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چكيده 
عصر حاضر به عنوان عصر دانش و اطلاعات، با ويژگيهايى مثل افزايش رقابت و پيچيدگى همراه است. سازمانهاى عصر 
دانش بنيان، ناگزير شده اند تا رويكردهاى مشاركت و شبكه سازى را در پيش بگيرند. رويكرد شبكه سازى، باعث ظهور 
مسائل جديدى براى سازمانها شده است كه مواجهه با آنها، منوط به بازنگرى در پيش فرضهاى قبلى علوم مديريت، رهبرى و 
سازماندهى است. در اين مقاله تلاش مى شود تا با نگاهى تحليلى به اين موضوع پرداخته شود و مدلى جهت ارزيابى رهبرى 
مبتنى بر نظريه پيچيدگى ارائه گردد. براى ساخت مدل، فرض شد كه هدف اوليه سازمان پيچيده، افزايش قابليت انطباق و 
سرعت واكنش براى كسب نتايج نهايى است. در اين راستا، نظريه هاى اصلى مفسر شبكه، يعنى نظريه پيچيدگى و نظريه رهبرى 
پيچيدگى مورد استفاده قرار گرفت. براى تبيين سازماندهى در شبكه، از مفهوم فراساختار و براى تشريح فرايندهاى اصلى در 
شبكه از فرايندهاى اصلى نبرد شبكه مدار استفاده گرديد. جمع بندى نهايى و يكپارچه كردن اجزاى مدل با استفاده ازرويكرد 
تعالى سازمانى انجام شد. در نهايت يك مدل مفهومى، آزمون پذير و عملياتى براى ارزيابى رهبرى مبتنى بر پيچيدگى ارائه 

گرديد.

واژگان كليدى:  نظريه پيچيدگى، ارزيابى رهبرى، شبكه

طراحى الگويى براى ارزيابى رهبرى مبتنى بر نظريه پيچيدگى
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1- مقدمه
به عقيده پژوهشگران علوم مديريت و سازمان، آنچه تاكنون به عنوان فرضيه هاى اصلي علم مديريت مطرح 
بوده، مربوط به عصر صنعتى است[1]. امروزه، سازمانها در عصر اقتصاد دانش بنيان بسر مي برند در حاليكه 

سيستم هاي مديريتي و حاكميتي، همچنان در عصر صنعتي جا مانده اند[2]. 
در قرن بيست و يكم، سازمانها به واسطة جهاني شدن و انقلاب فناوري، با محيط هاي رقابتي پيچيده روبرو 
هستند. دانش در عصر حاضر، مهمترين مادة اوليه است و براي بقاي هر سازماني، سرعت بالا در توليد نوآوري 
و دانش حياتي مى باشد. در مقابل و با وجود اين تغييرات، هنوز بحثهاي اندكى در ارتباط با مدلهاي مديريت، 
سازماندهى و رهبري كه متناسب با عصر دانش باشند مطرح شده است. در حقيقت به علت تغيير و دگرگوني 
ريشه اي ايجاد شده در زمينة فعاليت سازمانها، بايد در ديدگاه هاي مرتبط با مديريت نيز تغييري بنيادي و 

فراتر از ديدگاه هاى سنتى ايجاد شود.
پاگير  و  دست  مقررات  و  قواعد  حذف  و  فناوري  سازي،  جهاني  مانند  ويژگي هايي  با  كه  اطلاعات  عصر  در 
شناخته مي شود[3]، بسياري از شركتها براي مقابله با چالشهاي حوزة كسب وكار، انواع شبكه هاي مشاركتي 
و پيمانها را ايجاد كرده اند[4]. در اين همكاريهاي چند مليتي، كشورهاي در حال توسعه، نقش توليد كننده يا 
پيمان كار را بعهده دارند، درحاليكه اقتصادهاي توسعه يافته بيشتر روي ارائه اطلاعات و خدمات متمركزند [5]. 
به بيان ديگر، در عصر اطلاعات و در كشورهاي توسعه يافته، شركتها با ارتقاء سطح فراگيري، برتري اجرايي 

