
 

 

 

 در سازمان ها  پیرو_روابط رهبر در اعتمادنقش سبک های رهبری و تاثیر 

 
 2مجتبی فرخی استاد ،1عطیه خیری

 دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی، موسسه آموزش عالی فردوس، مشهد، ایران -1

 استادیار گروه مدیریت دانشگاه زاهدان، زاهدان، ایران -2

 

 

 چکیده

 آن شکل مطلوب که است، مدیریت عنصر جوامع بر گذار تاثیر های شاخص مهمترین از یکی نوین سازمانی دنیای در

 این چگونگی . است انتظار مورد نتایج به دستیابی برای پیروان نفوذ فرایند رهبری .شود می تلقی رهبری با همراه مدیریت

 می تشریح ، دهد می رخ فوذن فرایند آن در که ای زمینه و پیروان رهبر، ادراکات ذاتی های ویژگی و رفتارها پایه بر نفوذ

 پیش از های هدف که ای گونه به، است دیگران بر اثرگذاری آنان اساسی نقش و کنند می سازی فرهنگ ، رهبران .شود

 اعتماد پیرو، _ رهبر بین متقابل روابط در مهم و اساسی هایمؤلفه از کنند در این بین یکی دنبال مشتاقانه را شده تعیین

 همکاری، تسهیل راه ترینو مهم است یکدیگر با آن همکاری مستلزم سازمان اهداف تحق است زیرا وقماف سبک رهبری به

 سپس ابتدا به بررسی سبک های رهبری و از این رو در این مقاله باشد می سازمانها مدیران و کارکنان میان متقابل اعتماد

 .پیرو می پردازیم _اهمیت اعتماد در روابط رهبر

 

 پیرو، اعتماد، سبک نوین رهبری_سبک رهبری، روابط رهبررهبری، : دیکلمات کلی

 

 

 مقدمه_ 1
 
 رهبری . شود می تلقی عملکرد توسعه کلید به عنوان رهبری ایفزاینده طوربه امروز، کارو کسب متغیر شدت به دنیای در

 در سازمان رهبری (. 1394،تی،نصری،دس)ساکی است نیاز مورد سازمان سطوح تمامی در بلکه ارشد مدیریت رایب صرفا نه

 دارد؛ اداره سازمان در اساسی نقشی و شودمی تلقی مدیر مهم و ضروری وظایف از کنترل، و ریزی، سازماندهیبرنامه کنار

 موفق یک سازمان اینکه برای (. بنابراین1390کنند)رابینز،می قلمداد سازمانی رهبران را مدیران که آنجاست تا اهمیت این

 راه در توانندمی چگونه که بدانند دارند، نیاز نیز کارکنان بهترین حتی است، ضروری و واجب رهبری وجود بماند، قیبا

 از ایمجموعه از است عبارت رهبری سبک .1(2009،تسنگ و چو (باشند داشته مشارکت سازمانی اهداف به رسیدن

 احساس و رهبری تمایلات ، کارکنان به اعتماد ، هاارزش نظام عامل چهار پایه بر که مدیران هایمهارت و صفات هاشنگر

 بر حاکم راهبردهای و فرهنگ ، جو کننده تعیین رهبری سبک کلی طور به . گیردمی شکل مبهم های در موقعیت امنیت

 به .امندن می رهبری سبک کندمی استفاده اهداف کسب برای نفوذش رهبر از که را . طریقی2(2009، رولداست ) سازمان

 به نسبت مدیر نگرش شیوه اساسا رهبری سبک . گویند رهبری سبک را نفوذ و قدرت از رهبر نحوه استفاده دیگر بیان

                                                 
1 Cho, Tseng 

2 Rowold 
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انواع  بررسی به جااین در که باشدمی برخوردار ایویژه جایگاه از امروزی هایسازمان در است که کارکنان و خود نقش

 .پردازیم میپیرو  _ر و تاثیر آن بر روابط رهبسبک های رهبری

 
 

 رهبری _2

 

 کیفیت .شودمی مطرح سازمان اهداف پیشبرد در اساسی رکن یک به عنوان و است اصلی مدیریت وظیفه 5 از رهبری یکی

 و موفقیت در بسزایی تأثیر تفکر هایسبک درک بنابراین دهد،می قرار تحت تأثیر را آن کارکنان و سازمان آینده رهبری،

 سبب میتواند تفکر هایسبک و رهبری هایسبک تطابق متناسب سازمان در ترگسترده سطح در و دارد فرد پیشرفت

 ایجاد امروزی هایسازمان در رهبر صلیا دلیل وظیفة به همین  1387)زند،و افنده وظیفه خورانی( شود سازمان شکوفایی

(. 1384راد، مصدق( آنهاس در ارزشمندی و ریهمکا حس افزایش و روحیه تقویت کارکنان، در مثبت نگرش و انگیزه

 ( کنندتعریف می نیز رهبر ثابت خصایص یا هاویژگی به عنوان رفتاری، ثابت الگوهای بر علاوه را سبک رهبری نیز برخی

 .1(2018 ،نجوانیو ش ونیای ،نیانلیک،ونگی، نیآنم ،نگیل، نگیپ ونگی

 که گروهی هر .نمایدمی تعیین را سازمان مسیر و بخشدمی الهام سازمان ایاعض به او کند، مستحکم را آینده تواندمی رهبر

