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 چکیده

 و خدمات کالا، در ها آن که است این در ها سازمان رقابتی مزیت کسب و سریع تغییرات حال در محیط با سازگاری

 سازمان در تغییرات ها، ایده نمودن کاربردی و پرورش ایجاد، طریق از نماید، ایجاد نوآفرینی و خودتحول های نظام

 ساز روی بایستی شود، متمایز و متفاوت ندیگرا از بتواند سازمانی هر که این برای.  شد فرد به منحصر توان می و ایجاد

 جهت این از شدن متفاوت.  شود متمایز دیگران از نو خدمات یا کالا ارائه با بتواند دایما و کار فرد به منحصر کارهای و

 و کالا ارایه و تجهیزات مواد، با معمولاً.  است پایدار رقابتی مزیت کسب و ماندگاری رمز که است اهمیت دارای

 پایه و مهم کارهای و ساز از یکی.  نمود پیدا دسترسی رقابتی مزیت به ن توا نمی ها سازمان دیگر مشابه و یکسان اتخدم

 زیربنای ، است سازمانی های جنبه و ابعاد همه در دائمی تغییرات ایجاد دهد می قرار تعالی مسیر در را ها سازمان که ای

 از یکی زمینه این در.  شود فراهم آن فرهنگی و اجتماعی بسترهای که است این سازمانی تحول و تغییر دوام و ایجاد

 سازمانی تغییرات معنوی هدایت و بسترسازی ازطریق تغییر فرآیند بر مدیریت ها، سازمان رهبران کلیدی های رسالت

 مقاله این در سازمانی تحولات و تغییر راهبری در رهبران و مربیان مهم رسالت و نقش به توجه با و اساس براین.  است

 تغییرات راهبری و بسترسازی در رهبران رسالت و نقش به و تبیین تغییر گیری شکل فرآیند و مفهوم است آن بر سعی

 . شود پرداخته سازمانی

 سازمانی تحول و تغییر فرایند در رهبران وکارکردهای نقشها: کلیدواژه
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 مقدمه 

 به دگرگونی و غییراتت سرعت. شود می بیشتر روز هر زندگی، جریان در استفاده مورد ابزار تنوع و تغییرات روند حاضر عصر در

 تجارت و هانیج رقابت. کرد نمی را تغییراتی چنین بینی پیش گذشته قرن یک در حتی بشر افراد از یک هیچ که است حدی

 کارها و کسب میتما برای ناپایدار شدت به یفضای توسعه، حال در و یافته توسعه کشورهای در غرب، و شرق در رشد به رو

 می احساس شدت به رهبر نقش در افرادی به نیاز مستمر، تغییرات و نامطمئن محیط این با مقابله جهت. است کرده ایجاد

. بود خواهد راگ تحول رهبرانی نیازمند جهان و یافت نخواهد حیات ادامه سوم هزاره در سنتی رهبری که است بدیهی. شود

 بینی پیش قابل غیر و متلاطم محیط یک در رقابت هنگام به تا دهدمی شرکتها به را امکان این گرا تحول رهبری اقدامات

 یک به تواندمی رود، ارک به رهبری اقدامات سایر مکمل عنوان به گرا تحول رهبری اجزا که هنگامی. دهند ارتقا را خود عملکرد

 و استراتژیک رقابت در یتوجه قابل کمک تواندمی رقابتی مزیت این از استفاده و شود لتبدی شرکت برای رقابتی مزیت منبع

 به بتواند شرکت اینکه احتمال ،بخش اثر گرای تحول رهبری بدون واقع در. کند مدت بلند و مدت کوتاه در بالاتر بازده کسب

 مقاله این در .یافت خواهد کاهش یابد، دست بخشرضایت حتی و برتر عملکرد به جهانی اقتصاد چالشهای با مواجهه هنگام

 بین ای مقایسه ایانپ ودر گیرد می قرار بررسی مورد آن اجزای و گرا تحول رهبری توسعه فرایند و محدوده گرا، تحول رهبری

 اطلاعات آوری عجم برای آن ودر است توصیفی نوع از حاضر مقاله. گیرد می صورت سنتی رهبری و گرا تحول رهبری اقدامات

 جهت در سازمانها به تواندمی تحقیق این از حاصل نتایج. است شده استفاده ای کتابخانه روش از موضوع ادبیات به مربوط

 و مطلع لایق، رانمدی زحمات مرهون پیشرفته و عظیم سازمانهای اداره امروزه. کند کمک رقابتی محیط در بیشتر بازده کسب

 و تکنولوژی افزون روز پیشرفت. اندیافته توفیق مهم امر این انجام در مدیریت فنون و دانش ریکارگی به با که است کفایتی با

 در مدیر اساسی ایفوظ از یکی. است گذارده مدیران عهده بر را دشواری وظایف مختلف، سازمانهای در آن تزاید روبه کاربرد

 روی بر رهبر توسط که است افزایشی روبه و توجه قابل نفوذ آن رهبری، عصاره واقع در. است سازمان رهبری مدیریت، فرایند

 ویژگیهای از یکی رهبری خصیصه این. دارد قرار مدیر یک سازمانی و رسمی وظایف رأس در و شودمی اعمال زیردستان

 نگرش ودنب اراد بر علاوه سازمان در مؤثر نقش وایفای موفقیت برای مدیران. است واقعی مدیر هر اصلی جوهره و برجسته

