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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 
Leadership is the cornerstone of all organizational achievements (Ly, 2024) and is 

recognized as a key component of organizational success (Klein, Wallis, & Cooke, 2013; 

Subramanian & Banihashemi, 2024). While diverse leadership styles have been proposed for 

effective organizational management (Van Jaarsveld, Mentz, & Ellis, 2019), traditional 

styles often fall short in today's fast-paced and complex world, limiting collaboration, 

creativity, and individual growth by applying a uniform approach that ignores individual 

differences among employees (Tang, 2019). Consequently, a shift in leadership style can 

significantly enhance organizational performance (Nguyen, Hang, Hiep, & Flynn, 

2023).Research in positive psychology demonstrates that every individual possesses a 

unique set of strengths which, when identified and utilized, can lead to superior performance 

(Peterson & Seligman, 2004; Meyers & van Woerkom, 2017; Wood et al., 2011; Wang et 

al., 2023). Engagement in activities aligned with one's strengths boosts performance, 

learning, and well-being (Harzer & Ruch, 2013, 2014; Pezirkianidis et al., 2023; 

Stavropoulou et al., 2024; Van Woerkom et al., 2016; Clifton & Nelson, 1995). Strengths-

based interventions guide individuals toward meaningful and purposeful behaviors, fostering 

personal and organizational growth (Peterson & Seligman, 2004; Stavropoulou et al., 2024; 

van Woerkom et al., 2022).Strengths-based leadership, defined as a unique style of positive 

leadership focusing on the strengths of both leaders and followers (Ding & Yu, 2020a), 

operates on the belief that focusing solely on weaknesses yields average performance, 

whereas leveraging individual capabilities leads to higher achievement (Soria, Werner, 

Roholt, & Capeder, 2019; Clifton & Harter, 2003). Such leaders experience greater 

autonomy, job satisfaction, and performance, positively influencing organizational culture 

(Linley, Woolston, & Biswas-Diener, 2009; Linley et al., 2011; Hubley, Gottlieb, & 

Durrant, 2022; Lavoie-Tremblay et al., 2024). They foster employee strengths and manage 

weaknesses constructively by redesigning jobs and creating supportive environments 

(Aguinis, Gottfredson, & Joo, 2012; Ge et al., 2024; van Woerkom et al., 2024), based on 

the premise that individuals are intrinsically motivated to flourish (Meyers & van Woerkom, 

2017; Pezirkianidis et al., 2020), with their greatest growth potential lying in their strengths 

(Buckingham & Clifton, 2001; Burkus, 2011; Clifton & Harter, 2003), leading to a greater 

sense of meaningfulness (Harzer & Ruch, 2013).Universities, given their specific mission, 

must regularly evaluate their performance. Identifying strengths through evaluation helps 

create effective strategies for planning and achieving strategic goals (Rashidi & Rashidi, 

2022). Leadership in universities is complex and distinct, requiring specific skills and 

competencies due to diverse objectives, social responsibilities, and traditional values 

(Rahimzadeh Kalaleh et al., 2021). As key institutions for knowledge production and human 

capital development, universities need leaders who can adapt to their complex, dynamic 

structure, particularly in interactions with faculty and students (Hosseini, Enayati, & Niyaz 

Azari, 2024). Research indicates that the performance of large institutions like universities is 

intertwined with leadership skills, where leaders play a pioneering role in guiding success 

and organizational excellence (Rony et al., 2023; Young, 2023; Khadivi et al., 2025). Given 

Receive Date: 

08/Febr/2025 

Revise Date: 21/April/2025 

Accept Date: 22/April/2025 

How to cite  

Aslani, F., & Mohammadi, M. 

(2026). Designing a Strengths-

Based Leadership Model at 

Payame Noor University with 

a Grounded Theory Strategy. 

Public Organization 

Management, 14(2), 225-246. 

Open Access 

https://doi.org/10.30473/ipom.2026.73733.5136
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2322-522X
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2322-522X
https://orcid.org/0000-0003-1883-5041
https://orcid.org/0009-0000-9733-9032
mailto:f.aslani@pnu.ac.ir


2   ادیبننور با راهبرد داده امیمدار در دانشگاه پقوت یمدل رهبر یطراح: اصلانی و محمدی

that an efficient and capable workforce is the most valuable resource of any university 

(Parasteh et al., 2023; Alimohammadi, Rezaei Zadeh, & Haqiqat Monfared, 2024), and 

university performance depends heavily on the capability of its staff, especially faculty 

members (Hofmeyr, 2023; Saki et al., 2024), identifying and implementing an appropriate 

leadership style is essential (Rony et al., 2023). This can be achieved through strengths-

based leadership, which allocates tasks according to employees' capabilities, stimulates 

teamwork, and creates complementary competencies to mitigate the impact of weaknesses 

(Wang et al., 2023). Such leadership enhances job satisfaction, improves interpersonal 

relationships, and increases organizational effectiveness (Niemiec, 2018). 

The need for this approach is particularly critical at Payame Noor University (PNU), a vast 

institution characterized by geographical dispersion and structural complexity. PNU faces 

challenges including a distance education system that reduces teacher-student interaction 

and impacts teaching quality, an over-reliance on theoretical education neglecting practical 

skills, and increasing workload pressure on staff and faculty leading to potential burnout and 

turnover. These challenges necessitate capable, strategic leadership to guide and improve the 

university's educational and organizational conditions. Therefore, this study aims to identify 

the key components of strengths-based leadership within PNU's context and develop a 

model using the Grounded Theory strategy, addressing a significant research and 

organizational gap. The main research question is: What model explains strengths-based 

leadership at Payame Noor University? 

Mothodology 
This study employed a qualitative approach using the Grounded Theory strategy (Strauss & 

Corbin, 1998). The participants were 15 experts from Payame Noor University, selected 

through purposive sampling. The criterion for determining the sample size was theoretical 

saturation, achieved by the eighth interview; however, fifteen in-depth, semi-structured 

interviews were conducted to ensure data richness. Participants were selected based on their 

employment in managerial positions and/or membership in the academic faculty of 

management and behavioral sciences departments at PNU, ensuring deep experience and 

awareness of the research context. 

To ensure research quality and trustworthiness, principles of credibility, confirmability, 

transferability, and dependability were adhered to (Lincoln & Guba, 1985). Credibility was 

enhanced through member checking (where findings were shared with participants for 

feedback) and peer review by qualitative methodology experts. Confirmability was achieved 

by meticulously documenting all stages of data coding, analysis, and interpretation, ensuring 

the process was traceable. The use of MAXQDA 2020 software aided in transparent and 

systematic analysis. Transferability was supported by providing detailed characteristics of 

the participants allowing readers to assess the potential for transferring findings to similar 

contexts. Dependability was ensured through accurate recording of the research process and 

methodical reporting.Data collection was conducted through semi-structured, in-depth 

interviews. The interview protocol included open-ended questions developed based on the 

literature and research objectives, covering topics such as the concept of strengths-based 

leadership, causal conditions, contextual factors, intervening conditions, strategies, and 

consequences. Interviews lasted 60-90 minutes and were recorded with participant 

consent.Data analysis followed the systematic grounded theory procedure outlined by 

Strauss and Corbin (1992, 1998), involving three coding stages: open coding, axial coding, 

and selective coding, facilitated by MAXQDA 2020. 

Findings 
The analysis of the interview data led to the extraction of 29 sub-codes. The core category 

emerging from the data was Strengths-Based Leadership, identified as the central 

phenomenon. The analysis resulted in a paradigm model consisting of six main categories 

and 29 subcategories: 

 Causal Conditions: These are the factors that influence the emergence of strengths-based

leadership. Ten causal conditions were identified: Training, Effective Communication,

Talent Development, Autonomy, Organizational Trust, Motivation, Continuous Feedback,

Spirit of Cooperation, Strengths-Based Mindset, and Personality Traits of leaders.

 Contextual Conditions: These are the general environmental factors that influence the

strategies. Four contextual conditions were identified: Organizational Goals, Organizational

Structure, Organizational Culture, and Organizational Environment.

 Intervening Conditions: These are specific conditions that can hinder or facilitate the

strategies. Four intervening conditions were identified: Organizational Politicization,

Organizational Crisis, Managerial Weakness, and Resistance to Change.

 Phenomenon (Core Category): Strengths-Based Leadership. This was characterized by

five key dimensions: Focusing on Strengths, Empowering Employees, Creating Motivation



and Team Spirit, Strengthening Skills and Positive Attributes, and a tendency towards a 

Participative Leadership Style. 

 Strategies/Actions: These are the actions taken by leaders in response to the phenomenon.

Three core strategies were identified: Skills Enhancement, Evaluation (focused on

strengths), and Team-Centricity.

 Consequences: These are the outcomes of implementing the strategies. Seven

consequences were identified: Organizational Development, Creativity and Innovation, Job

Satisfaction, Team Spirit, Dominance (influence based on expertise and acceptance),

Organizational Performance, and Organizational Participation.

The axial coding process integrated these categories into a coherent paradigm model 

,illustrating the dynamic relationships. For instance, causal conditions like training foster the 

adoption of strengths-based leadership. Leaders then employ strategies like skills 

enhancement. The success of these strategies is affected by the organizational context (e.g., 

a supportive culture helps) and intervening conditions (e.g., resistance to change can hinder 

progress). The effective implementation of strategies leads to positive consequences like 

increased job satisfaction and organizational development. Selective coding yielded core 

propositions, such as: "Causal conditions influence the adoption of strengths-based 

leadership," and "The strategies of the strengths-based leadership model lead to positive 

organizational outcomes." 

Conclusion and Discussion 
This study successfully designed a contextualized model for strengths-based leadership at 

Payame Noor University. The findings indicate that strengths-based leadership, as a 

transformative approach centered on leveraging individual and collective capacities, can 

effectively address the specific challenges faced by PNU, such as geographical dispersion, 

workload pressure, and the need for improved educational quality.The model highlights that 

the implementation of this leadership style is not isolated but is driven by foundational 

causal conditions like continuous training, effective communication, and organizational 

trust. Leaders must actively pursue strategies focused on enhancing skills, implementing 

constructive evaluation systems, and fostering teamwork. However, the path is moderated 

by intervening conditions like resistance to change and organizational politicization, which 

require proactive management through transparent leadership and participatory change 

processes. The potential outcomes—ranging from improved job satisfaction and creativity to 

enhanced organizational performance—underscore the significant value of adopting this 

model. The findings align with previous national and international studies on the positive 

impacts of strengths-based and empowering leadership on performance, job engagement, 

and professional development (e.g., Pouralef, 2024; Doosti et al., 2024; Ghanbari & 

Mohammadi, 2023; van Woerkom et al., 2024; Wang & Ding, 2024). For successful 

implementation at PNU and similar educational institutions, the study proposes several 

recommendations based on the model's components: 

This research contributes to the field by providing an empirically-grounded model tailored 

to the context of a large, decentralized university, moving beyond theoretical discussion to 

offer an actionable framework. Future research could conduct comparative studies in 

different organizational contexts, investigate the impact of this model on variables like stress 

reduction and psychological well-being, and explore the dynamics of leader-follower 

interactions within a strengths-based framework in greater depth. 
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«مقاله پژوهشی»