 دارای رهبری هنر نظر از که کرد خواهد مشاهده کارها راس در را شخصی کند استفاده خود توان از تقریبا که از افراد

 : است شده تشکیل اصلی چهارجزء از رهبری  .لازم است مهارت

 مسئولانه ای شیوه به قدرت، از آمیز موفقیت استفاده توان .1

 می تحریک مختلف عوامل وسیله به مختلف شرایط در و مختلف های زمان در افراد که مطلب درک این توان .2

 شوند

 دیگران بخشیدن به الهام توان .3

 در گونه بدین بتواند و شود سازمان در احساس و عواطف از آکنده جوی ایجاد به منجر که ای شیوه به اقدام توان .4

 (.548: ص 1388 ریچ،نماید)وی انگیزه ایجاد افراد

 

 سبک رهبری_3
 

ها به حساب آمده چرا که سلسله ترین ابزار تعالی یا شکست در سازمانسبک و نوع رهبری در سازمان از راهبردی

احی زاده، پذیر شده است )یوسف پور و صبهای سازمان تحت اراده و هدایت رهبری امکاندهیها و سازمانگیریتصمیم

 (. 2019، 2تانگ(کنندمی کار بهتر سازمانی و موقعیت هر در سبکها کدام بدانند باید مؤثر از این رو رهبران .(1399

 باید رهبری وظیفه یا نقش شود دومی نامیده رهبری سبک کندمی استفاده هدف کسب برای نفوذش از رهبر که طریقی

 نمایدمی سرپرستی را کارکنان امور پردازندمی مسائل حل به بیشتر که مدیرانی  .گردند نمایان رهبری متفاوت دو شیوه در

 افراد شخصی رضایت تامین یا اعضاء رشد از بسی کار انجام  .شودمی انجام بخش رضایت بصورت کارها مطمئن گردند تا

 بیشتر افراد کنترل جای به شندکومی و هستند کارمندگرا اصطلاح به رهبری شیوه یا سبک در مدیرانی که است ترمهم

 اطمینان و احترام پایه بر ای رابطه و داشته ایدوستانه رفتاری تا کنندمی سعی آنها .آورند را فراهم آنها انگیزش موجبات

                                                 
1 Yongping ، Wei& Ling ، Anmin ، Yong  ،Qianlin ، Yayun  and Xinjuan 

2 Tang 



 

 

 

 دگذارنمی اثر آنها کار و سرنوشت بر که تصمیماتی در دهندمی اجازه آنان به و وجود آورند به کارکنان و اعضاء با متقابل

 باید رهبری شیوه یا سبک انتخاب از پیش باید مدیر که اندیشند می اشمیت چنین ووران با نانن رابرت .نمایند مشارکت

   :از عبارتند آن نیروها .دهد قرار توجه مورد را نیرو از دسته سه

 مدیر در موجود نیروهای .1

 دستان زیر در موجود نیروهای .2

 ریکا شرایط با موقعیت در موجود نیروهای .3

 : از عبارتند عوامل ازاین هایی نمونه کند توجه کارساز عوامل به باید رهبری شیوه یا سبک تعیین سرانجام مدیر برای 

 ماهیت کنند، کار سازمان در که خاصی های گروه دهد، می ترجیح یا و پسندد می را آن سازمان که ای با شیوه سبک

 (.381: ص 1386محیطی )رضائیان،  عوامل و زمانی های ودیتمحد یا فشارها دهد، باید انجام گروه که کاری

 

 عوامل موثر بر تعیین سبک رهبری  3_1

 

  عوامل موثر بر سبک و شیوه رهبری در سازمان ها عبارتند از:
 .باشند می گذار اثر وی رهبری سبک در فرد شخصیتی های ویژگی :طبیعی سبک .1

 ممکن جنگ طراحی کارزار و جنگ در .دارند متفاوت هبریر به نیاز معین های موقعیت  :وضعیت و موقعیت .2

 .باشد آمرانه کاملا باید سبک جنگ میان در ولی انجام گیرد، مشورت با است

 در که ؟ ندارند مشارکت برای آمادگی هیچ یا و جوهستند مشارکت تیم دهنده تشکیل افراد آیا  :سازمانی فرهنگ .3

 .ستا نیاز مورد متفاوت رهبری صورت سبک این

 شده تشکیل تازه که تیمی تا دارد، کمتری مستقیم نظارت و رهبری به نیاز کارآزموده و ماهر تیم یک  :تیم سن .4

 (.315: ص 1382است)قاسمی،
 

 های رهبری :ی پیرامون سبکهایپژوهش_4

 

 : لیکرت رهبری هایسبک 4_1
 

 دریافت او .داد انجام گسترده تحقیقاتی شروع نقطه عنوان به پیشگامان اولیه تحقیقات از استفاده با لیکرت رنسیس

 که سرپرستانی

 در لیکرت .دارند توجه دستان زیر مشکلات انسانی هایجنبه به چیز هر از بیش هستند فعالیت کارنامه بهترین دارای

 چهار سبک تا یک سبک از زنجیره خط یک توان در می را سازمان مدیریت متداول های روش که دریافت خود تحقیقات

 کشاند تصویر به

 . است گونه این چهارگانه های روش توضیح .

