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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, 
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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 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? 

Research Method 

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), 
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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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  مقدمه
اساس تمامی دستاوردهای سازمانی محسوب  رهبری

های کلیدی عنوان یکی از مؤلفهو به( 9491، 4 )لی شودمی
، و کوک سیوال ن،یکلا) ها شناخته شده استموفقیت سازمان

های رهبری سبک. (9491ی، هاشم یو بن انیسوبرامان؛ 9442
اند )وان شده ها ارائهبرای مدیریت اثربخش سازمان متنوعی

 های سنتی درسبک. زیرا، (9442، 2، منتز و الیسارسولدج
نیازها و پاسخگوی دیگر امروز،  پیچیدهدنیای پرشتاب و 

( 9491، 1ترسوناوان دیرندونکو پ) های نوظهور نیستندچالش
را  و رشد فردی خلاقیت، همکاریها معمولا امکان این سبک

های فردی کارکنان، و با نادیده گرفتن تفاوتد کرده محدو
از (. 9442)تانگ، کنند رویکردی یکنواخت را دنبال می

عملکرد  تواند منجر به ارتقارو، تغییر سبک رهبری میاین
 (.9492 ،نیو فل پینگ، ها، هنینگو) ها شودسازمان

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

پترسون تری منجر شود )تواند به عملکرد بهینهکارگیری، میبه
وود و ؛ 944۲، و ون ورکوم مایرز؛ 9441، و سلیگمن

مشارکت افراد  (.9492، و همکاران وانگ؛ 9444، همکاران
عملکرد،  راستاست،ها همهایی که با نقاط قوت آنفعالیت در

، 9442، دهد )هارزر و راخیادگیری و بهزیستی را افزایش می
 استاوروپولو و؛ 9492، ؛ پزیرکیانیدیس و همکاران9441

کلیفتون و ؛ 944۲ون ورکوم و همکاران، ؛ 9491، همکاران

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 ــ
1 . Ly 

2. Klein, Wallis & Cooke  

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 

بر در همین راستا، استفاده از مداخلات مبتنی. (4221، نلسون
معنادار و هدفمند هدایت قوت، افراد را به سمت رفتارهای 

استاوروپولو وهمکاران، ؛ 9441)پترسون و سلیگمن،  کندمی
ساز رشد فردی و سازمانی )ون ورکوم و و زمینه. (9491

 .شودمی (9499همکاران، 
یک سبک  مدارقوت رهبری(، 9494)از نظر دینگ و یو

های رهبری مثبت است که بر تمرکز بر قوت فرد ازمنحصربه
مدار بر این باور رویکرد رهبری قوت .یروان تأکید داردخود و پ

ها نهایتاً به عملکردی متوسط صرف بر ضعف است که تمرکز
های فردی شود، در حالی که تمرکز بر توانمندیمنجر می

تواند سطوح بالاتری از عملکرد را به همراه داشته باشد می
، هارتر کلیفتون و؛ 9442، پدریورنر، روهولت و کسوریا، )

های گیری از توانمندیاین رهبران با بهره. (9442
فرد خود، سطوح بالاتری از استقلال، رضایت شغلی منحصربه

و عملکرد را تجربه کرده و بر فرهنگ سازمانی تأثیرگذار 
و  لینلی؛ 9442 ،نرید-سواسیوولستون و ب ،ینلیهستند )ل
؛ 9499، و دورانت بیگوتل ،هابلی؛ 9444، همکاران

ها با طراحی مجدد آن(. 9491، و همکاران لاوواترمبلی
مشاغل و ایجاد فضای حمایتی، نقاط قوت کارکنان را پرورش 

 ،آگوینس)کنند صورت سازنده مدیریت میبهرا ها داده و ضعف
ون ؛ 9491،  ی و همکارانگ؛ 9449، گوتفردسون و جو

ذاتی برای  صورتزیرا افراد به(. 9491و همکاران،  ورکوم
؛ 944۲ورکوم،  )مایرز و ون دارای انگیزه هستند شکوفایی

بیشترین ظرفیت چون، و  (9494پزیرکیانیدیس و همکاران، 
و کلیفتون،  ها نهفته است )باکینگهامرشد در نقاط قوت آن

، استفاده از (9442، رکلیفتون و هارت ؛9444، ؛ بارکاس9444
ها می شود بالاتر آن نقاط قوتشان باعث احساس معناداری

 (.9442راخ،هارزر و )
باید  خاص خود، مأموریت با توجه بهها دانشگاه

شناسایی نقاط زیابی کنند. زیرا، طور منظم ارعملکردشان را به

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 ــ
14 . Clifton & Nelson 

15. Ding & Yu 

16. Soria, Werner, Roholt & Capeder 

17. Clifton & Harter 

18. Linley, Woolston & Biswas-Diener  

19 . Hubley, Gottlieb & Durrant 

20. Lavoie-Tremblay et al  

21. Aguinis, Gottfredson & Joo  

22 . Ge et al 

23 . Buckingham 

24 . Burkus 

https://journals.aom.org/doi/abs/10.5465/AMPROC.2024.17718abstract


 ۲               (4-41( از صفحه تا صفحه  )4142 فصل  سال به عدد )پیاپی ،  ، شماره،-، سال های دولتیفصلنامه مدیریت سازمان

های مؤثر تواند به ایجاد استراتژیمیبه کمک ارزیابی قوت 
 ریزی و تحقق اهداف استراتژیک کمک کندبرای برنامه

دلیل اهداف به دانشگاه در رهبری. (4144رشیدی،  )رشیدی و
های سنتی، پیچیده و های اجتماعی و ارزشمتنوع، مسئولیت

ها و هاست و نیازمند مهارتمتمایز از سایر سازمان
 .(4144زاده کلاله و همکاران، )رحیم استویژه های صلاحیت
 سرمایه عنوان نهادهای تولید دانش و تأمینها بهدانشگاه

نیاز دارند که  انسانی، از اهمیت زیادی برخوردارند و به رهبری
ویژه تعامل  به محیط دانشگاهبتواند با ساختار پیچیده و پویای 

خوبی سازگار شود با اعضای هیئت علمی و دانشجویان، به
های پژوهش رونی و یافته(. 4142)حسینی و همکاران، 

دهد که عملکرد ، نشان می(9492) ( و یانگ9492) همکاران
های رهبری ها با مهارتنهادهای بزرگی مانند دانشگاه

دهی رهبران نقشی پیشرو در جهتتنیده است و در آن، درهم
)خدیوی و  .کنندبه مسیر موفقیت و تعالی سازمان ایفا می

و با توجه به اینکه ، نیروی انسانی کارآمد و . (4141همکاران، 
شود  رین منبع هر دانشگاه محسوب میتوانمند، ارزشمندت

( 4142؛ علیمحمدی و همکاران، 4149)پرسته و همکاران، 
ها به عنوان پیشگامان عرصه آموزشی وعملکرد دانشگاه

اعضای هیئت ها از جمله، کشورها به توانمندی کارکنان آن
، ترین و بزرگترین بخش آموزش عالیعلمی به عنوان مهم

(، 4142همکاران،  ساکی و؛ 9492بستگی دارد )هافمیر، 
، کارگیری سبک رهبری مناسبدرچنین فضایی، شناخت و به

( و این امر از 9492امری ضروری است )رونی و همکاران، 
با تخصیص وظایف  مدار کهقوت کارگیری رهبری طریق به

های کارکنان و تحریک همکاری میان متناسب با توانمندی
های مکمل، تاثیر نقاط ضعف توانمندی و با ایجاداعضای تیم 

(. 9492شود )وانگ و همکاران، ، میسر میدهدرا کاهش می
با تمرکز بر نقاط قوت کارکنان، موجب ارتقای  چنین رهبری،

افزایش در نتیجه فردی و رضایت شغلی، بهبود روابط بین
استفاده از سبک  (.9441، 2کیمین) شوداثربخشی سازمانی می

عنوان یک نهاد در دانشگاه پیام نور، بهمدار، رهبری قوت
گسترده با پراکندگی جغرافیایی و پیچیدگی ساختاری، از 

عنوان به دانشگاه پیام نورزیرا  .اهمیت دوچندان برخوردار است
های متعددی های ایران، با چالشترین دانشگاهیکی از بزرگ

موجب که غیرحضوری  یمواجه است؛ وجود نظام آموزش
کیفیت تدریس  و شده وکاهش تعامل مؤثر بین استاد و دانشج

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 ــ
1 . Rony et al 

2 . Young 

3 . Niemiec 

ی بیش از حد بر آموزش تکیهمی دهد و را تحت تأثیر قرار 
 توجهی به آموزش عملی و مهارتیمحور و کمتئوری و کتاب

، گرددالتحصیلان به بازار کار میمانع ورود مؤثر فارغکه 
ی هدایت و ضرورت وجود رهبری توانمند و استراتژیک را برا

از  .کندبهبود شرایط آموزشی و سازمانی دانشگاه آشکار می
کارکنان و اساتید به دلیل  فشار کاری فزاینده برطرفی، وجود 