خود را حفظ مي كنند[6]. 
اين عصر، انواع جديدي از چالشها را بوجود آورده است. براى مثال، موفقيت يك شركت، بيشتر به دارايي هاي 
اجتماعي آن (مانند قابليت يادگيرى و نوآورى) وابسته است تا به دارايي هاي فيزيكي[7]. چالش شركت ها در 
اقتصاد صنعتي، هماهنگي دارايي هاي فيزيكي توليد شده توسط كارمندان مي باشد[8]، در حاليكه در اقتصاد 
جديد، چالش اصلى فراهم كردن محيطي است كه در آن دانش توليد، انباشته و با هزينة كم به اشتراك گذاشته 
شود[9]. در حقيقت سازمانها دريافته اند كه در عصر جديد، بجاي تمركز بر روي كارايي و كنترل توليد، بايد به 

توسعه انطباق پذيرى، يادگيرى و نوآورى پرداخت[10].
در تحقيق پيش رو سعي شده است با توجه به الزامات عصر حاضر و براى پر كردن شكاف هاى مشاهده شده، 
ديدگاهي نو در رابطه با ساختار سازمان هاي عصر اطلاعات و همچنين رهبري متناسب با آن ارائه گردد. اين 
ديدگاه در چارچوب يك مدل ارائه شده است، مدلى كه قابليت آزمون و عملياتى سازى را داشته باشد. براى 
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ساختن اجزا اين مدل، در اولين گام نظريه هاى پيچيدگى  و رهبرى مبتنى بر پيچيدگى  كه تا حدود زيادى در 
تفسير ماهيت شبكه ها، به كار رفته اند، مورد استفاده قرار گرفت. بر اساس اين نظريه، هدف اوليه شبكه، كسب 
نتايج يادگيرانه، نوظهور و انطباقى است. در ادامه از نظريه هاى ساختاردهى و پيچيدگى در سازماندهى شبكه و 
همچنين مفهومى به نام فراساختار براى تبيين سازماندهى در شبكه استفاده شد. براى تبيين فرايندهاى اصلى 
سازمان، فرايندهاى اصلى شبكه (برگرفته از بحث نبرد شبكه مدار ) به كارگرفته شدند. در آخرين گام، جمع 

بندى نهايى اجزاى مدل، با استفاده از اصول كلى مدل تعالى سازمانى انجام شد.

2- مبانى نظرى پژوهش
2-1- نظريه پيچيدگى

نظريه پيچيدگى كه در ابتدا در علوم طبيعى مطرح شد، براى تبيين نحوه سازگارى و انطباق با محيط ارائه 
گرديد، در حاليكه امروزه در مطالعات سازماندهى نيز كاربرد دارد و در بحث بررسى نحوه انطباق سازمان با 

محيط آن مطرح مى شود.
انطباقى  هاى  سيستم  هستند.  پيچيدگي  علوم  در  تحليل  اصلي  واحدهاي   ، پيچيده  انطباقي  هاي  سيستم 
پيچيده به شبكه هايى شبه عصبي گفته مى شود كه از عواملى كنشگر و به هم وابسته تشكيل شده و توسط 
هدف، نياز، ديدگاه و يا هر عامل مشترك ديگر به هم متصل شده باشند. اين سيستم ها به طور طبيعي در 
سيستم هاي اجتماعي ظهور مي كنند و قادرند كه مشكلات را خلاقانه حل كنند و سازگار شوند. همچنين آن 
ها را به عنوان سيستم هايي باز و تكاملي نيز تعريف مى كنند كه اجزاي آنها بصورت پويا به هم وابسته  و به 

واسطة هدف يا ديدگاهي مشترك به هم مربوط هستند[11].
در سيستم هاى انطباقى دو مفهوم مهم وجود دارد:

1- نظم نوظهور: كه عبارتست از سازمان يابى مجدد با مكانيزم هاى توسعه، تجزيه، تقويت، انتقال و تركيب 
چند عنصر متعامل و اغلب ناسازگار، تحت شرايط تنش و عدم تقارن [11]، [12].