بنیادداده راهبرد با نور پیام دانشگاه در مدارقوت رهبری مدل طراحی

 2مرضیه محمدی  ،*1 فرشید اصلانی

 چکیده
های روانشناسی مثبت، زمانی که کارکنان به جای تمرکز بر نقاط ضعف خود، براساس پژوهش

بهینه عملکرد در کار دست پیدا  بر نقاط قوتشان متمرکز شوند، به احتمال بیشتری به سطوح
مدار در دانشگاه پیام نوراست. این ی الگوی رهبری قوتدهندهپژوهش حاضر ارائه .کنندمی

ها، آوری دادهبنیاد است. ابزار جمعاکتشافی مبتنی بر رویکرد داده –پژوهش از نوع کاربردی 
ز خبرگان، شامل خبرگان علمی و نفر ا 54یافته است. نمونه آماری  شامل ساختارمصاحبه نیمه

های گیری هدفمند انتخاب شدند. برای تحلیل دادهاجرایی مدیریتی بود که به روش نمونه
کد فرعی از پاسخ  22استفاده شد.   MAXQDA 2020افزارکیفی پژوهش، از نرم
های و سازماندهی مقوله های انجام شدهبررسی مضامین مصاحبه .خبرگان، استخراج شد

 ی نشان داد، رهبری قوت مدار به عنوان پدیده محوری ناشی از شرایط علّی مانند آموزش،فرع
ارتقایهای و قوت مداری شکل خواهد گرفت. کنش شخصیتی هایویژگیهمکاری،  روحیه
 سازمانی، و تیم محوری در مدل رهبری قوت مدار، پیامدهایی مانند توسعه ارزشیابی، هامهارت

سازمانی را در پی خواهد داشت. هرچند در این الگو، عوامل  مشارکت ی وشغل رضایت خلاقیت،
گر، روابط را تحت تاثیر قرار ، فرهنگ و محیط سازمانی و شرایط مداخلهساختارای نظیر زمینه

خواهند داد.
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  مقدمه
، 5 )لی شوداساس تمامی دستاوردهای سازمانی محسوب می رهبری
ها های کلیدی موفقیت سازمانوان یکی از مؤلفهعنو به( 2424

 یو بن انیسوبرامان؛ 2451، و همکاران  نیکلا) شناخته شده است
های رهبری متنوعی برای مدیریت اثربخش سبک. (2424ی، هاشم

. زیرا، (2452، 1، منتز و الیسارسولدجاند )وان شده ها ارائهسازمان
پاسخگوی دیگر امروز،  یدهپیچدنیای پرشتاب و  های سنتی درسبک

( 2424، 4ترسوناوان دیرندونکو پ) های نوظهور نیستندچالشنیازها و 
را  و رشد فردی خلاقیت، همکاریها معمولا امکان این سبک

های فردی کارکنان، رویکردی و با نادیده گرفتن تفاوتد کرده محدو
ر سبک رو، تغییاز این(. 2452)تانگ، کنند یکنواخت را دنبال می

، نینگو) ها شودعملکرد سازمان تواند منجر به ارتقارهبری می
 (.2421 ،نیو فل پینگ، هاه

ای دهند که هر فرد دارای مجموعهها نشان میپژوهش
فرد از نقاط قوت است که در صورت شناسایی و منحصربه

پترسون و تری منجر شود )تواند به عملکرد بهینهکارگیری، میبه
، وود و همکاران؛ 245۲، و ون ورکوم مایرز؛ 2444، سلیگمن

هایی فعالیت مشارکت افراد در (.2421، و همکاران وانگ؛ 2455
راستاست، عملکرد، یادگیری و بهزیستی را ها همکه با نقاط قوت آن

؛ پزیرکیانیدیس و 2454، 2451، دهد )هارزر و راخافزایش می
ون ورکوم و ؛ 2424، ارانهمک استاوروپولو و؛ 2421، همکاران

در همین راستا، . (5224، کلیفتون و نلسون؛ 2456همکاران، 
بر قوت، افراد را به سمت رفتارهای معنادار استفاده از مداخلات مبتنی

استاوروپولو ؛ 2444)پترسون و سلیگمن،  کندو هدفمند هدایت می
رکوم و ساز رشد فردی و سازمانی )ون وو زمینه. (2424وهمکاران، 
 .شودمی (2422همکاران، 

یک سبک  مدارقوت رهبری(، 2424)از نظر دینگ و یو
های خود و رهبری مثبت است که بر تمرکز بر قوت فرد ازمنحصربه

مدار بر این باور است که رویکرد رهبری قوت .پیروان تأکید دارد
شود، ها نهایتاً به عملکردی متوسط منجر میصرف بر ضعف تمرکز

                                                            
1. Ly 

2. Klein  et al 

3. Van Jaarsveld, Mentz & Ellis 

4. Van Dierendonck & Patterson 

5. Tang  

6. Nguyen, Hang, Hiep & Flynn  

7. Peterson & Seligman 

8. Meyers & Van Woerkom 

9.  Wood et al 

10. Wang et al 

11. Harzer & Ruch 

12. Pezirkianidis et al 

13. Stavropoulou et al 

14. Clifton & Nelson 

15. Ding & Yu 

تواند سطوح بالاتری از های فردی میحالی که تمرکز بر توانمندی در
کلیفتون ؛ 2452، و همکاران سوریاعملکرد را به همراه داشته باشد )

های گیری از توانمندیاین رهبران با بهره. (2441، و هارتر
فرد خود، سطوح بالاتری از استقلال، رضایت شغلی و منحصربه

 ،ینلیو بر فرهنگ سازمانی تأثیرگذار هستند )ل عملکرد را تجربه کرده
و  بیگوتل ،هابلی؛ 2455، و همکاران لینلی؛ 2442 ،و همکاران

ها با طراحی آن(. 2424، و همکاران لاوواترمبلی؛ 2422، دورانت
مجدد مشاغل و ایجاد فضای حمایتی، نقاط قوت کارکنان را پرورش 

و  آگوینس)کنند یت میصورت سازنده مدیربهرا ها داده و ضعف
و همکاران،  ون ورکوم؛ 2424، ی و همکارانگ؛ 2452، همکاران

 دارای انگیزه هستند صورت ذاتی برای شکوفاییزیرا افراد به(. 2424
و  (2424؛ پزیرکیانیدیس و همکاران، 245۲ورکوم،  )مایرز و ون

ها نهفته است بیشترین ظرفیت رشد در نقاط قوت آنچون، 
، رکلیفتون و هارت ؛2455، ؛ بارکاس2445و کلیفتون،  هام)باکینگ
ها ، استفاده از نقاط قوتشان باعث احساس معناداری بالاتر آن(2441

 (.2451، راخهارزر و می شود )
باید عملکردشان را  خاص خود، مأموریت با توجه بهها دانشگاه

مک ارزیابی به کشناسایی نقاط قوت زیابی کنند. زیرا، طور منظم اربه
ریزی و تحقق های مؤثر برای برنامهتواند به ایجاد استراتژیمی

 . (5445رشیدی،  )رشیدی و اهداف استراتژیک کمک کند
های اجتماعی دلیل اهداف متنوع، مسئولیتبه دانشگاه در رهبری

هاست و نیازمند های سنتی، پیچیده و متمایز از سایر سازمانو ارزش
زاده کلاله و همکاران، )رحیم استویژه های و صلاحیتها مهارت
5444).  

انسانی،  سرمایه عنوان نهادهای تولید دانش و تأمینها بهدانشگاه
نیاز دارند که بتواند با ساختار  از اهمیت زیادی برخوردارند و به رهبری

ویژه تعامل با اعضای هیئت علمی  به محیط دانشگاهپیچیده و پویای 
(. 5441خوبی سازگار شود )حسینی و همکاران، نشجویان، بهو دا
(، 2421) ( و یانگ2421) های پژوهش رونی و همکارانیافته

ها با دهد که عملکرد نهادهای بزرگی مانند دانشگاهنشان می
رهبران نقشی پیشرو تنیده است و در آن، های رهبری درهممهارت

 .کنندسازمان ایفا میدهی به مسیر موفقیت و تعالی در جهت
 . (5444)خدیوی و همکاران، 

                                                            
16. Soria  et al 

17. Clifton & Harter 

18. Linley et al  

19. Hubley, Gottlieb & Durrant 

20. Lavoie-Tremblay et al  

21. Aguinis et al  

22. Ge et al 

23. Buckingham 

24  . Burkus 

25. Rony et al 

26. Young 
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کارآمد و توانمند، ارزشمندترین با توجه به اینکه ، نیروی انسانی 
؛ 5442شود  )پرسته و همکاران، منبع هر دانشگاه محسوب می

ها به عنوان عملکرد دانشگاه ( و5441علیمحمدی و همکاران، 
ها دی کارکنان آنپیشگامان عرصه آموزشی کشورها به توانمن

ترین و بزرگترین اعضای هیئت علمی به عنوان مهماز جمله، 
 ساکی و؛ 2421بستگی دارد )هافمیر، ، بخش آموزش عالی

کارگیری چنین فضایی، شناخت و به در(، 5441همکاران، 
امری ضروری است )رونی و همکاران، ، سبک رهبری مناسب

با  مدار کهقوت بری کارگیری ره( و این امر از طریق به2421
های کارکنان و تحریک تخصیص وظایف متناسب با توانمندی

های مکمل، توانمندی و با ایجادهمکاری میان اعضای تیم 
شود )وانگ و ، میسر میدهدتاثیر نقاط ضعف را کاهش می

با تمرکز بر نقاط قوت  چنین رهبری،(. 2421همکاران، 
فردی و بهبود روابط بینکارکنان، موجب ارتقای رضایت شغلی، 

  (.2452، 5کیمین) شودافزایش اثربخشی سازمانی میدر نتیجه 
در دانشگاه پیام نور، مدار، استفاده از سبک رهبری قوت

عنوان یک نهاد گسترده با پراکندگی جغرافیایی و پیچیدگی به
دانشگاه پیام زیرا  .ساختاری، از اهمیت دوچندان برخوردار است

های ایران، با ترین دانشگاهن یکی از بزرگعنوابه نور
 یهای متعددی مواجه است؛ وجود نظام آموزشچالش

و موجب کاهش تعامل مؤثر بین استاد و دانشجکه غیرحضوری 
ی تکیهمی دهد و کیفیت تدریس را تحت تأثیر قرار  شده و

توجهی به محور و کمبیش از حد بر آموزش تئوری و کتاب
التحصیلان به مانع ورود مؤثر فارغکه  رتیآموزش عملی و مها

ضرورت وجود رهبری توانمند و استراتژیک ، گرددبازار کار می
را برای هدایت و بهبود شرایط آموزشی و سازمانی دانشگاه 

کارکنان و  فشار کاری فزاینده براز طرفی، وجود  .کندآشکار می
 که ییاساتید به دلیل پراکندگی جغرافیایی و تراکم دانشجو

جایی شغلی، تواند باعث افزایش نرخ جابهمی شرایطاین تداوم 
ساختار رو، . ازاینوری سازمانی شودفرسودگی شغلی و افت بهره

های خاصی در گسترده و غیرمتمرکز دانشگاه پیام نور، چالش
رهبری و مدیریت منابع انسانی ایجاد کرده که لزوم طراحی 