 شرایطاین تداوم  که پراکندگی جغرافیایی و تراکم دانشجویی
جایی شغلی، فرسودگی شغلی تواند باعث افزایش نرخ جابهمی

ساختار گسترده و . از این رو، وری سازمانی شودو افت بهره
های خاصی در رهبری و غیرمتمرکز دانشگاه پیام نور، چالش

مدیریت منابع انسانی ایجاد کرده که لزوم طراحی مدلی 
 پژوهشلذا  سازد.بر زمینه واقعی سازمان را ضروری میمبتنی
مدار در های کلیدی رهبری قوتبا هدف شناسایی مؤلفه حاضر

یام نور و تدوین مدلی با استفاده از راهبرد بافت دانشگاه پ
گویی به این خلأ پژوهشی و بنیاد، به دنبال پاسخنظریه داده

سوال اصلی پزوهش حاضر بر این اساس،  است.نیاز سازمانی 
شود: مدلی که رهبری قوت مدار را به این صورت مطرح می

 است؟کند، چگونهنور تببین می در دانشگاه پیام

 ریمبانی نظ
ای تاریخی است که از دوران باستان تاکنون رهبری پدیده

ای جمعی را ها را هدایت و ایدههوجود داشته و رهبران، ملت
با وجود . (9491، پردا-اسپژو؛ 9492، )دیاز اندگسترش داده

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

، ؛ یوکل9494، ؛ نورثاوس9449، ؛ کوتیر9442، یو دوچ
ای چون برنز، پژوهشگران برجسته. (9491، اگیتیم؛ 9442

اند باس و کووی در توسعه این حوزه نقش مؤثری داشته
رهبری را فرایندی  (9442،944۲) یوکل(.  9491، پردا-اسپژو)

های تسهیل فعالیت هدایت و تأثیرگذاری، آگاهانه برای
 دیدگاهداند. از میگروهی با هدف دستیابی به اهداف مشترک 

جایی که رهبر مبدأ  است،سویه رهبری فرآیندی یک ،سنتی
از اوایل . (9442، ؛ پیرس وکانگر9444، اصلی است )درات

های رهبری های گوناگونی در زمینه سبکن بیستم، نظریهقر

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 ــ
4 . Díaz 

5 . Espejo-Pereda 

6. Daniels, Hondeghem & Dochy 

7. Kotter  

8 . Northouse 

9. Yukl  

10. Egitim  

11. Drath  

12. Pearce & Conger  
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 هایی مانندسبک؛ (9494مطرح شدند )امیری و همکاران، 
اصیل  (،9494 ،رهبری بروکراتیک )برکویتز و کراوس

موقعیتی )امیری و  (،9499، ونگاس و همکاران-)آریاگادا
(، 9494، )ندلکو و پوتوچان (، دموکراتیک9494همکاران، 

(، استراتژیک )سینگ و 9442خودکامه )امینی و همکاران، 
(، 9492، (، کاریزمایی )هازام و ویلکینز9492، همکاران

(، کارگرا )بریوارت و 9441، محور )لئون و مورالسمردم
و رهبری  (9494، محور )هین و هوارابطه ،(9494، دوریس

 (. 9441مدار )نیمیک، قوت
شود تعریف می یعنوان سبکبه  مدارقوترهبری سبک 

های لازم که بر توانمندسازی کارکنان و فراهم کردن فرصت
، )لی و همکاران ها تمرکز داردبرای رشد و خودمختاری آن

ای نوظهور است و مدار حوزهرهبری قوت اگرچه(. 9441
اما ( 9491، و همکاران یگ) اندمطالعات اندکی به آن پرداخته

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

 سازدمسیر دستیابی به اهداف سازمانی و فردی را هموار می
 مطابق مدل راث و کنچی .الف( 9494)دینگ و یو ، 

تمرکز :  مدار دارای سه بُعد اصلی است(، رهبری قوت9441)

گیری از نقاط قوت شخصی رهبر، کمک به شناسایی و بهرهبر 
شان و ایجاد اعضای تیم برای شناسایی و رشد نقاط قوت

هایی مکمل که اعضای آن بر اساس نقاط قوت یکدیگر، تیم
شود رهبران بتوانند همکاری مؤثری دارند. این ابعاد باعث می

و  با ایجاد محیطی حمایتی و توانمندساز، تعهد، عملکرد
؛ الف 9494 نوآوری را در کارکنان تقویت کنند )دینگ و یو،

الف؛ دینگ و 9494؛ دینگ و یو، ب9494 دینگ و یو،
های دیگر پژوهش .(9494، 44؛ دینگ و کوان9494همکاران، 

هایی با پرورش ویژگی مداررهبری قوتاند که نیز نشان داده
ویژه را بهپذیری شغلی، پایداری شغلی کارکنان مانند انعطاف

؛ 9444، بارکاس)دهد گیری شغلی افزایش میدر نبود جهت
؛ 944۲، 49و وست یندجیگوو ،؛ لینلی9494دینگ، یو و لی، 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 ــ
1 . Berkowitz & Krause 

2. Arriagada-Venegas et al 

3 . Nedelko & Potocan 

4 . Singh et al 

5 . Hazzam & Wilkins 

6 . Leon & Morales 

7 . Breevaart & deVries 

8 . Huynh & Hua 

9. Lee et al 

10. Rath & Conchie 

11 . Quan 

12. Linley, Govindji & West  

(. نکته قابل تامل این است که، 944۲و همکاران،  ون ورکوم
 ،هستند های سنتی که بر نواقص متمرکزبرخلاف سبک

مثبت  هایمدار به شناسایی و تقویت ظرفیترهبری قوت
ای استراتژی رهبری به شیوه  است؛ در نتیجه کارکنان پرداخته
به  ،جدید رویکرداجرا شده و تر و فراگیرتر بازتر، مشارکتی

و سازنده با کارکنان کمک  توام با احترامایجاد تعاملات 
 (.9491و همکاران،  ترمبلی_لاووا) کندمی

 

 پیشینه پژوهش
های داخلی و خارجی با تمرکز بر های اخیر، پژوهشدر سال

مدار، نقش آن را در مواردی ابعاد مختلف سبک رهبری قوت
مانند بهبود عملکرد، افزایش اشتیاق شغلی، رضایت کارکنان و 

شماری به اند. در ادامه، ارتقاء اثربخشی سازمانی بررسی کرده
 .شوداشاره میها پیشینهاز این 

و اشتیاق  مدارقوتعنوان  ای با( در مطالعه4142پورالف )
به بررسی تأثیر  ،شغلی کارمندان: یک مطالعه چندمنبعی

ای کارکنان پرداخت. مدار بر عملکرد حرفهرهبری قوت
صورت ، بهمدارقوتهای این پژوهش نشان داد که یافته

مستقیم و از طریق نقش میانجی اشتیاق شغلی، تأثیر مثبتی بر 
د. علاوه بر این، تأثیر مذکور در ای کارکنان دارعملکرد حرفه

 قرار بالاتری سطح در عضو–شرایطی که کیفیت مبادله رهبر
 نقش بر تحقیق این نتایج کلی، طوربه. شودمی تقویت دارد،

ریق ط از کارکنان عملکرد ارتقای در مدارقوت رهبری حیاتی
 دارد.افزایش اشتیاق شغلی تأکید 

 که ( نشان داد4142)دوستی و همکاران نتایج پژوهش 
عنوان متغیر از طریق اشتیاق شغلی، به مداررهبری قوت

میانجی، تأثیر مثبتی بر عملکرد شغلی کارکنان دارد. همچنین، 
 رابطه این در ایکنندهتقویت نقش عضو–کیفیت مبادله رهبر

 سطح در مبادله این که شرایطی در ویژهبه کند،می ایفا
 شدهتعدیل گریمیانجی نقش حال، این با. دارد قرار بالاتری

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

( در پژوهشی به بررسی تأثیر 4149قنبری و محمدی )
ای معلمان رهبری توانمندساز مدیران مدارس بر توسعه حرفه

 که با نقش میانجی یادگیری سازمانی پرداختند. نتایج نشان داد
طور مستقیم و از طریق یادگیری رهبری توانمندساز به

ای معلمان دارد. سازمانی، تأثیر مثبتی بر توسعه حرفه
همچنین، یادگیری سازمانی نقش میانجی معناداری در این 

توجهی از رهبری توانمندساز بخش قابل ارتباط ایفا و همراه
 .نمایدای معلمان را تبیین میتغییرات توسعه حرفه

( در پژوهشی به بررسی تأثیر مدیریت 4149یوایی )چ



 2               (4-41( از صفحه تا صفحه  )4142 فصل  سال به عدد )پیاپی ،  ، شماره،-، سال های دولتیفصلنامه مدیریت سازمان

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

تأثیر مثبتی بر رهبری توانمندساز دارد و این نوع رهبری نیز 
د. همچنین، دهطور معناداری عملکرد نوآوری را ارتقا میبه

عنوان میانجی، رابطه بین مدیریت منابع رهبری توانمندساز به
 .کندیانسانی و عملکرد نوآوری را تقویت م

تاثیر رهبری توانمندساز بر ( 4149اصغری و زندی )
رهبری ، نشان داد را بررسی نمودند. نتایج خودرهبری کارکنان