 به نگرش این اب و دهند قرار مدنظر سیستم یک عنوان به را مدیریت و سازمان باید محیطی، متغیرهای به نسبت اقتضایی

 خصوصیات و ایفوظ و کار ماهیت شرایط، و واقعیت اساس بر را خود رهبری سبک و شیوه و بپردازند کارکنان رفتار بررسی

 که هستند نیازمند برانیره به موفق سازمانهای بنابراین اند، مواجه متعددی چالشهای با نمدیرا امروزه. کنند انتخاب کارکنان

 را تحول ایجاد انگیزه و کنند هدایت مسیر آن به را افراد سازند، مشخص را سازمان آینده مسیر و مناسب جهت نگری،ژرف با

 و هدایت برای زور بدون فوذن از استفاده معنی به فرایند، یک عنوان به رهبری سازمانی، نظر نقطه از. آورند وجود به کارکنان در

 بر درتمندیق نفوذ رهبری. ازویژگیهاست ای مجموعه معنی به صفت، یک عنوان وبه گروه یک اعضای فعالیتهای هماهنگی

 بحث. بود خواهد یشترب سازمان آن موفقیت باشد، نیرومندتر رهبری نظر از سازمانی چه هر. دارد سازمان در گروه و فرد رفتار

 دهه اوایل و 1920 دهه سالهای از. شد شروع وی تلاشهای و تیلور از مباحث دیگر همانند علمی صورت به سازمانها رهبری

 نیروی به ازده،ب بهبود برای تکنولوژی مسئله بر علاوه که شد تیلور علمی روش جانشین بتدریج انسانی روابط نهضت 1930

 و تعاون ایجاد ریقط از را هدفها تحقق که است آن رهبر وظیفه انسانی، روابط نظریه طبق. داشت ای هویژ توجه نیز انسانی

 به توجه سانیان روابط نهضت دید از. آورد وجود به شخصی رشد برای فرصتهایی و کند تسهیل خود زیردستان بین همیاری

 (.1داد) اهمیت را( کار) وظیفه به توجه تیلور علمی مدیریت نهضت ولی است، اهمیت حائز انسانی ارتباطات

 رهبران وکارکردهای نقش

 بر علاوه. است مدیر بودن کارآمد کلیدهای از یکی اثربخش، ایگونه به رهبری توانایی. است مدیریت مشترک رویه یک رهبری

 تحت افراد بر بتواند که است کسی رهبر نقش در مدیر و است افراد بر گذاردن تأثیر و کردن نفوذ مستلزم رهبری این

 اما است، مدیریت وظیفه عمده رهبری. بپذیرند را او قدرت و نفوذ مرئوسان دیگر، عبارت به و باشد مؤثر و نافذ خود سرپرستی

 به است، دیگران بر اثرگذاری رهبر یک اساسی نقش لکن هستند، سازماندهی و ریزیبرنامه به ملزم مدیران. نیست او کار تمام
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 مدیران است ممکن قوی رهبران که دهدمی نشان امر این. کنند دنبال مشتاقانه را شده تعیین پیش از هدفهای که نحوی

 که قادرند آنها اینکه وجود با. شود دنبال غلط جهت در گروه فعالیت که شود موجب آنها ضعیف ریزیبرنامه و باشند ناتوانی

 داشته دنبال به را سازمانی هدفهای حصول که کنند هدایت جهتی در را آنها دتوانننمی اما بخشند، تداوم را گروه فعالیتهای

 مدیریت ولی دارد، وجود نیز رسمی غیر سازمانهای در رهبری. نیستند مترادف کاملاً رهبری و مدیریت اینکه دیگر نکته. باشد

 شخص که کندنمی تضمین رسمی مقام تنداش علاوه به باشد، آمده وجود به قبلاً سازمانی ساخت که است تصور قابل موقعی

 را انسانی افراد توانمی آنها کارگرفتن به با که است مهارتهایی داشتن مستلزم رهبری. کند ایفا بتواند نیز را رهبری نقش مدیر

 یرمد رهبران همه و رهبر مدیران همه شد ذکر که همانگونه. کرد ترغیب معین هدفهای به رسیدن برای اشتیاق و میل با

 نیاز است؟آیا مؤثرتر و مهمتر کدامیک شکوفا و پررونق ایآینده ساختن و متعالی و خواهانهترقی آرمانهای تحقق برای. نیستند

 بینی پیش بیت، ناس جان دارد؟ وجود تفاوتهایی چه رهبری و مدیریت بین مدیران؟ به یا است محسوس بیشتر رهبران به

 محیط در که شوندهالگو تغییرات و بنیادی و مهم دگرگونیهای به راجع مقالاتی اجتماعی، گرایشهای پرآوازه و سرشناس کننده

 ـ3 اقتدار و اختیار به کنترل و بازبینی ـ2 رهبری به مدیریت ـ1 از را تمرکز و توجه محور که است نوشته شوند،می ایجاد کار

 چالشهای با مدیران امروزه. دهدمی جهت تغییر ستراتژیکا نگرش به کلی نتیجه و پایانی خط ـ4 بندی شبکه به مراتب سلسله

 مزیت تداوم و پایدار توسعه کیفیت، مدیریت انسانی، منابع مدیریت گرا، تحول رهبری به حیاتی و اساسی نیاز قبیل از متعددی

