیاری از صاحبنظران، انگیزش اولیه برای رهبری، میل به خدمت است. گرین لیف که ابداع کننده چنین سبک رهبری است، فلسفه آن را " توجه داشتن به دیگران و توانایی بالا برای خدمت کردن به آنان" بیان می ‌کند و رهبران خدمتگزار را چنین تعریف می‌کند: "رهبران خدمتگزار روی خدمت ‌رسانی به دیگران تأکید می‌‌کنند و منافع شخصی را فدای منافع دیگران می‌کنند تا افراد از درایت و اختیار و سلامت بیشتری برخوردار شوند و خودشان تبدیل به رهبرانی خدمتگزار شوند". او ادامه می‌دهد که فرایند رهبری خدمتگزار با یک احساس طبیعی شروع میشود که در آن فرد می‌خواهد در ابتدا خدمت‌ رسانی کند سپس با یک انتخاب هوشمندانه، مشتاق می‌شود که افراد را رهبری کند. همچنین دفت در سال 1999، چهار قاعده اخلاقی مربوط به رهبری خدمتگزار را بیان میکند که عبارتند از:
1- خدمت رسانی به دیگران (قبل از خدمت به خود)
2- گوش دادن به خواسته های دیگران و تصدیق گفته‌ های آنان
3- ایجاد اعتماد در دیگران
4- رشد دادن افراد از طریق تغذیه روحی و روانی( همان) (هاول[footnoteRef:44]،2016). [44:  Howell] 

در مدل رهبري خدمتگزار، انگيزه رهبر براي رهبري از احساس برابري رهبر با زيردستان ناشي 
مي شود. به عبارت ديگر سيستم اعتقادي رهبر، او را مجبور مي‌کند که خود را همتراز و برابر با کساني که هدايت ميکند، بداند. يعني تمام اعضاء سازمان از حقوق، اطلاعات و چشم انداز برابر و مشابه برخوردار بوده و نقش رهبر تسهيل در شکل گيري گروه در سازمان است(هاسکت [footnoteRef:45]و همکاران،2015). [45:  Hesket] 
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رهبری تحول آفرین اشاره به آن نوع رهبری دارد که در آن رهبران کاریزما دارند و ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش و ملاحظه فردی را برای پیروان فراهم می کند( بیگره[footnoteRef:46] و همکاران،2014). رهبران تحول آفرین بینش سازمانی پویایی را به وجود می آورند که اغلب موجب دگرگونی در ارزش های فرهنگی می شود که نوآوری بزرگتر را منعکس کنند(هاول[footnoteRef:47]،2016). رهبری تحول آفرین همچنین به دنبال پیوند بین علایق فردی و جمع می باشند تا به زیردستان اجازه می دهد برای اهداف متعالی تر کار کنند. [46:  Beugre]  [47:  Howell] 

برنز[footnoteRef:48](1978) رهبری تحول آفرین را به عنوان فرایندی میداند که رهبران و پیروان یکدیگر را توانمند کرده تا به سطح بالایی از انگیزش و روحیه برسند (الحسینی[footnoteRef:49]، 2015). [48:  burns]  [49:  Al-Husseini] 

برنز(1987) رهبری تحول آفرین را به عنوان فرایندی که در آن رهبران و پیروان سطح بالایی از اخلاق و انگیزه را افزایش میدهند(کراوفورد[footnoteRef:50]،2005، به نقل از چوپانی،1390: 90). [50:  Crawford] 

[bookmark: _Toc404002741][bookmark: _Toc444720221][bookmark: _Toc489184757][bookmark: _Toc498347601]2-1-4-2-2 مولفه های رهبری تحول آفرین
رهبری تحول آفرین برای عملی شدن به چهار مؤلفه یا عامل که به عنوان عناصر تشکیل دهنده ی این نظریه نیز شناخته شده اند نیاز دارد. این  مؤ لفه ها عبارتند از:

شکل (2-2) مولفه های رهبری تحول آفرین
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این بعد اشاره به سرافزاری، فره مندی، احترام و وفاداری بی چون و چرای پیروان از رهبری که حس آرمانی را انتقال می دهد، دارد (وانگ [footnoteRef:51]و همکاران،2015).در واقع این بعد از رهبری تحول آفرین اشاره به رهبری دارد که مورد اعتماد و تحسین زیردستان است، زیردستان او را به عنوان یک الگو و مدل می شناسند و سعی می کنند که همانند او شوند. چنین رهبرانی به عنوان الگویی در نظر گرفته می شود که یا بدلیل ویژگی های شخصیتی خاص و یا کاریزمایی که دارند و یا بدلیل اینکه آنها رفتارهای اخلاقی خاص نشان می دهد، می باشد. چنین رهبرانی اغلب به عنوان داشتن سطح  بالایی از اخلافیات، اعتماد، تمامیت، صداقت و هدف دیده می شوند(کرکبراید[footnoteRef:52] ، 2015). [51:  Wong]  [52:  Kirkbride] 