دارد. رهبری توانمندساز تأثیر معناداری بر خودرهبری کارکنان 
توانمندساز موجب تقویت خودرهبری و در نتیجه بهبود 

ها شود. این یافتهها میعملکرد فردی و تیمی در سازمان
های رهبری توانمندساز را برای ارتقاء کارگیری شیوهاهمیت به
انگیزش کارکنان و بهبود عملکرد سازمانی تأکید  ،هاتوانمندی

 .کندمی
تقویت ( پژوهشی با عنوان 9491) ون ورکوم و همکاران

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

ارتباط مثبتی با میزان تطابق فرد با مدار قوتکه رهبری  داد
و رشد  شانس موفقیت و رضایت فرد در شغلهمچنین شغل و 
 نقاط قوت شخصیاین رابطه از طریق استفاده از  رد.شغلی دا
 . شودگری میمیانجی

های رهبری یا قوت( موضوع 9491گی و همکاران )
بر خود برای مشاغل پایدار؟ اثر جبرانی از طریق مبتنی

که  دادنتایج نشان را مورد پژوهش قرار دادند.  پذیریانعطاف
ارتباط مثبت کارکنان پذیری شغلی با انعطاف مدارقوترهبری 

پذیری باتقویت نقاط قوت مانند انعطاف. این سبک رهبری دارد
. همچنین دهدشغلی را افزایش می ثبات، کارکنانشغلی در 

هم نقاط قوت رهبر و هم نقاط قوت کارکنان نتایج نشان داد، 
 .عوامل کلیدی در فرآیند توسعه شغلی فردی هستند

ادراکات رهبران موضوع  (9491و همکاران ) لاوواترمبلی
های در پرستاری و مراقبت مدارقوتپرستاری از تأثیر برنامه 

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

تأثیر قابل توجهی در تغییر نگرش و رفتار رهبران داشته و به 
های خود ای مؤثرتر با تیمها کمک کرده است تا به شیوهآن

 . محیط کاری بهتری ایجاد کنندو در نتیجه تعامل داشته 
چگونه و در ( پژوهشی با عنوان 9491دینگ و همکاران )

 تیبر رضا مداررهبری قوت ریتأثنقاط قوت مؤثرند؟  یچه زمان
هبری نتایج نشان داد که ررا انجام دادند.  روانیپ یشغل

تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی پیروان دارد و استفاده از  مدارقوت
گری طور کامل این تأثیر را میانجینقاط قوت پیروان به

 کند. می
چگونه رفتار ( پژوهشی با عنوان 9491وانگ و دینگ )

مدار، را به قوتشهروندی سازمانی را برانگیزیم؟ نقش رهبری 
تأثیر  مدار،قوتاد که رهبری نتایج نشان دانجام رساندند. 

مثبت و معناداری بر رفتارهای شهروندی سازمانی دارد و این 
شود. علاوه گری میرابطه از طریق شناسایی سازمانی میانجی

 مدارقوتتأثیر منفی بر ارتباط رهبری  کاری، باربر این، اضافه
 . رفتارهای شهروندی سازمانی دارد با

: قوت مداررهبری ای با عنوان ( مطالعه9491) 4یبولاج
 برداری از نقاط قوت شخصیتی برای بهبود رفاه کارکنانبهره

تواند میمدار داد، رهبری قوت نشانرا ارائه داد. نتایج 
ای مانند فرسودگی شغلی و خستگی را های حرفهچالش

از طریق تقویت مشارکت کاری، بهبود رفاه و کاهش دهد 
  را تسهیل کند.کارکنان 

مدار و ( موضوع رهبری قوت9492وانگ و همکاران )
تعهد کاری کارکنان: یک مطالعه چندمنبعی را بررسی نمودند. 

ارزیابی سرپرستان از  مشخص کرد،سازی مسیر های مدلیافته
رهبری دهنده این است که نشانعملکرد شغلی کارکنان 

می شود.  نکارکنادر تعهد کاری مدار باعث ایجاد قوت
و تعهد کاری  مدارقوترابطه مثبت بین رهبری همچنین 

تر ، قویبرودبالا  عضو-تبادل رهبر کارکنان زمانی که کیفیت
 است. 

 شناسی پژوهشروش
بنیاد انجام با رویکرد کیفی با راهبرد دادهپژوهش حاضر 

خبرگان دانشگاه پیام مشارکت کنندگان در این پژوهش،  شد.

گیری هدفمند انتخاب نفر به روش نمونه 41هستند. تعداد نور 

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 مدیریتی و عضویت در هیئت علمی رشته

که تجربه و آگاهی طوریبهرفتاری دانشگاه پیام نور بود، 

های غنی آوری دادهها از زمینه تحقیق، امکان فراهمعمیق آن

های در پژوهش .کردعه نظریه فراهم و معنادار را برای توس

از مفاهیمی چون قابلیت اعتماد، قابلیت تأیید، قابلیت  کیفی

، و گوبا لینکلن) شودپذیری و وابستگی استفاده میانتقال

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 ــ
1 . Bolaji 

2. Lincoln & Guba 
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از  ،پژوهش حاضر، برای افزایش قابلیت اعتماد در (.4211

 ،و بررسی همکاران کنندگانهای بازبینی توسط مشارکتروش

ها و کدهای صورت که یافتهبدین فته شد؛بهره گر

کنندگان ارسال شد و شده برای چند نفر از مشارکتاستخراج

شان اخذ ها با واقعیت تجربهها در مورد تطابق تحلیلنظر آن

های اولیه با نظر دو نفر از خبرگان گردید. همچنین، تحلیل

شناسی کیفی که در فرایند تحقیق مشارکت نداشتند، روش

تلاش شد تا کلیه  ،برای قابلیت تأیید .مرور و بررسی شد

سازی و قابل ها مستندمراحل کدگذاری، تحلیل و تفسیر داده

در کدگذاری  مکس کیودا افزارپیگیری باشد. استفاده از نرم

مند بودن تحلیل کمک نمود. ها نیز به شفافیت و نظامداده

کنندگان کتهای مشارپذیری، ویژگیهمچنین برای انتقال

صورت دقیق در جدول مربوطه ارائه شده است تا امکان به

های مشابه پذیری نتایج در بافتقضاوت خواننده درباره تعمیم

پژوهش از طریق ثبت دقیق  در نهایت، وابستگی .فراهم شود

آوری و مند از فرایند جمعمراحل تحقیق و تدوین گزارش روش

ای که در صورت تکرار هگونها تضمین شد، بهتحلیل داده

پژوهش در شرایط مشابه، بتوان به نتایج قابل اتکا دست 

ارائه شده  4کنندگان در جدول های مشارکتویژگی .یافت

 است.

 

 

 
 

 
 

 

 شوندگانمصاحبه یشناختتیجمع یهایژگیو. 1جدول 

Table1. The demographic characteristics of the interviewees. 

 ویژگی ها تحصیلات سمت جنسیت ردیف

های مدیریتی یا اشتغال در پست دکترا رئیس مرکز پیام نور مرد نفراول
و تجارب  رهبری در دانشگاه

 ،یتیریمد گسترده
 

های آشنایی با مفاهیم و نظریه
توانایی ارائه و  رهبری و مدیریت

 های علمی و نظری،دیدگاه
 

و عضویت در هیئت علمی 
های مدیریت و رشتهتخصص در 

 علوم رفتاری
 

های در پروژهو مشارکت حضور 
های توسعه تحقیقاتی یا برنامه
 .سازمانی

 

 

 دکترا عضو علمی مرد نفردوم

 دکترا رئیس مرکز پیام نور مرد نفرسوم

 دکترا عضو علمی مرد نفرچهارم

 دکترا عضو علمی مرد نفرپنجم

 دکترا عضو علمی مرد نفرششم

 دکترا عضو علمی مرد نفرهفتم

 دکترا رئیس مرکز پیام نور مرد نفرهشتم

 دکترا رئیس مرکز پیام نور مرد نفرنهم

 دکترا عضو علمی مرد نفردهم

 دکترا رئیس مرکز پیام نور مرد نفریازدهم

 دکترا عضو علمی زن زدهمانفردو

 دکترا عضو علمی زن نفرسیزدهم

 دکترا عضو علمی زن نفرچهاردهم

 دکترا عضو علمی زن نفرپانزدهم

 

ساختاریافته و عمیق ها، شامل مصاحبه نیمهابزار گردآوری داده
ای از در اینن راسنتا، پروتکنل مصناحبه شنامل مجموعنه بود.