 آنها زیرا ندارد، اطمینان و اعتماد مرئوسین به که شود می گفته مدیریتی به مستبدانه(: گرای اقتدار ( یک سبک  .1

 های هدف تعیین و تصمیمات اعظم بخش .شوند می داده شرکت گیری تصمیم فرایند های در جنبه ندرت به

 (315: ص 1382قاسمی، ( گردد می ابلاغ تر پایین مراتب سلسله به و گرفته بالا از زمانسا



 

 

 

 اطمینان و اعتماد نظیر مدارائی با توام اطمینان و اعتماد مدیریت نوع این) :خواهانه خیر اقتدارگرای ( دوم سبک .2

 راس در سازمان های هدف نتعیی و تصمیمات همه حالیکه در .دارد دستان زیر به نسبت به خدمتگذار، ارباب

 (209: ص 1383و کبیری،  جوادین سید ( گیرد می انجام

 دارند، کامل نه ولی ای ملاحظه قابل اعتماد و اطمینان زیردستان به مدیران این)جویانه مشورت ( سوم سبک .3

 تنبیه گاهی گاه و پاداش از انگیزش برای کنند، استفاده دستان زیر سازنده عقاید و نظرات از دارند سعی معمولا

 .کنند می مطرح نیز را

 یا دارد وجود زیردستان به نسبت کاملی اطمینان و اعتماد مدیریت این در :)جویانه مشارکت ( چهارم سبک .4

 .برخورداراست یگانگی وحدت یک از ولی گردد می توزیع سازمان سراسر در وسیع به طور گیری تصمیم اینکه

 یکی غالبا رسمی غیر و رسمی های سازمان .دارد جریان ها گروه بلکه بین پایین و بالا جهت در فقط نه ارتباطات

 (423: ص 1380فارسی،  ترجمه ، هینز، اورائل کونتز، ( است

 

 :هاوس رابرت هدف-نظریه مسیر 4_2

 

 الگوی از ایگونه و است هاوس رابرت هدف-مسیر تئوری، شدهارائه رهبری زمینه در که ییهاتئوری ارزشمندترین از یکی

 و دهندمی نشان را راه اثربخش رهبران که دارد قرار باور این پایه بر هدف -مسیر عبارت یا اصطلاح. است رهبری اقتضائی

 قرار مسیر در که را مشکلاتی و موانع کوشندمی آنان و یابند دست نظر مورد هدفهای به تا کنندمی یاریا ر خود پیروان

 (.230، ص1383 اعرابی، و پارسائیان ترجمه ابینز،ر) بردارند میان از دارد

 :هایسبک به توانمی را هاوس رهبری سبک چهار

 دستوری هبریر -1

 حمایتی رهبری -2

 مشارکتیی رهبر -3

 (.1389)نیاز آذری، حسن زاده و اکبری،  کرد اشاره مدار توفیق هبریر -4

 

 :فیدلر اقتضایی نظریه 4_3

 

 می بیان است. این مدل کرده ارائه را رهبری فراگرد اقتضایی مدل  .شود می یدهنام رهبری اقتضایی نظریه پدر که فیدلر

 گانه سه متغیرهای .وابسته است وضعیت بر وی نفوذ و کنترل میزان به هم و رهبر انگیزشی سیستم به هم عملکرد که دارد

 :از عبارتند مدل اقتضایی

 که رهبری.است گروه اعضای وسیله به هبرر پذیرش میزان از حاکی که )شخصی قدرت( گروه )شرایط(جو .1

 نیست مورد قبول رهبر که درگروهی اما کند کار انجام به متعهد را کارکنان آسانی به تواند می دارد مقبولیت

 شود. می کارکنان کاری کم از جلوگیری او اصلی مسأله

 کاملاا  های دارای هدف تکراری هایکار . کند می معین را کارها بودن غیرتکراری و تکراری میزان که کار ساختار .2

 هستند. خطا و سعی مستلزم و ساختار بدون جدید کارهای ولی هستند تبیین قابل و روشن



 

 

 

 از ناشی هایقدرت را، رهبر عرفی قدرت و تنبیه و پاداش قدرت میزان واقع در که مقام و پست از ناشی قدرت .3

 المنفعه عام سهازمان های با مقایسه در تولیدی و جاریت های سازمان در قدرت نوع این که گویند مقام و پست

 (.1382)رضائیان،  کمتراست

 

 :بلانچارد و هرسی موقعیتی ظریهن 4_4

 

 وی که رفتاری الگوی: از ست عبارت فرد یک سبک آنها به نظر و گیرند می مترادف شخصیت، با را سبک بلانچارد و هرسی

 ضات با مفرو مدیر رهبری سبک ،1375) بلانچارد، و هرسی( دهد می نشان خود از دیگران فعالیتهای کردن هدایت هنگام

 طبیعت به نسبت مدیری هر . شد بامی مرتبط کند،می کار ها آن با سازمان در او که افرادی و انسان طبیعت به نسبت او

 یا آگاه خود طور به مفروضات این . میباشد مفروضاتی دارای خود رؤسای و ترازانهم زیردستان، مانند خود افراد اطراف

 .1387)احمدی، عبدالکریم( دهدمی قرار تحت تأثیر را او سیبک کلی طور به و تصمیمات، رفتار آگاه ناخود

 2سبک رهبری مدیران متناسب با بلوغ کارکنان میبایست منعطف باشد. میزان بلوغ کارکنان را در سازمان در این نظریه 

 مهارت دانش وتوانایی کارکنان مشخص می کند:شاخص انگیزه و تمایل و 

 

( در این سبک، فرد فاقد تمایل و دانش و مهارت برای انجام کار است پس باید دستوری آمرانهs1 )سبک اول: 

