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 چکیده

 کشوری محسوب هر آموزشی نظام ارکان ترینمهم از یکی عنوانبه عالی و رهبری هوشمند آن آموزش

 است رویکردهایی از یکی هوشمند تواند نقش کلیدی در تعالی جوامع داشته باشد. رهبریشود که میمی

 در رهبری هاینظریه به توجه با، بنابراین اند؛کرده توجه آن به یتازگبه حوزه مدیریت نظرانصاحب که

لذا هدف این ، شود نگریسته رهبری پدیده به هوشمند و خلاق زاویه از تا شودمی تلاش جدید الگوهای

. در پژوهش حاضر برای طراحی الگوی بومی رهبری بودها مقاله ارائه مدل رهبری هوشمند برای دانشگاه

گیری مبتنی بر هدف و مصاحبه نیمه ساختاریافته با مدیران و کیفی و روش نمونه تحقیق وشهوشمند از ر

س نویس و تایپ گردید. سپدست، ها ضبطهای زاهدان استفاده شد. همه مصاحبهاعضای هیأت علمی دانشگاه

ورد م ،بندی و توصیف شد و مطابق روش تحلیل محتواطبقه، وارد و کدگذاری MAXQDA افزاردر نرم

ر اشباع و تکرا، دستیابی به غنای اطلاعاتی، نفر از خبرگان 26قرار گرفت پس از مصاحبه با  وتحلیلتجزیه

 یرهبری )اصل مقوله 4مقوله فرعی و  27، مفهوم 97، کد 420ها حاصل شد. لذا الگوی موردنظر در قالب داده

 .طراحی شد (رهبری معنوی و رهبری جمعی، رهبری عاطفی، عقلایی

رهبری ، رهبری معنوی، رهبری عقلاییعاطفی،  رهبری، رهبری جمعی کلیدی: هایواژه

  هوشمند
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 مقدمه

دهی و برج فرمان بخشیآگاهی اجتماعی هستند که نیروی محرکه هانظام ازجمله هادانشگاه

در (. بر اساس آخرین اطلاعات موجود 2623، 2)مکون و بت اندشدهشناختهفکر جوامع 

 مؤسساتو  هادانشگاهتعداد کل  2372ی آموزش عالی در سال زیربرنامهش و پژوه موسسه

بوده است و تعداد  2376و فناوری برابر با  قاتیتحق، آموزش عالی وابسته به وزارت علوم

عضو هیات علمی  96679دانشجو و  نفر 2294979دانشجویان و اعضای هیات علمی برابر با 

 رغمبه ؛ که(22ساعت ، 22/26/70، آموزش عالی یزیربرنامهسایت پژوهش و ) است

فرهنگ جهانی و ، ییگرایملی و شمولجهانی گوناگونی همچون چالش بین هاتنش

رابری نیاز به رقابت و ب، مدتکوتاهو  بلندمدتی هابرنامه، سنت و نوگرایی، فرهنگ بومی

 ار و رقابت جذبانتظ، دانش، تنش بین انفجار جمعیت، مادی و معنوی هایارزش، فرصت

نیز درگیر مباحث مربوط به کیفیت و نو سازی  هادانشگاهو  دهندیمانسان به کار خود ادامه 

 حالنیرعدهستند و برای بقای خود راهی جز افزایش کیفیت برای کسب مزیت رقابتی و 

( کیفیت آموزش عالی را عامل 2372آزاد )و خواجه  فلاح، ندارند. توفیقی هانهیهزکاهش 

 .دانندیمکلیدی در رقابت پنهان بین کشورها 

های دانشگاه را در ده ماده ( اهم رسالت2663) 3( به نقل از سایدان مانالاکا2774) 2گادت

 بخش را ضامنها اهمیت رهبری این موتور آگاهیکند و ضمن اشاره به این رسالتذکر می

آینده در یک محیط آشفته و پر  هایزیرا رهبران دانشگاه داند؛ها میاجرای این رسالت

نجش س، ومرج زندگی خواهند کرد که در آن قدرت واقعی از تشخیص الگوهای تغییرهرج

اری برای های بسیآید. در این نوع محیط رهبران به شایستگیوجود می ها بهو تصرف فرصت

 (.2663، سایدان مانالاکا) بقا نیاز دارند

توان درروند تغییرات در آموزش عالی را می 4داهمیت هدایت و رهبری هوشمن، امروز

 زیرا رهبران در فضای آشکار دید؛ شیازپشیبهای گذشته ساختاری آموزش عالی در دهه
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کنند های موجود در محیط عمل میثباتی به دلیل پیچیدگیسردرگمی و عدم قطعیت و بی

باعث مشکلات بیشتر در های امروز خود حلهای امروز ساده نیست و راهو مسائل دانشگاه

آینده خواهد شد. لذا موفقیت در محیط کنونی نیاز به روش دیگری برای تفکر نسبت به 

که عبارت است از  استکه منوط به استفاده از هوشمندی در فرایند رهبری  مسائل دارد

 نظر بین رهبر و پیروان در موقعیت خاص که به یاری یکدیگر برای رسیدن به یک بینشتبادل

 (.2669، کنند )سایدان مانالاکاطور اثربخش فعالیت میمشترک به

تواند بر رفتارها و اند که رفتار رهبران دانشگاهی میهای گذشته نشان دادهپژوهش

ای لاحظهمبگذارد. رهبری مدیر یا رفتارهای وی اثر قابل تأثیرعملکرد اعضای هیات علمی 

 (.2626، 2بس) ردبر رفتارها و نگرش اعضای هیات علمی دا

ها در موفقیت و بهسازی دانشگاه بر کسی اهمیت رهبری آموزشی هوشمند و نقش آن

 گذاران آموزشی همواره بر این باورندپوشیده نیست. با توجه به این مهم محققان و سیاست

که رهبری ستون اصلی بهسازی دانشگاه بوده و در راستای تشریح و تفسیر این اصطلاح بیان 

اوت ها متفهای رهبری رایج در دیگر سازماناند که رهبری آموزشی از دیگر اصطلاحداشته

 (.2663، 2مکبث) است

های امروزه تأکید و توجه عمده بر نقش رهبری آموزشی و رهبری دانشگاه نسبت به دهه

 اند که از مجرای رسمی و سلسلهاخیر فزونی یافته است. اگر درگذشته مدیران قادر بوده

بی در جهت اثربخشی دانشگاه حرکت نمایند در شرایط امروزی تأکید صرف بر چنین مرات

گر در های مدیریتی دیدیگر نقشبیانها را تضمین نخواهد کرد. بهموفقیت دانشگاه، اموری

یازمند ن، های نوین آموزشی کافی نبوده و مدیران در این بافت سرشار از چالشبرابر چالش

 (.2662، 3گرون) رت رهبری هوشمند هستندابزاری با عنوان مها

دهد. در این پیرو را موردنظر قرار می -مراتب رهبرسلسله تأثیر، نگرش سنتی به رهبری 

پیرس و ) های رهبری استگر نقششخص رهبر اولین سازمان دهنده و هدایت، پارادایم

                                                           