پذیر بود که بر اساس ادبینات موضنوع و سؤالات باز و انعطاف
 مربنوط بنهاهداف پنژوهش تندوین شند. در ادامنه، سنؤالات 

  :گرددپروتکل ارائه می

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

 مان دولتی به از نظر شما سبک رهبری در یک ساز
های چه صورت است؟ )از چه سبک یا سبک
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 شود(.رهبری بیشتر استفاده می

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

 کارگیری سبک رهبری شرایط علّی که منجر به به
 شود، کدامند؟مدار میقوت

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

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

 مدار در یک سازمان دولتی پیامدهای رهبری قوت
 کدامند؟

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

دقیقه بنود. بنا آگناهی و رضنایت  24تا  ۲4زمان مصاحبه بین 
برای بررسی روایی  شد.ها ضبط میشوندگان، مصاحبهمصاحبه

طور همزمنان از پژوهش کیفی از ایده و نظرات خبرگنان و بنه
کنندگان در تفسیر نتایج کمنک گرفتنه شند. تحلینل مشارکت

-بنر طنرح مبتنی 4های کیفی پژوهش با  فرآیند کدگذاریداده

( 4229ربین )بنیناد اسنتراوس و کنومند راهبرد نظریه دادهنظام
های کیفی گردآوری شنده، انجام شد. در این طرح، تحلیل داده

و کدگننذاری  2، کدگننذاری محننوری9از طریننق کدگننذاری بنناز
صننورت  9494نسننخه  MAXQDAافننزار بننا نرم 1گزینشننی
 پذیرفت.

 

 های پژوهشیافته

شناختی های جمعیتدر این بخش به بررسی ویژگی
سازی، )خردکردن، مقایسهکدگذاری  شوندگان،مصاحبه

ها(، نتایج حاصله از بندی دادهپردازی و مقولهگذاری، مفهومنام
ها و بندی مقولهها، و استخراج و دستهپالایش مصاحبه

همچنین کدگذاری محوری و کدگذاری گزینشی پرداخته 
  خواهد شد.

 

 کدگذاری باز
هاست که به کدگذاری باز بخشی از فرایند تحلیل داده

پردازی و گذاری، مفهومسازی، ناممقایسه خردکردن،
ها به پردازد. طی کدگذاری باز، دادهها میبندی دادهمقوله

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 ــ
1. Coding 

2. Open Coding 

3. Axial Coding 

4. Selective Coding 

ها و دست آوردن مشابهتشده و برای به های مجزا خردبخش
 اولین گام  در .گیرندهایشان مورد بررسی قرار میتفاوت
کدهای اولیه نهایی از واحدهای معنادار  ی کدگذاری،مرحله

ای از این واحدها و نمونه 9متن انتخاب گردید که درجدول 
 .باشندکدهای اولیه مشخص می
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 هامصاحبه کدگذاری از یانمونه. 2جدول 

Table 2. A sample of interview coding 

کد مصاحبه 

 شونده

 مفاهیم
 متن مصاحبه

 9مصاحبه 
مداری، شناسایی نقاط فرهنگ حامی قوت

 قوت، تقویت نقاط قوت

که فرهنگش اینه که نقاط قوت و سازمانی یه  در
شناسن، همه چیز خیلی ها رو به رسمیت میتوانمندی

بهتر پیش میره. اینجا وقتی رهبرها بخوان قوت 
تر حفظش کنن، خیلی راحتخودشون رو پیدا کنن و 

ها استقبال تونن این کار رو بکنن چون همه از قوتمی

 .فهمن که این یه ارزشهکنن و میمی

  2مصاحبه
بخشی، خودشکوفایی، بازخورد تشویق، انگیزه

 هدفمند 

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

ترین کار اینه که بهشون . مهمشکوفایی برسندخود
بازخوردهای منظم و مستمر بدی، و نقاط قوتشون رو 

 و تشویقشون کنی. بهشون یادآوری کنی

 ،4مصاحبه
 ، 1مصاحبه
 1مصاحبه

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

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

های سنتی که بیشتر کنه با مدلمدل رهبری فرق می
 اصلاحروی نقاط ضعف تمرکز دارن. اینجا به جای 

بیشتر روی تقویت و و تنبیه کارکنان،  نقاط ضعف
تمرکز  ها و صفات مثبت کارکنانمهارتبرداری از بهره
های دولتی ایران توی سازمان کنیم. در حال حاضرمی

بیشتر از سبک رهبری دستوری و آمرانه استفاده میشه 
گیری رو با چند نفر معاون یا و معمولاً مدیران تصمیم

مشاور انجام میدن و فقط به نظرات این افراد توجه 
و رسمی ها هم حالت بروکراتیک کنن. بیشتر رهبریمی

ین و مقررات دارن و کارکنان فقط در چهارچوب قوان
سازمانی آزادی عمل دارن. به همین دلیل، مدیر باید به 

تونه اثر خیلی نقاط قوت توجه کنه چون این کار می
 .خوبی داشته باشه

 ، 4مصاحبه
 ، 9مصاحبه
 41مصاحبه

ها، بهبود کیفیت کار، آموزش، ارتقای مهارت
ریزی، ارتباطات وری، برنامهرشد و بهره

 اثربخش

ها ارتقا پیدا کنه، باعث بهبود ها و آموزشوقتی مهارت
های کارکنان میشه. این یعنی کیفیت کار و توانایی

به تونه رشد و پیشرفت بهتری داشته باشه. سازمان می
یک رهبر کارآمد با داشتن یه نقشه راه و برنامه نظر من 

تونه بروکراسی اداری رو اصلاح کنه و روابط دقیق، می
بین ببره. باید روابط تعاملی با رسمی و خشک رو از 

تا بتونن نقاط قوتشون رو شناسایی  هکارکنان ایجاد کن
های تیم بیشتر میشه ها و تواناییکنن. اینطوری مهارت

 .و کارهای محوله خیلی بهتر انجام میشه

 44مصاحبه
مقاومت در برابر تغییرات، آموزش، بازخورد 

 هدفمند، تشویق و انگیزش، 

ممکنه بعضی از اعضای تیم نسبت به تغییرات مقاومت 
، باید از آموزش و چالشنشون بدن. برای مقابله با این 

بازخوردهای مثبت استفاده کرد. پذیرش تغییر از طرف 
پرسنل و ایجاد راهکارهای تشویقی، از راهبردهای 

مداره. ولی مقاومت در برابر تغییرات رهبری قوت
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های ها رو کم کنه و هدفوتتونه اثرات مثبت قمی
 .سازمان رو تحت تاثیر قرار بده

 ،1مصاحبه
 ۲مصاحبه

 خلاقیت، رشد فردی، تخصص محوری

های قوت حوزه دروقتی افراد من فکر می کنم 
های تونن ایدهتر میکنن، راحتخودشون فعالیت می

طوری نه تنها خود افراد خلاقانه و نوآورانه بدن. این
تونه به افزایش خلاقیت و بلکه میکنن، رشد می

 .نوآوری در کل سازمان کمک کنه

 

ها، کدهای اولیه در قالب 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 2مصاحبه بررسی شدند. جدول 

ها و مضامین حاصل از ترین مقولهدهندگان به مهمپاسخ
 پردازد.کدگذاری می
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 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

(4،9،2،1،1،۲،41) 
 توانمندسازی کارکنان

 ایجاد انگیزه و روحیه تیمی

 تقویت مهارت و صفات مثبت

 گرایش به سبک رهبری مشارکتی

 شرایط علی

 آموزش

 (4،9،2،1،1،۲،2،44،41) 

 اثربخش ارتباط

 پروری استعداد

 استقلال

 سازمانی اعتماد

 انگیزش

 مستمر بازخورد

 همکاری روحیه

 مداری قوت

 شخصیتی هایویژگی

 ها(راهبردها )کنش

 هامهارت ارتقای

 ارزشیابی (4،9،2،44،42،41)

 محوری تیم

 گرمداخلهشرایط 

 سازمان بحران

(9،1،44) 
 زدگی سیاست

 مدیریتی ضعف

 تغییر برابر در مقاومت

 ایشرایط زمینه

 سازمان اهداف

(9،1،۲،41،41) 
 سازمانی ساختار

 سازمانی فرهنگ

 سازمانی محیط

 پیامدها

 سازمانی توسعه

(9،2،۲،44) 

 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 

شده در مرحله کدگذاری باز است. این  های تولیدمقوله
کدگذاری، به این دلیل محوری نامیده شده که کدگذاری حول 
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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 

 کند.رتباط سایر مقولات را با آن مشخص میداده و ا

استراوس و کوربین « مندرهیافت نظام»اساس  بر 
خام مصاحبه در  یهاهای استخراج شده از داده( مقوله4221)

 یگردآور یمحور یبه نام الگوی کدگذار یقالب الگوی
 محور به ترتیب زیر است: ۲شوند. این الگو شامل یم

 بنر پدیندهکنه  یمربوط به شنرایط یهامقوله: شرایط علّی

 که در پژوهش حاضر شامل آمنوزش،گذارند؛ یتأثیر م یمحور
 سنازمانی، اعتمناد اسنتقلال، اسنتعدادپروری، اثربخش، ارتباط

 هننایویژگی همکنناری، روحیننه مسننتمر، بننازخورد انگیننزش،
 است. مداریقوت و شخصیتی

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

در شنود؛ یها ظاهر مندر دادها فراوانی زیاد به آن ربط داده و ب
مدار با توجه بنه تاکیند خبرگنان بنه این پژوهش رهبری قوت

در اینن پنژوهش، بنا  عنوان پدیده محوری در نظر گرفته شد. 
هنای کیفنی حاصنل از منند دادهگیری از کدگنذاری نظامبهره