2- خود سازماندهي: كه عبارتست از افزايش پيچيدگي در سازمان داخلي يك سيستم (معمولا يك سيستم 
باز)، بدون هدايت و يا مديريت منبع خارجي [13].
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2-2- نظريه رهبري مبتنى بر پيچيدگي 
با وجود نيازهاي عصر اطلاعات، بيشتر تئوريهاي رهبري در چارچوب سلسله مراتبي سنتي خود باقي مانده 
اند [14]. نقش رهبري سنتي، همراستا كردن اولويتها و علايق افراد براي رسيدن به اهداف مشترك سازماني 
مفاهيم سلسله مراتبي تاكيد دارند، در مورد رفتار آزاد و كنترل نشده اظهار  است. تئوريهاي رهبري، كه بر 
نظري نكرده اند. همچنين اين تئورى ها از عدم قطعيت در ساختارها و فرآيندهاي سازماني پرهيز مي كنند. 
بنابراين، به نظر مي رسد كه الگوهاى رهبرى فعلى براي محيط هاي رقابتي كافي نيستند، هرچند هنوز براى 

آن ها جايگزين مناسب نيز مشخص نشده است.  
اين چالشها با توسعه مدلي از رهبري بر پاية پيچيدگي و نه برپايه روابط سلسله مراتبي، پاسخ كامل تري مي 
يابند. آنچنان كه در ادامه به تفصيل خواهد آمد، نظريه رهبري مبتني بر علوم پيچيدگي، ساده است. اين نظريه 
بيان مى كند كه براي توسعه خلاقيت، انطباق و دانش، مديران بايد بجاي سركوب كردن پويايي هاي شبكة 
جمع بندي مناسبي از  اند  نتوانسته  اخير  غيررسمي، آنها را توانمند سازند. با اين وجود، هيچكدام از  
ماهيت رهبري براي توانمندسازي پويايي هاي شبكه ارائه دهند و به نظر مي رسد اين دغدغه هنوز در حد بيان 
مساله باشد. با توجه به اين موضوع، اين تحقيق به بررسي تئوري رهبري مبتني بر علوم پيچيدگي، مى پردازد 
و طي آن بر اين نكته تاكيد مى كند كه رهبري صرفا عملي تاثير گذار از سوي يك يا چند شخص نيست، بلكه 

در حقيقت، يك وجه آن فعل و انفعالى پيچيده از سوي نيروهاي تعاملي درون شبكه است.
خلاقيت،  كه  دارد  تمركز  رفتارهايي  و  راهبردها  كشف  و  شناسايي  بر  پيچيدگي  مبناي  بر  رهبري  تئوري 
يادگيري و قابليت انطباق را در  سازماني، پرورش و توسعه مي دهند. بر اساس اين نظريه، انطباق در 
بستر پيچيده اي از زمينه ها و مكانيزم ها ظهور مي كند. در اينجا دو سطح تعاملي و به هم وابسته وجود دارد: 

1- تعامل عامل ها كه باعث توليد ايده و دانش مي شود.
2- تعامل ايده ها و دانشها، كه خود باعث توليد ايده ها و دانش هاي پيچيده مي شود. 

نتيجه نهايي اين فرآيند، توليد خلاقيت، فراگيري و انطباق در تمامي سطوح سيستم مى باشد. نظريه رهبري 
بر مبناي علوم پيچيدگي، در واقع چارچوبي براي مديريت است كه سازمانهاي دانش بنيان را در يادگيري، 
انطباقي  هاي  سيستم  در  پويايي  پرورش  دنبال  به  چارچوب  اين  سازد.  مي  توانا  انطباق  توانايي  و  خلاقيت 
پيچيده است و بطور همزمان، ساختار كنترلي مناسبي نيز براي هماهنگي سازمان هاي رسمي بوجود مي آورد. 
اين چارچوب به دنبال يكپارچه كردن و برقرار كردن تعادل در مقوله هايي مثل پيچيدگي/سادگي، تفويض/

پژوهش

بسترهاي

هاي
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هماهنگي، كشف/بهره برداري ، مركزيت/عدم تمركز، و ظهور غير رسمي/كنترل بالا به پايين  مي باشد. به طور 
پويايي هاي  كه  بود  خواهند  قادر  چگونه  سازمانها  كه «  است  اين  آيد  مي  بوجود  اينجا  در  كه  سوالي  خلاصه 
سيستم هاي انطباقي پيچيده و نظم نوظهور غير رسمي را، بدون سركوب قابليتهاي خلاقانه و انطباقي، با نظم 
رسمي هماهنگ كنند؟». ظهور نظم غير رسمي و هماهنگي خودكار ظاهرا با نظم رسمي ناسازگار است [11].