 چالشها این. اند مواجه آن رسالت یا فلسفه سازمان، اصلی ارزشهای بهبود و اصلاح دهی، شکل سازمانی، تحول و رقابتی،تغییر

 مدیران. ایفانمایند رهبری نقش کلی، تحول ایجاد برای خود سازمانهای داخل در سازدمی ملزم را مدیران ایفزاینده طور به

 امروزه نوین رقابت انداز چشم. گردند آماده آینده چالشهای با رویارویی برای باید و نیستند گریزان چالشها این از فردا موفق

 عدم و اندبینی پیش قابل غیر و متغیر دائم، طور به وقایع آن در که است کرده ایجاد رقابتی دورنمای یک جهانی صاداقت

 بودن اهرمی و گذاشتن اشتراک به ساختن، توانایی سوم هزاره در. گذاردمی تأثیر سازمان بخشهای تمامی بر ابهام و اطمینان

 اثر گرای تحول رهبری. شد خواهد تلقی رقابتی مهم مزیت یک عنوان به راییهادا کنترل و شخصی مالکیت جایگزین دانش،

 امروزه گرا تحول رهبری. کند برداری بهره بخوبی گوناگون رشد فرصتهای از تواندمی و براند پیش به را سازمان تواندمی بخش

 تغییرات با صحیح و سازنده تطبیق جهت در شیاندی چاره ضرورت و سازمانها در تغییر پدیده بودن ناپذیر اجتناب توجیه برای

 پرتلاطم رودخانه یک از باید که داندمی قایقی به تشبیه قابل را سازمان دیدگاه این. شودمی استفاده «ناآرام آبهای» دیدگاه از

 سوارند قایق این بر کسانی که است این کندمی بدتر را وضع آنچه حالت این در. است طوفانی همواره آن آب جریان که بگذرد

 و خمها و پیچ رودخانه، مسیر در. اند نکرده عبور رودخانه این از این از پیش هیچکدام و اندنداشته همکاری این از پیش که

 چند هر نیست، مشخص بدرستی نیز قایق مقصد کند،می برخورد آنها با منتظره غیر طور به قایق که دارد قرار درشتی سنگهای

 است معتقد باره این در لاکت. کنندمی ترک را قایق هم ایعده و شوندمی سوار قایق این بر جدید افراد عدادیت هم یکبار وقت

 آن بر اگر وجود این با کند،می پرتاب ایگوشه به را شما کنید ایستادگی آن قبال در اگر. است ترسناکی تجربه دریا، موج که

 باشید تغییر امواج منتظر که است ترساده بسیار قطع طور به. ببرد دوری جای به را شما کوتاهی زمان در تواندمی شوید، سوار

 را گرا تحول رهبری توان می کلی طور شویدبه رانده سویی به و بمانید حرکتبی که ورزید اصرار اینکه تا شوید سوار آنها بر و

 که دیگران با کار و استراتژیک تفکر پذیری، انعطاف آینده، ساخت بینی، پیش برای شخصی توانایی یک: کرد تعریف گونه این

 بهره شرکت رسالت یا هدف تعیین. کندمی شناسایی سازمانها برای وصول قابل آینده یک ایجاد برای را متغیری فرصتهای

 هایرلکنت ایجاد و سازمانی اثربخش فرهنگ حفظیک و پشتیبانی انسانی، سرمایه توسعه اساسی، شایستگیهای حفظ و برداری

 باید گرا تحول رهبری توسعه فرایند و محدوده: گرا تحول رهبری توسعه.هستند گراتحول رهبری سازمانی،کارکردهای متوازن

 زدایی تمرکز شدن، جهانی قبیل از مسائلی. شود برده کار به آن تقویت و حمایت جهت در و همراستا شرکت استراتژی با بدقت

 نیست بخش اثر قبلی های پارادایم دیگر امروزه. است کرده خود عملکرد نحوه ارزیابی به مجبور را شرکتها بازار، سریع آهنگ و

 مناسب، فرصتهای به چالشها این تبدیل چگونگی دقیق تعیین وجود، این با. است یافته زیادی اهمیت تغییر به نیاز درک و

 عنوان به را رهبری توسعه فرایند بالا عملکرد با زمانهایسا. است شده ارشد مدیران از بسیاری نگرانی موجبات که است عاملی
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 استراتژی با رهبری توسعه کردن همراستا 1-: است زیر مراحل شامل فرایند این. گیرند می نظر در رقابتی منشاءمزیت و منبع

. باشد همراستا سازمان یکاستراتژ اهداف با باید تغییر، فرایند از موثری بخش عنوان به گرا تحول رهبری توسعه فرآیند شرکت

 تنها جدید رهبران. گذارند فرو را اقدامی هیچ نباید شرکت کلی استراتژی اجرای به کمک و فهم برای رهبری توسعه مبتکران

 را جهانی بازار محدودیتهای و کار و کسب چالشهای موثری طور به توانست خواهند خود تلاشهای کردن همراستا طریق از

 ومسائل ارزشها قبیل از اصلی مسائل روی بر بیشتر گرا تحول رهبری توسعه اساسی مسائل روی تمرکز 2-. کنند برطرف

 خود عملیات ویژه چالشهای بر بیشتر تجاری واحدهای که حالی در. بود خواهد متمرکز سازمان سرتاسر در ضروری استراتژیک