مندار اسنتخراج ری قوتمصاحبه با خبرگان، ابعاد کلیدی رهبن
شننند. در مرحلنننه کدگنننذاری اولینننه، جمنننلات و نظنننرات 

ها و رفتارهنای رهبنران منورد کنندگان درباره ویژگیمشارکت
تحلیل قرار گرفت و کدهای اولیه در قالب مفناهیم منرتبط بنا 

مدار مانند تقویت نقاط قوت، توانمندسنازی افنراد، رهبری قوت
و ارتقنناء روحیننه تیمننی ، مشننارکت افننرادایجنناد ارتباطننات، 

 .بندی شدندطبقه

تری طور دقینقی کدگذاری ثانویه، اینن مفناهیم بنهدر مرحله
بنه « تقویت نقاط قنوت»تعریف و بازتبیین شدند؛ برای نمونه، 

هننای فننردی، و بننرداری از توانمننندیمعنننای شناسننایی و بهره
سازی فضایی برای اسنتقلال به مفهوم فراهم« توانمندسازی»

گیری تفسیر گردید. سپس، مفاهیم مزبنور در قالنب یمدر تصم
مؤثر، توسنعه  اتهای فرعی مانند اعتماد به نفس، ارتباطمقوله

 .دهی شدندپذیری سازمانها، روحیه تیمی و مشارکتمهارت

در نهایننت، بننا تحلیننل محتننوای عمیننق و بررسننی همگرایننی 
شد: مدار شناسایی مفهومی، پنج بعد بنیادین برای رهبری قوت

تمرکز بر نقاط قوت، توانمندسنازی کارکننان، ایجناد انگینزه و 
ها و صفات مثبنت، و گنرایش بنه روحیه تیمی، تقویت مهارت

عنوان اجنزای اصنلی سبک رهبری مشنارکتی. اینن ابعناد بنه
مندار در ی محوری، نماینانگر نقنش منؤثر رهبنری قوتپدیده

 .ندتوسعه سرمایه انسانی و ارتقا عملکرد سازمانی هست

کنه از پدینده  یخاصن یهناکننشها و برهمکنش راهبردها:

، هناتمهنار ارتقنای. کنه اسنتراتژی شنودیمننتج من یمحور
هنای الگنوی رهبنری به عنوان کنش و تیم محوری ارزشیابی

 مدار احصا شدند.قوت
 

تنأثیر  راهبردهناکنه بنر ی عمومی شرایط :ایزمینهشرایط 

 فرهنگ و محیط سازمانی، ساختار، 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 است. لذا از کلیه شاخص
ها پرداخته شده و مقوله این مرحله به تعیینکدگذاری باز، در

 مقوله حاصل گردید. 92
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 یمحور یکدگذار یمدل درخت. 1شکل 

Figure1. Tree Model of Axial Coding

 کدگذاری گزینشی
های در کدگذاری گزینشی قضایای حاصل از روابط بین مقوله

 شوند.مستخرج تدوین می

 تاثیر دارد. مداررهبری قوتبر  شرایط علی 

های راهبردگر برمداخله ای وپدیده محوری و شرایط زمینه
 تاثیر دارد. مدارمدل رهبری قوت

مدار بر پیامدهای سازمانی تاثیر های مدل رهبری قوتراهبرد
 دارد.

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 شرایط علی:

 آموزش

اثربخش ارتباط  

 استعدادپروری

 استقلال

سازمانی اعتماد  

 انگیزش

 بازخورد مستمر

 روحیه همکاری

مداریقوت  

یهای شخصیتویژگی     

 پدیدمحوری:

مداررهبری قوت  

 راهبردها:

 هاارتقای مهارت

 ارزشیابی

 محوریتیم

 

 گر:شرایط مداخله

 بحران سازمان

 زدگیسیاست

 ضعف مدیریتی

 مقاومت دربرابرتغییر

 شرایط زمینه ای:

 اهداف سازمان

 ساختار سازمانی

 فرهنگ سازمانی

 محیط سازمانی

 

 پیامدها:

 توسعه سازمانی

و نوآوری خلاقیت  

 رضایت شغلی

تیمیروحیه   

گریسلطه  

سازمانی عملکرد  

سازمانی مشارکت  
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 مدل پژوهش. 2شکل 

Figure2. Research model 

 
 

  گیری بحث و نتیجه
مندار در ینک هدف پژوهش حاضر ارائه الگنوی رهبنری قوت

مقولنه اصنلی و  ۲سازمان دولتی )دانشگاه پیام نور( بود.  تعداد 
ها بنه تفصنیل در این بخش، یافتنه مقوله فرعی احصا شد. 92

هنای پنژوهشمورد بحث قرار گرفته و در راستای همسویی با 

 .پیشین و ارائه پیشنهادهای کاربردی تدوین شده است

ی رهبنری در مرکز مدل مفهومی پژوهش حاضنر، پدینده

رهبننری  .عنوان محننور بنیننادین، شناسننایی شنندمنندار بننهقوت
آفرین اسنت کنه محنور اصنلی آن، مدار رویکردی تحنولقوت

کز های مثبت افراد به جای تمرها و ظرفیتتمرکز بر توانمندی
این نوع رهبری با اتکا به نگرشی اثربخش  است. هابر نارسایی

گرا، به جای آنکه انرژی سازمانی را صرف شناسنایی و و مثبت
کنند تنا از طرینق شناسنایی ها کنند، تنلاش میاصلاح ضعف

بنرداری بهیننه از نقناط قنوت دقیق، پنرورش هدفمنند و بهره
درونننی و  کارکنننان، بسننتری بننرای ارتقنناء عملکننرد، انگیننزش

در چننین  .شکوفایی استعدادهای فردی و جمعنی فنراهم آورد
های اعضنای مدلی، رهبران با شناخت دقیق و علمی از توانایی

ها در کنند محیطی فراهم آورند که این ظرفیتتیم، تلاش می
راستای اهداف سازمانی به فعلیت برسند. اینن نگناه بنرخلاف 

 لب بر اصلاح نواقصرویکردهای سنتی در رهبری است که اغ
مندار تفاوت بنیادین رهبری قوت. کنترل رفتاری تمرکز دارند و

محور آن نیسنت، با سایر الگوهای رهبنری در رویکنرد مسنئله
پذیر جای اصلاحانسانی که به :بلکه در نوع نگاه به انسان است

های ذاتنی رشند و تعنالی اسنت. رهبنری بودن، دارای ظرفیت
ویژه در دانشگاه پینام آموزش عالی، به هایمدار در محیطقوت

هنای ظرفیتهنا و مهارتنور، با رویکردی متفاوت به انسان و 
بنرداری از نقناط قنوت اسناتید و ذاتی آن، بر شناسنایی و بهره

کارکنان تأکید دارد. این نوع رهبری بنه پنرورش و شنکوفایی 
در راسنتای اهنداف  های فردی و جمعیاستعدادها و توانمندی

اینن یافتنه بنا نتنایج مطالعنه . توجنه دارد زشی و پژوهشیآمو
رهبنری توانمندسناز، نشنان داد ( که 4149قنبری و محمدی )

د، ای شدن کارکننان دارها و حرفهتأثیر مثبتی بر توسعه مهارت
همچننین، در دانشنگاه پینام ننور، رویکردهنای سو اسنت. هم

گرفته و بنه ارزشیابی از حالت صرفا سنجشی و کنترلی فاصله 
کنند؛ سوی سازوکاری توانمندساز و رشد محور، سوق پیندا می

گیری ارزشنیابی تواند در شنکلمی بنابراین، تاثیر چنین رهبری
های فردی و گروهنی تر و مبتنی بر شایستگیتر, عادلانهدقیق

تواند به ارتقاء کیفیت تدریس، افنزایش می نمود یابد و این امر
نتنایج بنا  کمنک کنند. ید و کارکننانای اسناتانگیزش حرفنه

( کنه نشنان داد 9492های پژوهش واننگ و همکناران )یافته
مدار و تعهند کناری کارکننان رهبری قوتی مثبت  بین رابطه

اسنت، تنر ، قنویباشدبالا  عضو-تبادل رهبر زمانی که کیفیت
( 9491با نتایج پژوهش ون ورکوم و همکناران ). مطابقت دارد

مندار را فرد وشنغل بنا کمنک رهبنری قوتکه تقویت تناسب 
مندار، همچننین بنه سو است. رهبنری قوتنشان داد، نیز، هم

، در جهنت افزایی میان اعضای دانشنگاهتقویت همکاری و هم
کند. این رویکنرد میبهبود عملکرد آموزشی و پژوهشی کمک 

شننود کننه در آن موجننب ایجنناد فضننایی مثبننت و هدفمننند می
هنای علمنی ینق هندایت جمعنی و تیماز طر اعضای دانشگاه

اهننداف مشننترک  نتیجننهتوانمننندتر شننده و در  وتخصصننی،

اینن  .یابندسازمانی، نوآوری و پویایی در دانشگاه افنزایش می
( و دوسنتی و همکناران 4142پورالنف ) یافته با نتایج پژوهش