1. Bass 

2. Macbeath 

3. Gronn 



 

88 

 

 

 69 ، پاییز31شماره ، چهارمسال  فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

وارند مین رویکرد استبر مبنای ه، های رهبریاکثر ادبیات و پیشینه پژوهش (.2663، 2کانگر

 های فردی رهبران موردتوجه استها و نگرشمهارت، رفتارها، ربطو در اکثر مطالعات ذی

ا هپذیری سازمانافزایش نوآوری و انعطاف، که در اثر پیچیدگی(. درحالی2626، بس)

ت کعملی مشترک و جمعی مدنظر قرار داده و شروع به حر عنوانبهای کلی رهبری را گونهبه

 اندهای نوین ازجمله تیم سازی و کارگروهی و تیمی نمودههای سنتی به نقشاز نقش

 ب(.، 2662، گرون)

هبری شده تئوری رتر محققان واقعهای رهبری که اخیراً موردمطالعه بیشیکی از تئوری

م یتر شدن منطقه نفوذ رهبران از افراد به تیم و از ترهبری هوشمند سبب وسیع .استهوشمند 

شود. رهبری هوشمند باید به افراد در جهت توسعه جامع خودشان ها و جامعه میبه سازمان

ی هایک موجود زنده کمک کند و همچنین کارکنان را در جهت رسیدن به تیم عنوانبه

ها را به سمت هوشمندی سوق دهند و ها باید سازمانخودگردان حمایت کند. همچنین آن

انیم توع هوشمند نقش فعالی داشته باشند. اینجاست که ما میدررسیدن و ساختن جوام

های اخلاق و محیط را در اختیار بگیریم و این موضوع هدف نهایی کلیه آموزش، اقتصاد

های امروزی درگرو تصمیمات زیرا ماندگاری پویا و رو به رشد سازمان رهبری است؛

هبری هوشمندانه و خردمندانه حاصل موقع و اثربخش است که این امر از طریق ربه، مناسب

وکار فعلی و آینده است و این بدان های مهم دنیای کسبخواهد شد. رهبری یکی از چالش

پذیر است ران امکاندهی مسیر سازمان از طریق تفکر و عمل رهبدلیل است که جهت

 (.2399، )سلطانی

اری که به ی استص نظر بین رهبر و پیروان در موقعیت خارهبری هوشمند یک تبادل

د. این فرایند در کننطور اثربخش فعالیت مییکدیگر برای رسیدن به یک بینش مشترک به

 دهد که محیط کلانها و فرهنگ مشارکتی روی مییک سیستم و سازمان مشخص باارزش

 (.2623، 2روتکاسکاس و همکاران) صنعتی و اجتماعی بر آن نیز اثرگذار است
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یک انسان کامل و کارمند  سویبهای حرکت از یک جفت دست رهبری هوشمند به معن

 و در پی استاجتماعی و معنوی ، ذهنی، فیزیکی، ایباهوش است که دارای ابعاد حرفه

 ،سایدان مانالاکا) استهای فرایند مدار های وظیفه مدار به سمت سازمانحرکت از سازمان

2669.) 

وظایف مجدداً ، صنعتی است. در این پارادایم فرا 2مدل رهبری هوشمند مبتنی بر پارادایم

مبتنی  گردد و این دیدگاهتر میگسترده هاکارکنان سازمان و روابط بین آن، شودتعریف می

های بر جامعه است. رهبری هوشمند مبتنی بر مدل رهبری جهانی و همچنین تئوری سیستم

 (.2623، ماتون) استاجتماعی است. رهبری هوشمند یک فرایند مشارکتی در رهبری 

مهارت و اشتیاق لازم برای دست لازم به ذکر است که هدف رهبری هوشمند ایجاد 

شود. رهبری درون افراد می بهرهوشو موجب ارتقای  استیافتن به دانش رهبری سازمانی 

 یستاوردهادتمرکز عملیاتی و توازن از دیگر ، تفکر راهبردی و منعطف، اثربخشی مضاعف

 .است هادانشگاهبرای  نظریه دانشی این

 بررسیمبتنی بر  این پژوهش در بحث رهبری هوشمند دانشگاهیرویکرد کلی 

، انتقادی تفکر راهبردی و، )از قبیل فن مذاکره و تعاملرهبران  های کلیدی و تاکتیکیقابلیت

ل های ذاتی مثها با ویژگیرهبری تیم و استعدادها( و تلفیق این قابلیت، گیریتصمیم

این پژوهش سعی نموده است با بررسی شخصیت و باورهای افراد است. ، هاارزش

هبری های اصلی رهای رهبران هوشمند از طریق مصاحبه نیمه ساختاریافته به مؤلفهویژگی

طراحی و تدوین الگوی رهبری ، هوشمند دانشگاهی دست یابد. لذا هدف اصلی مقاله حاضر

های رهبری محقق به دنبال پاسخ به این سؤال است که مؤلفه و استها هوشمند برای دانشگاه

 ؟اندکدمها هوشمند در دانشگاه

 روش

 ،برای رهبری هوشمند دانشگاهی بود، ارائه مدلی کاربردی پژوهش حاضر هدف ازآنجاکه

جامعه آماری مطالعه شامل مدیران و اعضای  .گردید اجرا و کیفی طراحی صورتبه مطالعه
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های سیستان و بلوچستان و علوم پزشکی زاهدان و خبرگان استانی بود نشگاههیات علمی دا

ک هدفمند و با تکنی صورتبهگیری زمینه موردپژوهش آگاهی داشتند. روش نمونه که در

گلوله برفی صورت گرفت. سعی شد مدیران و اعضای هیات علمی که دارای سابقه مدیریت 

ودند و تمایل به همکاری داشتند گزینش شوند و تجربه کافی در خصوص رهبری هوشمند ب

جام ها )انگیری از اعضای نمونه تا زمان اشباع نظری دادهو مورد مصاحبه قرار گیرند. نمونه

 ادامه یافت. مصاحبه( 26

 ،آوری شد. جهت شرکت در مصاحبهها با استفاده از مصاحبه نیمه ساختاریافته جمعداده

 کاری ازنظررسمی در مکانی آرام و خلوت و در ساعتی که از اعضای هیات علمی طی نامه 

رودررو و انفرادی انجام  صورتبهدعوت به عمل آمد. مصاحبه ، برای ایشان مناسب بود

گاهانه نامه آفرم رضایت، علاوه بر اطلاعات شفاهی موردنیاز، گرفت. قبل از شروع مصاحبه

مضا گردید. این فرم دربرگیرنده اطلاعات ها قرار گرفت و توسط همه اعضا ادر اختیار نمونه