 خاص مهارت بویژه _ مدیریت مهارتهای اغلب و دارد خاص توجه رهبری برروی شرکت، رهبری توسعه متمرکزند،کانون

 قادر را کارمندان که رفتارهایی و مهارتها یعنی دارند، کارسرو اصلی مهارتهای با رهبری مهارتهای. دهدمی توسعه را _بازرگانی

 بر مرکزت 3-. شودمی ریزی پی اصلی صفات این اساس بر رهبری توسعه. دهند انجام را خود وظایف مشخص حد سازد می

 تجربه و انسانی منابع توسعه اهمیت بر که است هاییتیم با برتری رهبری، توسعه فرایند در شغلی تجربه و انسانی منابع توسعه

 های جنبه به احترامیبی معنی به انسانی منابع توسعه کلیدی سمتهای در بازرگانی رهبران از استفاده. کنند می تاکید شغلی

 و بهتر مشارکت و اطمینان بازرگانی رهبران حضور که است معنا بدین بلکه نیست، مراتبی سلسله و یانضباط فرد به منحصر

 بر تمرکز با باید گرا تحول رهبری توسعه تلاشهای بیرونی و درونی عوامل بر تمرکز 4-. کند می تضمین را هابرنامه سودمند

 ولی کنند، می اجبار را تغییر به نیاز جدید کار و کسب اضاهایتق. پذیرد انجام بیرونی محیط از آگاهی و درونی محیط روی

 سازمان سراسر در خواه باشد، شده شروع اجرایی ارشد مدیران وسیله به خواه.)کنند نمی ارائه تغییر ایجاد نحوه برای ملاکی

 محیط بررسی به سازمانهارا هک رهبری فنون و تواناییها مهارتها، ریزی پایه جهت فرایندی ایجاد( باشد پوچ نقشه یک همچون

 با باید تغییر ایجاد برای رهبری توسعه فرایند که کنند درک باید سازمانها. است الزامی کند، می وادار پاسخ برای برون و درون

 اطلاعات درخواست طریق از ارتباط این تضمین رهبری، توسعه فرایند طراحی برای قدم اولین. باشد متناسب سازمانی فرهنگ

 کردن تحلیل و تجزیه منظور به.  است شده سازمانها برای رایج فرایندی کلیدی مشتریان از اطلاعات. است مشتریان از تقیممس

 سمتهای در اجرایی مدیران از استفاده -: کنند می زیرتکیه موارد شامل ابزار تعدادی روی بر سازمانها ، صحیح طور به نیازها

 و کسب رهبران با وسیع مباحثات و گفتگو - استراتژیک؛ ریزی برنامه تلاشهای با رسمی اطاتارتب - انسانی؛ منابع توسعه مهم

 در آشکار اقدامی شبیه نظر به است ممکن نیازها رسمی ارزیابیهای این. مشتریان درونی و بیرونی بررسیهای - تجارت؛ و کار

 این سطوح همه در رهبران نقش. شودنمی انجام کلان حسط در وجه هیچ به ارزیابیها این. باشد رهبری توسعه فرایند ایجاد

 در که جایی به نباید و هستند کنند،می فکر آنچه از بیشتر چیزی به دستیابی لایق آنها که سازند روشن افراد برای که است

 و دانش شها،بین بر مبتنی که تعاملاتی طریق از باید سوم هزاره در گرا تحول رهبری. باشند راضی هستند، حاضر حال

( ارشد مدیران) شرکت بزرگ رهبران بین باید تعاملات این و شود اعمال خروجیهاست، به دستیابی برای مشترک مسئولیتهایی

 (.2دهد) رخ( سازمان تابعان سازمان، درون افراد) سازمان اعضای و

 مدیریت تغییر 

ییرات را ی روند تغید شخصدها با تغییرات وفق پیدا کنند، بابرای این که در یک سازمان تغییر رقم بخورد و همه افراد و فرآین

یاز، مسیر ای مورد نکنیک همدیریت کند. در واقع به یک مدیر نیاز است که بتواند با استفاده از مفاهیم، ابزار، فناوری ها و ت

عبارت دیگر یک  به .هش دهدتغییر را مشخص کند، جنبه ی فردی تغییرات را کنترل کند و همچنین اختلالات احتمالی را کا

آیندها و فتن فرمدیر تغییر می کوشد تا طرح ها و برنامه هایی را آماده کند، تا به کارکنان یک سازمان در جهت پذیر

ی ارد و گاهدن کار استانداردهای جدید و هماهنگ شدن با آن کمک کند؛ مدیر تغییر گاهی نیاز به تلاش کمی برای انجام ای

 (.3)های دگرگون کننده نیاز داردنیز به فعالیت 

 رهبری تغییر 

رهبری تغییر یک رویکرد فعال برای مدیریت تغییر است و می تواند در هنگام عدم قطعیت، کمک چشمگیری برای مدیریت 

بر ره .تغییر باشد. در رهبری تغییر، تغییر به عنوان فرصتی برای توسعه و پیشرفت تلقی می شود و نه تنها یک فرصت محدود
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تغییر به دنبال به وجود آوردن فضای مشارکتی بین کارکنان و همینطور روشن سازی و تعیین اهداف جدید سازمان برای 

رهبران تغییر وظیفه دارند که چشم اندازی الهام  .کارکنان است تا سازمان به این اهداف و استانداردهای جدید دست یابند