طریق افزایش اشنتیاق شنغلی  مدار ازکه رهبری قوت (4142)
  سو است.، همای کارکنان را ارتقا دهدحرفهتواند عملکرد می

شنامل  ،های پنژوهش نشنان داد کنه شنرایط علّنییافته
هایی چنننون آمنننوزش مسنننتمر، ارتبننناط اثنننربخش، مؤلفنننه

استعدادپروری، استقلال، اعتماد سنازمانی، انگینزش، بنازخورد 
هنای شخصنیتی رهبنران و یسازنده، روحینه همکناری، ویژگ

گیری و استقرار رهبنری ای شکلکلیدی بر ،محورنگرش قوت
عننوان است. این عوامنل بنه بخش آموزش عالیمدار در قوت

های بنیادین این سبک رهبری، بسنتر لازم را بنرای زیرساخت
 کارگیری سننبک مننذکور، فننراهمو بننهسننازی شناسننایی، فعال

در رأس این عوامنل، آمنوزش قنرار دارد کنه نقشنی  سازندمی
ی ارتباطی، مدیریتی و رهبری ایفا هامحوری در ارتقای مهارت

ها، ارتقنای کند. آموزش مستمر موجب افنزایش توانمنندیمی
شنود. همچننین می ارتقای کیفینت تندریسعملکرد، و نهایتاً 
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عنوان ابنزاری بنینادین بنرای تقوینت تعناملات ارتباط مؤثر به
افزایش و  گیری اعتماد سازمانیساز شکلسازمانی، زمینهدرون

و اعضای هیئت علمی و همکاری بنا رهبنر، ارکنان مشارکت ک

 .است مدارزمینه ساز گرایش به رهبری قوت

کارکننان  شانگینز و ، استقلال در عملبه کارکناناعتماد 
بخصنوص در  را بنرای ارائنه عملکنردی مطلنوبفضای لازم 

. عنلاوه بنر ایجاد می کنند بخش آموزش و تقویت نقاط قوت
د با ارتقای خودآگناهی کارکننان، این، بازخورد مستمر و هدفمن

 .همراه است وری و بهبود عملکرد فردی و تیمی افزایش بهره
گر در ایجناد نینز نقنش تسنهیل، روحیه همکاری و کار تیمنی

دارد. هماهنگی و انسجام بین واحندهای مختلنف دانشنگاهی 
تعامل اثربخش میان اعضای هیأت علمنی و کارکننان، بسنتر 

های بنالقوه ها و ارتقای ظرفیتتوانمندیمناسبی برای پرورش 
. درهمین راسنتا، روحینه شخصنیتی آورددر دانشگاه فراهم می

پذیری و همچنننین، نگری و مسننئولیتمنندیران مانننند مثبننت
عنوان نگرشنی زیربننایی کنه بناور بنه مدارانه بنهنگرش قوت

باشد نیز، زمینه ساز پنذیرش توانمندی و کارآمدی کارکنان می
مدار است. این عوامنل بنا ایجناد الگوی رهبری قوتو اجرای 

منندار را در محننیط بسننتری ذهنننی و رفتنناری، رهبننری قوت
سنناز تغییننرات سننازنده در و زمینهکنننند دانشننگاه، نهادینننه می

بنه ، ویژه در دانشنگاه پینام ننور های آموزش عالی، بنهمحیط
سازی عنوان نهادی پیشگام در تحقق عدالت آموزشی و فراهم

 .گردنندمی، های یادگیری برای اقشار گسترده جامعنه صتفر
کنه  ( 9491گنی و همکناران ) پژوهشهای یافتهاین نتایج با 

کارکننان پنذیری شنغلی بنا انعطاف مدارقوترهبری  دادنشان 
بنا نتنایج پنژوهش  همچنین،. مطابقت دارد، ارتباط مثبت دارد
تنأثیر  ارمندقوترهبنری ، نشان دادکه ( 9491وانگ و دینگ )

نینز مثبت و معناداری بر رفتارهنای شنهروندی سنازمانی دارد 
 . سو استهم

مدار شنامل شده در قالب رهبری قوتراهبردهای شناسایی
ها، ارزشنیابی مسنتمر و سه محور کلیدی بودند: ارتقای مهارت

عنوان ایننن راهبردهننا بننهها نشننان داد، یافتننهمحننوری. تیم
های سنازی پتانسنیلیر بالفعلهای مؤثر رهبنران در مسنکنش

انسانی و تقویت کارایی سازمانی در دانشگاه پینام ننور، نقنش 

بر شناسنایی و توسنعه ، هاراهبرد ارتقای مهارت .بنیادین دارند
های فردی اعضای تیم تأکیند دارد. در اینن مند توانمندینظام

بناوری، محیطنی بنر ظرفیتبنا نگناهی مبتننی رهبنران،الگو، 
هنای برجسنته و بنا تقوینت مهارت کننندایجناد می یادگیرنده

کننند. ای آنان را تسهیل میکارکنان، مسیر رشد شغلی و حرفه
کنه نشنان داد،  (9491) بنولاجیاین یافته بنا نتنایج مطالعنه 

کناهش  بنه استفاده از نقاط قوت موجب افنزایش مشنارکت و
پنذیری و کند که بنر آموزشفرسودگی و رفاه شغلی کمک می

 در مطالعنه قنبنری و محمندیسو است. ، همدلالت داردرشد 
ای معلمان از طریق رهبری نیز بیان شده، توسعه حرفه (4149)

راهبننرد  شننود.توانمندسنناز و یننادگیری سننازمانی حاصننل می
ارزشیابی مستمر بر پایش منظم پیشرفت افنراد بنا تمرکنز بنر 

ب ها، استوار است. اینن ننوع ارزشنیابی موجنها، نه ضعفقوت
گویی، تقوینت حنس ایجاد شفافیت عملکردی، افنزایش پاسنخ

شنود. محور میمالکیت شغلی و توسعه مستمر در بستر شناخت
محور، این رویکنرد بنا تأکیند بنر کنترل هایبرخلاف ارزشیابی

ساز افنزایش انگینزه و پوینایی بازخورد مثبت و حمایتی، زمینه
واننگ و طالعنه اینن یافتنه بنا مشود. می کارکنانای در حرفه
ارزشنیابی از طرینق شناسنایی ( کنه نشنان داد، 9491) دینگ

مدار و رفتارهای شنهروندی سازمانی، رابطه میان رهبری قوت
راهبننرد  ، مطابقننت دارد.کننندگری میسننازمانی را میننانجی

های فردی در بستر افزایی توانمندیمحوری با تأکید بر همتیم
مشنارکت، انسنجام و  یگروهی، پیونند مسنتقیمی بنا توسنعه

هنای مندار بنا تشنکیل تیماثربخشی تیمی دارد. رهبنران قوت
مکمل و متنوع از نظنر مهنارتی، بسنتر همکناری اثنربخش را 

وری سازند که این امر موجب افزایش خلاقیت، بهرهفراهم می
شنود. در فضنای آمنوزش عنالی، اینن و نوآوری سنازمانی می

ای، ارتقناء رشنتهای بینهنتواند بنه تسنهیل پنروژهرویکرد می
های ینادگیری سنازمانی های علمنی و ایجناد شنبکههمکاری
 اصنغری و زنندینتایج این یافته بنا نتنایج پنژوهش  بینجامد.

هبننری توانمندسنناز باعننث بهبننود کننه نشننان داد ر (4149)
و بنا  شنودخودرهبری و در نتیجه عملکرد فنردی و تیمنی می

کنه نشنان داد،  (9491) لاوواترمبلی و همکاراننتایج پژوهش 
موجنب تعامنل منؤثرتر بنا تنیم  مندارقوتهای رهبنری برنامه

 سو است. همنیز،  شودمی
ای شامل اهداف، ساختار، فرهننگ و محنیط عوامل زمینه 

سازمانی هستند که بستر لازم برای اجرای مؤثر سبک رهبری 
 منداردر مدل رهبنری قوتها نشان داد، یافتهسازند. فراهم می

ساز بنروز تنها زمینهای نهاین عوامل زمینه در دانشگاه پیام نور،
، بلکنه نقنش کلیندی در و اسناتید های بالقوه کارکنانظرفیت

 .کننددهی، انسجام و پایداری راهبردهای رهبری ایفا میجهت
ترین عوامل عنوان یکی از مهمهدر این میان، اهداف سازمانی ب

گنذاری، و تخصنیص مننابع را یتای، جهت حرکت، اولوزمینه
مندار، تعینین اهندافی شنفاف، کنند. در رهبری قوتتعیین می

های تیم موجب افزایش تمرکز، راستا با توانمندیگرا و همواقع
هنای فنردی و گینری منؤثر از ظرفیتانگیزش درونی، و بهره
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 و دوستی و همکاران( 4142) های پورالفشود. یافتهجمعی می
تنر زمنانی اثربخش مداررهبری قوتکه  دادنشان نیز  (4142)

راستا با اشتیاق شنغلی کارکننان است که با اهداف شفاف و هم

ای عنوان یک عامل زمیننهساختار سازمانی نیز به .همراه باشد
سنازی راهبردهنای رهبنری تنأثیر دارد. اساسی بر نحنوه پیاده