[bookmark: _Toc404002743][bookmark: _Toc444720223][bookmark: _Toc489184759][bookmark: _Toc498347603]2-1-4-2-2-2 انگیزش الهام بخش 
 این بعد، شامل برانگیختن و بالا بردن انگیزش در پیروان که با توسل به احساسات زیردستان صورت می پذیرد. تأکید انگیزش الهام بخش بر احساسات و انگیزه های درونی است نه بر تبادلات روزانه بین رهبر و پیرو(کریشنانا[footnoteRef:53]،2012) .در واقع انگیزش الهام بخش اشاره به آن نوع رهبری دارد که در زیرمجموعه خود ایجاد امید می کند ، چشم انداز آتی را روشن و دست یافتنی معرفی کرده و افراد را ترغیب می کند که انتظارات خود را بالا ببرند( موتضوی و همکاران، 1384 ،به نقل از چوپانی،1390). انگیزش الهام بخش به رهبری نیاز دارد که به اعضای سازمان انرژی می دهد. رهبران تحول آفرین به روشنی اهمیت مأموریت و اهداف سازمان را برای کارکنان انتقال می دهند. چنین انتقال روشنی  به کارکنان اجازه می دهد تا تلاش کنند و  اغلب به فراتر از وظایف تدوین شده عمل کنند(هوپکنیس[footnoteRef:54]،2016). [53:  Krishnan]  [54:  Hopkins] 
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باس[footnoteRef:55] بیان می دارد که ترغیب ذهنی رهبران را راغب و توانا می کند تا راه های جدید نگاه کردن به مسائل قدیمی را به کارکنانشان نشان دهند ، تا اینکه، آن ها یاد بگیرند که مشکلات را به عنوان مسئله حل شده ببینند و بر راه حل های منطقی تأکید کنند( باس[footnoteRef:56] و همکاران،2013) و توانایی ها و قابلت های خودشان را توسعه بدهند(لوسیر[footnoteRef:57]،2015). همچنین در ترغیب ذهنی، رهبران دلایلی را برای پیروان خود ارائه  می دهند تا ادراک خود شان را نسبت به انجام اعمال و ارزش ها و نگرش های خودشان تغییر دهند(اسپیلن [footnoteRef:58]و همکاران،2010). و جریانی از ایده های جدید و چالش برانگیز برای زیردستان فراهم می کند؛ پیروان را تحریک می کند که درباره راه های جدید فکر کنند(هاسکت [footnoteRef:59]و همکاران،2015).و ارزشها و اعتقادات قدیمی شان را دوباره ارزیابی کنند( پاوندر، 2003) و بر حل مسئله تاکید کنند و از منطق و استدلال قبل از عمل استفاده کنند(یاجین [footnoteRef:60]و همکاران،2016). [55:  bass]  [56:  Bass]  [57:  Lussier]  [58:  Spillane]  [59:  Hesket]  [60:  Yiing] 
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 توجه و ملاحظه فردی، شمامل توجه به تفاوت های فردی پیروان و ارتباط با تک تک آنها و تحریک آنان از طریق واگذاری مسئولیت ها برای یادگیری تجربیات است( موغلی،1382: 59). رهبر نياز هاي احساسي زير دستان را برآورده ميكند . اين رهبران نيازهاي افراد را تشخيص مي دهند و به آنها كمك مي كنند تا مهارت هاي ي كه براي رسيدن به هدف مشخص لازم دارند را پرورش دهند . اين رهبران ممكن است زمان قابل ملاحظه اي را صرف پرورش دادن، آموزش و تعليم كنند(هاول[footnoteRef:61]،2016). [61:  Howell] 
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سیطره سازمان های بزرگ در زمان ما همه زوایای زندگی بشر را فرا گرفته است. انجام امور اجتماعی بدون تشکیل سازمان امکان پذیر نمی باشد و بدیهی است توفیق یا شکست این سازمانها به مقدار معتنابهی در گروه رهبری این سازمان هاست.مدیران این سازمان ها ممکن است در انجام سایر وظایفشان از جمله برنامه ریزی ، سازماندهی، استخدام و کنترل موفق باشند لیکن دستیابی به اهداف سازمان ها عمدتاً از طریق فعالیت، دلبستگی، وفاداری، مساعی و استعداد کارکنان حاصل می شود و بکار گرفتن همت ، توان و دلبستگی کارکنان تنها از طریق وظیفه رهبری جامعه عمل می پوشاند(استوارت[footnoteRef:62]،2009). [62:  Stewart] 

فولمر، گیبز و گلدسمیت اشاره می کنند که جهانی شدن‌، مقررات زدایی، تجارت الکترونیک و تغییر سریع تکنولوژیک، شرکتها را مجبور به ارزیابی مجدد روش فعالیت خودشان می‌کند. ناپایداری و پیچیدگی ممکن است قابلیت پیش بینی محیط را خیلی پایین آورد و بر نوع رهبری در حال ظهور در سازمان تاثیر بگذارد. در یک محیط ناپایدار، سبک جدید مدیریتی که دارایی های نامشهود را قادر به توسعه و ظرفیتهای پویا را قادر به فعالیت کند، مهم است. سازمانها نمی‌توانند چنین ائتلاف مجدد استراتژیک را بدون تاکید بر یک رهبری تحول آفرین خلق نمایند (لیدهود [footnoteRef:63]و همکاران،2014). [63:  Leithwood] 