این چشم انداز در مقایسه با مدیریت تغییر بسیار  .ر سراسر سازمان حمایت کنندبخش به وجود آورند و از آن چشم انداز د

به طور جزئی یک رهبر تغییر با استفاده از ایجاد  .وسیع تر است و در واقع به دنبال همراه کردن کل سازمان با تغییر، است

ید سازمان، اعضای سازمان را ترغیب می فضای مشارکتی، خلاقانه و انگیزشی در سازمان و همینطور روشن سازی اهداف جد

در واقع در این شیوه از اعضای سازمان انتظار می رود که ذهنیت یک کارآفرین  کند تا تغییر را هدایت کرده و رهبری کنند؛

های لازم را  درون سازمانی را داشته باشند که می تواند امور را به دست بگیرد و بارها و بارها تغییرات را تقویت کرده و راه حل

برای تهدیدهای احتمالی ارائه دهد. به این صورت اهداف و استانداردهای جدید به صورت موفقیت آمیز تحقق میابد و تحمیل 

 (.4)تلقی نمی شود

 تفاوت ها مدیریت تغییر و رهبری تغییر 

 ایبر شده هگرفت نظر در  رمدیریت تغییر شامل مجموعه ای از ابزار و ساختارهای اساسی برای تحت کنترل گرفتن مسی

کام این ری و استحپایدا است؛ اما رهبری تغییر شامل توانایی استفاده از قدرت افراد، چشم اندازها و فرآیندها برای تغییرات

 .تغییرات در مقیاس های بزرگ است

 .ستبتکارات امنه امچنین داآنچه این دو را از هم متمایز می کند در واقع سطح تمرکز، تعداد ذینفعان، تعداد حامیان و ه

 :در زیر برخی از تفاوت های این دو را آورده ایم

 .این دو از نظر مقیاس متفاوتند .1

 .هر دو به دنبال اهداف نهایی یکسانی هستند اما در هدف گذاری های جزئی با هم متفاوتند .2

اعضا خود  غییر ،تی که در رهبری در مدیریت تغییر ، اعضا به عنوان سوژه تغییر در نظر گرفته می شوند ، در حال .3

 .محرک و عامل تغییر هستند

رآیندهای غییر فترهبری تغییر، در واقع تمرکز و تأثیرگذاری بر تغییرات را توصیف می کند، در حالی که مدیریت  .4

 .چگونگی دستیابی به تغییرات را شرح می دهد

 ای پویا ورآیندهفهبری تغییر، تغییرات به عنوان در مدیریت تغییر، تغییرات قابل کنترل هستند، درحالی که در ر .5

 .خلاق به حساب می آیند

ییر ریت تغرهبری تغییر شامل برنامه ریزی سنگین برای کاهش هرج و مرج و عدم قطعیت است، در حالی که مدی .6

 (.5)مستلزم پذیرش هرج و مرج ، آسیب پذیری و عدم قطعیت است

 اهمیت مدیریت تغییر و رهبری تغییر

یک  ظر از اینن. صرف دلایل زیادی وجود دارد که چرا یک سازمان در هنگام وقوع تغییر به مدیریت و رهبری تغییر نیاز دارد

 غییرات بهتا این تغییر تا اندازه کوچک یا بزرگ است، در هر صورت تاثیراتی بر سازمان می گذارد و برای هماهنگ شدن ب

نداز های استراتژی ااگر رهبری تغییر وجود نداشته باشد، ممکن است کارکنان چشم  .مدیریت تغییر و رهبری تغییر نیاز است

ر ری موفق ده تغییبتغییر را درک نکرده و از آن حمایت نکنند؛ همچنین بدون مدیریت تغییر ممکن است فرآیندهای دستیابی 

 .سر جای خود قرار نگیرند

 :با وجود این دو

 .ت افزایش می یابداحتمال موفقیت آمیز بودن تغییرا .1

ب نند را جلکمت می می توان اعتماد کارکنانی که ممکن از در هنگام تغییر احساس ناامنی کرده و در برابر آن مقاو .2

 .کرد و آن ها را با تغییر همراه ساخت

 (.6)توانایی های تیم برای هماهنگی و سازگار شدن با تغییر افزایش پیدا می کند .3
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 آفرین یک تحول های رهبری استراتژویژگی

باشند. آنها، سازگاری، کارآفرینی، های عامل تغییر را در سازمان دارا میها و شایستگیآفرین ویژگی: رهبران تحولعامل تغییر

آمیز سازمان ممکن ای، آنها را برای هدایت موفقیتکنند. پیروان و افکار حرفهها ایجاد میپذیری را در سازمانخلاقیت و انعطاف

 .سازدمی

باشند این های نابسامان سازمان میآفرین توانائی و آمادگی پذیرش ریسک معقول و مواجه با وضعیت: رهبران تحولشجاعت 

ها آنطور که هست برخورد کنند حتی اگر این دهد تا با واقعیتهای خاص ذهنی هستند که به آنها اجازه میافراد دارای توانائی

 .لاقه آنها نباشندواقعیات دلخواه و مورد ع

ادق ی باز و صد افرادآفرین در روابط خود با زیردستان و پیروان خو: رهبران تحول ایمان به پیروان و راحت بودن با آنها

سبت به نستند آنها هآنکه دارای قدرت زیادی  آفرین بادهند. رهبران تحولبوده و در مواقع موردنیاز به آنها اعتماد به نفس می