لات توانند چگنونگی تعنامساختار افقی یا عمودی سازمان می
مدار، رهبران با اعضای تیم را شکل دهد. در مدل رهبری قوت

ای طراحنی گوننهساختار باید بهبه خصوص در مراکز آموزشی، 
پننرورش ها و شننود کننه فضننای کننافی بننرای بننروز توانمننندی

ساختار سازمانی، بنا  .اعضا فراهم آیدها و ارزیابی دقیق مهارت
ی، بر امکان ظهنور و تعیین نحوه تعاملات و فرآیندهای ارتباط

مندار، گذارد. در رهبری قوتبرداری از نقاط قوت تأثیر میبهره
مراتب منعطف و افقی، فرصنت بیشنتری ساختارهایی با سلسله

تر، و ارزشیابی منصفانه برای مشارکت فعال اعضا، خودرهبری 
 (4149) های چیواییسازند؛ موضوعی که در پژوهشیفراهم م

نیز به آن اشناره شنده و بنر نقنش  (4149) و اصغری و زندی
ساختارهای توانمندساز در بهبود عملکرد فردی و تیمی تأکیند 

عنوان بستر ارزشی و هنجناری فرهنگ سازمانی به .شده است
حاکم بر سازمان، نقشی اساسی در نحوه اجنرای رهبنری ایفنا 

کند. فرهنگی که بر شفافیت، یادگیری مستمر، همکناری و می
های فردی تأکید داشنته باشند، ها و توانمندیتفاوت احترام به

طور کند. همنانمدار فراهم میبستر مناسبی برای رهبری قوت
نینز نشنان دادنند، تغیینر  (9491) که لاوواترمبلی و همکناران

های مبتننی بنر نقناط نگرش و رفتار رهبران از طرینق برنامنه
منجنر  قوت، به بهبود تعاملات تیمی و تقویت محیط حمنایتی

محیط سازمانی نیز شامل مجموعه شنرایط دروننی و . شودمی
بیرونی است کنه بنر تصنمیمات رهبنران و اجنرای راهبردهنا 

مانند مراکز آموزش و متغیر،  های پویاتأثیرگذار است. در محیط
منندار بننا تکیننه بننر نقنناط قننوت تننیم، رهبننران قوتعننالی، 
سننهیل پننذیری و سننازگاری بننا تغییننرات محیطننی را تانعطاف

اهننداف علمننی و آموزشننی مشننخص، سنناختارهای  .کنننندمی
محور، و سازمانی نسبتاً منعطف، فرهنگ مشارکتی و تخصنص

کارگیری رهبنری پویای آکادمیک بستر مناسبی برای به محیط
 آورد. مدار فراهم میقوت

صنورت مسنتقیم و گر، عواملی هستند که بهشرایط مداخله
های ردهنای سنازمانی و سنبکتواننند بنر راهبگاه پنهنان می

مندار، اینن رهبری تأثیرگذار باشند. در چنارچوب رهبنری قوت
تواننند منانع عوامل از اهمیت مضناعفی برخوردارنند، زینرا می

برداری از نقاط قوت افراد در سنازمان شناسایی، پرورش و بهره
شوند. نتایج پژوهش حاضر نشان داد که چهار عامل کلیدی به 

هنای زدگی، بحرانسیاسنتشنامل، گر اخلنهعنوان شنرایط مد
بر راهبردهنا  سازمانی، ضعف مدیریتی و مقاومت در برابر تغییر

ترین مواننع سناختاری و زدگی، از مهمسیاست است.تأثیرگذار 
 های آمنوزش عنالی اسنت وویژه محیطبه هافرهنگی سازمان

که کند. هنگامیهای رهبری را تهدید میاجرای مؤثر استراتژی
ها بنه جنای تمرکنز بنر مننافع سنازمان، درگینر گیریتصمیم

شننوند، ملاحظننات فننردی، جننناحی و روابننط غیررسننمی می
ثبناتی و عندم شنفافیت فرآیندهای راهبردی دچار تحریف، بی

هنر چنه (، نشنان داد، 4144نتایج پژوهش نناطقی ) .گردندمی

ویژه از سوی مدیران سازمان افزایش یابد بنه به میزان شفافیت
 و بنه یابندهمان میزان اعتماد کارکنان به سازمان افزایش می

بهبود انگیزه کاری آنان و دستیابی به اهداف سنازمانی کمنک 
سالاری نهفتنه با اصول شایستهکه این امر مطابق  خواهد کرد

هننای سننازمانی، مانننند بحننران. منندار اسننتدر رهبننری قوت
ها را سنازمانهای مالی چالش کارکنان و ، نارضایتیفشارکاری

دهند. در چنین شرایطی، نیاز به پذیر قرار میدر وضعیت آسیب
منندار اسننت تننا قوتمحننور و پننذیر، واکنشرهبننری انعطاف

طور کنه یابند. همنانهای بالفعل کارکننان افنزایش توانمندی
هنایی کنه ، سازماندادنشان  (9491) گی و همکارانپژوهش 

نقاط قوت کارکنان، در زمان  رهبران آنها از منابع درونی، مانند
گیرند، قادر به ایجاد تحول، بازسازی عملکرد و بحران بهره می
ضنعف مندیریتی . تر با تغییرات محیطی هستندسازگاری سریع

محنور های تحولنیز یکی از موانع اساسی در اجرای استراتژی
های فاقد توانمندیی که در سیستم آموزش عالی است. مدیران
گیری ریزی استراتژیک، تصمیمهایی مانند برنامهزهلازم در حو

تنها مننانع گری فرهنگننی هسننتند، نننهمشننارکتی، یننا تسننهیل
شنوند، می و ضعف سیسنتم آموزشنی شکوفایی سرمایه انسانی

مدار نیز محسوب سازی رهبری قوتبلکه به نوعی مانع نهادینه
 در سیسنتمقاومت در برابر تغییر بنه شنکلی وینژه . مگردندمی

، یکننی از هایی مانننند پیننام نننورمتمرکز دانشننگاهسناختار نیمننه
ها در مسنیر تحقنق تحنول سنازمانی اسنت. ترین چالشجدی

تغییرات استراتژیک، از جمله تغییر در سبک رهبری بنه سنوی 
مندار، اغلنب بنا مقاومنت رویکردهای نوین مانند رهبری قوت

دریس های تنکارکنان و برخی اساتید به علت عادت بنه شنیوه
توانند ناشنی از ابهنام، شود. اینن مقاومنت میمواجه می سنتی

هنای رفتناری ترس از ناکامی، از دست دادن موقعیت یا عادت
 . شده باشدتثبیت

 هنای شنغلیزدگی در تخصیص مننابع و فرصنتسیاست
های مالی و سناختاری در نظنام ، بحرانبرای اساتید و کارکنان

هننای از انتصننابآمننوزش عننالی، ضننعف منندیریتی ناشننی 
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غیرتخصصی، و مقاومت فرهنگنی نسنبت بنه تغیینرات ننوین 
تواننند فرآینند کنه می هسنتند هناییآموزشی، از جملنه چالش

با کندی در محیط دانشگاهی، مدار را رهبری قوتاجرای مدل 
های اینن پنژوهش و بنر اسناس یافتنه .یا اختلال مواجه کنند

رهبننران (، 4149) راسننتا بننا مطالعننات قنبننری و محمنندیهم
دانشگاهی باید با بیننش سیسنتمی، چنابکی ذهننی، و تعامنل 
اثربخش، زمینه عبور از این موانع را فراهم آورند و سنازمان را 

 . های اعضا سوق دهندبه سمت استفاده حداکثری از توانمندی
مدار شنامل شده در مدل رهبری قوتپیامدهای شناسایی  

ی، رضنایت شنغلی، روحینه توسعه سازمانی، خلاقیت و ننوآور
گری، عملکننرد سننازمانی و مشننارکت سننازمانی تیمننی، سننلطه

دهنده تأثیرات چندبُعدی و عمیق این هستند. این پیامدها نشان
در ادامه، به تبیین است.  مدل بر ابعاد مختلف عملکرد سازمانی

 :شودهریک از این پیامدها پرداخته می

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

های فردی و پرورش استعدادها، کارکنان، شناسایی قابلیت
در بخش آموزش  بستری مناسب برای رشد و توسعه سازمانی

سازد. این نوع رهبری با ایجاد فضای یادگیری، فراهم می عالی
های گیری از توانمندیگیری مشارکتی و بهرهتسهیل تصمیم

رهبری . گرددمی سرمایه انسانینهفته کارکنان، موجب ارتقای 
پردازی و مدار با ایجاد فضای امن روانی، تشویق به ایدهقوت

ساز خلاقیت و نوآوری در میان پذیرش خطاهای سازنده، زمینه
شود. وقتی کارکنان احساس کنند نقاط اعضای سازمان می

گیرد، تمایل ده و مورد حمایت قرار میها دیده شقوت آن
های و نوآوریهای خلاقانه بیشتری به مشارکت در فعالیت