به رغم توجه روزافزون به عامل رهبری در ایجاد تحولات سازمانی و اداری در سطح دنیا و نقش آن در کارآمد نمودن سازمان ها، متأسفانه تاکنون در برنامه ریزی های ملی به این مهم توجهی نشده است. تحولات سازمانی نیاز به رهبران تحول آفرین دارد. مطالعات مربوط به تحولات سازمان موفق و کمتر موفق، بر نقش قاطع رهبری در این گونه موقعیت ها تأکید می کند. در نظام اداری نقش رهبری تحول آفرین در ایجاد این گونه  تحولات سازمانی نقش اساسی دارد(موغلی، 1382: 59).
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نظریه رهبرى تحول‏آفرین را در مجموع مى‏توان به مثابه پاسخى مقطعى به چالش‏هاى فزاینده سازمانى در دو دهه گذشته، ارزیابى کرد.این نظریه از این جهت پاسخى مقطعى تلقى مى‏شود که توانست چارچوب تنگ نظریه‏هاى پیشین را، که بیشتر بر جنبه‏هاى شخصیتى و رفتارى فرد رهبر تمرکز داشت، در نوردد و افق جدیدى را براى تبیین هرچه بهتر رهبرى به مثابه فرایندى اجتماعى بگشاید. به کمک این نظریه بود که گره‏ هاى کور بسیارى از معضلات سازمانى گشوده شود و بسیارى از حصارهاى تنگ سنتى که از بستر گرایش به رویکردهاى صرفاً بوروکراتیک شکل گرفته بود فرو ریخت. در عین حال این نظریه به رغم برخوردارى از غنا و مزایاى فراوان هنوز نتوانسته است بسیارى از ابعاد و زوایاى مرتبط با پدیده رهبرى را به درستى تبیین کند(منینگ [footnoteRef:64]و همکاران،2010).کوشش این پژوهش بر این بوده است که ضمن ترسیم روند شکل‏گیرى نظریه رهبرى تحول‏آفرین و تشریح ماهیت، ابعاد، و مزایاى سرشار آن، تصویر روشنى از مجموعه کاستى‏ها و نارسایى‏هایى را ارائه کند که این نظریه در حال حاضر با آن روبه‏روست(یاجین [footnoteRef:65]و همکاران،2016). [64:  Manning]  [65:  Yiing] 

1. رهبري تحول آفرين به طور گسترده اي از ديدگاه هاي مختلفي مورد بررسي و تحقيق قرارگرفته است كه شامل مطالعه ويژگيهاي رهبران و مدير عاملان برجسته در سازمانهاي بزرگ و مشهور  ميباشد.
2. در تئوري رهبري تحول آفرين، رهبري به مثابه فرايندي مدنظر قرار ميگيرد كه تنها مسئوليت رهبر  نيست بلكه به جاي آن، از فعل و انفعال ميان رهبران و پيروان پديد مي آيد.
3. رويكرد تحول آفرين ديدگاهي گسترده از رهبري ارائه ميكند كه مطرح كننده اي مقوله اي فراتر از ديدگاه هاي پيشين نسبت به رهبري ميباشد. بسياري از مد لهاي رهبري اساساً بر روي اين كه چگونه رهبران پاداش هايي را براي رسيدن به اهداف با پيروان مبادله ميكنند تأكيد مينمايند. ديدگاه تحول آفرين تصويري گسترده تر از رهبري ارائه ميكند كه نه تنها شامل مبادله پاداش هاست بلكه در برگيرنده توجه رهبران به نيازها و رشد پيروان نيز ميباشد(هاسکت [footnoteRef:66]و همکاران،2015). [66:  Hesket] 

رهبري تحول آفرين تأكيد زيادي بر روي نيازها، ارز شها و روحيات پيروان دارد. برنز بيان ميدارد كه رهبري تحول آفرين شامل تلاش رهبران جهت ايجاد استانداردهاي بالاي مسئوليت اخلاقي در پيروان ميباشد (مدهو[footnoteRef:67]،2015). [67:  Madhu] 
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گرچه، ماکس [footnoteRef:68]وبر به عنوان مبدع و نشردهنده نظریه رهبری کاریزماتیک شناخته شده است، اما تقریباً تمام کسانی که پس از رنسانس صاحب‌نظر در مسائل فلسفی و انسانی بوده‌اند، به نوعی به این مطلب اشاره کرده‌اند(هاسکت [footnoteRef:69]و همکاران،2015).در دوران پس از رنسانس نظریات مختلفی در شناخت طبیعت و سرشت انسان ارائه شده است. گروهی از صاحب‌نظران معتقد بودند که انسان دارای بعد منطقی، عقلایی و استدلالی است. در مقابل آنها، گروهی اعتقاد داشتند که انسان‌ها از مجموعه‌ای از احساسات، عواطف و هیجانات برخوردارند که موجب بروز رفتار می‌شود. تا زمان ماکس وبر نظر دقیقی وجود نداشت که کدام بعد از وجود انسان باعث ایجاد رفتار شده و یا آن را تحت‌الشعاع قرار می‌دهد(ناهوم و سومچ[footnoteRef:70]،2012). [68:  Marks veber]  [69:  Hesket]  [70:  Nahum et al] 