د پیروان خو دهند. رهبران تحول آفرین بهود احترام و توجه داشته و در صورت ممکن به آنها اختیار لازم را میپیروان خ

 .وفادارند

کنند که قابل دستیابی باشد و های اساسی را ایجاد میآفرین یک سری ارزشرهبران تحول ها :رهبری به وسیله ارزش

 .توان به آنها رسیدها بوده و میبق این ارزشدهند که مطارفتارهائی را از خود نشان می

د را هائی که در آن قرار دارنتآفرین آمادگی مواجه با موقعی: رهبران تحولهای مبهمتوانائی برخورد با پیچیدگی و موقعیت

رک کرده و های امروزی دارند را دباشند. این افراد سطوح مختلف پیچیدگی و شرایط نامشخص و مبهمی که سازماندارا می

 .هایی را دارندای در رهبری چنین سازمانتوانائی ویژه

باشند این افراد اندازها می: رهبران تحول آفرین افرادی دوراندیش، دارای تفکر استراتژیک و طراح چشم دوراندیشی

 .کنندیجاد میها ارتباط موفقی را اسازند و با زیردستان خود در این موقعیتهای آینده را میموقعیت

های آینده از کنند از تجربیات خود درس عبرت گرفته و در موقعیتآفرین سعی مییادگیری در طول زندگی : رهبران تحول

ها، رویکردها و ها، باورها، روشآفرین در صورت نیاز، آماده تغییرات سریع در نگرشآنها استفاده کنند. رهبران تحول

 (.7)باشندرفتارهایشان می

 ازی رویکردهای مختلف تغییرمفهوم س

 ردید رابپذیتاری جدسازمانی عقیده، نظر)ایده( یا رف“در متون و ادبیات از تغییر سازمانی به این صورت تعبیر شده است: 

قاله ای م(، در 1986)هر چیزی را که نیازمند تمایز در سازمان بود توصیف میکرد. اندرسون ” تغییر“، عبارت 1980پیش ازسال

ای،  ییر توسعهمهای تغکاربران و متخصصان توسعه سازمان، سه نوع تغییر شایع تر که در سازمانها روی می داد، به نادرباره 

 .تغییر انتقالی و تغییر بنیادی، را تعریف کرده است

نده ل و آیحا یازهای: بهبود مهارت، روش، استاندارد عملکرد موجود یا شرایطی را که به دلایلی با ن الف(تغییر توسعه ای

بهتر “دف اشد. هبتطلبق ندارد ایجا می کند. تغییرات توسعه ای تغییرات در چیزهایی است که قبلا شناخته و تمرین شده 

ر سازمان ده از قبل آنچه به طور جاری صورت گرفته است. تمرکز کلیدی بر تقویت یا تصحیح آنچ” بیشتر شدن از“یا ” شدن از

 .وجود داشته است

ف ست. برخلااوفقیت م: این تغییر پاسخ لازم به تغییرات عمده تر در نیروهای محیطی الزامات بازار برای قالیب(تغییر انت

و وض می کندعتفاوت تغییر ساده توسعه ای، که آنچه را هست مد نظر دارد، تغییر انتقالی آنچه را هست با چیزهای کاملا م

اده نشده تی استفکه رهبران تشخیص دهند مشکلی وجود دارد یا از فرصپیچیده تر است. تغییر انتقالی هنگامی رخ می دهد 

 (.8)نندکمک ک است، یا به ایجاد و یا تغییر چیزی در عملیات فعلی نیاز دارند تا به تقاضاهای فعلی یا آینده بهتر

ی شوند. اگر این تغییر به تغییر بنیادی پیچیده ترین نوع تغییر است که امروزه سازمانها با آن مواجهه م ج(تغییر بنیادی:

خوبی هدایت شوند، می تواند به پیشرفت هایی شگفت آور منجر شود، اما، وقتی به گونه ای نامتناسب و بدهدایت شود، می 
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تواند تمام سازمان را از کار بیندازد. تحول یکی از چالش برانگیزترین و شاید پاداش دهنده ترین اقدامات برای رهبران است. در 

ساده، تحول بنیادی تغییر اساسی در راهبرد، ساختا، سازوکارها، فرایند یا فن آوری است؛ این تغییر آنقدر عمده و بزرگ  بیانی

 .است، که برای اجرای موفقیت آمیز و پایدار ماندن در زمان، نیازمند تغییر فرهنگ، رفتار و نگرش است

 هایی برای مدیریت کارآمد تغییراتروش

دهد. مراحل ییر میغییرات با کمترین هزینه ، سازمان را از وضعیت کنونی به وضعیت دلخواه در آینده تغمدیریت کارآمد ت

 :اصلی این فرایند عبارتند از

 میم م و تصدرک وضعیت کنونی سازمان؛ یعنی مشکلات سازمان را پیدا کنیم، سطح اهمیت هریک را ارزیابی کنی

 .است لازم بگیریم چه تغییراتی برای حل این مشکلات

 آل سازمان را بعد از ی سازمان؛ یعنی وضعیت ایدهریزی برای وضعیت آیندهانداز کامل و برنامهوجود آوردن چشمبه

 شی را برایی افراد درگیر در تغییر منتقل کنیم و نیز رواعمال تغییرات در نظر بگیریم و این تصویر را به همه

ی این مهمی از تغییر وضعیت، داشتن ثبات است. در میان همه رسیدن به وضعیت جدید طراحی کنیم. بخش