کارگیری با شناسایی و به. خواهند داشتعلمی و پژوهشی، 
ها احساس معنا و ارزشمندی بیشتری نقاط قوت کارکنان، آن
کنند که در نهایت به افزایش رضایت در نقش خود پیدا می

بر شود افراد شود. این نوع رهبری باعث میشغلی منجر می
های خود های متناسب با تواناییدر جایگاهاساس تخصص، 

مدار با رهبری قوت. ای داشته باشندنهقرار گیرند و عملکرد بهی
ترویج همکاری، تاکید بر نقش مکمل نقاط قوت افراد در تیم، 

شود. و ایجاد اعتماد متقابل، به تقویت روحیه تیمی منجر می
برداری از تنوع های مشترک و بهرهتمرکز بر توانمندی

آموزشی و  هایتیمافزایی در ها باعث انسجام و همقابلیت

 پژوهششناسایی شده در  پیامدهاییکی از  .شودمی شیپژوه
؛ به این استمدار رهبر قوت توسطگری ، بروز سلطهحاضر

ها و اقتدار تخصصی خود، معنا که رهبر با تکیه بر توانمندی
کند، اما این دهی سازمان پیدا مینفوذ بیشتری در جهت

یرش از ، بلکه مبتنی بر پذیانهگراگری نه از نوع کنترلسلطه
های نظریه رهبری با مؤلفه یافتهاین  .سوی پیروان است

. در این نظریه، سه استراستا ( هم944۲تحولی باس و ریگیو )
 و ملاحظات فردی بخشی تأثیر آرمانی، انگیزش الهاممؤلفه

توان بنابراین میاند. عنوان مبانی ایجاد نفوذ معرفی شدهبه
این مدل نه بر پایه اجبار، در رهبر گری سلطهگفت، نفوذ و 

بلکه بر بنیان اعتماد، احترام، رشد و انگیزش درونی استوار 
 .است

عملکننرد سننازمانی یکننی از پیامنندهای کلینندی رهبننری 
هنای مندار در محیطکارگیری رهبنری قوتبه .مدار استقوت

های گیری هدفمند از توانمنندیدانشگاهی، با شناسایی و بهره
سنازی مننابع سناز بهینهاعضای هیئت علمی و کارکنان، زمینه

وقتنی  .شودوری آموزشی و پژوهشی میانسانی و ارتقای بهره
 دارایهنا کننند کنه در آنهنایی فعالینت میکارکنان در حوزه

تنها عملکرد فنردی، بلکنه عملکنرد کلنی ، نههستند تخصص
 مندارقوتعنلاوه بنر اینن، رهبنری  .یابندسازمان نیز ارتقا می

موجب تقویت احساس تعلق و تعهد اعضنای هیئنت علمنی و 
شود. زمانی کنه افنراد احسناس کارکنان به اهداف دانشگاه می

ه شود و فرصنت رشند و توسنعهایشان دیده میکنند توانمندی
پذیری بیشنتری ها فراهم است، با انگیزه و مسنئولیتبرای آن

های علمننی و اجرایننی گیری و برنامننهدر فرآیننندهای تصننمیم

و  کلیفتنونها با نتنایج پنژوهش نتایج یافته .کنندمشارکت می
ینک مبننای نظنری  پنژوهشاین سو است. ( هم9494) هارتر

، رضنایت توسنعه سنازمانی ماننندقوی برای تبیین پیامدهایی 
دهنند. می شننغلی، عملکننرد سننازمانی، و روحیننه تیمننی ارائننه

دربناره ( 944۲) لیو و همکنارانپژوهش های با یافتههمچنین، 
بر خلاقینت و عملکنرد سنازمانی  مدارقوتتأثیر مثبت رهبری 

 است.راستا همنیز، 
عنوان مندار بنهنتایج پژوهش نشان داد کنه رهبنری قوت

ر شنرایط علّنی مختلفنی ماننند ، تحنت تنأثیمحوریای پدیده
آموزش مؤثر، ارتباطات اثربخش، پرورش استعدادها، اسنتقلال 
کاری، اعتمناد سنازمانی، انگینزش، بنازخورد مسنتمر، روحینه 

گینرد. در های شخصیتی کارکنان شکل میهمکاری و ویژگی
ویژه در بخنش دانشگاه پیام نور، کنه محنیط آموزشنی آن بنه

مدار با تأکید بر ارتقای ری قوتغیرحضوری برجسته است، رهب
محنور، پیامندهای ها، ارزشنیابی مسنتمر و رویکنرد تیممهارت

مثبتی همچون توسعه سازمانی، افنزایش خلاقینت و ننوآوری، 
ارتقای رضایت شغلی و تقویت روحیه تیمی به همنراه دارد. بنا 

زدگی، گر مانننند سیاسننتایننن حننال، برخننی شننرایط مداخلننه
ضعف مدیریتی و مقاومت در برابر تغیینر  های سازمانی،بحران
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هنایی سازمانی تأثیر گذاشنته و چنالشتوانند بر روابط درونمی
مدار در دانشگاه پیام ایجاد کنند. بنابراین، موفقیت رهبری قوت

بنرداری بهیننه نور بستگی به توانایی مقابله با این موانع و بهره
 دارد. های درونیاز پتانسیل

هنای کیفنی، های حاصنل از تحلینل دادهتهبا توجه به یاف
منندار در سننازی اثننربخش منندل رهبننری قوتجهننت پیاده

 :گرددهای آموزشی، پیشنهادات زیر ارائه میسازمان
های آموزشنی بنرای رهبنران بنا شنود برنامنهپیشنهاد می

بننرداری از نقنناط قننوت تمرکننز بننر شناسننایی، پننرورش و بهره

نظینر  یمقابلنه بنا شنرایط بنرای .کارکنان طراحی و اجرا شود
زدگی، ضعف مدیریتی و مقاومنت های سازمانی، سیاستبحران

پنذیر، شنفافیت در برابر تغییر، لازم است سنازوکارهای انعطاف
مدیریتی، تقویت شایسنتگی مندیران و مشنارکت کارکننان در 

جهت تحقنق  .فرایندهای تحول سازمانی مورد توجه قرار گیرد
توسعه سازمانی، خلاقیت و ننوآوری،  از جمله ،پیامدهای مثبت

رضننایت شننغلی، روحیننه تیمننی، و ارتقننای عملکننرد، پیشنننهاد 
ها، حمایت شنغلی و رواننی، شود فضای امن برای بیان ایدهمی

جویی فعال تقویت کار تیمی، پایش مستمر عملکرد و مشارکت
ها باید بنا تمرکنز بنر در سطح راهبردی، سازمان .نهادینه شود
هننای تخصصننی، اسننتقرار نظننام ارزشننیابی رتارتقننای مها

های کاری هدفمند، زمیننه تقوینت بازخوردمحور، و توسعه تیم

بنازنگری در سناختار   .مدارانه را فراهم نماینندرفتارهای قوت
راستاسننازی اهننداف فننردی و سننازمانی، تننرویج سننازمانی، هم
کناری فیزیکنی و  محنیطمدار و ارتقای کیفینت فرهنگ قوت

تواند به تحقنق بهتنر اینن مله اقداماتی است که میروانی از ج
آموزشنی در سنازی رویکنرد نهادینه  .سبک رهبری منجر شود

هنای ، ارتقای مهارتاستعداد و توانایی کارکنان راستای تقویت
ارتبنناطی اثننربخش، اسننتعدادپروری، ایجنناد اسننتقلال کنناری، 
اعتمادسازی، انگینزش دروننی و بیروننی، ارائنه بازخوردهنای 
مستمر و تشویق روحیه همکاری، از الزامات بنیادی در تحقنق 

همچننین توجنه بنه  د.شونمدار محسوب میمدل رهبری قوت
های شخصیتی کارکنان در فرایند جنذب، نگهداشنت و ویژگی

توانند نقنش مهمنی در تثبینت نگنرش ارتقاء منابع انسانی می

 .محور در سازمان داشته باشدقوت
مطالعننات هننای آینننده، پژوهش شننود کننه درپیشنننهاد می

. اینن مطالعنات انجنام شنودهای مختلنف در سازمانتطبیقی 
های فرهنگی، اقتصادی ها و شباهتتوانند به بررسی تفاوتمی

. پیشنننهاد بپننردازد منندارقوتو اجتمنناعی در تننأثیرات رهبننری 
های دیگنر سنازمانی تأثیر این مدل رهبری بر جنبنهگردد، می

. مورد بررسی قنرار گینرد، وریبهرهبخشی و اثر مانند افزایش 
کاهش استرس و افزایش همچنین، تاثیر این سبک رهبری بر 

، مورد بررسی قرار گیرد. علاوه بر اینن، رفاه روانی در کارکنان
بیشتر در خصوص نحوه تعامل رهبران و پینروان آتی تحقیقات 

 .تواند مفید باشدمی مدارقوتدر قالب رهبری 

 سپاسگزاری
نویسندگان مراتب سپاسگزاری را از همه خبرگان، مدیران 
و اعضای علمی دانشگاه پیام نور که در این پژوهش همکناری 

 دارند.داشتند. اعلام می
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