های فرد و یا گروه گیرد. در این حالت، رهبر به تشریح نقشای یک طرفه بین رهبر و پیرو صورت میرابطه

 کند. ر نحوه انجام تکلیف، زمان و مکان آن را تعیین میپرداخته و جزئیاتی نظی

تشویقی )استدلالی( در این سبک فرد تمایل وانگیزه دارد ولی مهارت کافی برای انجام کار ندارد   s2)سبک دوم: 

ای دوسویه بین رهبر و پیرو ایجاد کند. با این وجود رابطهپس باید باز هم رهبر مسیر انجام تکلیف را مشخص 

شود که فرد یا گروه پیرو تحت تأثیر شود و همین سبب میشود و حمایت اجتماعی و احساسی از پیرو میمی

 قرار گرفته و فرایند اجرای تکلیف را قبول کند.

مشارکتی یا حمایتی( در این سبک، تمایل ومهارت فرد متوسط است پس باید تصمیم گیری در s3 سبک سوم: )

ام تکلیف به صورت مشترک به انجام برسد و رهبر به صورت محدود، نحوه اجرای های مختلف انجمورد جنبه

 ای قوی با پیرو داشته باشد. کند و در عین حال، رابطهتکالیف را تعیین 

تفویض اختیار( در این سبک فرد دارای تمایل و مهارت بالا برای انجام کار است پس باید s4)سبک چهارم: 

شود. در این صورت، رهبر به تکالیف به صورت کامل به فرد یا گروه پیرو سپرده می فرایند و مسئولیت اجرای

 .1(1998پردازد )هرسی و بلانچارد، پایش روند اجرای امور می

 

 یک در 1شکل . اند اده د نشان پیوستار یک روی بر را کارکنان بلوغ و آمادگی درجه بلانچارد و هرسی: آمادگی درجات

 درجه از و افزوده او تمایل و توانایی و میزان بر زمان گذشت با که ، اندک تمایل و توانایی با دارد قرار ردیف پیوستار انتهای

 کار ما از یک هر که هنگامی . رسد می است؛ زیاد تمایل و توانایی که طیف دیگر انتهای به تا شود می کاسته او وابستگی

 ، تجربه به بسته کدام هر سپس . گیریم می قرار مذکور طیف تمایل عدم و توانایی عدم سمت در کنیم می آغاز را جدیدی

 .کنیم می طی متفاوت سرعتهای با را آمادگی طیف رهبران، العمل عکس و ، نفس به اعتماد ، توانایی

                                                 
1 Hersey and Blanchard 
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 اهداف تحققنمودن کارکنان به منظور  توانمند و سازمانی اهداف به تعهد ایجادی است جهت یندآفرآفرین تحول رهبری

سازد و س، رهبری تحول آفرین را به عنوان کسی که پیروان را توانمند میپ .1(2019 اوبدیات،و  جامیل) باشدمیمورد نظر 

دهد و آنها را تشویق به پیروی از اهداف دسته جمعی به جای منافع ر جهت عملکرد فراتر از انتظاراتشان انگیزه میبه آنها د

ترین یکی از بانفوذترین و مناسب، سبک رهبریاین (.  1395نماید )شجاعی و بندهی سرحدی، کند، تعریف میشخصی می

که با حمایت از دیدگاه کارکنان درباره شرکت و سازمان و کمک ( 1397)دلجوی ، بوده های رهبری در محیط پویا سبک

-اساس و شالودهکه  2(2020و جارادات،  باشد )نوفالبه توانمندی آنان در تشریک مساعی، به دنبال دسترسی به هدف می

شدن این سبک رهبری بر روی افزایش درگیر (. 1395سازمانی است )شجاعی و بندهی سرحدی، هر ای برای موفقیت 

های سبک ترین ویژگییکی از مهم(. 1399کند )یوسف پور و صباحی زاده، شان تمرکز میکارکنان با اهداف سازمان

گذارند و ها و رهبران است که یک دید مشترک را به اشتراک میرهبری تحول آفرین، ایجاد اعتماد میان همکاران، سازمان

(. بر طبق 1398 ،عین علی باقری قره بلاغ و ،ملکی مین باش رزگاه، کند )حمزئیانیک حس اجتماعی مشترک ایجاد می

مولفه  4مولفه اصلی است که رهبران، عملکرد پیروان را از طریق این  4رهبری تحول آفرین دارای  ،( 1999نظر بس )

 شامل:  که دهندتوسعه می

 نفوذ آرمانی -1

 انگیزش الهام بخش  -2

                                                 
1 Jamil and Obeidat 

2 Nofal and Jaradat  

 



 

 

 

 ملاحظات فردی  -3

 (1395دهی سرحدی، )شجاعی و بنترغیب ذهنی  -4

گرا در طول یک فرآیند، همواره در حال تعامل است که این تعامل طیفی از پیامدها را به دنبال توان گفت؛ رهبر تحولمی

باشد )دلجوی شهیر، انداز جدید و نهادینه کردن تغییر میدارد که شامل به رسمیت شناختن نیاز برای تغییر، ایجاد چشم

1397.)  
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تر از نیاز ای مهمکنند و با انگیزههای سازمانی، به رشد پیروان کمک میرهبران خدمتگزار افرادی هستند که با ایجاد فرصت

تر و شوند. نگرش خدمت به پیروان در رهبران خدمتگزار، موجب روابط قویبه قدرت، یعنی نیاز به خدمت تحریک می