رهبري يكي از واژه هايي است كه درباره تعريف آن توافق نظر چندان زيادي وجود ندارد و تعاريفي كه از رهبري ارايه شده است، از نظر تعداد، برابر با تعداد كساني است كه در صدد ارايه تعريفي از آن برآمده اند. (رضائیان، 1382؛ عابدی جعفری و قلی پور، 1387). به طور كلي مطالعات صورت گرفته در طي 70 سال اخير در زمينه نظريه هاي رهبري را مي توان در شش مكتب اصلي دسته بندي کرد. (دولویزس و هیگس[footnoteRef:71]، 2003). مكتب ويژگي هاي رهبري، مكتب رفتاري يا سبك رهبري، مكتب اقتضايي، مكتب رهبري كاريزماتيك يا الهامي، مكتب هوش عاطفي و مكتب شايستگي رهبري. با توجه به اين نوع دسته بندي، در اين مقاله، به بررسي و تبيين مكتب چهارم يعني رهبري كاريزماتيك يا الهامي پرداخته خواهد شد. اما بر اساس مطالعات ديگري كه در سال هاي اخير صورت گرفته است، رهبران را به دو دسته رهبران مبادله اي و رهبران تحول آفرين تقسيم كرده اند. درباره رابطه بين رهبران كاريزماتيك و رهبران تحول آفرين نظرات مختلفي وجود دارد. عده اي رهبري كاريزماتيك را زير مجموعه رهبري تحول آفرين مي دانند. براي مثال آقاي «بس» سه محور رهبري كاريزماتيك و الهام بخش، انسان گرايي و برانگيختگي هوشمندانه را براي رهبري تحول آفرين معرفي مي كند. (رابینز[footnoteRef:72]، 2005). عده اي نيز در سا ل هاي اخير بيان كرده اند كه رهبري تحول آفرين نوع پيشرفته رهبري كاريزماتيك مي باشد و آن را نئوكاريزماتيك مي نامند. مكتب هاي هوش عاطفي و رهبري كاريزماتيك- كه در بالا به آن اشاره شد بيش تر بر رهبران تحول آفرين تمركز دارند. اين نوع رهبران به پيروان خود الهام مي بخشند و مي توانند به آن ها روحيه بدهند و آنها را در مسيري هدايت كنند كه منافع سازمان تأمين شود. رهبري كاريزماتيك صفتي است مبتني بر درك پيروان از رفتارهاي رهبر (ماهر و ماهر[footnoteRef:73]، 2003) به عبارتي كاريزما بودن يك صفت فردي، كه در نتيجه جايگاه فرد در سازمان باشد نيست؛ بلكه ويژگي خاصي است كه در نتيجه رفتارهاي رهبر به وجود مي آيد. بنابراين مي توان چند مؤلفه ي رفتاري را كه شكل دهنده اين صفات هستند، معرفي كرد. (کمالیان مهریزی و اسمعیلی گیوی، 1385). شكل گيري اين نوع از رهبري منوط به محيط هاي اجتماعي نيست، بلكه در طول تاريخ نمونه هايي از به وجود آمدن اين نوع از رهبري در محي ط هاي صنعتي و تجاري نيز ذكر شده است . براي مثال شخصي به نام برنسون كه در يك محيط تجاري مشغول به خريد و فروش بود توانست به عنوان يك رهبر كاريزماتيك محبوبيت پيدا كند. اين شخص بعدها با احداث كارخانه هاي صنعتي، باز هم توانست موفقيت هاي زيادي كسب كند و در اين محيط نيز به عنوان رهبر كاريزماتيك شناخته شود. [71:  Dulewizcz and  Higgs M, J]  [72:  Robbins p.stephen. ]  [73:  Mahar Chris & Mahar Tammy.] 
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الف) هوشیاری محیطی رهبران کاریزماتیک
يكي از مهمترين نقش هاي رهبر تعيين مسير است. براي انجام مؤثر اين نقش لازم است كه رهبر ابتدا فرصت ها را به خوبي درك كند و در ضمن، موانع و محدوديت هايي كه در سد راه وجود دارند را شناسايي كند. سپس رهبر اين فرصت ها را به اهداف سازماني تبديل مي كند و از اعضاي سازمان براي دست يابي به آن کمک می گیرد. (کانگر و همکاران[footnoteRef:74]، 2000: 7-47).  [74:  Conger Jay. A & Kanungo Rabindra. N & Menon Sanjay. T ] 