لذا  سازد.زمان را ضروری میبر زمینه واقعی سامدلی مبتنی
های کلیدی رهبری با هدف شناسایی مؤلفه حاضر پژوهش

مدار در بافت دانشگاه پیام نور و تدوین مدلی با استفاده از قوت
گویی به این خلأ بنیاد، به دنبال پاسخراهبرد نظریه داده

سوال اصلی بر این اساس،  است.پژوهشی و نیاز سازمانی 
شود: مدلی که رهبری ین صورت مطرح میپزوهش حاضر به ا

 است؟ کند، چگونهنور تببین می قوت مدار را در دانشگاه پیام

                                                            
1. Niemiec 

 مبانی نظری
ای تاریخی است که از دوران باستان تاکنون رهبری پدیده

ای جمعی را ها را هدایت و ایدههوجود داشته و رهبران، ملت
با وجود . (2424، پردا-اسپژو؛ 2421، )دیاز اندگسترش داده

اند ، مطالعات مختلف تلاش کردهرهبریدشواری در تعریف 
هوندگم و  لز،یدان )چارچوبی مشترک برای تبیین آن ارائه دهند 

، ؛ یوکل2425، ؛ نورثاوس2452، ؛ کوتیر2452، یدوچ
ای چون برنز، باس پژوهشگران برجسته. (2424، اگیتیم؛ 2451

، پردا-اسپژو)اند قش مؤثری داشتهو کووی در توسعه این حوزه ن
2424 .) 
 رهبری را فرایندی آگاهانه برای (2451،2446) یوکل 

های گروهی با هدف تسهیل فعالیت هدایت و تأثیرگذاری،
رهبری  ،سنتی دیدگاهداند. از میدستیابی به اهداف مشترک 

جایی که رهبر مبدأ اصلی است  است،سویه فرآیندی یک
 . (2441، یرس وکانگر؛ پ2445، )درات

های های گوناگونی در زمینه سبکاز اوایل قرن بیستم، نظریه
هایی سبک؛ (2424رهبری مطرح شدند )امیری و همکاران، 

اصیل  (،2424 ،رهبری بروکراتیک )برکویتز و کراوس مانند
موقعیتی )امیری و  (،2422، ونگاس و همکاران-)آریاگادا

(، 2425، )ندلکو و پوتوچان ک(، دموکراتی2424همکاران، 
(، استراتژیک )سینگ و 2452خودکامه )امینی و همکاران، 

(، 2421، (، کاریزمایی )هازام و ویلکینز2421، همکاران
 (، کارگرا )بریوارت و 2452، محور )لئون و مورالسمردم

و رهبری  (2424، محور )هین و هوارابطه ،(2425، دوریس
 (. 2452مدار )نیمیک، قوت

شود تعریف می یبه عنوان سبک مدارقوترهبری سبک 
های لازم که بر توانمندسازی کارکنان و فراهم کردن فرصت

، )لی و همکاران ها تمرکز داردبرای رشد و خودمختاری آن

                                                            
2. Díaz 

3. Espejo-Pereda 

4  . Daniels, Hondeghem & Dochy 

5. Kotter  

6. Northouse 

7. Yukl  

8. Egitim  

9. Drath  

10. Pearce & Conger  

11. Berkowitz & Krause 

12. Arriagada-Venegas et al 

13. Nedelko & Potocan 

14. Singh et al 

15. Hazzam & Wilkins 

16  . Leon & Morales 

17. Breevaart & deVries 

18. Huynh & Hua 

19. Lee et al 
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ای نوظهور است و مدار حوزهرهبری قوت اگرچه(. 2452
اما ( 2424، و همکاران یگ) اندمطالعات اندکی به آن پرداخته

توجه این رویکرد است. مزایای قابل های اولیه حاکی ازیافته
گیری از نقاط قوت فردی و تیمی، این سبک با تأکید بر بهره

 سازدمسیر دستیابی به اهداف سازمانی و فردی را هموار می
  .الف( 2424)دینگ و یو ، 

مدار (، رهبری قوت2442) مطابق مدل راث و کنچی

گیری از تمرکز بر شناسایی و بهره:  عد اصلی استدارای سه بُ

نقاط قوت شخصی رهبر، کمک به اعضای تیم برای شناسایی 
هایی مکمل که اعضای آن بر شان و ایجاد تیمو رشد نقاط قوت

اساس نقاط قوت یکدیگر، همکاری مؤثری دارند. این ابعاد 
شود رهبران بتوانند با ایجاد محیطی حمایتی و باعث می

توانمندساز، تعهد، عملکرد و نوآوری را در کارکنان تقویت کنند 
؛ دینگ و یو، ب2424 ؛ دینگ و یو،الف 2424 )دینگ و یو،

  .(2425، 2؛ دینگ و کوان2424الف؛ دینگ و همکاران، 2425
با  مداررهبری قوتاند که های دیگر نیز نشان دادهپژوهش

ی، پایداری شغلی پذیری شغلهایی مانند انعطافپرورش ویژگی
دهد گیری شغلی افزایش میویژه در نبود جهتکارکنان را به

، 1و همکاران ؛ لینلی2424؛ دینگ، یو و لی، 2455، بارکاس)
(. نکته قابل تامل این 2456و همکاران،  ؛ ون ورکوم244۲

 های سنتی که بر نواقص متمرکزبرخلاف سبکاست که، 
های و تقویت ظرفیت مدار به شناساییرهبری قوت ،هستند

استراتژی رهبری به   است؛ در نتیجه مثبت کارکنان پرداخته
 ،جدید رویکرداجرا شده و تر و فراگیرتر ای بازتر، مشارکتیشیوه

و سازنده با کارکنان کمک  توام با احترامبه ایجاد تعاملات 
 (.2424و همکاران،  ترمبلی_لاووا) کندمی

 

 پیشینه پژوهش
های داخلی و خارجی با تمرکز بر ابعاد یر، پژوهشهای اخدر سال

مدار، نقش آن را در مواردی مانند بهبود مختلف سبک رهبری قوت
اثربخشی  یعملکرد، افزایش اشتیاق شغلی، رضایت کارکنان و ارتقا

اشاره ها پیشینهشماری از این به اند. در ادامه، سازمانی بررسی کرده
 .شودمی

و اشتیاق  مدارقوت»ای با عنوان طالعهدر م ،(5441پورالف )
به بررسی تأثیر رهبری  «شغلی کارمندان: یک مطالعه چندمنبعی

های این ای کارکنان پرداخت. یافتهمدار بر عملکرد حرفهقوت
صورت مستقیم و از طریق نقش ، بهمدارقوتپژوهش نشان داد که 

کارکنان  ایمیانجی اشتیاق شغلی، تأثیر مثبتی بر عملکرد حرفه

                                                            
1. Rath & Conchie 

2. Quan 

3. Linley  et al 

دارد. علاوه بر این، تأثیر مذکور در شرایطی که کیفیت مبادله 
 طوربه. شودمی تقویت دارد، قرار بالاتری سطح در عضو–رهبر
 ارتقای در مدارقوت رهبری حیاتی نقش بر تحقیق این نتایج کلی،

 دارد.ریق افزایش اشتیاق شغلی تأکید ط از کارکنان عملکرد
 که نشان داد ،(5441همکاران )دوستی و نتایج پژوهش 

عنوان متغیر میانجی، از طریق اشتیاق شغلی، به مداررهبری قوت
تأثیر مثبتی بر عملکرد شغلی کارکنان دارد. همچنین، کیفیت مبادله 

 ویژهبه کند،می ایفا رابطه این در ایکنندهتقویت نقش عضو–رهبر
 حال، این با. اردد قرار بالاتری سطح در مبادله این که شرایطی در

 در عضو–رهبر مبادله کیفیت برای شدهتعدیل گریمیانجی نقش
 .نشد تأیید مطالعه این

در پژوهشی به بررسی تأثیر  ،(5442قنبری و محمدی )
ای معلمان با رهبری توانمندساز مدیران مدارس بر توسعه حرفه

 که نقش میانجی یادگیری سازمانی پرداختند. نتایج نشان داد
طور مستقیم و از طریق یادگیری سازمانی، ری توانمندساز بهرهب

ای معلمان دارد. همچنین، یادگیری تأثیر مثبتی بر توسعه حرفه
رهبری  سازمانی نقش میانجی معناداری در این ارتباط ایفا و همراه

ای معلمان را توجهی از تغییرات توسعه حرفهتوانمندساز بخش قابل
 .نمایدتبیین می
در پژوهشی به بررسی تأثیر مدیریت منابع  ،(5442ی )چیوای

انسانی بر عملکرد نوآوری با نقش میانجی رهبری توانمندساز 
ها نشان داد که مدیریت منابع انسانی تأثیر مثبتی بر پرداخت. یافته

طور معناداری رهبری توانمندساز دارد و این نوع رهبری نیز به
همچنین، رهبری توانمندساز دهد. عملکرد نوآوری را ارتقا می

عنوان میانجی، رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد به
 .کندینوآوری را تقویت م

تاثیر رهبری توانمندساز بر  ،(5442اصغری و زندی )
رهبری ، نشان داد را بررسی نمودند. نتایج خودرهبری کارکنان

رد. رهبری توانمندساز تأثیر معناداری بر خودرهبری کارکنان دا
توانمندساز موجب تقویت خودرهبری و در نتیجه بهبود عملکرد 

ها اهمیت شود. این یافتهها میفردی و تیمی در سازمان
 ،هاهای رهبری توانمندساز را برای ارتقاء توانمندیکارگیری شیوهبه

 .کندانگیزش کارکنان و بهبود عملکرد سازمانی تأکید می
تقویت »پژوهشی با عنوان  ،(2424) ون ورکوم و همکاران

نیاز دارند تا با  مدارقوتتناسب فرد و شغل: چه کسانی به یک رهبر 
که  دادنتایج نشان را، انجام دادند.  «شغل خود سازگار شوند؟

ارتباط مثبتی با میزان تطابق فرد با شغل و مدار قوترهبری 
 د.و رشد شغلی دار شانس موفقیت و رضایت فرد در شغلهمچنین 

گری میانجی نقاط قوت شخصیاین رابطه از طریق استفاده از 
 . شودمی
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بر خود های مبتنیرهبری یا قوتموضوع  ،(2424گی و همکاران )
را مورد  پذیریبرای مشاغل پایدار؟ اثر جبرانی از طریق انعطاف

با  مدارقوتکه رهبری  دادنتایج نشان پژوهش قرار دادند. 
. این سبک رهبری ارتباط مثبت داردرکنان کاپذیری شغلی انعطاف

 ثبات، کارکنانپذیری شغلی در باتقویت نقاط قوت مانند انعطاف
هم نقاط قوت . همچنین نتایج نشان داد، دهدشغلی را افزایش می

عوامل کلیدی در فرآیند توسعه رهبر و هم نقاط قوت کارکنان 
 .شغلی فردی هستند

ادراکات رهبران موضوع  ،(2424و همکاران ) لاوواترمبلی
های در پرستاری و مراقبت مدارقوتپرستاری از تأثیر برنامه 

 را بررسی نمودند.  یکی از بهداشتی سه ماه پس از آموزش
تأثیر  مدارقوتبرنامه  دادنشان  های کیفیتحلیل دادهی هایافته

ها قابل توجهی در تغییر نگرش و رفتار رهبران داشته و به آن
های خود تعامل داشته ای مؤثرتر با تیماست تا به شیوه کمک کرده
 . محیط کاری بهتری ایجاد کنندو در نتیجه 

چگونه و در »پژوهشی با عنوان  ،(2424دینگ و همکاران )
 تیبر رضا مداررهبری قوت ریتأث «نقاط قوت مؤثرند؟ یچه زمان

 مدارقوتنتایج نشان داد که رهبری را انجام دادند.  روانیپ یشغل
تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی پیروان دارد و استفاده از نقاط قوت 

 کند. گری میطور کامل این تأثیر را میانجیپیروان به
چگونه رفتار »( پژوهشی با عنوان 2424وانگ و دینگ )

را به  «مدارقوتشهروندی سازمانی را برانگیزیم؟ نقش رهبری 
تأثیر مثبت و  مدار،قوتهبری نتایج نشان داد که رانجام رساندند. 