دهد که طور کلی، رهبر خدمتگزار با رفتار خود نشان می(. به1398،  باقریو  رحیمی ،محمدیشود )تر در سازمان میایمن

خواهد خدمت کند و بر نیازهای شخصی زیردستان، اهداف، توسعه، و پیشرفت آنها تمرکز نماید. در واقع، رهبر ابتدا می

های بالقوه طور کامل از تواناییکند که بها کمک میکند و به آنهپیش از توجه به نیازهای خود، به نیاز زیردستان توجه می

از  (. دو مدل1398نماید )محمدی و همکاران، خود استفاده کنند و برای رسیدن به موفقیت شغلی، آنها را تشویق می

 باشد:های رهبری خدمتگزار به شرح ذیل میمدل

شده است. ده ویژگی برای رهبری خدمتگزار : در این مدل، عناصر ضروری رهبریِ خدمتگزار بیان 1مدل اسپیرز .1

نگری، سرپرستی و سازی، آیندهبخشی، آگاهی، متقاعدسازی، مفهوماند از: گوش دادن، همدلی، التیامعبارت

 (.1397، و همکاران  خادمیت، تعهد به رشد افراد و اجتماع سازی )محمدی

های ساز پژوهشخدمتگزار ارائه نمود و زمینه(: وی نظریه کارکردی را در زمینه رهبری 2003) 2مدل پترسون .2

اند. وی این ها نپرداختههای کلاسیک رهبری به اندازه کافی به توصیف ارزشبسیاری شد. از نظر پترسون، نظریه

ها ترین این سازهکند. مهمهای رهبری خدمتگزار را تعریف میداند و سازهسبک را بسط یافته سبک تحولی می

رسانی و توانمندسازی انداز، خدمتدوستی، قابلیت اعتماد، چشمعشق الهی، تواضع و فروتنی، نوع اند از:عبارت

 (. 1397)محمدی و همکاران ، 
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که متناسب با سودی ( میان رهبر و پیرو به طوری1397گرا یک فرآیند مبادله اجتماعی است )دلجوی شهیر، رهبری تعامل

رهبری (. 1399یوسف پور و صباحی زاده، توانند بر هم نفوذ داشته باشند )کنند، میادله دو طرفه دریافت میکه از مب

های وابسته به نیازهای اولیه ی تبادلی میان رهبر و زیردست است که در آن زیر دست، پاداشگرا به نوعی رابطهتعامل

(. در این سبک 1397کند )دلجوی شهیر، رهبر و مدیر دریافت میهای )امنیت و وابستگی( را در مقابل برآوردن خواسته

ای از تبادلاتی است که طی آن کارکنان با توجه به میزان پیروی از رهبری، روابط رهبر و کارکنان بر اساس مجموعه

عد: رهبری (. رهبری تبادلی دارای دو ب1398کنند )حمزئیان و همکاران، های رهبر، نتایج با ارزشی کسب میخواسته

ی خود با های مشرط، رابطهباشد. رهبری مبتنی بر پاداشهای مشروط و مدیریت بر مبنای استثناء میمبتنی بر پاداش

بینند. این مدیران استانداردهای کار را پاداش می-ای از قراردادها، یا یک موازنه خدمتزیردستانشان را به صورت مجموعه

                                                 
1 Spears 
2 Peterson 



 

 

 

دهند که دهند و این آگاهی را به زیردستان میستانداردها را برای زیردستانشان توضیح میکنند، به وضوح این اتعیین می

بخش باشد، چه پاداشی دریافت خواهند کرد. مدیریت بر مبنی استثناء نیز رابطه خود با ها رضایتاگر عملکرد آن

بینند، اما تفاوتی که با حالت پاداش می -دمتای از قراردادها، معاملات و یا یک موازنه خصورت مجموعهزیردستانشان را به

تنبیه زیردستان که بر اساس اختیارات سازمانی  -شود این است که این رهبران معمولاا از قدرت پاداشقبل مشاهده می

 (.1399احمدی،و  زارع)کنند آورند، استفاده میخود به دست می
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 کار و سر زیردستان و رهبران بین روزانه مبادلات باای . رهبری مراودههستند جدید رهبران از دیگر نوعی ایاودهمر رهبران

 در را خود پیروان رهبران از دسته این. است لازم زیردستان، و رهبران توافق مورد عادی عملکرد به دستیابی برای و اردد

 از استفاده وسیله به پیروان بکارگیری، رهبری عمده وظیفه، دیدگاه این اساس بر. انگیزانندمی بر شده تعیین اهداف جهت

 فیدلر، الگوی اوهایو، مطالعات مانند رهبری هاینظریه بیشتر. باشد داشته تطابق موقعیت با که بهتر رهبری سبک یک

 هستند ایمراوده رهبران وردم در بلانچارد و هرسی موقعیتی رهبری الگوی و مشارکتی رهبری الگوی هدف، مسیر، نظریه

 (.1389)نیاز آذری و همکاران، 

ترین ای، خودداری نمودن از نقش فعال رهبری است. در واقع در طیف رهبری، غیر فعالرهبری عدم مداخله یا غیر مراوده

کند. در این ار میها را واگذکند و مسئولیتگیری خودداری میآید. در این سبک، رهبر از تصمیمنوع رهبری به شمار می