ب) درک فرصت ها و محدودیت های محیط
رهبر براي اين كار به اط لاعاتي نياز دارد كه مي تواند آ نها را از منابع مختلفي به دست آورد. يوكل اشاره دارد كه رهبر در اين نقش ارزيابي از محيط - پيوسته به دنبال كسب اطلاعات گوناگون از منابع مختلف است . براي مثال با استفاده از تجزيه و تحليل اطلاعات گزارش ها، يادداشت ها، جلسات، ملاقات ها و ... فرصت ها و مسا يل كشف مي شود و درك بهتري را از حوادث بيروني و فرآيندهاي داخلي واحدهاي سازماني در اختيار رهبر مي گذارد. (هاکس و ماجلوف[footnoteRef:75]، 2002). [75:  Hax Arnoldo C. & Majluf Nicolas S] 

يكي از نقش هاي اساسي مديران در اين زمينه، نقش رابط است كه طي آن مدي ر با افراد بيرون از مجموعه خود ارتباط برقرار مي كند و اين ارتباطات، شاهراهي مي شود براي ورود.
[image: ]
نمودار 1-2- الگوی شکل گیری رهبری کاریزماتیک
انواع اطلاعات مربوط به مشتريان، بازار ، رقابت ، اقتصاد و ساير عوامل محيطي (لاوی برایان[footnoteRef:76]، 2003) حساسيت بيشتر رهبر نسبت به نارسايي هاي موجود ، يكي از ويژگي هايي است كه رهبران كاري زماتيك را از ساير رهبران متمايز مي كند. (سویک و جانگ[footnoteRef:77]، 2006: 12-15). البته، چشم انداز رهبران كاريزماتيك توجه بالقوه پيروان را به سمت فرصت هاي موجود براي تغيير جلب مي كند و اميد و اعتقاد معطوف به آن، تغيير را به پيروان القا مي كند و نيروهاي آنها را بسيج مي كند تا خود را به چشم انداز اختصاص دهند. (کوین گراوس[footnoteRef:78]، 2005: 225-227).  [76:  Leavy Brian ]  [77:  Sosik John & Jung Dongil ]  [78:  Kevin S. Groves ] 

ج) ارزيابي رهبر از پيروان
مهم ترين منبع براي اينكه رهبر به چشم انداز خود بر سد منابع انساني است. در اين زمينه رهبر بايد نسبت به توانايي ها و احساسات عاطفي پيروان خود حساس باشد. (ماهر و ماهر[footnoteRef:79]، 2003). رهبران كاريزماتيك بايد واقعاً نسبت به نيازهاي پيروان و ارزش هاي آنان حساس باشند و از اين نشانه ها به عنوان ورودي براي ايجاد و بيان چشم انداز استفاده كنند. (کوین گراوس[footnoteRef:80]، 2005: 225-227).   [79:  Mahar Chris & Mahar Tammy ]  [80:  Kevin S. Groves ] 
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خود رهبری  واژه اي است كه درعلوم سازماني بسيار مورد استفاده قرارگرفته است، ولي روي تعاريف آن توافقي حاصل نشده است. لذا هنوز در ادبيات نظري سازمان و مديريت واژه خود رهبری  به صورت بسيار وسيع بكار ميرود ولي معناي شفافي از آن در دست نيست. (اسپریتزر[footnoteRef:81]،1996: 12). بسياري از نظريه پردازان مفهوم خود رهبری  را هم معني با مشاركت كاركنان در محل كار مدنظر قرارداده اند. مشاركت كاركنان فرايندي است که بدينوسيله قدرت درميان افراد تقسیم مي گردد. اين نظريه پردازان بحث ميكنند كه خود رهبری ممكن است به عنوان اعطاي قدرت سازماني بيشتر به كاركنان و تفويض اختيار تعريف شود. دراين فرايند به كاركنان خود كمك ميكنيم تا حس اعتماد به نفس خويش را بهبود بخشند و بر احساس ناتواني و درماندگي خود چيره شوند . تواناسازي دراين معني به بسيج انگيزه هاي دروني افراد مي انجامد. (نیگل نیکلسون[footnoteRef:82]، 1995: 155). در رويكرد ديگري، خود رهبری  به عنوان سازه انگيزشي تعريف مي شود كه بر ادراك هاي كاركنان نسبت به محيط كاريشان مبتني است. توماس وولته وستئوري شناختي پيچيدهاي از خود رهبری  ارائه داده اند كه هسته محوري آن را چهار متغير شناختي شكل مي دهد كه انگيزش دروني كاركنان را تعيين ميكند. (روند لوف[footnoteRef:83]، 1995: 94-107).توانا سازي همچنين تشويق افراد به مشاركت بيشتر در اتخاذ تصميم هايي كه بر فعاليتهاي آنان تاثير گذار است. (جوهی و کریستنسن[footnoteRef:84]، 1997: 103). توانا سازي فراهم آوردن ابزار لازم براي افراد به گونه اي است كه براي آنها قابل فهم باشد و بتوانند از آن در جهت مصالح خود استفاده كنند. كانگر و كاننگو معتقدند هرگونه استراتژيي تكنيك مديريتي كه به افزايش حق تعيين سرنوشت وكفايت نفس كاركنان منجر شود توانا سازي  آنها را در پي خواهد داشت. (کانگر جای و کاننگو رابیندرا[footnoteRef:85]، 1998: 234). اگر چه نظريه پردازان سازماني مفهوم خود رهبری  را در شيوه هاي متفاوتي تعريف كرده اند اما دو تعريف  كلي در ادبيات اين بحث قابل شناسايي است. [81:  Spreitzer Gretchen M ]  [82:  Nigel Nichelson]  [83:  Randolph, w. A ]  [84:  Johi H.J and  kristensen K, ]  [85:  Kanger Jay A and  Kanoungo Rabindra N ] 