کسب اجازه برای ضبط و انتشار اطلاعات مصاحبه بدون ، مختصری درباره هدف پژوهش

و همچنین اطمینان دادن جهت محرمانه ماندن نام و محتوای  شوندگانمصاحبهذکر نام 

برداری ادداشتطور کامل ضبط گردید و از موارد مهم و کلیدی یها بهمصاحبه بود و مصاحبه

شده مطالب ضبط، صورت گرفت. هر مصاحبه حدود یک ساعت به طول انجامید و در پایان

 برای اطمینان از صحت تفسیر و برداشت وتحلیلتجزیهطور دقیق بررسی شد. پس از به

 ها مراجعه و صحت تفسیرها با نظربار دیگر به آن شوندگانمصاحبهپژوهشگر از اظهارات 

گردید و سپس تغییرات لازم انجام گرفت. مصاحبه با سؤال کلی آغاز و بر  ها بررسیآن

نظرات اساتید درباره ، شد. محور سؤالاتکنندگان هدایت میهای مشارکتاساس پاسخ

د به نظر شما رهبر هوشمن»ها بود. ابتدا سؤال کلی های رهبری هوشمند برای دانشگاهمؤلفه

 شد.پرسیده می« هایی دارد؟در دانشگاه چه کسی است؟ چه ویژگی

عاطفی و ، لاییعق ازنظر» ها از سؤالات پیگیر مستقیم و غیرمستقیم مانندبا توجه به پاسخ

 نیز استفاده شد. «های است؟معنوی یک رهبر دانشگاهی دارای چه ویژگی

در تحقیق حاضر از پرسش از همکار و بررسی اعضا جهت اعتبار مطالعه استفاده گردید. 

ک ها به تأیید همکاران رسید و علاوه بر آن از یبندیکه نتایج تحلیل و طبقه ترتیبنایبه
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 محقق باتجربه در حوزه پژوهش کیفی نیز نظرخواهی صورت گرفت که مورد تأیید بود.

 هاشوندهمصاحبهنفر از  4ها در اختیار حاصل از مصاحبه یهایکدبندهمچنین نتایج تحلیل و 

ها را تأیید نمودند. در بررسی حاضر آن، ر اساس مصاحبه و تجارب خودقرار داده شد که ب

طور کامل آوری و تحلیل بهگیری تا فرایند جمعسعی گردید تمام جزئیات پژوهش از نمونه

پذیری نکته مبهمی باقی نماند. در خصوص افزایش قابلیت شرح داده شود تا در مورد انتقال

رسی ای انتخاب گردد که امکان برتلاش شد نمونه، مصاحبه های حاصل ازپذیری یافتهتعمیم

موضوع از منظرهای مختلف فراهم شود و افزایش حجم نمونه تا زمانی ادامه یافت که 

های جدیدی پدیدار نشود. از یک ناظر خارجی باتجربه در پژوهش کیفی استفاده دیدگاه

های داده، هایادداشت، زی شدهسامتون پیاده، شد که به مواردی مانند نوارهای مصاحبه

، اهبندیها و طبقهمایهدرون، کدها، شدهمعانی استخراج، های مطالعهیافته، شدهتحلیل

و  های مصاحبهپرسش، هدف اولیه مطالعه و پروپوزال اولیه، جزییات فرایند انجام مطالعه

د پذیری ان بر تأییتمامی جزییات مطالعه دسترسی داشت و این کار علاوه بر قابلیت اطمین

 مطالعه نیز صحه گذاشت.

ود. گیرترین بخش پژوهش حاضر بترین و وقتمشکل، اطلاعات کیفی وتحلیلتجزیه

ها به روش تحلیل محتوا از نوع کیفی یا تحلیل محتوای موضوعی انجام گرفت. تحلیل داده

ها وری دادهآ( شامل جمع2664) 2کریپندورف مراحل فرایند تحلیل محتوا بر اساس نظر

 استنباط و تحلیل بود.، هاتقلیل داده، ()شامل ضبط مطالب

. افزار مکسسازی و تایپ گردید و در نرمطور کامل ضبط و پیادهها بهمتن مصاحبه

رد. تر صورت گیتر و راحتها دقیقکدگذاری داده، وارد شد تا با استفاده از آن 2کیو.دی. ای

امل ک صورتبهداد تا با متن ها را گوش میچند بار آن، هاهمحقق قبل از خواندن متن مصاحب

 کار کدگذاری و، آشنا شود و بتواند معانی اصلی را استخراج نماید. بعد از دو مصاحبه

نیاز را های موردکرد تا بتواند پرسشبندی آغاز گردید. این کار به محقق کمک میدسته

ها سطر به سطر موردبررسی قرار اید. مصاحبهطراحی کند و مسیر مطالعه را بهتر هدایت نم

                                                           

1. Krippendorff 

2. MAXQDA 
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ری گذاعلامت، های اصلی پژوهش بودنددار که مرتبط با پرسشگرفت و جملات معنی

افزار وارد و کد استخراج شد و در نرم صورتبهدار گردید. مفهوم اصلی جملات معنی

رار داده شد. ق کدهایی که دربرگیرنده مفهوم مشترکی بود در یک طبقه بندی گردید.دسته

بندی و بازنگری در طبقات تا زمان قانع شدن از طبقات ایجادشده ادامه کار محقق برای طبقه

ک نام در نظر گرفت( یپیدا کرد. سپس برای هر طبقه )بسته به مفهومی که آن طبقه دربر می

 گرفته شد.

ن بود ممک، جدیدها انجام شد. با هر مصاحبه مصاحبه لازم به ذکر است که این کار برای

طبقات قبلی بازنگری و حتی ادغام شوند و یا طبقه جدیدی ایجاد گردد. پس از اتمام 

 .شد استخراج کد 420 و مفهوم 97، مقوله فرعی 27، مقوله اصلی 4 هامصاحبه

گذاری نام بندی وهای کیفی کار طبقهسپس با نظارت یک ناظر باتجربه در تحلیل داده

قرار گرفت. در این مرحله کدهای تکراری که مفهوم یکسانی را انتقال طبقات موردبازنگری 

ای هها به طبقهطبقات و حتی زیر طبقه حذف شدند و طبقات بزرگ به زیر، دادندمی

ها تر شکسته شدند و برخی طبقات در هم ادغام گردید. کار بازنگری و تشکیل طبقهکوچک

 الگوی نهایی ارائه گردید.، امه یافت و درنهایتها تا زمان اقناع محقق ادگذاری آنو نام

 هایافته

کد اولیه شد. بعد از بازبینی متعدد و ادغام کدها  420ها منجر به استخراج تحلیل کیفی داده

طبقه فرعی و  27 تحت کد استخراج شد که 97درنهایت ، بر اساس تشابه در چندین مرحله

 9رهبری معنوی )، (مفهوم 4) بری عاطفیره، (مفهوم 2) رهبری عقلایی» طبقه اصلی 4

 .(2 جدول) گردید بندیدسته «(مفهوم 3) و رهبری جمعی (مفهوم
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 های هر متغیرشده و شاخصمشاهده، . متغیرهای مکنون1جدول 

 متغیر مکنون

 سازه()

متغیر 

 شدهمشاهده
 شاخص و کد هر شاخص در پرسشنامه

تعداد 

 شاخص

رهبری 

 عقلایی

تفکر 

 استراتژیک

شناخت ( 3شناخت بازار؛ )( 2شـناخت محیط مرتبط با فعالیت رهبر؛ ) ( 2)