معناداری بر رفتارهای شهروندی سازمانی دارد و این رابطه از 
شود. علاوه بر این، گری میطریق شناسایی سازمانی میانجی

رفتارهای  با مدارقوتتأثیر منفی بر ارتباط رهبری  کاری، باراضافه
 . شهروندی سازمانی دارد

: قوت مداررهبری »نوان ای با عمطالعه ،(2424) 5یبولاج
را  «برداری از نقاط قوت شخصیتی برای بهبود رفاه کارکنانبهره

های تواند چالشمیمدار داد، رهبری قوت نشانارائه داد. نتایج 
از و ای مانند فرسودگی شغلی و خستگی را کاهش دهد حرفه

  طریق تقویت مشارکت کاری، بهبود رفاه کارکنان را تسهیل کند.
مدار و تعهد موضوع رهبری قوت ،(2421و همکاران )وانگ 

های یافتهکاری کارکنان: یک مطالعه چندمنبعی را بررسی نمودند. 
ارزیابی سرپرستان از عملکرد شغلی  مشخص کرد،سازی مسیر مدل

مدار باعث ایجاد قوترهبری دهنده این است که نشانکارکنان 
بطه مثبت بین رهبری رامی شود. همچنین  کارکناندر تعهد کاری 

 عضو-تبادل رهبر و تعهد کاری کارکنان زمانی که کیفیت مدارقوت

 است. تر ، قویبرودبالا 
 

                                                            
1. Bolaji 

 شناسی پژوهشروش
 بنیاد انجام شد.با رویکرد کیفی با راهبرد دادهپژوهش حاضر 

خبرگان دانشگاه پیام نور مشارکت کنندگان در این پژوهش، 
گیری هدفمند انتخاب نمونهنفر به روش  54هستند. تعداد 

شدند. ملاک تعیین حجم نمونه در این پژوهش، رسیدن به 
اشباع نظری بوده است که از مصاحبه هشتم اشباع حاصل شد 

یافته با خبرگان انجام شد. ساختارمصاحبه عمیق نیمهاما پانزده 
های ملاک انتخاب مشارکت کنندگان، اشتغال در پست

های مدیریت و علوم ت علمی رشتهمدیریتی و عضویت در هیئ
که تجربه و آگاهی عمیق طوریبهرفتاری دانشگاه پیام نور بود، 

های غنی و آوری دادهها از زمینه تحقیق، امکان فراهمآن
 های کیفیدر پژوهش .کردمعنادار را برای توسعه نظریه فراهم 

از مفاهیمی چون قابلیت اعتماد، قابلیت تأیید، قابلیت 
، و گوبا لینکلن) شودپذیری و وابستگی استفاده میلانتقا

از  ،پژوهش حاضر، برای افزایش قابلیت اعتماد در (.5224
 ،و بررسی همکاران کنندگانهای بازبینی توسط مشارکتروش

شده ها و کدهای استخراجصورت که یافتهبدین بهره گرفته شد؛
ها در ر آنکنندگان ارسال شد و نظبرای چند نفر از مشارکت

شان اخذ گردید. ها با واقعیت تجربهمورد تطابق تحلیل
های اولیه با نظر دو نفر از خبرگان همچنین، تحلیل

شناسی کیفی که در فرایند تحقیق مشارکت نداشتند، مرور روش
تلاش شد تا کلیه مراحل  ،برای قابلیت تأیید .و بررسی شد

ازی و قابل پیگیری سها مستندکدگذاری، تحلیل و تفسیر داده
ها نیز در کدگذاری داده مکس کیودا افزارباشد. استفاده از نرم

مند بودن تحلیل کمک نمود. همچنین برای به شفافیت و نظام
صورت دقیق در کنندگان بههای مشارکتپذیری، ویژگیانتقال

جدول مربوطه ارائه شده است تا امکان قضاوت خواننده درباره 
در نهایت،  .های مشابه فراهم شودتایج در بافتپذیری نتعمیم

پژوهش از طریق ثبت دقیق مراحل تحقیق و تدوین  وابستگی
ها تضمین آوری و تحلیل دادهمند از فرایند جمعگزارش روش

ای که در صورت تکرار پژوهش در شرایط مشابه، گونهشد، به
های ویژگی .بتوان به نتایج قابل اتکا دست یافت

 ارائه شده است. 5کنندگان در جدول مشارکت
 

 

                                                            
2. Lincoln & Guba 
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 شوندگانمصاحبه یشناختتیجمع یهایژگیو. 1جدول 

Table1. The Demographic Characteristics of the Interviewees 

 ویژگی ها تحصیلات سمت جنسیت ردیف

 یدکتر رئیس مرکز پیام نور مرد نفراول

و  ریتی یا رهبری در دانشگاههای مدیاشتغال در پست
 ،یتیریمد تجارب گسترده

 
و  های رهبری و مدیریتآشنایی با مفاهیم و نظریه
 های علمی و نظری،توانایی ارائه دیدگاه

 
های رشتهو تخصص در عضویت در هیئت علمی 

 مدیریت و علوم رفتاری
 

های های تحقیقاتی یا برنامهدر پروژهو مشارکت حضور 
 .نیتوسعه سازما

 دکتری عضو علمی مرد نفردوم

 دکتری رئیس مرکز پیام نور مرد نفرسوم

 دکتری عضو علمی مرد نفرچهارم

 دکتری عضو علمی مرد نفرپنجم

 دکتری عضو علمی مرد نفرششم

 دکتری عضو علمی مرد نفرهفتم

 دکتری رئیس مرکز پیام نور مرد نفرهشتم

 دکتری رئیس مرکز پیام نور مرد نفرنهم

 دکتری عضو علمی مرد نفردهم

 دکتری رئیس مرکز پیام نور مرد نفریازدهم

 دکتری عضو علمی زن زدهمانفردو

 دکتری عضو علمی زن نفرسیزدهم

 دکتری عضو علمی زن نفرچهاردهم

 دکتری عضو علمی زن نفرپانزدهم

 

عمیقق  ساختاریافته وها، شامل مصاحبه نیمهابزار گردآوری داده
ای از در ایققن راسققتا، پروتکققل مصققاحبه شققامل مجموعققه بققود.

پذیر بود که بر اسقاس ادبیقات موضقوع و سؤالات باز و انعطاف
پروتکل  مربوط بهاهداف پژوهش تدوین شد. در ادامه، سؤالات 

  :گرددارائه می

  .کمی درباره خودتان و میزان تجربه و تخصصتان توضیح دهید 

  بری در یک سازمان دولتی به چه صورت از نظر شما سبک ره
 شود(.های رهبری بیشتر استفاده میاست؟ )از چه سبک یا سبک

  مدار چیست و چه مولفه هایی دارد؟از نظر شما رهبری قوت 

  مدار کارگیری سبک رهبری قوتشرایط علیّ که منجر به به
 شود، کدامند؟می

  سازمان دولتی مدار در یک ای بر رهبری قوتچه عوامل زمینه
 مؤثرند؟

  مدار در یک سازمان کارگیری رهبری قوتچه شرایطی مانع به
 دولتی می شوند؟

  مدار در یک سازمان دولتی کدامند؟پیامدهای رهبری قوت 

  مدار در یک سازمان دولتی ها و راهبردهای رهبری قوتکنش
 کدامند؟

ت دقیققه بقود. بقا آگقاهی و رضقای 24تقا  64زمان مصاحبه بقین 
بقرای بررسقی روایقی  شقد.ها ضبط میشوندگان، مصاحبهمصاحبه

طور همزمققان از پقژوهش کیفققی از ایققده و نظققرات خبرگققان و بققه
های کنندگان در تفسیر نتایج کمک گرفته شد. تحلیل دادهمشارکت

مند راهبقرد نظامبر طرح مبتنی 5کیفی پژوهش با  فرآیند کدگذاری
( انجام شد. در این طرح، 5222کوربین )بنیاد استراوس و نظریه داده
، 2های کیفی گردآوری شقده، از طریقق کدگقذاری بقازتحلیل داده

افقققزار بقققا نرم 4و کدگقققذاری گزینشقققی 1کدگقققذاری محقققوری
MAXQDA  صورت پذیرفت. 2424نسخه 

 

 های پژوهشیافته

شناختی های جمعیتدر این بخش به بررسی ویژگی
گذاری، سازی، نامردن، مقایسهکدگذاری )خردک شوندگان،مصاحبه
ها(، نتایج حاصله از پالایش بندی دادهپردازی و مقولهمفهوم

ها و همچنین کدگذاری بندی مقولهها، و استخراج و دستهمصاحبه
  محوری و کدگذاری گزینشی پرداخته خواهد شد.

 

 کدگذاری باز
 دن،هاست که به خردکرکدگذاری باز بخشی از فرایند تحلیل داده

ها بندی دادهپردازی و مقولهگذاری، مفهومسازی، ناممقایسه
شده و  های مجزا خردها به بخشپردازد. طی کدگذاری باز، دادهمی

هایشان مورد بررسی قرار ها و تفاوتدست آوردن مشابهتبرای به
کدهای اولیه نهایی از  ی کدگذاری،مرحله اولین گام  در .گیرندمی

ای از این نمونه 2ادار متن انتخاب گردید که درجدول واحدهای معن
 .باشندواحدها و کدهای اولیه مشخص می

                                                            
1. Coding 

2. Open Coding 

3. Axial Coding 

4. Selective Coding 
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 هامصاحبه کدگذاری از یانمونه. 2جدول 

Table 2. A sample of Interview Coding 

 متن مصاحبه مفاهیم کد مصاحبه شونده

 2مصاحبه 
مداری، فرهنگ حامی قوت

سایی نقاط قوت، تقویت نقاط شنا
 قوت

ها رو که فرهنگش اینه که نقاط قوت و توانمندیسازمانی یه  در
شناسن، همه چیز خیلی بهتر پیش میره. اینجا وقتی به رسمیت می

رهبرها بخوان قوت خودشون رو پیدا کنن و حفظش کنن، خیلی 
 ها استقبالتونن این کار رو بکنن چون همه از قوتتر میراحت

 .فهمن که این یه ارزشهکنن و میمی

 1مصاحبه
بخشی، تشویق، انگیزه

 خودشکوفایی، بازخورد هدفمند

کنم اعضای تیم رو تشویق کنم که با استفاده من همیشه سعی می
. به خودشکوفایی برسندهای خودشون پیش برن و از قوت