 .ر کنیماد را کمتاب افرتغییرات باید مواردی مانند مأموریت کلی سازمان و پرسنل مهم را نیز ثابت نگه داریم تا اضطر

 ریزی برنامه ای آنممکن است بهتر باشد بر .اجرای تغییرات به بهترین نحو؛ این یعنی مدیریت کارآمد تغییر وضعیت

د با اید سعی کنمنابع را تخصیص بدهیم و فرد اصلی را برای مدیریت فرایند تغییر تعیین کنیم. رهبر سازمان ب کنیم،

برخی  اد کند. دراندازهای سازمان و الگو بودن برای سایر افراد برای همه انگیزه ایجبه اشتراک گذاشتن اهداف و چشم

 .تر هموار کنیمهای بزرگهای کوچک را در نظر بگیریم تا راه را برای موفقیتموارد شاید بهتر باشد موفقیت

پذیری در آینده در مقایسه با تصادفی و بدون برنامه البته تغییر طبیعی است. مدیریت فعالانه تغییرات برای بهینه کردن انعطاف

دست بیشتری بهموفقیت ک مدیر منابع انسانی کار کردن روش بهتری برای مدیریت تغییرات صنعتی است. این فرایند با کم

 (.9)آوردمی

 نامه ریزی شدهتغییر بر

 :مراحل تغییر برنامه ریزی شده پیش از آغاز فرآیند، باید حداقل چهار ضابطه زیر را تامین نمود

 مسیر یا نتیجه باید تعیین شود. 

 افراد باید بدانند که ماندن در شرایط فعلی خیلی سخت تر از رسیدن به نتایج تغییر است . 

 وبی طلوب به خینده مآید به کار گرفته شود تا فاصله بین شرایط فعلی و یک سیستم یا راهبرد اجرا و اندازه گیری با

 .پر شود

 مهارت ها و منابع مورد نیاز برای دستیابی به نتایج باید واقعی و دست یافتنی باشند. 

غییر د ، تنجماج از اکرت لوین روان شناس مشهور ، اظهار می دارد که هر تغییر ، یک فرآیند سه مرحله ای است که شامل خرو

 .و انجماد مجدد می باشد

رحله ر . این مد تغییخروج از انجماد ، مسئولیتی است مدیریتی ، برای آماده کردن موقعیت به منظور ایجا خروج از انجماد:

کاتی که نکی از شامل تایید نکردن روش و رفتارهای موجود جهت ایجاد احساس نیاز به یک چیز جدید و تازه می باشد . ی

ای ایجاد زمان برلوین به عنوان عامل اصلی شکست در ایجاد تغییر بیان می کند ، این است که مدیران و کارکنان ساکرت 

” ن ر آب جوشادورباغه ق” تغییر به خوبی از انجماد در نیامده باشند. به نظر می رسد که سازمان های بزرگ گاهی دچار پدیده 

رد . یرون می پوراً بدهد زمانی که یک قورباغه در ظرف آب داغ قرار داده شود ف می شوند. یک آزمایش فیزیولوژیکی نشان می

د قربانی می توانن زمانهااما وقتی در ظرف آب سردی قرار داده شود که به آرامی به جوش می آید در آنجا می ماند تا بمیرد. سا

ان به ازمانهایشسنند ، هم و نیازمند تغییر باز بماشرایط مشابه شوند. زمانیکه مدیران در بررسی محیط، در تشخیص روندهای م

 (.10)را از دست می دهند خود  آرامی قدرت رقابتی

https://www.chetor.com/56317-%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%da%a9%d9%84%db%8c%d8%af%db%8c-%d9%85%d9%88%d9%81%d9%82%db%8c%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86-%d9%87%d8%a7/
https://www.chetor.com/56317-%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%da%a9%d9%84%db%8c%d8%af%db%8c-%d9%85%d9%88%d9%81%d9%82%db%8c%d8%aa-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86-%d9%87%d8%a7/
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 رد تغییر دیگر تعبار به و شرایط و اوضاع بهبود و  : این مرحله شامل یک مسئولیت مدیریتی است در تعدیل مرحله تغییر

  ین مرحله، وارد ا مناسب ه بسیاری از کارگزاران تغییر قبل از موقعافراد، وظایف، ساختار و فن آوری است . لوین هشدار داد ک

د ند می کننکتغییر را  سریع تغییر را شروع می کنند و در نتیجه باعث ایجاد مقاومت می شوند و پیشرفت بسیار یا و. شوند می

 مرمست تلاش دنیازمن ینهمچن آمیز وفقیتم تغییر  ، زیرا که موقعیت برای ایجاد تغییر به حد کافی از انجماد در نیامده است،

 (.11)دیش ببراهداف صحیح و واضح می باشد به گونه ای که فرآیند را تا رسیدن به وضعیت تثبیت شده و پایدار ، پ و

فظ نتایج رحله حانجماد مجدد آخرین مرحله مسئولیت مدیریتی در تغییر برنامه ریزی شده است. هدف این م انجماد مجدد:

ائه می تغییر ار منافع واشی از تغییر می باشد. ارزیابی قسمت اصلی این مرحله می باشد، که اطلاعاتی راجع به هزینه مطلوب ن

ه ورد نظر بیرات مدهد. زمانیکه انجماد مجدد با شکست مواجه شود و یا به فراموشی سپرده شود، احتمال دارد بهترین تغی