آگاهی ( 2و افراد؛ ) مراتبسلسله، نظام، ( آگاهی از سـاختار 4) مشـتریان؛ 

ــولات ــگاه؛ های مرتبط باخدمات و فناوری، از محص ( آگاهی از 0) دانش

شــه ( تعریف پی9) بخش؛ایجاد بصــیرتی انگیزه( 9امور مالی و اعتبارات؛ )

هایی با ی استراتژی( توسعه7یک مأموریت حیاتی و همیشـگی؛ )  عنوانبه

 آمیزهای موفقیت( طراحی تاکتیک26) ؛یکوشهممحور 

42 

گذاری هدف

 مشترک

ــترک؛   ( 2) های ( ایجاد طرح2) آغـاز رهبری جـامع و ایجـاد اهداف مشـ

ــاس نیازهای ( 3عملی؛ ) ــگاه؛ ) تعیین اهـداف بر اسـ  تلاش برای( 4دانشـ

 دانشگاه رسیدن به اهداف

24 

 ریزیبرنامه

ــناخت و تعیین راهبردها؛ )( 2) ــم ( 2شـ ــناخت و تعیین چشـ ( 3انداز؛ )شـ

( 2شــناخت و تعیین اهداف؛ )( 4ها؛ )شــناخت و تعیین مقاصــد /مأموریت

ها ( شناخت و تعیین تاکتیک0) ؛(هامشیها )خطشـناخت و تعیین سیاست 

شـــناخت و ( 9؛ )هانامهنیآئو /  مقرراتشــناخت و تعیین  ( 9ها؛ )/ روش

 شناخت و تعیین بودجه.( 7ها؛ )تعیین برنامه

20 

گیری تصمیم

 عقلایی

ــمیم( 2) ــتن جرئتی قابل( 2ها؛ )گیری مبتنی بر دادهتصـ  (3) اعتماد؛داشـ

ــمیم درک ( 4قلــب و جرات؛ )، گیری خردمنـدانــه بــا ترکیــب عقــل تصـ

 مراتب اختیارات درقدرت و سلسله توجه به ساختار( 2سازمانی؛ )فرهنگ

ــگـاه  ــمیم دانشـ ــایی عوامل دخیل در بافت  0) گیری؛برای تصـ ــناسـ ( شـ

 گیریتصمیم

33 

نظارت و 

 بازخورد

ــنجش و  هـای روشو  هـا ملاک تعیین( 2) ( 2ها؛ )فعالیت گیریاندازهسـ

نتایج حاصــله از ســنجش   مقایســه( 3) ها؛فعالیتبر عملکردها و  نظارت

 د؛راقدام برای اصلاح یا تغییر عملک( 4) ها؛هدفو  هاملاکعملکردها با 

 ( بازخورد مناسب نسبت به عملکرد افراد.2)

22 

رهبری 

 عاطفی

 خودآگاهی
 هوش هیجانی؛( 2شناخت احساسات خود؛ )( 2)

 نفس( عزت3)
27 

 مدیریتی خود
ــی؛ ) وظیفــه( 3( قــابلیــت اعتمــاد؛ )2) ی خودداری؛قوه( 2) ــنــاسـ ( 4شـ

 ( ابتکار و نوآوری2؛ )(رهبری تغییر) یریپذسازش
34 

 انگیزش
ــیدن به هدف؛ )( 2) ــرفت؛( 2ایجاد انگیزه برای رسـ ( 3) گرایش به پیشـ

 ینیبخوش( 2ابتکار عمل؛ )( 4التزام و تعهد؛ )
20 
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 متغیر مکنون

 سازه()

متغیر 

 شدهمشاهده
 شاخص و کد هر شاخص در پرسشنامه

تعداد 

 شاخص

آگاهی اجتماعی 

 )همدلی(

ــات کــارکنــان ( 2) دغــدغــه ) درک و آگــاهی از نیــازهــا و احســــاســ

ــد کارکنان و نگرانی پ( 2؛ )()همـدلی (2همـدلانـه   ی بردن به نیازهای رشـ

 رسانی.خدمت محوری یا خدمت( 3؛ )(آگاهی سازمانی) هابرای آن

29 

رهبری 

 معنوی

 اندازچشم
شناخت ماهیت ( 3شـناخت کارکردهای دانشـگاه؛ )  ( 2نگری؛ )آینده( 2)

 انداز.( ایجاد / انتخاب چشم4) دانشگاه؛
32 

ایمان به تحقق 

 هدف

( 3( انجـام وظایف؛ ) 2) محرک درونی در خود و کـارکنـان؛  ایجـاد  ( 2)

 پذیری.مسئولیت
26 

عشق به 

 دوستینوع

 ( پذیرش؛4) عفو و بخشش؛( 3( وفاداری؛ )2) اعتماد؛( 2)

 قدردانی.( 2)
27 

 معناداری در کار

شـایســتگی و مهارت؛  ( 2جسـتجوی هدف و معنا در زندگی کاری؛ ) ( 2)

ــتیاق؛ )( 4تعهد؛ )( 3) ــازندگی و ارائه خدمت؛ ) (2اش ــاس 0س ( کاربر اس

 ها.ارزش

29 

 26 تعامل اجتماعی (2) حساس قدردانی از عضویت در سازمان؛( 2) عضویت

 24 تعهد هنجاری( 3( تعهد مستمر؛ )2تعهد عاطفی؛ )( 2) تعهد سازمانی

بازخورد 

 عملکرد رهبر

 ( بازدیدهای رسمی؛2) مشاهده غیررسمی عملکرد؛( 2)

 بهبود مستمر (4) ازخورد؛ب( 3)
22 

رهبری 

 جمعی

 ارتباطات

ــترک؛ )( 2) ــاختن نقاط مش ــتراک( 3) ( تبادل بازخورد؛2س گذاری به اش

( صـــدا )تشـــویق کارکنان به 2ایجاد هنجارهای ارتباطی؛ )( 4اطلاعات؛ )

 .(هابیان ایده

29 

توسعه شبکه 

 ارتباطی
 26 پرورش ارتباطات (2) تشویق تعامل؛( 2)

 -ل رهبرتباد

 گروه

ــئولیت( 2رایزنی؛ )( 2) ــص  ( 3ها؛ )تفویض مس ــتفاده از تجربه و تخص اس

 شده( رهبری به اشتراک گذاشته2( توانمندسازی؛ )4) افراد؛
22 

های معین یافته بین یک مقوله و مفاهیم آن با مقولهقضایای نظری بیانگر روابط تعمیم

ذیر مستلزم روابط سنجش پ، هاکه فرضیهاست. قضایا متضمن روابط مفهومی است. درحالی

ری اصطلاح کارگیبه، کنداستقرایی روابط مفهومی تولید می –است و چون رویکرد قیاسی 

                                                           

1. Empathic concern 
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(. قضایای مربوط به این پژوهش عبارت 244: 2376، اسلامی، فردقضایا مرجح است )دانایی

 است از:

 شد رهبری عقلایی بر اساسملاحظه  2گونه که در جدول شماره رهبری عقلایی: همان -2

 :است گردیده بندییمتقس مقوله 2کنندگان در ی مشارکتاظهارنظرها

ان خویش ی سازمرهبران در تمامی سطوح نیازمندند تا پیشه و حرفهیک: تفکر استراتژ -

های استراتژیک حول محور ارزش یبه صورتطور کامل درک نموده و قادر باشند که را به

حال  در سرعتبههای سازمانی (. محیط2374، قاسمی) اقدام نمایند بنیادین نهاد خویش

نوع و  ،حق انتخاب فراوانی خواهند داشت تا محل، کارمندان بااستعداد، تغییرند؛ درنتیجه

خاب محل های بسیاری برای انتفرصت هم انیمشتر، چگونگی کارشان را برگزینند. از طرفی

قدم زیر را در راستای  26رند. زمانی که رهبر دانشگاهی تأمین کالا و خدمات موردنیازشان دا

 ،آنگاه قادر خواهد بود تا دانشگاه را به بالاترین سطوح عملکرد، ی خود برداردشناخت پیشه

 آیی برساند. تأثیرگذاری و کار

آگاهی  -4شناخت مشتریان  -3شناخت بازار  -2، شناخت محیط مرتبط با فعالیت رهبر-2)

های خدمات و فناوری، آگاهی از محصولات -2و افراد  مراتبسلسله، امنظ، از ساختار

 -9بخش ایجاد بصیرتی انگیزه -9آگاهی از امور مالی و اعتبارات  -0 دانشگاه مرتبط با

هایی با محور ی استراتژیتوسعه -7یک مأموریت حیاتی و همیشگی  عنوانبهتعریف پیشه 

 آمیز(قیتهای موفطراحی تاکتیک - 26 یکوشهم

های کنندگان معتقد بودند یکی دیگر از ویژگیگذاری مشترک: بیشتر مشارکتهدف -

نای گذاری مشترک یا مدیریت بر مببعد از داشتن تفکر استراتژیک هدف رهبری عقلایی

. این ودشمی تأکیددر مدیریت برمبنای هدف به مشارکت افراد در تعیین هدف . استهدف 

 گریدعبارتبهیا  .باشند گیریاندازهیا  سنجشقابل و تأییدقابل، لمسقابلباید  هاهدف

ن را شناسایی کرده همچنی اهداف هم کمک با زیردست و رئیس آن یواسطهبهفرایندی که 

 .نمایندمیافراد را تعریف  مسئولیتمعیار عملکرد و 

رای مؤلفه کد ب 7ها منجر به استخراج ریزی: نتایج بررسی و تحلیل مصاحبهبرنامه -

شناخت و تعیین  -2 شناخت و تعیین راهبردها -2ریزی شد که عبارت است از: )برنامه
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شناخت  -2شناخت و تعیین اهداف  -4ها شناخت و تعیین مقاصد /مأموریت -3 اندازچشم

شناخت و تعیین  -9 هاها / روششناخت و تعیین تاکتیک -0 (هامشیها )خطو تعیین سیاست

 شناخت و تعیین بودجه(. -7ها شناخت و تعیین برنامه -9 هانامهنیآئو /  مقررات

مامی ترین کارهایی ست که رهبران در تگیری یکی از مهمگیری عقلایی: تصمیمتصمیم -

بر شود که یک رهسطوح موظف به انجامش هستند. این مسئله زمانی تبدیل به چالش می

و یا  دگیری وجود ندارزمان کافی برای تصمیم ،اطلاعات ناکافی یا متناقض در اختیار دارد

 که شعاع تأثیرگذاری )یا تخریب در صورت اشتباه( یک تصمیم گسترده باشدوقتی

کوتاه درون  یزمانمدتگیری خردمندانه در (. دارا بودن توانایی تصمیم2373، طاووسی)

 (.2623، ماتون) امری حیاتی است بافت سازمانی یک دانشگاه

 -2گیری باید رهبر عقلایی ها نشان داد که در خصوص تصمیمسی مصاحبهنتایج برر

گیری خردمندانه با تصمیم -3اعتماد داشتن جرئتی قابل -2 هاگیری مبتنی بر دادهتصمیم

توجه به ساختار قدرت و  -2سازمانی درک فرهنگ -4قلب و جرات ، ترکیب عقل

شناسایی عوامل دخیل در بافت  -2گیری برای تصمیم دانشگاه مراتب اختیارات درسلسله

 گیری را مدنظر داشته باشد.تصمیم

کنندگان در خصوص رهبری عقلایی منجر نظارت و بازخورد: بررسی نظرات مشارکت -

نظارت بر ، هافعالیت گیریاندازهسنجش و  هایروشو  هاملاکتعیین کد ) 2به تعیین 

، هاهدفو  هاملاکاز سنجش عملکردها با  مقایسه نتایج حاصله، هافعالیتعملکردها و 

 بازخورد مناسب نسبت به عملکرد افراد( گردید، رداقدام برای اصلاح یا تغییر عملک

 ملاحظه شد رهبری عاطفی بر اساس 2گونه که در جدول شماره رهبری عاطفی: همان -2

 :است گردیده بندییمتقس مقوله 4کنندگان در مشارکت یاظهارنظرها

. این فرآیند استی: توانایی تشخیص احساس به هنگام بروز و ظهور آن اهخودآگ -

 شود و کلید اصلی رهبری عاطفینگرانه بوده و باعث بروز خودباوری قوی در فرد میدرون
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ها در خصوص خودآگاهی منجر به تحلیل مصاحبه (. نتایج بررسی و2626، 2تانگ) است

 نفس( گردید.هیجانی و عزتهوش ، کد )شناخت احساسات خود 3 استخراج

های درهم توانایی کنترل احساسات و انگیزه، خود مدیریتی: مدیریت خود یا خودگردانی -

ی خودداری( و همچنین توانایی حفظ معیارهای صداقت و درستی )قوه استگسیخته 

ار ابتک) استهای نوین ها و روشایده و ارائه یریپذسازش شناسی ووظیفه، )قابلیت اعتماد(

 (.2623، ماتون)و نوآوری(

ی ههای )قوها نشان داد که ویژگی خود مدیریتی دارای مؤلفهتحلیل محتوای مصاحبه -

وآوری( و ابتکار و ن (رهبری تغییر) یریپذسازش، شناسیوظیفه، قابلیت اعتماد، خودداری

 .است

کند؛ انگیزش: یک گرایش احساسی است که دستیابی به اهداف را هدایت و تسهیل می -

ه یا کردن اهداف با گرو محورهمالتزام و تعهد )، شامل یک گرایش به وفاجویی و پیشرفت

)علیرغم وجود موانع  ینیبخوشو  ها(ابتکار عمل )استفاده از فرصت، سازمان موردنظر(

 (.2623، ماتون) استاصرار بر رسیدن به اهداف( ، موجود

دهای زیر برای مؤلفه انگیزش شد که ها منجر به استخراج کتحلیل محتوای مصاحبه

ابتکار ، دالتزام و تعه، گرایش به پیشرفت، اند از )ایجاد انگیزه برای رسیدن به هدفعبارت