ترین کار اینه که بهشون بازخوردهای منظم و مستمر بدی، و مهم
 و تشویقشون کنی. قاط قوتشون رو بهشون یادآوری کنین

 ،5مصاحبه
 ،4مصاحبه
 4مصاحبه

تمرکز بر نقاط قوت، تقویت 
 مهارت، آزادی عمل و استقلال

های اعضای تیم ها و توانمندیاساس قوت رهبران باید بتونن بر
عمل کنن تا بهترین نتیجه رو بگیرن. این مدل رهبری فرق 

نتی که بیشتر روی نقاط ضعف تمرکز دارن. های سکنه با مدلمی
بیشتر روی و تنبیه کارکنان،  نقاط ضعف اصلاحاینجا به جای 

تمرکز  ها و صفات مثبت کارکنانمهارتبرداری از تقویت و بهره
های دولتی ایران بیشتر از کنیم. در حال حاضر توی سازمانمی

مدیران  سبک رهبری دستوری و آمرانه استفاده میشه و معمولاً
گیری رو با چند نفر معاون یا مشاور انجام میدن و فقط به تصمیم

ها هم حالت کنن. بیشتر رهبرینظرات این افراد توجه می
دارن و کارکنان فقط در چهارچوب قوانین و و رسمی بروکراتیک 

مقررات سازمانی آزادی عمل دارن. به همین دلیل، مدیر باید به 
تونه اثر خیلی خوبی داشته این کار مینقاط قوت توجه کنه چون 

 .باشه

 ،5مصاحبه
 ،2مصاحبه
 54مصاحبه

ها، بهبود آموزش، ارتقای مهارت
وری، کیفیت کار، رشد و بهره

 ریزی، ارتباطات اثربخشبرنامه

ها ارتقا پیدا کنه، باعث بهبود کیفیت کار ها و آموزشوقتی مهارت
تونه رشد و ازمان میهای کارکنان میشه. این یعنی سو توانایی

یک رهبر کارآمد با داشتن به نظر من پیشرفت بهتری داشته باشه. 
تونه بروکراسی اداری رو اصلاح یه نقشه راه و برنامه دقیق، می

کنه و روابط رسمی و خشک رو از بین ببره. باید روابط تعاملی با 
تا بتونن نقاط قوتشون رو شناسایی کنن.  هکارکنان ایجاد کن

های تیم بیشتر میشه و کارهای محوله ها و تواناییطوری مهارتاین
 .خیلی بهتر انجام میشه

 54مصاحبه
مقاومت در برابر تغییرات، آموزش، 

بازخورد هدفمند، تشویق و 
 انگیزش،

ممکنه بعضی از اعضای تیم نسبت به تغییرات مقاومت نشون بدن. 
وردهای مثبت ، باید از آموزش و بازخچالشبرای مقابله با این 

استفاده کرد. پذیرش تغییر از طرف پرسنل و ایجاد راهکارهای 
مداره. ولی مقاومت در برابر تشویقی، از راهبردهای رهبری قوت

های ها رو کم کنه و هدفتونه اثرات مثبت قوتتغییرات می
 .سازمان رو تحت تاثیر قرار بده

 ،4مصاحبه
 ۲مصاحبه

خلاقیت، رشد فردی، تخصص 
 محوری

های قوت خودشون فعالیت حوزه دروقتی افراد من فکر می کنم 
های خلاقانه و نوآورانه بدن. تونن ایدهتر میکنن، راحتمی

تونه به افزایش کنن، بلکه میطوری نه تنها خود افراد رشد میاین

 .خلاقیت و نوآوری در کل سازمان کمک کنه

 

اولیه در قالب ها، کدهای پالایش مصاحبه در مرحله بعد با
گذاری شدند. به منظور های فرعی سازماندهی و ناممقوله

ها، مجددا بندی مناسب هریک از مقولهطبقه اطمینان از

های نظر با بررسی مقوله 1مصاحبه بررسی شدند. جدول 
ها و مضامین حاصل از ترین مقولهدهندگان به مهمپاسخ

 پردازد.کدگذاری می



 214                                        (224-246) 5444 بهار  (،44 یاپی)پ 2 ، شماره54ه دور ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم      

 هامقوله یبنداستخراج و دسته. 3جدول 

Table 3. Extraction and Categorization of Themes 

 هاشماره مصاحبه های فرعیمقوله های اصلیمقوله

 پدیده محوری

 مدار:رهبری قوت
 تمرکز بر نقاط قوت

(5،2،1،4،4،۲،54) 
 توانمندسازی کارکنان

 ایجاد انگیزه و روحیه تیمی

 قویت مهارت و صفات مثبتت

 گرایش به سبک رهبری مشارکتی

 شرایط علی

 آموزش

 
(5،2،1،4،4،۲،2،55،54) 

 اثربخش ارتباط

 پروری استعداد

 استقلال

 سازمانی اعتماد

 انگیزش

 مستمر بازخورد

 همکاری روحیه

 مداری قوت

 شخصیتی هایویژگی

 ها(راهبردها )کنش

 هامهارت ایارتق

 ارزشیابی (5،2،1،55،51،54)

 محوری تیم

 گرشرایط مداخله

 سازمان بحران

(2،4،54) 
 زدگی سیاست

 مدیریتی ضعف

 تغییر برابر در مقاومت

 ایشرایط زمینه

 سازمان اهداف

(2،4،6،54،54) 
 سازمانی ساختار

 سازمانی فرهنگ

 سازمانی محیط

 پیامدها

 سازمانی توسعه

(2،1،6،54) 

 وریآنو و خلاقیت

 شغلی رضایت

 تیمی روحیه

 گریسلطه

 سازمانی عملکرد

 سازمانی مشارکت

 

 کدگذاری محوری 
بنیان پردازی زمینهمرحله دوم تجزیه و تحلیل در نظریه

کدگذاری محوری است. هدف این مرحله برقراری رابطه بین 
ر مرحله کدگذاری باز است. این های تولید شده دمقوله

کدگذاری، به این دلیل محوری نامیده شده که کدگذاری حول 
گر یکی یابد. در این مرحله پژوهشمحور یک مقوله تحقق می

از مقولات را به عنوان مقوله محوری انتخاب کرده، آن را تحت 

عنوان پدیده محوری در مرکز فرایند، مورد کاوش قرار داده و 
 کند.سایر مقولات را با آن مشخص میارتباط 

( 5222استراوس و کوربین )« مندرهیافت نظام»اساس  بر 
خام مصاحبه در قالب  یهاهای استخراج شده از دادهمقوله
شوند. این یم یگردآور یمحور یبه نام الگوی کدگذار یالگوی

 محور به ترتیب زیر است: 6الگو شامل 

 بقر پدیقدهکقه  یبقه شقرایطمربوط  یهامقوله: شرایط علّی
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 که در پژوهش حاضر شقامل آمقوزش،گذارند؛ یتأثیر م یمحور
 سقازمانی، اعتمقاد اسقتقلال، اسقتعدادپروری، اثقربخش، ارتباط

 هققایویژگی همکققاری، روحیققه مسققتمر، بققازخورد انگیققزش،
 است. مداریقوت و شخصیتی

را هقا توان دیگر مقولهیاصلی که م یامقوله ی:محور پدیده

در شقود؛ یها ظقاهر مقدر دادها فراوانی زیاد ه آن ربط داده و بب
مدار با توجقه بقه تاکیقد خبرگقان بقه این پژوهش رهبری قوت

در ایقن پقژوهش، بقا  عنوان پدیده محوری در نظر گرفته شقد. 
هققای کیفققی حاصققل از منققد دادهگیققری از کدگققذاری نظامبهره

مدار استخراج شد. مصاحبه با خبرگان، ابعاد کلیدی رهبری قوت
کنندگان در مرحله کدگذاری اولیه، جملات و نظقرات مشقارکت

ها و رفتارهای رهبران مورد تحلیل ققرار گرفقت و درباره ویژگی
مقدار ماننقد کدهای اولیه در قالب مفاهیم مرتبط با رهبری قوت

مشارکت تقویت نقاط قوت، توانمندسازی افراد، ایجاد ارتباطات، 
 .بندی شدندء روحیه تیمی طبقه، و ارتقاافراد

تری طور دقیققی کدگذاری ثانویقه، ایقن مفقاهیم بقهدر مرحله
بقه « تقویت نققاط ققوت»تعریف و بازتبیین شدند؛ برای نمونه، 

هققای فققردی، و بققرداری از توانمنققدیمعنققای شناسققایی و بهره
سازی فضایی برای استقلال در به مفهوم فراهم« توانمندسازی»

تفسقیر گردیقد. سقپس، مفقاهیم مزبقور در قالقب  گیریتصمیم
مقؤثر، توسقعه  اتهای فرعی مانند اعتماد به نفس، ارتباطمقوله

 .دهی شدندپذیری سازمانها، روحیه تیمی و مشارکتمهارت

در نهایققت، بققا تحلیققل محتققوای عمیققق و بررسققی همگرایققی 
مدار شناسایی شقد: مفهومی، پنج بعد بنیادین برای رهبری قوت

کز بر نقاط ققوت، توانمندسقازی کارکنقان، ایجقاد انگیقزه و تمر
ها و صقفات مثبقت، و گقرایش بقه روحیه تیمی، تقویت مهارت

عنوان اجقزای اصقلی سبک رهبقری مشقارکتی. ایقن ابعقاد بقه
مقدار در ی محقوری، نمایقانگر نققش مقؤثر رهبقری قوتپدیده

 .توسعه سرمایه انسانی و ارتقا عملکرد سازمانی هستند

کقه از پدیقده  یخاصق یهقاکقنشها و بقرهمکنش بردها:راه

 ارزشیابی، هاتمهار ارتقای. که استراتژی شودیمنتج م یمحور
مقدار هقای الگقوی رهبقری قوتبه عنوان کنش و تیم محوری

 احصا شدند.

تقأثیر  راهبردهقاکقه بقر ی عمقومی شرایط :ایزمینهشرایط 

 محیط سقازمانی ، فرهنگ وساختار، اهدافکه شامل  گذارندیم
 بود.

ها تأثیر ردکه بر راهبی خاص شرایط گر:شرایط مداخله

زدگی، بحران سازمانی، ضعف سیاستگذارند؛ که شامل می
 بود.مدیریتی و مقاومت در برابر تغییر 

، که هااستراتژیکارگیری حاصل از به یهایخروج: پیامدها

 ،شغلی رضایت نوآوری، و خلاقیت سازمانی، شامل توسعه
 سازمانی مشارکت و سازمانی عملکرد گری،سلطه تیمی، روحیه

های به دست آمده از مرحله کدگذاری است. لذا از کلیه شاخص
مقوله  22ها پرداخته شده و مقوله این مرحله به تعیینباز، در

 حاصل گردید.