رود )رعدی افسوران و رسد و دوراندیشی در رهبر از بین میشرایط انگیزش در رضایت پیروان به حداقل موجود می

(.  1393همکاران،   
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شود، نوعی سبک رهبری است که رهبری دموکراتیک، که به عنوان رهبری مشارکتی یا رهبری مشترک نیز شناخته می

تواند به هر سازمان، از کسب و کارهای کنند. این نوع رهبری میگیری ایفا میاعضای این گروه نقش مهمی در روند تصمیم

کنند، به نیازها و خصوصی به مدارس به دولت، اعمال شود رهبرانی که از روش دموکراتیک یا اشتراک مساعی استفاده می

تواند مانند روش کنند. اشتراک مساعی نمیطور غیر متمرکز اعمال مین توجه دارند و اختیارات را بهعلایق کارکنا

ها با کارکنان مشورت شود. رهبر گروه به صورت یک واحد گیرییک طرفه باشد زیرا حداقل باید در تصمیم -استبدادی

های شوند که اندیشهکند مطلع شده و تشویق میمی کند و کارکنان از شرایطی که در شغل آنان تأثیراجتماعی عمل می

گیری است. خود را ارائه کنند. مدیریت دموکراتیک در واقع به معنای ایجاد امکان برای عموم جهت شرکت در روند تصمیم

له گیری است. این مسأی مدیریتی، ایجاد فرصت برای همگان جهت شرکت در روند تصمیمهای این شیوهبسیاری از مزیت

های مختلف نگاه کند، نه فقط از نقطه نظرهای شخصی. مدیران باید جهت دهد که به حوادث از دیدگاهبه مدیر امکان می

ای به های بهتر تیز کنند. وقتی مؤسسههای خود را برای شنیدن تصمیمفراهم کردن چنین مشارکتی جدی، گوش

کنند به راستی به آن تشکیلات کمک کت کنند، آنها احساس میگیری شردهد تا در روند تصمیمکارمندان خود فرصت می

ای خواهند داد. حتی بینند، پاسخ فوق العادهیابند که برای مدیر مهم هستند. پس وقتی چنین توجهی میکنند و در میمی

 (.1400،  و رضائیانبرومند کیانوش، )دهند بعضی از این افراد در واقع جانشان را برای شرکت می
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 : جمع بندی سبک های رهبری1جدول شماره 

 خصوصیات سبک نام سبک ردیف

1 
 رهبری سبک

 دهنده سازمان

 .کنند می تعیین خود نظر مطابق را گروه اعضاء نقش مدیران -

 .نمایند می محول افراد به وظایفی -

 .ندکن می ریزی برنامه کارها برای پیش از -

 کیف و کم ارتقای برای و نمایند می مقرر را کار انجام های روش مدیران این -

 .ورزند می اصرار تولید

2 
سبک رهبری 

 شارکتی

 .کند افتیرهبر از کارمندان به طور وسیعی نظر و پیشنهاد در_ 

 .ردیاختیاری صورت نمی پذ ضیتفو ییدر خصوص اخذ تصمیمات نها -

3 
 کار رهبری سبک

 مدار

 .ندارد کافی توجه انسانی روابط به بالعکس و دارد کار انجام به خاصی توجه مدیر -

 .کند می استفاده خود سازمانی یا اداری قدرت از معمولاا مدیر -

 .کنند می اطاعت دیگران و دهد می فرمان او -

 می اعمال خود همکاران رفتار بر شدیدی نسبتاا کنترل و مستقیم نظارت مدیریت -

 .کند

 .است پایین به بالا از غالباا و طرفه یک رسمی، نوع از مدیر ارتباطی سیستم -

4 
 رهبریرابطه سبک

 مدار

 کار انجام به کمی توجه مقابل در و انسانی روابط و مردم به زیادی توجه مدیر -

 .دارد

 قرار بر آنان با ای دوستانه روابط کوشد می و دارد کارکنان های نیاز به توجه مدیر -

 .کند

 غیر صورت به ارتباطات و است سازمان تولید بر مقدم افراد نیاز است معتقد مدیر -

 .است رسمی

 .شود می سازمان مسایل تا اجتماعی مسایل به خاصی توجه جلسات در -

 .نماید نفوذ آنها در و کند پیدا دوستانی کند می سعی مدیر -

5 

 مداری وظیفه سبک

 و

 قوی مداری رابطه

 .هستند مهم دو هر افراد های نیاز و سازمان اهداف که کند می رفک مدیر -

 .دهند نشان را خود تا دهد می خود دستان زیر به هایی فرصت او -

 .است باز و طرفه دو ارتباطات -

 .گیرد می انجام دلسوز و متعهد افراد توسط ها کار -

 و تعاون مساعی، تشریک کارمندان، های هدف کردن تلفیق خواهان مدیران -

 ها، مسئولیت و جمعی اهداف در همگانی به مشارکت دادن اهمیت کار، در مشارکت

 .هستند کارکنان مشاوره در روحیه اطلای و افراد در انگیزه ایجاد به مند قه علا

6 

سبک وظیفه مداری 

 و

 رابطه مداری ضعیف

 .که افراد را به کار گماشت آنها را رها می کند نیپس از ا ریمد -

 ریبه وضوح مشاهده نمی شود و نمی توان مستقیماا به نفوذ مد تیریاعمال مد -

 .دستان پی برد ریروی ز



 

 

 