 (.ینیبخوشعمل و 

، احساسات، آگاهی از نیازها یواسطهبهآگاهی اجتماعی )همدلی(: درک دیگران  -

( و با توجه 2623، ماتون) استافراد های فکری و پی بردن به نیازهای رشد جنبه، هانگرانی

های درک و آگاهی از نیازها و احساسات به کدهای مستخرج از مصاحبه دارای مؤلفه

اهی آگ) هاپی بردن به نیازهای رشد کارکنان و نگرانی برای آن، (2دغدغه همدلانه) کارکنان

 .است رسانیو خدمت محوری یا خدمت (سازمانی

ها و ها و طرز تلقینوی کسی است که با استفاده از ارزشرهبری معنوی: رهبر مع -3

بقای معنوی اعضای سازمان را ، رفتارهایی که لازمه انگیزش درونی خود و دیگران است

                                                           

1. Tang 

2. Empathic concern 
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که هر درحالی -2دهد (. وی این کار را در دو مرحله انجام می2399، ضیایی) فراهم کند

کنند که دارای شغل ران احساس مییک از رهبران و پیروان سازمان از طریق دیگر همکا

رهبر  -2کند.اندازی مشترک میرهبر معنوی اقدام به ایجاد چشم، باشندبااهمیت و معنادار می

دد که گرهای انسانی موجب میسازمانی / اجتماعی بر اساس ارزشمعنوی با استقرار فرهنگ

ید آر آنان به وجود میکارکنان علاقه خاصی به خود و دیگران نشان دهند و این احساس د

 باشند و باید از آنان به خاطر شغلشان قدردانی به عمل آیدکه سایرین نیز دارای اهمیت می

(. درواقع رهبر معنوی از طریق ایجاد حساسیت نسبت به خود و دیگران و ماورا 2663، فرای)

باعث  سپس، کندمند میها را نسبت به شغل و کار خود علاقهآن، ء طبیعت در افراد سازمان

 شود و درنتیجه موجبات بقای معنوی آنانبرانگیختن آنان نسبت به وظایف کاری خود می

شود ملاحظه می 2گونه که در جدول شماره بنابراین همان (؛2660، آورد )فرایرا فراهم می

 مقوله 9کنندگان در مشارکت اظهارنظرهای رهبری معنوی بر اساس مطالعات نظری و

 :است گردیده ندیبتقسیم

 -2، معناداری در کار -4، دوستیعشق به نوع -3، ایمان به تحقق هدف -2، اندازچشم -2)

 .(بازخورد عملکرد رهبر -9، تعهد سازمانی -0، عضویت

 رهبری ادبیات در مهم موضوع یک عنوانبه اندازچشم 2796 دهه انداز: درچشم -

 های توسعهچرخه شدن ترکوتاه، جهانی شدید بترقا دلیل به زیرا رهبران، است شدهشناخته

 ملزم، شدن هستند منسوخ حال در سرعتبه رقابت واسطهبه که هاییاستراتژی و تکنولوژی

 هایآرمان و واحدهای سازمان مقصد اندازچشم .باشندمی هاسازمان آینده به بیشتر توجه به

 اندازچشم .کندتشویق می را ایمان و یدام و دهدیم معنا کارها به، کندمی منعکس را هاآن

 اییندهآ چنین خلق برای افراد تلاش چرایی از روشن تفسیری همراه به آینده از تصویری به

گری؛ نهای )آینده(. تحلیل محتوای مصاحبه منجر به استخراج مؤلفه2622، دارد )فرای اشاره

 ردید.گ (اندازیجاد / انتخاب چشمو ا شناخت کارکردهای دانشگاه؛ شناخت ماهیت دانشگاه

 اعتماد و داریم را آرزویش که چیزهایی به یقین و اطمینان، ایمان به تحقق هدف: ایمان -

است  چیزی به راسخ باور و اعتقاد، ایمان حقیقت در .است، شوندنمی دیده که به چیزهایی

 نکرده ثابت را وجودش مادی و فیزیکی شواهد و ندارد وجود برهانی اثباتش برای که
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 امید به ایمان .یابد تحقق داریم انتظار که است چیزی به شوق نیز (. امید2622، فرای) است

 حال حرکت در آن سمت به که مقصدی از امید و ایمان دارای افراد .بخشدمی حقیقت

 دارند دوست اهدافشان به رسیدن برای و دارند روشنی بینش آن به رسیدن نحوه و هستند

 که گفت توانطورکلی می(. به2399، نورعلیزاده) شوند مواجه ناملایمات و هاسختی با که

 موفقیت با مأموریت سازمان و اهداف، اندازچشم که است اعتقاد این منشأ ایمان و امید

 (.2622، فرای) یافت خواهد تحقق

نان؛ د و کارککنندگان سه بعد )ایجاد محرک درونی در خونتایج مصاحبه با مشارکت

 پذیری( را نشان داد.انجام وظایف و مسئولیت

 مترادف نیکوکاری با اغلب که است ایواژه دوستینوع به دوستی: عشقعشق به نوع -

 دیگران و خود از قدردانی و تشکر، خیرخواهی، وفاداری نظیر هاییارزش طریق از و است

، تمامیت حس از است عبارت دوستینوع به عشق معنوی رهبری در .گرددنمایان می

 و خود از قدردانی و دلواپسی، مراقبت و توجه واسطهبه خوشبختی و بهروزی، هماهنگی

، هاارزش از ایمجموعه دوستینوع یا همنوع به عشق (.2399، دیگران )نورعلیزاده

 به گروه اعضای لهیوسبه که است درست اخلاقی ازنظر تفکر هایو روش مفروضات

 (.4، 2622، فرای) شودمی داده آموزش جدید اعضای به و شدهاک گذاشتهاشتر

مؤلفه خروجی از مصاحبه با  2)اعتماد؛ وفاداری؛ عفو و بخشش؛ پذیرش و قدردانی( 

 .استدوستی خبرگان در خصوص مؤلفه عشق به نوع

 از تتفاو یک چطور اینکه یا متعالی تجربه به دارد اشاره معناداری در کار: معناداری -

 .شودمی ایجاد زندگی در هدف و معنا طریق بدین و کنیم ایجاد دیگران به خدمت طریق

 که حس این بلکه، کنندمی جستجو را کارشان طریق از کاردانی و شایستگی تنهانه مردم

 (.33، 2663، 2)ففر کنندمی جستجو نیز را دارد اجتماعی ارزش معنا یا، کار

                                                           

1. Pfeffer 
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جستجوی هدف و معنا در زندگی کاری؛ ) بعد 0رگان تحلیل محتوای مصاحبه با خب

ا برای ها( رشایستگی و مهارت؛ تعهد؛ اشتیاق؛ سازندگی و ارائه خدمت؛ کار بر اساس ارزش