 

 
 یمحور یکدگذار یمدل درخت. 1شکل 

Figure1. Tree Model of Axial Coding
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 کدگذاری گزینشی
های در کدگذاری گزینشی قضایای حاصل از روابط بین مقوله

 شوند.مستخرج تدوین می

 تاثیر دارد. مداررهبری قوتبر  شرایط علی 

های مدل راهبردگر برمداخله ای وپدیده محوری و شرایط زمینه
 تاثیر دارد. مداررهبری قوت

 مدار بر پیامدهای سازمانی تاثیر دارد.وتهای مدل رهبری قراهبرد

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مدل پژوهش. 2شکل 

Figure 2. Research Model 
 

  گیری بحث و نتیجه
مقدار در یقک هدف پژوهش حاضر ارائقه الگقوی رهبقری قوت

مقولقه اصقلی و  6سازمان دولتی )دانشگاه پیام نور( بود.  تعقداد 
ها بقه تفصقیل در این بخقش، یافتقه وله فرعی احصا شد.مق 22

هقای مورد بحث قرار گرفته و در راستای همسویی بقا پقژوهش

 .پیشین و ارائه پیشنهادهای کاربردی تدوین شده است

ی رهبقری در مرکز مدل مفهومی پقژوهش حاضقر، پدیقده

رهبققری  .عنوان محققور بنیققادین، شناسققایی شققدمققدار بققهقوت
آفرین اسقت کقه محقور اصقلی آن، ردی تحقولمدار رویکققوت

های مثبت افراد به جای تمرکقز ها و ظرفیتتمرکز بر توانمندی
این نوع رهبری با اتکا به نگرشی اثقربخش  است. هابر نارسایی

گرا، به جای آنکه انرژی سازمانی را صقرف شناسقایی و و مثبت
یق، کند تا از طریق شناسایی دقها کند، تلاش میاصلاح ضعف

برداری بهینقه از نققاط ققوت کارکنقان، پرورش هدفمند و بهره
بسققتری بققرای ارتقققاء عملکققرد، انگیققزش درونققی و شققکوفایی 

در چنین مدلی، رهبران  .استعدادهای فردی و جمعی فراهم آورد
هقای اعضقای تقیم، تقلاش با شناخت دقیق و علمی از توانایی

در راسقتای  هقاکنند محیطی فراهم آورند کقه ایقن ظرفیقتمی
اهداف سازمانی به فعلیت برسند. این نگاه برخلاف رویکردهای 

کنتقرل  و سنتی در رهبری است که اغلب بقر اصقلاح نقواقص
مقدار بقا سقایر تفقاوت بنیقادین رهبقری قوت. رفتاری تمرکز دارند

محور آن نیسقت، بلکقه در نقوع الگوهای رهبری در رویکرد مسئله
پذیر بقودن، دارای جای اصقلاحه بقهانسانی ک :نگاه به انسان است

مققدار در هققای ذاتققی رشققد و تعققالی اسققت. رهبققری قوتظرفیت
ویژه در دانشگاه پیام نور، با رویکقردی های آموزش عالی، بهمحیط

های ذاتی آن، بر شناسایی و ظرفیتها و مهارتمتفاوت به انسان و 
  و کارکنان تأکید دارد. ادانتبرداری از نقاط قوت اسبهره

ایققن نققوع رهبققری بققه پققرورش و شققکوفایی اسققتعدادها و 
در راسقتای اهقداف آموزشقی و  های فقردی و جمعقیتوانمندی
قنبری و محمدی این یافته با نتایج مطالعه . توجه دارد پژوهشی

رهبری توانمندساز، تأثیر مثبتی بر توسقعه نشان داد ( که 5442)
همچنین، است.  سود، همای شدن کارکنان دارها و حرفهمهارت

در دانشقگاه پیقام نقور، رویکردهققای ارزشقیابی از حالقت صققرفا 
سنجشققی و کنترلققی فاصققله گرفتققه و بققه سققوی سققازوکاری 

 شرایط علی:

 آموزش

اثربخش ارتباط  

 استعدادپروری

 استقلال

سازمانی اعتماد  

 انگیزش

 بازخورد مستمر

 روحیه همکاری

مداریقوت  

های ویژگی   

 شخصیتی

 پدیدمحوری:

مداررهبری قوت  

 راهبردها:

 هاارتقای مهارت

 ارزشیابی

 محوریتیم

 

 گر:شرایط مداخله

 بحران سازمان

 زدگیسیاست

 ضعف مدیریتی

 مقاومت دربرابرتغییر

 شرایط زمینه ای:

ناهداف سازما  

 ساختار سازمانی

 فرهنگ سازمانی

 محیط سازمانی

 

 پیامدها:

 توسعه سازمانی

و نوآوری خلاقیت  

 رضایت شغلی

 روحیه تیمی

گریسلطه  

سازمانی عملکرد  

سازمانی مشارکت  
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کند؛ بنابراین، تاثیر چنین توانمندساز و رشد محور، سوق پیدا می
تر و تر, عادلانقهگیری ارزشیابی دقیققتواند در شکلمی رهبری

 ی و گروهی نمود یابقد و ایقن امقرهای فردمبتنی بر شایستگی
ای کیفیت تدریس، افقزایش انگیقزش حرفقه یتواند به ارتقامی

های پژوهش وانگ و نتایج با یافته کمک کند. اساتید و کارکنان
رهبقری ی مثبقت  بقین ( که نشقان داد رابطقه2421همکاران )

-تبادل رهبقر زمانی که کیفیتمدار و تعهد کاری کارکنان قوت
با نتایج پژوهش ون . مطابقت دارداست، تر ، قویباشد بالا عضو

( که تقویقت تناسقب فقرد وشقغل بقا 2424ورکوم و همکاران )
سو اسقت. رهبقری مدار را نشان داد، نیز، همکمک رهبری قوت

افزایققی میققان تقویققت همکققاری و هممققدار، همچنققین بققه قوت
بهبقود عملکقرد آموزشقی و پژوهشقی ، در جهقت اعضای دانشگاه

کند. این رویکرد موجب ایجاد فضایی مثبقت و هدفمنقد میمک ک
از طریقق هقدایت جمعقی و  شود کقه در آن اعضقای دانشقگاهمی
اهقداف  نتیجقهتوانمنقدتر شقده و در  های علمقی وتخصصقی،تیم

این  .یابدمشترک سازمانی، نوآوری و پویایی در دانشگاه افزایش می
 (5441وستی و همکاران )( و د5441پورالف ) یافته با نتایج پژوهش

توانقد طریقق افقزایش اشقتیاق شقغلی می مقدار ازکه رهبری قوت
  سو است.، همای کارکنان را ارتقا دهدعملکرد حرفه

شققامل  ،های پققژوهش نشققان داد کققه شققرایط علّققییافتققه
هایی چقققون آمقققوزش مسقققتمر، ارتبقققاط اثقققربخش، مؤلفقققه

زش، بقازخورد استعدادپروری، استقلال، اعتمقاد سقازمانی، انگیق
هققای شخصققیتی رهبققران و یسققازنده، روحیققه همکققاری، ویژگ

گیری و اسقتقرار رهبقری کلیدی برای شکل ،محورنگرش قوت
عنقوان است. ایقن عوامقل بقه بخش آموزش عالیمدار در قوت

های بنیادین این سبک رهبقری، بسقتر لازم را بقرای زیرساخت
 ، فققراهمکارگیری سققبک مققذکورو بققهسققازی شناسققایی، فعال

در رأس ایقن عوامقل، آمقوزش ققرار دارد کقه نقشقی  سازندمی
های ارتباطی، مدیریتی و رهبری ایفقا محوری در ارتقای مهارت

ها، ارتققای کند. آموزش مستمر موجقب افقزایش توانمنقدیمی
شقود. همچنقین می ارتققای کیفیقت تقدریسعملکرد، و نهایتاً 

رای تقویقت تعقاملات عنوان ابقزاری بنیقادین بقارتباط مؤثر بقه
افقزایش و  گیری اعتماد سازمانیساز شکلسازمانی، زمینهدرون

و اعضای هیئت علمی و همکقاری بقا رهبقر، مشارکت کارکنان 

 .است مدارزمینه ساز گرایش به رهبری قوت

کارکنقان  شانگیقز و ، استقلال در عمقلبه کارکناناعتماد 
صوص در بخش بخ را برای ارائه عملکردی مطلوبفضای لازم 

. عقلاوه بقر ایقن، ایجقاد مقی کنقد آموزش و تقویت نقاط قوت
بازخورد مستمر و هدفمند با ارتقای خودآگاهی کارکنان، افزایش 

روحیقه  .همقراه اسقت وری و بهبود عملکرد فردی و تیمی بهره

گر در ایجاد همقاهنگی و نیز نقش تسهیل، همکاری و کار تیمی
تعامل اثقربخش دارد. نشگاهی انسجام بین واحدهای مختلف دا

میان اعضای هیقأت علمقی و کارکنقان، بسقتر مناسقبی بقرای 
هقای بقالقوه در دانشقگاه ها و ارتققای ظرفیتپرورش توانمندی

. درهمین راستا، روحیه شخصیتی مقدیران ماننقد آوردفراهم می
مدارانقه پذیری و همچنین، نگقرش قوتنگری و مسئولیتمثبت

بنایی کقه بقاور بقه توانمنقدی و کارآمقدی عنوان نگرشی زیربه
باشد نیز، زمینه ساز پذیرش و اجرای الگوی رهبری کارکنان می

مدار است. این عوامل با ایجقاد بسقتری ذهنقی و رفتقاری، قوت
و کننققد مققدار را در محققیط دانشققگاه، نهادینققه میرهبققری قوت

 ویژههای آموزش عقالی، بقهساز تغییرات سازنده در محیطزمینه
به عنوان نهادی پیشگام در تحقق عقدالت ، در دانشگاه پیام نور 

هققای یققادگیری بققرای اقشققار سققازی فرصققتآموزشققی و فراهم

گقی  پژوهشهای یافتهاین نتایج با  .گردندمی، گسترده جامعه 
بققا  مققدارقوترهبققری  دادنشققان کققه  ( 2424و همکققاران )

. مطابققت دارد ،ارتباط مثبقت داردکارکنان پذیری شغلی انعطاف
، نشان دادکه ( 2424با نتایج پژوهش وانگ و دینگ ) همچنین،
تأثیر مثبت و معناداری بر رفتارهای شهروندی  مدارقوترهبری 

 . سو استنیز همسازمانی دارد 
مقدار شقامل شده در قالب رهبری قوتراهبردهای شناسایی

ر و هقا، ارزشقیابی مسقتمسه محور کلیدی بودند: ارتقای مهارت
های عنوان کنشاین راهبردها بهها نشان داد، یافتهمحوری. تیم

های انسققانی و سققازی پتانسققیلمققؤثر رهبققران در مسققیر بالفعل

 .تقویت کارایی سازمانی در دانشگاه پیام نور، نقش بنیادین دارند
منققد بققر شناسققایی و توسققعه نظام، هققاراهبققرد ارتقققای مهارت

م تأکیقد دارد. در ایقن الگقو، های فقردی اعضقای تقیتوانمندی
بقاوری، محیطقی یادگیرنقده بقر ظرفیتبا نگاهی مبتنی رهبران،

های برجسته کارکنقان، مسقیر و با تقویت مهارت کنندایجاد می
کنند. این یافته با نتایج ای آنان را تسهیل میرشد شغلی و حرفه

اسقتفاده از نققاط ققوت که نشقان داد،  (2424) بولاجیمطالعه 
کاهش فرسقودگی و رفقاه شقغلی  به ب افزایش مشارکت وموج

سقو ، همپذیری و رشد دلالقت داردکند که بر آموزشکمک می
نیقز بیقان شقده،  (5442) در مطالعقه قنبقری و محمقدیاست. 