 (.12)آیندفراموشی سپرده شوند و یا ناقص به اجرا در

 نتیجه گیری

رای ن و آشکار بای با مقاومت پنهاصورت شایستهآفرین به سطح بالایی از هوش سیاسی نیاز دارند تا بتوانند بهرهبران تحول

ارکنان تغییر در ک ها را در جهت ایجادجودی رهبران، آننفوذ و قدرت وتغییر و تحول سازگار شوند و آن را تسهیل کنند. اعمال

ؤثر در اجرای تحول لذا هدف پژوهش، شناسایی سبک رهبری م کند؛مان یاری داده و به تحقق اهداف سازمانی کمک میو ساز

-رنامهبزمانی و سازی تغییرات سااداری و تحلیل اهمیت و جایگاه مدیران برخوردار از توانمندی هوش سیاسی در پیاده

ل ای رهبری تحوهشود: مدیران می توانند با تقویت شاخص یر ارائه میبر این اساس پیشنهادهای ز .تحول اداری است های

باق گاری، انطت، سازآفرین به گسترش، رشد و تقویت فرهنگ سازمانی کمک کنند. این امر به ویژه در توسعة چهار بُعد مشارک

ن به مدیران، ی تحول آفریبنابراین، پیشنهاد می شود ضمن آموزش رهبر .پذیری و مأموریت، قابل پیش بینی و توجه است

در حل  شویق کنندتان را افرادی در این پستها قرار گیرند که این نوع از ویژگی ها را داشته باشند. یعنی مدیران باید کارکن

ه را ة نوآورانل مسئلحمسائل خلاقانه برخورد کنند. پیروان را ترغیب کنند مشکلات را از زوایای مختلف بررسی کنند و فنون 

دهند.  د و توسعهنظم رشه کنند و کارمندان خود را راهنمایی، آموزش و حمایت کنند و توانایی هایشان را در یک فرایند مپیاد

تر ئولیت بیشساس مسزیرا کارمندانی که دارای سطح توانمندی فردی بالایی هستند، احساس تسلط بیشتر، ابتکار بیشتر، و اح

امه ریزی ه امر برنبازمان این موارد خود می تواند تسهیل کننده تغییر سازمانی شود. س در کار دارند، و سریعتر یاد می گیرند،

، سط مدیرانردی توراهبردی توجه جدی داشته باشد و تنظیم چشم انداز، اهداف، راهبردها، ماموریت ها و برنامه های راهب

ه بین یه گرایانای تجزرمشق قرار دهند و از رفتارهبازنگری و به روز رسانی گردد. مدیران در تمام سطوح، رفتار مطلوب را س

تشویق  اکید وتواحدهای مختلف سازمان جلوگیری کنند و فرهنگ نوآور را در قالب یک نگرش سیستمی در کل سازمان مورد 

و  مانیده سازشقرار دهند. پر رنگ شدن نقش کارکنان در تصمیم گیری به جای قرار دادن قواعدو مقررات از پیش تعیین 

شود.  ا استفادههگیری  بدون توجه به نظرات کارکنان و دخالت آنها در وضع این قواعد، در واقع از مشارکت کارکنان در تصمیم

یمی است تک کار یایجاد فرهنگ همکاری در تمام بخشهای سازمان که اولین قدم برای رسیدن به فرهنگ نوآور است. نوآوری 

 .های درون سازمان استو نیازمند ایجاد همکاری بین واحد

 ها تأکید نمایندمدیران باید به عنوان رهبر بر اهمیت داشتن حس همکاری در مأموریت. 

 مدیران باید به خاطر مصلحت گروه از علایق شخصی خود چشم پوشی نمایند. 

 ای رفتار کند که احترام دیگران را به خود برانگیزاندمدیران باید به گونه. 

 باورها و ارزش های اساسی و چشم اندازهای سازمان صحبت نمایند مدیران باید درباره. 

 ر تنان موثر ن کارکمدیران باید بر اهمیت داشتن یک حس قوی در هدف تأکید نمایند تا با ایجاد انگیزه کافی در بی

 .عمل نمایند

  دهند که اهداف دست یافتنی هستندمدیران باید به کارکنان امیدواری. 

 اره کارهایی که باید انجام شود با جدیت و شوق صحبت نمایندمدیران باید درب. 
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 تژیک در استرا مدیران باید درباره آینده خوش بینانه صحبت نمایند و با تکنیک آینده پژوهی بر ضرورت تفکر و

 .سازمان اقدام نمایند

 سترش دهندگسعه و شان را توهای کارکنان به آنان کمک نمایند تا توانایی هایمدیران باید با احترام به شایستگی. 

 ر نظر ن هستند دز دیگراهای متفاوت اها و خلاقیتمدیران باید کارکنان را به عنوان کسانی که دارای نیازها، توانایی

 .بگیرند

 مدیران باید برای راهنمایی و آموزش کارکنان وقت کافی قرار دهند. 

 انی ی و میوزه های مختلف در سه سطح عملیاتی، عالاز معیارهای عقلایی به منظور تصمیم گیری مدیران در ح

 .استفاده گردد

 های جدید نگرش به چگونگی انجام کار را پیشنهاد نمایندمدیران باید راه. 

 مدیران باید در هنگام حل مشکلات، دیدگاه ها و جوانب مختلف را مدنظر قرار دهند. 
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