الف) خود رهبری  به مفهوم تقسیم قدرت
بسياري از نظريه پردازان مفهوم خود رهبری  را هم معني با مشاركت كاركنان در محل كار مدنظر قرارداده اند. مشاركت كاركنان فرآيندي است كه بدينوسيله قدرت در ميان افراد تقسیم ميگردد. (لواِر[footnoteRef:86]، 1994: 18-19). اين نظريه پردازان بحث ميكنند كه خود رهبری  ممكن است به عنوان اعطاي قدرت سازماني بيشتر به كاركنان و تفويض اختيار تعریف می شود. [86:  Lawer,] 

متأسفانه تعريف خود رهبری  براساس اين روش، محدوديت هايي دارد كه شامل موارد زيراست:
- قدرت در سيستم سازماني با مقدار ثابت بوده لذا بازي بده وبستان حاكم است.
- سهم قدرت توسط مديران براي ايجاد خود رهبری  كافي است.
ب) خود رهبری  به عنوان مفهوم انگيزشي و شناختي
در اين رويكرد خود رهبری  به عنوان سازه انگيزشي تعريف مي شود كه بر ادراكهاي تئوري شناختي «توماس وولتهوس». كاركنان نسبت به محيط كاري شان مبتني است پيچيدهاي از خود رهبری ارائه داده اند كه هسته محوري آنرا چهار متغيرشناختي شكل مي دهند كه انگيزش دروني كاركنان را تعيين مي كند. اين نويسندگان چهار متغير شناختي كه تعيين كننده خود رهبری  مي باشد، عنوان نمودند: نگاره زیر (پارکر و پرایس[footnoteRef:87]، 1994: 911-928) و (راندلوف و نویگیتینگ[footnoteRef:88]، 1995: 19-32) [87:  Parker, L.E., and  Price,.]  [88:  Randolf,W.A,Navigating.] 

طبق نظر توماس و ولتهوس چهار بعد خود رهبری  با هم تركيب مي گردند تا سطوح بالايي از انرژي، ابتكار عمل، انعطاف پذيري و پايداري رفتارهاي كاري ايجاد شود. ازآنجا كه رويكرد انگيزشي و شناختي محدوديتهاي مذكور رويكرد تسهيم قدرت را ندارد و علاوه بر آن چندين مزيت متمايزي را در بر مي گيرد. از ميان مدلهاي مختلف رويكرد انگيزشي و شناختي، از آنجا كه مدل مشيرا كامل تر بوده و بقيه مدلها را در بر مي گيرد، مبنا تحقيق راگرفته است. در این تحقیق به منظور بررسی خود رهبری کارکنان از مدل میشراواسپریتزر[footnoteRef:89] (1999: 576-588) استفاده گردیده است. ابعاد این مدل عبارتست از: احساس شايستگي، احساس داشتن حق انتخاب، احساس مؤثر بودن، احساس معني ‌دار بودن شغل، احساس داشتن اعتماد به ديگران می باشد. [89: Mishra. Aneilk, Spreitzer. Gretchenm, ] 