ای معلمان از طریق رهبری توانمندساز و یقادگیری توسعه حرفه
منظم راهبرد ارزشیابی مستمر بر پایش  شود.سازمانی حاصل می

ها، استوار است. این ها، نه ضعفپیشرفت افراد با تمرکز بر قوت
نققوع ارزشققیابی موجققب ایجققاد شققفافیت عملکققردی، افققزایش 

گویی، تقویت حس مالکیت شغلی و توسعه مستمر در بستر پاسخ
محور، ایقن کنترل هایشود. برخلاف ارزشیابیمحور میشناخت

سقاز افقزایش مایتی، زمینهرویکرد با تأکید بر بازخورد مثبت و ح
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ایقن یافتقه بقا شقود. می کارکنقانای در انگیزه و پویایی حرفقه
ارزشیابی از طریق ( که نشان داد، 2424) وانگ و دینگمطالعه 

مقدار و رفتارهقای شناسایی سازمانی، رابطه میان رهبقری ققوت
 ، مطابقققت دارد.کنققدگری میشققهروندی سققازمانی را میققانجی

های فردی در افزایی توانمندیی با تأکید بر هممحورراهبرد تیم
ی مشقارکت، انسقجام و بستر گروهی، پیوند مستقیمی با توسعه

هقای مقدار بقا تشقکیل تیماثربخشی تیمقی دارد. رهبقران قوت
مکمل و متنوع از نظر مهارتی، بستر همکاری اثربخش را فراهم 

و وری سازند که ایقن امقر موجقب افقزایش خلاقیقت، بهقرهمی
شود. در فضای آموزش عالی، ایقن رویکقرد نوآوری سازمانی می

هقای ای، ارتقاء همکاریرشتههای بینتواند به تسهیل پروژهمی
نتایج ایقن  های یادگیری سازمانی بینجامد.علمی و ایجاد شبکه

کقه نشقان داد  (5442) اصغری و زنقدییافته با نتایج پژوهش 
رهبری و در نتیجه عملکقرد هبری توانمندساز باعث بهبود خودر

لاوواترمبلققی و و بققا نتققایج پققژوهش  شققودفققردی و تیمققی می
 مقدارقوتهای رهبقری برنامقهکه نشان داد،  (2424) همکاران

 سو است. همنیز،  شودموجب تعامل مؤثرتر با تیم می
ای شامل اهداف، سقاختار، فرهنقگ و محقیط عوامل زمینه 

ی اجرای مؤثر سبک رهبقری سازمانی هستند که بستر لازم برا
در  مداردر مدل رهبری قوتها نشان داد، یافتهسازند. فراهم می

سقاز بقروز تنها زمینهای نقهاین عوامقل زمینقه دانشگاه پیام نور،
، بلکقه نققش کلیقدی در و اسقاتید های بالقوه کارکنقانظرفیت

 .کننقددهی، انسجام و پایداری راهبردهای رهبری ایفا میجهت
ترین عوامقل عنوان یکی از مهمهاین میان، اهداف سازمانی بدر 

گقذاری، و تخصقیص منقابع را ای، جهت حرکقت، اولویتزمینه
مقدار، تعیقین اهقدافی شقفاف، کنند. در رهبقری قوتتعیین می

های تیم موجب افزایش تمرکقز، راستا با توانمندیگرا و همواقع
هقای فقردی و تگیقری مقؤثر از ظرفیانگیزش درونقی، و بهره

 و دوستی و همکقاران( 5441) های پورالفشود. یافتهجمعی می
تقر زمقانی اثربخش مقداررهبری قوتکه  دادنیز نشان  (5441)

راستا با اشقتیاق شقغلی کارکنقان است که با اهداف شفاف و هم

ای عنوان یک عامقل زمینقهساختار سازمانی نیز به .همراه باشد
سقازی راهبردهقای رهبقری تقأثیر دارد. نحقوه پیادهاساسی بقر 

توانقد چگقونگی تعقاملات ساختار افقی یا عمقودی سقازمان می
مقدار، رهبران با اعضای تیم را شکل دهد. در مدل رهبری قوت

ای طراحقی گونقهساختار بایقد بهبه خصوص در مراکز آموزشی، 
ها تپرورش مهارها و شود که فضای کافی برای بروز توانمندی

ساختار سازمانی، با تعیین نحوه  .اعضا فراهم آیدو ارزیابی دقیق 
برداری از تعاملات و فرآیندهای ارتباطی، بر امکان ظهور و بهره

مدار، سقاختارهایی بقا گذارد. در رهبری قوتنقاط قوت تأثیر می

مراتب منعطف و افقی، فرصت بیشقتری بقرای مشقارکت سلسله
فققراهم تر، ارزشققیابی منصققفانه و فعققال اعضققا، خققودرهبری 

و  (5442) هقای چیقواییسقازند؛ موضقوعی کقه در پژوهشیم
نیقز بقه آن اشقاره شقده و بقر نققش  (5442) اصغری و زنقدی

ساختارهای توانمندساز در بهبود عملکرد فردی و تیمقی تأکیقد 

عنوان بستر ارزشقی و هنجقاری فرهنگ سازمانی به .شده است
ساسی در نحقوه اجقرای رهبقری ایفقا حاکم بر سازمان، نقشی ا

کند. فرهنگی که بر شفافیت، یادگیری مسقتمر، همکقاری و می
های فردی تأکیقد داشقته باشقد، ها و توانمندیاحترام به تفاوت

طور کنقد. همقانمدار فراهم میبستر مناسبی برای رهبری قوت
نیقز نشقان دادنقد، تغییقر  (2424) که لاوواترمبلقی و همکقاران

های مبتنی بر نقاط قوت، رفتار رهبران از طریق برنامهنگرش و 
. شقودبه بهبود تعاملات تیمی و تقویت محیط حمایتی منجر می

محیط سازمانی نیز شقامل مجموعقه شقرایط درونقی و بیرونقی 
است که بر تصمیمات رهبران و اجرای راهبردها تأثیرگذار است. 

رهبقران عقالی،  مانند مراکز آموزشو متغیر،  های پویادر محیط
پذیری و سازگاری با مدار با تکیه بر نقاط قوت تیم، انعطافقوت

اهقداف علمقی و آموزشقی  .کنندتغییرات محیطی را تسهیل می
مشخص، ساختارهای سازمانی نسبتاً منعطف، فرهنگ مشارکتی 

پویای آکادمیک بستر مناسقبی بقرای  محیطمحور، و و تخصص
 آورد. راهم میمدار فکارگیری رهبری قوتبه

صقورت مسقتقیم و گر، عواملی هستند کقه بهشرایط مداخله
های رهبری توانند بر راهبردهای سازمانی و سبکگاه پنهان می

مقدار، ایقن عوامقل از تأثیرگذار باشند. در چارچوب رهبری قوت
تواننقد مقانع شناسقایی، اهمیت مضاعفی برخوردارنقد، زیقرا می

قاط قوت افراد در سازمان شوند. نتایج برداری از نپرورش و بهره
پژوهش حاضر نشان داد کقه چهقار عامقل کلیقدی بقه عنقوان 

هقای سقازمانی، زدگی، بحرانسیاسقتشامل، گر شرایط مداخله
تأثیرگقذار بر راهبردهقا  ضعف مدیریتی و مقاومت در برابر تغییر

تقرین موانقع سقاختاری و فرهنگقی زدگی، از مهمسیاست است.
اجرای مقؤثر  های آموزش عالی است وویژه محیطبه هاسازمان

کقققه کنقققد. هنگامیهقققای رهبقققری را تهدیقققد میاسقققتراتژی
هقا بقه جقای تمرکقز بقر منقافع سقازمان، درگیقر گیریتصمیم

شققوند، ملاحظققات فققردی، جنققاحی و روابققط غیررسققمی می
ثبقاتی و عقدم شقفافیت فرآیندهای راهبردی دچار تحریقف، بی

هقر چقه (، نشقان داد، 5445ژوهش نقاطقی )نتایج پق .گردندمی

ویژه از سوی مدیران سازمان افزایش یابقد بقه به میزان شفافیت
 و بقه یابقدهمان میزان اعتماد کارکنان به سازمان افزایش مقی

بهبود انگیزه کاری آنان و دستیابی به اهقداف سقازمانی کمقک 
 سقالاری نهفتقهبا اصول شایستهکه این امر مطابق  خواهد کرد
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هققای سققازمانی، ماننققد بحققران. مققدار اسققتدر رهبققری قوت
ها را های مقالی سقازمانچالش کارکنان و ، نارضایتیفشارکاری

دهند. در چنین شرایطی، نیاز بقه پذیر قرار میدر وضعیت آسیب
مققدار اسققت تققا قوتمحققور و پققذیر، واکنشرهبققری انعطاف

طور کقه یابقد. همقانهای بالفعقل کارکنقان افقزایش توانمندی
هقایی کقه ، سقازماندادنشقان  (2424) گی و همکارانپژوهش 

رهبران آنها از منابع درونی، مانند نقاط قوت کارکنان، در زمقان 
گیرند، قادر به ایجاد تحول، بازسازی عملکقرد و بحران بهره می
ضقعف مقدیریتی . تر با تغییرات محیطی هسقتندسازگاری سریع

محقور هقای تحولجرای استراتژینیز یکی از موانع اساسی در ا
های فاقد توانمنقدیی که در سیستم آموزش عالی است. مدیران

گیری ریزی استراتژیک، تصقمیمهایی مانند برنامهلازم در حوزه
تنها مانع شکوفایی گری فرهنگی هستند، نهمشارکتی، یا تسهیل

شوند، بلکه به نوعی می و ضعف سیستم آموزشی سرمایه انسانی
. گردنقدمقدار نیقز محسقوب میسازی رهبری قوتنهادینه مانع

در سیسققتم سققاختار قاومققت در برابققر تغییققر بققه شققکلی ویققژه م
ترین ، یکقی از جقدیهایی مانند پیقام نقورمتمرکز دانشگاهنیمه

هققا در مسققیر تحقققق تحققول سققازمانی اسققت. تغییققرات چققالش
اسققتراتژیک، از جملققه تغییققر در سققبک رهبققری بققه سققوی 

مقدار، اغلقب بقا مقاومقت ای نوین مانند رهبقری قوترویکرده
های تقدریس کارکنان و برخی اساتید به علت عقادت بقه شقیوه

تواند ناشی از ابهام، ترس شود. این مقاومت میمواجه می سنتی
 های رفتقاری تثبیقتاز ناکامی، از دست دادن موقعیت یا عادت

 . شده باشد
بقرای  ی شقغلیهقازدگی در تخصیص منابع و فرصتسیاست

های مالی و سقاختاری در نظقام آمقوزش ، بحراناساتید و کارکنان
هققای غیرتخصصققی، و عقالی، ضققعف مققدیریتی ناشقی از انتصققاب

مقاومت فرهنگقی نسقبت بقه تغییقرات نقوین آموزشقی، از جملقه 
رهبقری اجقرای مقدل تواننقد فرآینقد کقه می هسقتند هاییچالش
بر  .ندی یا اختلال مواجه کنندبا کدر محیط دانشگاهی، مدار را قوت