 گیرد.معناداری در کار در نظر می

 است اجتماعی و فرهنگی ساختارهای دربرگیرنده : عضویت()تعلق سازمانی تعضوی -

 روابط از زیادی حد تا که است قدردانی و درک حس یک .هستیم ورآن غوطه در ما که

که بر  گیرد؛می نشأت هاگروه در عضویت و اجتماعی تعامل طریق از و ارتباطات متقابل

احساس قدردانی از عضویت در سازمان و تعامل ) مؤلفه 2اساس نتایج مصاحبه شامل 

 شود.اجتماعی( می

 دهندهنشان که است روانی حالت یک و نگرش یک سازمانی تعهد سازمانی: تعهد -

(. 94، 2397، تولایی و )باقری است سازمان یک در فعالیت ادامه جهت الزام و نیاز، تمایل

ماندن  به وابستگی و تعلق احساس همچنین و سازمان اهداف و هاارزش به وفاداری بنابراین

، (. در تعهد سازمانی223، 2399، همکاران و موغلینامند )سازمانی می تعهد را سازمان در

و  مانندمی وفادار سازمان به و خورده پیوند یکدیگر به عضویت و معناداری حس با افراد

 دارند دوستینوع به عشق و هاارزش بر مبتنی هاییفرهنگ که هاییسازمان در خواهندمی

 (.924، 2663، )فرای بمانند باقی

 خبرگان سه مؤلفه )تعهد عاطفی؛ تعهد شده و تحلیل مصاحبه بابر اساس مطالعات انجام

 مستمر و تعهد هنجاری( برای تعهد سازمانی در نظر گرفته شد.

ها بازخورد عملکرد رهبر: رهبری معنوی با ارائه غیررسمی عملکرد روزانه کارکنان به آن -

، روآورد. ازاینبازخورد عملکرد آنان را فراهم می، ایو همچنین بازدیدهای رسمی دوره

شود که کارکنان در جریان چندوچون کارشان بر یک مبنای خورد عملکرد باعث میباز

نقاط قوت عملکرد خود را ، های عملکرد خودآگاهی یابنداز ضعف، منظم قرار گیرند

شده به کیفیت کار خویش توجه نمایند و درنهایت از طریق اطلاعات کسب، تقویت نمایند

ر و نادری ف، دریجانی، د سازمان گام بردارند )تابلیاز سوی رهبران در جهت اصلاح و بهبو

بر اساس نتایج تحلیل محتوای مصاحبه بازخورد عملکرد شامل )مشاهده  (.2373، پورشهابی

 .استغیررسمی عملکرد؛ بازدیدهای رسمی؛ بازخورد و بهبود مستمر( 
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ز ای اا مجموعهرهبری جمعی: عبارت است از یک فرایند رهبری پویا که در آن رهبر ی -4

عناصر نقش رهبری در  عنوانبهطور مؤثر های مجموعه را بهها و تخصصمهارت، رهبران

و بر اساس نتایج تحلیل  (.2622، 2کنند )فردریک و همکارانبین اعضای سازمان توزیع می

 -توسعه شبکه ارتباطی و تبادل رهبر، مؤلفه )ارتباطات 3محتوای مصاحبه با خبرگان دارای 

 .است (روهگ

کد )ساختن نقاط مشترک؛ تبادل بازخورد؛ به  2ارتباطات: بر اساس نتایج مصاحبه  -

 ((هاگذاری اطلاعات؛ ایجاد هنجارهای ارتباطی و صدا )تشویق کارکنان به بیان ایدهاشتراک

 از مصاحبه با خبرگان استخراج شد.

شود می یم تشویقتوسعه شبکه ارتباطی: در این بخش ارتباط و تعامل بین اعضای ت -

(. نتایج تحلیل مصاحبه با خبرگان منجر به استخراج کدهای 2620و  2667، )فردریک

 )تشویق تعامل و پرورش ارتباطات( شد.

و  هایی که باعث بهبود عملکرد کارکنانگروه: در این بخش ارائه پیشنهاد –تبادل رهبر  -

های ها به افراد و گروهلیتوظایف و مسئو، شودشود توسط رهبر تشویق میدانشگاه می

کنان های کارها و تخصصکنند از مهارتگردد و رهبران جمعی سعی میتوانمند تفویض می

 توانمی شود. در کلها داده میگیری نیز به آندر جای مناسب استفاده کنند و اختیار تصمیم

، ارانمکشود )فردریک و هگفت نقش رهبری در بین کارکنان به اشتراک گذاشته می

رهبری  بر رهبری معنوی و نظرانصاحب ازنظرترین تأکید (. لازم به ذکر است که بیش2620

 عقلایی بوده است.

 هاو ارائه پیشنهاد گیریبحث و نتیجه

 ها بود. بر اساسهای رهبری هوشمند در دانشگاههدف از انجام مطالعه حاضر شناسایی مؤلفه

های رهبری هوشمند از نگاه مدیران طبقه فرعی مؤلفه 27 طبقه اصلی و 4آمده دستنتایج به

شده دهد که موارد مطرحو اعضای هیات علمی شکل گرفت. تأمل در این موارد نشان می

                                                           

1. Friedrich, Vessey & Schuelke 
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ضروری  ها و جزءتوسط اعضای هیات علمی و خبرگان دانشگاهی متناسب با شرایط دانشگاه

 .استدر یک رهبری مؤثر در سطح دانشگاه 

ها و طور گسترده به ارائه مؤلفهشده در خصوص رهبری هوشمند بهانجامسایر مطالعات 

طورکلی موردبحث و مداقه قرار اند یا این موضوع را بههای این مدل نپرداختهزیر مؤلفه

های رهبری اند و همچنین در کشور تاکنون پژوهشی در خصوص شناسایی مؤلفهنداده

 هوشمند انجام نپذیرفته است.

 مدیریت به جوامع، حال تحول در جوامع انتظارات و های جهانیجه به رقابتلذا با تو

 است رویکردهایی از یکی هوشمند رهبری (.2372، و همکاران اردلان) دارند نیاز جدید

 به توجه با، بنابراین اند؛کرده توجه آن به یتازگبه حوزه مدیریت نظرانصاحب که

 پدیده به هوشمند و خلاق زاویه از تا شودمی شتلا الگوهای جدید در رهبری هاینظریه

چهار  در را پیروان هوشمند رهبری (.2399، و حاجیوند زادهینورعل) شود نگریسته رهبری

، هوشمند رهبری عقلانی بعد در کند.می معنوی و جمعی هدایت، هیجانی، عقلانی بعد

 و بالا سطوح مدیران آن طریق از که است اساسی ابعاد از هدف یکی مبنای بر مدیریت

 و هامسئولیت و حدود و کنندمی مشخص را های سازمانهدف مشترک طوربه پایین

 کنند.نتایج مورد انتظار تعیین می درنظرگرفتن با را فرد هر وظایف

 و احساسات و عواطف مبنای بر از مدیریت است عبارت هوشمند رهبری هیجانی بعد

 قلب را انسان و کند توجه وجودی انسان ابعاد همه هب باید رهبر کهیطوربه، هیجانات

 یا هاهیجان کارگیریبه برای رهبری بگیرد. توانایی نظر در سازمان اصلی هسته و سازمان

 کند.می ایفا را مهمی نقش گروه اعضای کارایی در، مسئله حل برای هیجان تولید

 هدفمند و بامعنا کارهای هب معنابی و نامفهوم کارهای، هوشمند معنوی رهبری بعد در

 بیهودگی و شغلی فرسودگی از و بخشدمی انرژی و نیرو ما به ای کهگونهبه، شودمی تبدیل

لازمة  که رفتارهایی و تلقی طرز، هاارزش از استفاده با رهبر، بعد این در کند.می جلوگیری

و  کند؛می راهمف را هیات علمی اعضای معنوی بقای، است دیگران و خود درونی انگیزش

ای از یکدیگر جهت رسیدن را به شناخت شخصی و حرفه هیات علمی رهبری جمعی اعضای

هیات علمی و  های ارتباطی بین رهبر و اعضایکند و به توسعه شبکهبه تفاهم تشویق می
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ش رهبری نق کند وهیات علمی با یکدیگر جهت رسیدن به نقاط مشترک تأکید می اعضای

یت رهبری تواند منجر به موفقشود که این امر میو رهبر به اشتراک گذاشته می در بین اساتید

 شود.