 لذا ابعادخود رهبری  براساس مدل مذكور در زيرتشريح مي گردد.
احساس شايستگي
وقتي افراد توانمند ميشوند، آنان احساس خود كار آمدي مي كنند، يا اينكه احساس مي كنند قابليت و تبحر لازم را براي انجام موفقيت آميز يك كار دارند. افراد توانمند نه تنها احساس شايستگي، بلكه احساس اطمينان ميكنند كه مي توانند كار را با كفايت انجام دهند.
احساس داشتن حق انتخاب
هنگامي كه افراد به جاي مشاركت اجباري، داوطلبانه در وظايف خويش درگير شوند، احسا س داشتن حق انتخاب در كار مي كنند. پژوهش ها نشان مي دهد كه احساس دارا بودن حق انتخاب با از خود بيگانگي كمتر در محيط كار، رضايت كاري بيشتر، سطوح بالاتر عملكردي، كارآفريني و خلاقيت بيشتر، سطوح بالاتر مشاركت شغلي و فشار كاري كمتر همراه است.
احساس مؤثر بودن
افراد توانمند بر اين باورند كه ميتوانند با تحت تأثير قرار دادن محيطي كه در آن كار مي كنند يا نتايجي كه حاصل مي شوند، تغيير ايجاد كنند. افراد توانمند اعتقاد ندارند كه موانع محيط بيروني فعاليتهاي آنان را كنترل ميكنند، بلكه بر اين باورندكه موانع را مي توان كنترل كرد . در واقع آنها احساس كنترل فعال دارند.
احساس معني داربودن شغل
افراد توانمند احساس معني دار بودن مي كنند. آنان براي مقصود يا اهداف فعاليتي كه به آن اشتغال دارند ،ارزش قايل اند. آرمانها و استانداردهاي شان با آنچه در حال انجام دادن هستند ، متجانس ديده مي شوند. فعاليت در نظام ارزشي شان مهم تلقي مي شود، افراد توانمند درباره آنچه توليد ميكنند، دقت مي كنند و بدان اعتقاد دارند.
احساس داشتن اعتمادبه ديگران
سرانجام، افراد توانمند داراي حسي به نام اعتماد هستند و مطمئن اند كه با آنان منصفانه و يكسان رفتار خواهد شد. معمولاً معناي اين احساس آن است كه آنان اطمينان دارند كه متصديان مراكز قدرت يا صاحبان قدرت، به آنان آسيب يا زيان نخواهند زد و ديگر اينكه با آنان بيطرفانه ر فتار خواهد شد.
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از نظر فوكس[footnoteRef:90] (1998) خود رهبری  كاركنان يك فرآيند است و از طريق آن يك فرهنگ خود رهبری  توسعه مي يابد كه در آن آرمانها، اهداف، مرزهاي تصميم گيري و نتايج تأثيرات و تلاش هاي آنان در كل سازمان به اشتراك گذاشته مي شود. در چنين فرهنگي منابع و رقابت براي كسب منابع مورد نياز براي كسب اثربخشي فعاليت هاي شان فراهم و حمايت مي شود. به منظور ايجاد محيطي توانمند، موثر و كارآمد كه در آن كاركنان به عنوان نيروي محركه اصلي و سرمايه هاي هوشمند به حساب آيند و همچنين ماندن در دنياي پويا، پيچيده، متلاطم و پر از رقابت امروزي، استفاده از سه كليد توانا فزايي (تقسیم اطلاعات، تعيين خود مختاري و تيم سازي بجاي سلسله مراتب) كارساز و معجزه آفرين است. شكل زیر الگوي مديريت فرآيندخود رهبری  را نشان مي دهد. [90:  FOX] 

[image: ]
نمودار 3-2- الگوي مديريت فرايندخود رهبری 
منبع: (كينلا، 1387)
کانگروکانانگو[footnoteRef:91] ( 1988: 471-474) باتوجه به این مفهوم الگوی خود رهبری را در پنج مرحله خلاصه می کنند: [91:  Conger,J.A.and Kanaungo,R.N. ] 

-مرحله ی اول: شامل شناسایی وحذف شرایطی که موجب احساس بی قدرتی در کارکنان می شود، است. این عوامل می تواند شامل تغییرات سازمانی، ساختار سازمانی، نظام پاداش دهی و ماهیت شغل باشد.
- مرحله ی دوم: به کارگیری فنون و راهبردهای مدیریت خود رهبری است. این راهبردها شامل مدیریت مشارکتی، نظام بازخورد ، پاداش مبتنی بر شایستگی وغنای شغلی است.
- مرحله ی سوم: استفاده از منابع اطلاعاتی کارآمد است. این منابع به مؤثر بودن اقدامات خود رهبری که در مرحله ی دوم به آنها اشاره شد کمک خواهد کرد.
- مرحله ی چهارم: کسب تجربه ی کارکنان از طریق فرایند خود رهبری است .مراحل قبل احساس توانمندی یاخودکارآمدی را در زیر دستان تقویت می کند.
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بايدتوجه داشت كه تلاش براي خود رهبری  به شيوه اي كاملا عام ، تلاشي ناموفق است و چالش خود رهبری  بايد با توجه به اقتضائات سازماني، نوع وظيفه و خصوصيات فردي انجام پذيرد. با اين وجود، برخي از ويژگي هاي عام در ابعاد خود رهبری  بيان شده است كه به نظرمي رسد صاحبنظران در مورد آنها توافق نظر دارند. اگر چه ممكن است نقطه نظرها و مفاهيم ارائه شده به وسيله دانشمندان در ارتباط با خصوصيات و ويژگيهاي خود رهبری  كاركنان متفاوت از هم به نظر آيد، اما موضوعات مشتركي در نوشته هاي تمامي آنها وجود دارد و اين ويژگيها ر امي توان در پنج دسته كلي زير تقسيم بندي و بيان نمود: 
1. ويژگيهاي رهبري خود رهبری 
2. ويژگيهاي نيروي انساني خود رهبری 
3. ويژگيهاي طرح سازماني خود رهبری 
4. ويژگيهاي فرهنگ خود رهبری 
5. ويژگيهاي استراتژي خود رهبری 
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امروزه خلاقيت جزء اصلي رهبري سازماني اثربخش است. (مومفورد و کانلی[footnoteRef:92]، 1999). تجديد نظر در فرايندهاي بوروكراتيك مستلزم تفكر خلاق، به چالش كشيدن شرايط موجود و سبك متفاوتي از رهبري است. (کاتز و کان[footnoteRef:93]، 1978). سازمان هاي سنتي با رويه هاي انعطاف ناپذير، توان لازم براي پاسخگويي به تغييرات لازم را ندارند و خواستار محدوديت خلاقيت و نوآوري، يعني مهارت هاي لازم براي تغيير هستند. (دنهاردت[footnoteRef:94]، 1996). [92:  Mumford & Conelly ]  [93:  Katz and Kahn]  [94:  Denhardt ] 