 .دستان هر کاری که بخواهند انجام می دهند ریز -

 .دیبوجود می آ تیریسازمان غیر رسمی برای پر کردن خلاء مد -

شتن با کار توجه به دفاع از خود و منافع شخصی و کار ندا ریسبک مد نجایدر ا -

 .است گرانید

7 

سبک وظیفه مداری 

 و

رابطه مداری 

 متوسط

 .از روش های تند، فوق العاده و مبالغه آمیز اجتناب می کند ریمد

نوع تعادل بین انجام کار و تولید و همچنین حفظ  کیاو معتقد است که می توان  -

 .کرد قرارروحیه و نیاز های انسان بر

 .سوم، قوانین و مقرارت است تیبر اساس رعا تیریسبک مد -

 .ارتباطات هم به شکل رسمی و هم به شکل غیر رسمی انجام می شود -

8 

سبک عرضه کننده 

 ای

 تییحما رهبری

 .نشان می دهد دیرهبر به صورت همزمان نسبت به مقوله کار و کارمند توجه شد -

 .دوستانه است ردستانیارتباطات میان رهبر و ز -

 .نجام کار همواره در دسترس هستندکارکنان جهت ا -

9 

سبک رهبری 

 واگذاری

 اختیار به ضیتفو ای

 مرنوسان

 

 .رهبر به هیچ وجه دخالتی در امور نمی کند -

 .دوستانه است ردستانیارتباطات میان رهبر و ز -

 .کارکنان جهت انجام کار همواره در دسترس هستند -

10 

سبک عرضه کننده 

 ای

 تییحما رهبری

 .دستان دارند ریاعتماد را به ز نیسیستم بسیار خودکامه اند و کمتر انریمد -

 .آنان افراد را با ترس و تنبیه بر می انگیزانند -

 .و پاداش استفاده می کنند قیدر موفقیت از تشو -

 .است ینیشیوه ارتباطی آنها شیوه بالا به پا -

 .می دانند تیریتصمیم گیری را حق مد -

11 

سبک رهبری 

 قاعدمت

 کننده

 وظیفه مدار قوی و(

 )رابطه مدار قوی

سبک رهبری مناسب حال  نیو ا ندیافراد تحت رهبری حدوداا نابالغ به شمار می آ -

 .آنان است

 .آنان را به تحقق اهداف سازمان مجاب و متقاعد ساخت دیدر سبک با -

 .آوردراه از رابط مداری و وظیفه مداری حد اکثر استفاده به عمل  نیدر ا -

12 

سبک رهبری 

 مشارکتی

وظیفه مدار ضعیف (

 و

 )رابطه مداری قوی

 .خود دارند ردستانینظام اعتماد نسبی نه کامل به ز نیدر ا رانیمد -

 .دستان بهره گیرند ریز دیها و عقا شهیآن ها عموماا کوشش می کنند که از اند -

 .تنبیه استفاده می کنندبرای انگیزش کارکنان به آنها پاداش می دهند و گاهی از  -

 .تا اندازه ای مشارکت را دوست دارند -

 .درگیر می شوند ینیهم به بالا و هم به سوی پا هیارتباطات دو سو انیدر جر -

 .تر در موارد خاصی اجازه تصمیم گیری داده می شود ینیبه سطوح پا -

13 
 سبک

 رهبری

 .دستان دارند ریان و اعتماد لطف آمیز نسبت به زنظام اطمین نیدر ا رانیمد -

 .و پاداش به انگیزش می آورند قیآنان را با تشو -



 

 

 

 –خیر خواهانه 

 آمرانه

 .گاهی از ترس و تنبیه نیز استفاده می کنند -

 .رندیتا حدودی ، ارتباطات به سوی بالا را می پذ -

 .بهره می گیرند ردستانیو نظرات ز دیاز عقا -

ر تصمیم گیری را تنها با با نظارت مجازی می اختیار د ضیتا اندازه ای تفو -

 .شمارند

 (114،ص 1378 کمالی، میر(منبع : 
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زاده و است)حسن مافوق سبک رهبری به اعتماد پیرو، و رهبر بین متقابل روابط در مهم و اساسی هایمؤلفه از یکی

 کار هایمحیط در یک رهبر، برجسته رفتاری الگو عنوانبه رهبری سبک که کنندبیان می دان(. دانشمن1399همکاران،

 رابطه یک ایجاد سویبه قدم اولین درواقع .خواهد شد رهبر به تیم اعضای اعتماد و اعضا بین اعتماد ارتقاء باعث تیمی

 .1(2011،  مونیس و پنگ، آن، لام انیجان، چونشوبروک، ( است رفتار رهبری سازمان، درون در اعتماد بر مبتنی متقابل

 عنصر یک عنوانبه آن و از است کرده جلب خود به را زیادی توجه گذشته دهه دو در سازمانی تحقیقات در مفهوم اعتماد

 روابط بهبود ، عامل2(2018 ،سیویو د یآلن، بردلسازمان) عملکرد تعیین کننده و اجتماعی ارتباطات در مهم و کلیدی

لامرتز ( سازمانها سازمانی مشروعیت تلقی پایه و اساس و 3(6201، وانگ و جون سونگ م،یک) پیروان و رهبران بین تقابلم

 اعتماد مفهوم، این از معرفی شده هایبندیترین دستهمهم از یکی .شودیاد می کارکنان دیدگاه از ،4(2017بهاو ش،یو دواش