 در پیروان و بین رهبری نظرتبادل، هوشمند رهبری کندمی بیان (2669) سیدان مانلاکا

 اثربخش طوربه مشترک بینشی به رسیدن برای همدیگر یاری به که است ویژه موقعیت

 هاآن بستگیدل و تعهد و پروراندمی را گروه جمعی رهبر خرد، کنند. درنتیجهمی فعالیت

 در و همدلی همفکری، همکاری برای را زمینه هوشمند دهد. رهبریمی افزایش کار به را

 شود ومی سازمان با هاآن ترمحکم پیوند موجب و کندمی فراهم هیات علمی اعضای میان

 و رفتاری هایقابلیت بر، ات علمیهی اعضای همه جانبة معرفت ایجاد و شناخت با

 افزاید.ها میآن عملکردی

 چنین، کنندمی نرم وپنجهدست سازمانی هنجارهای با عقلایی بعد در هوشمند رهبران

 هاپرسش برای های تازهچارچوب ایجاد، هافرضیه از انتقاد به زیردستان ترغیب با رهبرانی

 در ابتکار خلاقیت و به نیاز احساس موجب، کارها انجام در جدید هایروش کاربرد و

 اهداف فردی کوشدمی رهبر یعنی کند؛می تأکید گراییهدف بر بعد این .شوندمی هاآن

برای  هیجانی بعد در هوشمند رهبران، مقابل در .دهد قرار راستا یک در را سازمانی و

 بر ثیرگذاریتأ ضمن دارد اجازه عضو یک آن طی که کنندمی تلاش سازمان در تحول

 در .برسند خویش فردی و گروهی هایهدف به تا دهد انگیزه هاآن به، مردم و سایر اعضا

 توجه دیگران بر خود رفتارهای و روحیات تأثیر به اول وهله در رهبران، بعد هیجانی

 درک را دیگران احساسات و شناسندمی را خود هایهیجان رهبران از این دسته .کنندمی

 بعد در رهبران .سنجندمی را خود سازمان هیجانی و حسی هایحالت وزیادکم و کنندمی

 کار برای گروه افراد همه به که دارند تأکید جمعی اجتماعی اثرگذاری بر فرایند معنوی

 گروه اعضای همه تمرکز بر معنوی رهبری .دهدمی توانایی معنادار هایدر روش کردن

 بعد این .دارد تأکید سازمانی عملکرد و تعهد ارتقای و ویمعن نیازهای رسیدن به منظوربه

 مبنای بر فرهنگی و متعالی بینشی طریق از هیات علمی اعضای شامل برانگیختن رهبری

 وربهره و متعهد، باانگیزه انسانی نیروی پرورش که برای است دوستانهنوع هایارزش
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اطی ه ارتباطات و توسعه شبکه ارتبرهبری جمعی با توجه به مقول، گیرد درنهایتمی صورت

های تخصصی و خودگردان و افزایش های کاری سعی در ایجاد تیمو تبادل رهبر با گروه

، شرایط این به توجه با .را دارند استها های دانشگاهروحیه کار تیمی که یکی از ضرورت

 .بود دانشگاه در جانبههمه توسعه شاهد توانمی

 و معنا احساسات؛ و عواطف، هدف مدیریت بر تأکید با شمندهو رهبری، اساس نیبر ا

 در جانبهتوسعه روزافزون و همه بر تواندمی، هدفمندی و توسعه روحیه کار تیمی و گروهی

 .باشد اثرگذار هادانشگاه

درنهایت بر اساس نتایج پژوهش الگوی مفهومی کلی رهبری هوشمند در قالب شکل 

 شده است:( نشان داده2)

 

 ها. مدل پیشنهادشده رهبری هوشمند در دانشگاه1کل ش

رهبری  
هوشمند

رهبری 
عقلایی

رهبری 
عاطفی

رهبری 
معنوی 

رهبری 
جمعی 
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 بیانیة تدوین در هیات علمی کند؛ اعضایمدل مذکور در بعد عقلایی پیشنهاد می

 مشترک اندازچشم ترسیم در را مدیران تا کنند مشارکت آن و اهداف سازمانی اندازچشم

 دهند. یاری

هیات  در اعضای عاطفی پیوستگی شافزای با دانشگاه مدیران، هیجانی بعد راستای در 

عضویت ایشان  برای را مناسبی بستر، سازمانی اهداف در هاآن بیشتر کردن درگیر و علمی

 .کنند فراهم ها رادانشگاه در و ایجاد همدلی بیشتر

 بستر و، و معناداری کار کار درضمن شناسایی عوامل معناداری ، معنوی بعد راستای در

فراهم ها در دانشگاه هیات علمی اعضایافزایش معناداری کار برای  زمینه مثبتی را برای

شناسایی کنند و در  :که با معناداری کار رابطه دارد اشغلی ر هایگرایش، سازند. همچنین

که معناداری در کار روی  تأثیریاز سوی دیگر ضمن ریزی انجام دهند ها برنامهمورد آن

شود افراد نیز که سبب می هاییزمینهداخلات و م، خود شخص و عملکرد شغلی او دارد

 ها فراهم آورند.را در دانشگاه معناداری بیشتری را در کار تجربه کنند

های تخصصی و خودگردان هدایت ها به سمت تیمدانشگاه، و در راستای بعد جمعی

 ت یابد.ویها تقها از اشخاص به تیمشوند و روحیه کار تیمی با تفویض اداره امور دانشگاه

هایی بود اما این اگرچه پژوهش حاضر نیز مانند هر مطالعه دیگری دارای محدودیت

جه بنابراین با تو های آینده بگشاید؛تواند دریچه جدیدی بر روی پژوهشها میمحدودیت

ه رود کانتظار می، به محدود بودن تحقیقات و جدید بودن بحث رهبری هوشمند در ایران

 خصوصبههای کاربردی رهبری سازی هر چه بیشتر مدلینده به بومیهای آدر پژوهش

کارگیری و ارزیابی کارایی رهبری هوشمند توجه شود. همچنین دنبال کردن جریان به

رود در تحقیقات بعدی موردتوجه ازجمله مواردی است که امید می، شدههای طراحیمدل

 قرار گیرد.
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