توسعه مهارت های بین فردی با خود رهبری به عنوان سبک جدید رهبری و ایجاد محیط های سازمانی که از نوآوری و توانمند سازی حمایت می کنند، گام های استراتژیک تحقق و برآورده سازی نیازهای سازمان های متغیر قرن 21 می باشد. با تاکید بر تبدیل شدن به فردی موثرتر به نظر می رسد خود رهبری می تواند پاسخگویی چالش هایی باشد که سازمان های خواستار رونق و ترقی قرن 21 باشد. باید توجه داشت خود آگاهی، خود مدیریتی، آگاهی اجتماعی و مدیریت ارتباط به عنوان پایه و اساس هوش عاطفی افراد می تواند بر توانمندی خود رهبری کارکنان بسیار تاثیر گذار باشد. (هاردی و سالیوان[footnoteRef:95]، 1998: 451-83). افزایش خود رهبری باعث افزایش همکاری شده، تفکر منعطف را بهبود می بخشد، مهارت های تصمیم گیری و توانمندی روانشناختی را بهبود می دهد. خود رهبری در واقع فرآیندی است که طی آن افراد در راستای نیل به خود هدایتی و خود انگیختگی لازم برای عمل، بر خود تاثیر می گذارند. (هاتون[footnoteRef:96]، 2006: 270-95). برخی صاحبنظران فرآیند خود رهبری را مشتمل بر سه استراتژی اصلی می دانند، استراتژی رفتار محور که شامل توانایی مشاهده ی رفتار، شناسایی و ارزیابی رفتارهای موثر و غیر موثر به منظور بهبود عملکرد می باشد، استراتژی پاداش طبیعی که توانایی فرد در دریافت جنبه های مثبت وظیفه و تمرکز بر پاداش درونی آن است و در نهایت استراتژی تفکر سازنده سازمان ها که در آن تفکر فرد بر رفتار او تاثیر می گذارد، برای سازمان ها سود بخش است تا تفکر پیشرفت گرا، مثبت و سازنده را تشویق کنند. (هاتون و نک[footnoteRef:97]، 2002: 672-91).   [95:  Hardy CS, Leiba Sullivan S. ]  [96:  Houghton J D..]  [97:  Houghton J D, Neck C P. ] 

استراتژی های خود رهبری در واقع تسهیل کننده توانمند سازی روانشناختی از طریق ارتقای تصورات معناداری، هدف مداری، خود مختاری، شایستگی و خودکارآمدی می باشد. (لی و کوهو[footnoteRef:98]، 2001: 64-95). به عنوان مثال استراتژی های پاداش طبیعی، تسریع کننده ی احساس شایستگی، خود کنترلی و هدف مداری است. (منز و نک[footnoteRef:99]، 2004).  [98:  Lee M, Koho J. ]  [99:  Manz C C, Neck C P. ] 

در حالی که استراتژی های رفتار محور خود رهبری، احساس خود مختاری و شایستگی را ایجاد می کنند، در کل اولین هدف تمامی استراتژی های خود رهبری، افزایش تصورات خود کارآمدی است. (منز و نک[footnoteRef:100]، 2000: 447-465).  [100:  Manz, C. C., & Neck, C. P. ] 

علي رغم شمار قابل توجه تئوري هاي رهبري سازگار با شرايط سازمان هاي امروز، اكثر محققان با اين امر موافقند كه رهبري موثر با اثر بخش بودن فرد آغاز مي شود. رهبران اثربخش به طور مداوم از طريق شناخت و تفكر در خود، در جستجوي راههايي براي بهبود خود و سازمانشان هستند. (کویزس و پوسنر[footnoteRef:101]، 1995). خلقيات باعث افزايش همكاري شده و تفكر منعطف را بهبود مي بخشد و مهارت هاي تصميم گيري و خلاقيت را ارتقا مي بخشد. همان طور كه بيان شد مديريت فرد بر خلقيات و احساساتش مي تواند در بهبود اثر بخشي فرد به عنوان يك انسان و يك رهبر موثر باشد . اينها اهدافي هستند كه به كمك استراتژي ها ي خود رهبري عملي مي شوند. خود رهبري فرايندي است كه طي آن افراد در راستاي نيل به خود هدايتي و خود انگيختگي لازم براي عمل، بر خود تاثير مي گذارند. (یوکی[footnoteRef:102]، 2002). [101:  Kouzes & Posner, ]  [102:  Yukl, ] 
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