 .5(1998، برمنو  لتریا گان،یکوستاست)  پیرو- رهبر در روابط فردی میان

 نگیمولر ون،یل)میروند به شمار فردی میان اعتماد از تعاریف ترینمتداول زمره در ها،مفهوم سازی از مورد طورکلی سه به

 .6(2012، و ساندرز

 و اهداف از مثبت انتظارات براساس آسیب پذیرش به تمایل دربرگیرنده که است روانشناختی حالت یک اعتماد، .1

 است. دیگران رفتار

 این مبتنی بر است، مقابل طرف اقدامات به نسبت پذیریآسیب به فرد یک تمایل یا حساسیت اعتماد،درجه .2

 برای که کندمی شیوهای اقدام به کننده، اعتماد نظارت و کنترل توانایی از صرف نظر مذکور فرد که مثبت انتظار

  دارد. اهمیت کننده اعتماد

 است. دیگری کردار و اعمال براساس سخنان، عمل به تمایل و تقاداع یک اعتماد، .3

 انجام شده محدودی و کم بسیار هایپژوهش رهبر اعتماد به بر رهبری مختلف سبکهای اثربخشی مقایسه خصوص در

 سبک ثرا خود، پژوهش در آنها .دارد اشاره)2016 (7 یائویو ش ویل نگ،یل به پژوهش تجربی، مطالعات این از یکی .است

 سبک که کاربرد بود موضوع این از حاکی نتایج  .کردند مقایسه اصیل رهبری سبک با اعتماد بر را رهبری خدمتگزار

 اثربخشی به اصیل رهبری سبک با درمقایسه کارکنان، کاری هاینگرش بر مستقیم اثرگذاری بر علاوه خدمتگزار رهبری

                                                 
1 Schaubroeck, John , Chunyan Peng, Ann , Lam and Simon 

2 Allen ،Bradley and Davis 

3 Kim ،Wang and Junsong 

4 Lamertz ، Devasheesh and Bhave 

5 Costigan, Ilter and Berman 

6 Lyon,  Möllering and Saunders 

7 Ling , Liu and Xiaoyi 



 

 

 

 و تحول آفرین رهبری سبک دو اثربخشی مقایسه در نیز)2002(1 و فرین شد. دریکس خواهد منجر اعتماد خلق در بالاتری

برخوردار  رهبر به اعتماد ایجاد در بالاتری اثربخشی از تحول آفرین رهبری سبک که نتیجه رسیدند این به عملاگرا،-تبادلی

 رفتارهای بر سالارانهو پدر تحول آفرین رهبری سبک اثر همزمان بررسی ( در2014همکاران ) و گانسیو پژوهش .است

 رهبر، به اعتماد بر مثبت براثر علاوه بر رهبری دوسبک هر که داد نشان به رهبر، اعتماد متغیر روی از سازمانی، شهروندی

تحول  رهبری سبک اثر که داد نشان نتایج .شوندمی سازمانی تقویت رفتارهای شهروندی به منجر انگیزش، ایجاد طریق  از

 است.  پدرسالارانه سبک از بیشتر رهبر نیز به  اعتماد بر آفرین

 مثبت سبک اثر و ارتباط از حاکی حاصله نتایج مطالعات ، اکثر در که در این حیطه نشان می دهد هابررسی به طورکلی،

 ینا رهبری، سبک از تأثیرپذیری مثبت بر علاوه رهبر به اعتماد که دهدمی نشان نتایج همچنین .است اعتماد بر رهبری

 مطالعات برخی در اما میکند؛ میانجی معناداری صورتکارکنان به رفتاری و نارشی عملکردی، متنوع پیامدهای با را رابطه

پور و همکاران (.در مجموع با توجه به پژوهش حسن1399زاده و همکاران،است)حسن شدهارائه نامتجانسی گزارشهای

اثر کلی سبک های رهبری مثبت و  صورت گرفته است، داخلی و خارجی مقاله معتبر  257( که به وسیله تحلیل 1399)

  :باشدمی شرح بدین اثر اندازه اولویت ترتیب به  رهبر به اعتماد اثرگذاربر رهبری سبکهای معنادار بوده و در ادامه مهمترین

رهبری  خدمتگزار، بریره تحول آفرین، رهبری اخلاقی، رهبری اصیل، رهبری رهبری تطبیقی، توانمندساز، رهبری

که نشان دهنده اهمیت و عملگرا، -تبادلی رهبری و پدرسالارانه رهبری کاریزماتیک، رهبری توزیع شده، رهبری مشارکتی،

 .استپیرو _در روابط رهبر تاثیر سبک های رهبری

 نتیجه گیری_8

 در ابط بین رهبران و کارکنان است لذایر اعتماد بر روبررسی تاثهدف ما از انجام این مقاله بررسی سبک های رهبری و 

پرداختیم. مطابق این حیطه  صورت گرفته در سبکهای رهبری و بررسی پژوهش هایوتفسیر  شناساییبه  اول اولویت

 ایجاد به قادر خاص های توانایی دارای و قوی رهبر باشند. یک سازمان در تمایز عامل می توانند رهبرانمطالب ذکر شده 

 و اخلاقی رفتارهای افزایش و روحیه ارتقاءدر سازمان است که این باعث  راه با اعتماد بین خود و کارکنانیک ارتباط هم

سازمان و در نهایت اثربخشی بیش از پیش سازمان را در جهت کسب اهداف بلند مدت خود  عملکردی های شاخص بهبود

 خواهد شد.
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