راسقتا بقا مطالعقات قنبقری و های این پقژوهش و هماساس یافته
رهبقران دانشقگاهی بایقد بقا بیقنش سیسقتمی، (، 5442) محمدی

چابکی ذهنی، و تعامل اثربخش، زمینه عبور از این موانع را فقراهم 
های آورند و سازمان را به سقمت اسقتفاده حقداکثری از توانمنقدی

 . ا سوق دهنداعض
مقدار شقامل شده در مقدل رهبقری قوتپیامدهای شناسایی  

توسعه سازمانی، خلاقیت و نوآوری، رضایت شغلی، روحیقه تیمقی، 
گری، عملکرد سقازمانی و مشقارکت سقازمانی هسقتند. ایقن سلطه

دهنده تأثیرات چندبعُدی و عمیق این مقدل بقر ابعقاد پیامدها نشان
در ادامه، به تبیقین هریقک از ایقن ت. اس مختلف عملکرد سازمانی

 :شودپیامدها پرداخته می

مدار، توسعه یکی از پیامدهای کلیدی مدل رهبری قوت
مدار با تمرکز بر توانمندسازی کارکنان، سازمانی است. رهبری قوت

های فردی و پرورش استعدادها، بستری مناسب شناسایی قابلیت
سازد. فراهم می وزش عالیدر بخش آم برای رشد و توسعه سازمانی

گیری این نوع رهبری با ایجاد فضای یادگیری، تسهیل تصمیم
های نهفته کارکنان، موجب گیری از توانمندیمشارکتی و بهره

مدار با ایجاد فضای رهبری قوت. گرددمی سرمایه انسانیارتقای 
پردازی و پذیرش خطاهای سازنده، امن روانی، تشویق به ایده

شود. وقتی ز خلاقیت و نوآوری در میان اعضای سازمان میسازمینه
ها دیده شده و مورد حمایت کارکنان احساس کنند نقاط قوت آن

و های خلاقانه گیرد، تمایل بیشتری به مشارکت در فعالیتقرار می
با شناسایی و . خواهند داشتهای علمی و پژوهشی، نوآوری

احساس معنا و ارزشمندی ها کارگیری نقاط قوت کارکنان، آنبه
کنند که در نهایت به افزایش رضایت بیشتری در نقش خود پیدا می

بر اساس شود افراد شود. این نوع رهبری باعث میشغلی منجر می
های خود قرار گیرند و های متناسب با تواناییدر جایگاهتخصص، 

ی، مدار با ترویج همکاررهبری قوت. ای داشته باشندعملکرد بهینه
تاکید بر نقش مکمل نقاط قوت افراد در تیم، و ایجاد اعتماد متقابل، 

های شود. تمرکز بر توانمندیبه تقویت روحیه تیمی منجر می
افزایی ها باعث انسجام و همبرداری از تنوع قابلیتمشترک و بهره

 پیامدهاییکی از  .شودمی آموزشی و پژوهشی هایتیمدر 
رهبر  توسطگری ، بروز سلطهحاضر پژوهششناسایی شده در 

ها و اقتدار ؛ به این معنا که رهبر با تکیه بر توانمندیاستمدار قوت
کند، اما دهی سازمان پیدا میتخصصی خود، نفوذ بیشتری در جهت

، بلکه مبتنی بر پذیرش از یانهگراگری نه از نوع کنترلاین سلطه
ظریه رهبری تحولی های نبا مؤلفه یافتهاین  .سوی پیروان است

ی . در این نظریه، سه مؤلفهاستراستا ( هم2446باس و ریگیو )
عنوان مبانی به و ملاحظات فردی بخشتأثیر آرمانی، انگیزش الهام

گری سلطهتوان گفت، نفوذ و بنابراین میاند. ایجاد نفوذ معرفی شده
احترام، رشد در این مدل نه بر پایه اجبار، بلکه بر بنیان اعتماد، رهبر 

 .و انگیزش درونی استوار است

عملکققرد سققازمانی یکققی از پیامققدهای کلیققدی رهبققری 
هقای مقدار در محیطکارگیری رهبقری قوتبقه .مدار استقوت

های گیری هدفمنقد از توانمنقدیدانشگاهی، با شناسایی و بهره
سقازی منقابع سقاز بهینهاعضای هیئت علمی و کارکنقان، زمینه

وقتقی  .شقودوری آموزشی و پژوهشی میقای بهرهانسانی و ارت
دارای هققا کننققد کققه در آنهققایی فعالیققت میکارکنققان در حوزه

تنها عملکقرد فقردی، بلکقه عملکقرد کلقی ، نههستند تخصص
موجب  مدارقوتعلاوه بر این، رهبری  .یابدسازمان نیز ارتقا می
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ه علمی و کارکنان بقتقویت احساس تعلق و تعهد اعضای هیئت
شققود. زمققانی کققه افققراد احسققاس کننققد اهققداف دانشققگاه می

شود و فرصت رشقد و توسقعه بقرای هایشان دیده میتوانمندی
پذیری بیشقتری در ها فقراهم اسقت، بقا انگیقزه و مسقئولیتآن

های علمی و اجرایی مشارکت گیری و برنامهفرآیندهای تصمیم

 و هقارتر کلیفتقونها بقا نتقایج پقژوهش نتقایج یافتقه .کنندمی
یک مبنای نظری قوی برای  پژوهشاین سو است. ( هم2425)

توسعه سازمانی، رضایت شغلی، عملکقرد  مانندتبیین پیامدهایی 
های بقا یافتقهدهد. همچنقین، می سازمانی، و روحیه تیمی ارائه

دربقاره تقأثیر مثبقت رهبقری ( 245۲) لیقو و همکقارانپژوهش 
 است.راستا همنیز، انی بر خلاقیت و عملکرد سازم مدارقوت

ای عنوان پدیدهمدار بهنتایج پژوهش نشان داد که رهبری قوت
، تحت تأثیر شرایط علّقی مختلفقی ماننقد آمقوزش مقؤثر، محوری

ارتباطات اثربخش، پقرورش اسقتعدادها، اسقتقلال کقاری، اعتمقاد 
هقای سازمانی، انگیزش، بازخورد مستمر، روحیه همکاری و ویژگی

گیرد. در دانشگاه پیام نور، که محقیط نان شکل میشخصیتی کارک
ویژه در بخش غیرحضوری برجسته اسقت، رهبقری آموزشی آن به

ها، ارزشیابی مسقتمر و رویکقرد مدار با تأکید بر ارتقای مهارتقوت
محور، پیامقدهای مثبتقی همچقون توسقعه سقازمانی، افقزایش تیم

روحیه تیمی بقه خلاقیت و نوآوری، ارتقای رضایت شغلی و تقویت 
زدگی، گر مانند سیاستهمراه دارد. با این حال، برخی شرایط مداخله

های سازمانی، ضقعف مقدیریتی و مقاومقت در برابقر تغییقر بحران
هایی ایجقاد سازمانی تأثیر گذاشته و چالشتوانند بر روابط درونمی

مقدار در دانشقگاه پیقام نقور کنند. بنابراین، موفقیقت رهبقری قوت
بقرداری بهینقه از گی به توانقایی مقابلقه بقا ایقن موانقع و بهرهبست

 دارد. های درونیپتانسیل
هقای کیفقی، های حاصقل از تحلیقل دادهبا توجه به یافتقه

مققدار در سققازی اثققربخش مققدل رهبققری قوتجهققت پیاده
 :گرددهای آموزشی، پیشنهادات زیر ارائه میسازمان

برای رهبران با تمرکز های آموزشی شود برنامهپیشنهاد می
بقرداری از نققاط ققوت کارکنقان بر شناسقایی، پقرورش و بهره

هقای نظیقر بحقران یبرای مقابله با شرایط .طراحی و اجرا شود
زدگی، ضقعف مقدیریتی و مقاومقت در برابقر سازمانی، سیاسقت

پذیر، شقفافیت مقدیریتی، تغییر، لازم است سازوکارهای انعطاف
و مشقارکت کارکنقان در فراینقدهای تقویت شایستگی مقدیران 

جهقت تحققق پیامقدهای  .تحول سازمانی مورد توجه قرار گیرد

از جمله توسعه سقازمانی، خلاقیقت و نقوآوری، رضقایت  ،مثبت
شود فضقای شغلی، روحیه تیمی، و ارتقای عملکرد، پیشنهاد می

ها، حمایت شغلی و روانی، تقویت کار تیمی، امن برای بیان ایده
در  .جویی فعال نهادینقه شقودمر عملکرد و مشارکتپایش مست

هقای ها باید با تمرکز بر ارتققای مهارتسطح راهبردی، سازمان
تخصصققی، اسققتقرار نظققام ارزشققیابی بققازخوردمحور، و توسققعه 

مدارانقه را های کاری هدفمند، زمینه تقویت رفتارهقای قوتتیم

ستاسقازی رابقازنگری در سقاختار سقازمانی، هم  .فراهم نمایند
مقدار و ارتققای اهداف فردی و سازمانی، تقرویج فرهنقگ قوت

کاری فیزیکی و روانی از جمله اقداماتی است که  محیطکیفیت 
  .تواند بقه تحققق بهتقر ایقن سقبک رهبقری منجقر شقودمی

اسقتعداد و  آموزشقی در راسقتای تقویقتسازی رویکقرد نهادینه
اثققربخش،  هققای ارتبققاطی، ارتقققای مهققارتتوانققایی کارکنققان

استعدادپروری، ایجاد اسقتقلال کقاری، اعتمادسقازی، انگیقزش 
درونی و بیرونی، ارائقه بازخوردهقای مسقتمر و تشقویق روحیقه 

مقدار همکاری، از الزامات بنیادی در تحقق مقدل رهبقری قوت
هقای شخصقیتی همچنین توجه بقه ویژگقی د.شونمحسوب می

نقابع انسقانی کارکنان در فراینقد جقذب، نگهداشقت و ارتققاء م
محقور در سقازمان تواند نقش مهمی در تثبیت نگقرش قوتمی

 .داشته باشد
مطالعققات هققای آینققده، شققود کققه در پژوهشپیشققنهاد می

. ایقن مطالعقات انجقام شقودهقای مختلقف در سازمانتطبیقی 
های فرهنگی، اقتصقادی ها و شباهتتوانند به بررسی تفاوتمی

. پیشققنهاد بپققردازد مققدارتقوو اجتمققاعی در تققأثیرات رهبققری 
های دیگقر سقازمانی تأثیر این مدل رهبری بقر جنبقهگردد، می

. مورد بررسقی ققرار گیقرد، وریبهرهاثر بخشی و مانند افزایش 
کاهش استرس و افقزایش همچنین، تاثیر این سبک رهبری بر 

، مورد بررسی قرار گیرد. علاوه بقر ایقن، رفاه روانی در کارکنان
بیشتر در خصوص نحوه تعامل رهبقران و پیقروان آتی تحقیقات 

 .تواند مفید باشدمی مدارقوتدر قالب رهبری 
 

 سپاسگزاری
نویسندگان مراتب سپاسقگزاری را از همقه خبرگقان، مقدیران و 
اعضای علمی دانشگاه پیام نور که در ایقن پقژوهش همکقاری 

 دارند.داشتند. اعلام می
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