ديدگاه رهبري مبتنى بر علوم پيچيدگي، بر اساس چند پيش فرض پايه اي بيان مي شود. اين پيش فرضها 
از الزامات اين ديدگاه هستند [11] [15] [16] [17] و به اين شرح هستند:

1. بايد ميان رهبري و رهبران تمايز قائل شد. بر اساس اين ديدگاه يك وجه از رهبري، پويايي تعاملي است 
كه محصول پيامدهاى انطباقي مى باشد و رهبران، افرادي هستند كه با اعمال خود بر اين پويايي و نتايج آن 

تاثير مي گذارند.
2. اين ديدگاه به متمايز دانستن رهبري از موقعيت هاي مديريتي كمك مي كند. لازم به ذكر است كه در 

بيشتر پژوهش هاى مربوط، رهبرى براساس نقشهاي مديريتي بررسي مي شود. 
تا  دهد  مي  نشان  العمل  عكس  انطباقي  چالشهاي  مقابل  در  بيشتر  پيچيدگي،  علوم  بر  مبتني  رهبري   .3
مشكلات فني. چالشهاي انطباقي، مشكلاتي هستند كه نياز به دانش جديد، نوآوري و الگوهاي جديد رفتاري 
دارند. اين مشكلات، با مشكلات فني، كه با دانش و رويه هاي قبلي قابل حل هستند، متفاوتند. در حقيقت، 
چالشهاي انطباقي، با رويه هاي عملياتي استاندارد و احكام مديريتي قابل بررسي نيستند و بيشتر به اكتشاف ها 

و تنظيم هاى جديد نياز دارند. اساسا اين موضوع، تفاوت اصلي ميان مديريت و رهبري است. 
با توجه به اين موارد، سه گونه رهبري قابل توصيف است:

1- رهبري اجرايي : همان رهبري سنتي است كه بر مبناى مفهوم سلسله مراتب اداري، كنترل را اعمال مي 
نمايد.

هاي  سيستم  تا  سازد  مي  فراهم  را  ساختاري  و  شرايط  كه  است  رهبري  از  نوعى   : توانمندساز  رهبري   -2
انطباقي پيچيده به گونه اي بهينه و خلاقانه به حل مشكل، فراگيري و انطباق بپردازند.

3- رهبري انطباقي : يك پويايي مولد است كه زمينة ظهور تغييرات را پديد مي آورد.
رهبري اجرايي، مجموعه اقدامات افراد در نقش هاي رسمي مديريتي براي برنامه ريزي و هماهنگي فعاليت 
هاي سازماني است. همچنين، اين رهبري شامل ساختاردهي وظايف، برنامه ريزي، تعريف چشم انداز، كسب 
منافع، نيل به اهداف، مديريت بحران ها، مديريت تعارض ها و مديريت راهبردي سازمان ها مي باشد. ماهيت 
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رهبري اجرايي، در سطوح مختلف سيستم تغيير مي كند. رهبري اجرايي داراي يك كاركرد بالا به پايين 
مبتني بر قدرت و موقعيت است. با اين وجود، تئوري رهبري مبتنى بر علوم پيچيدگي، به رهبران اجرايي توصيه 

مي كند كه قدرت و اختيار خود را در راستاي نياز شركت به خلاقيت، يادگيري و انطباق بكار ببندند. 
رهبري انطباقي يك پويايي تعاملي است كه منجر به نتايج انطباقي در سيستم مي شود. در سازمانها، رهبري 
اجرايي و انطباقي با يكديگر تعامل مى كنند و ممكن است همديگر را رد و يا قبول نمايند. رهبري انطباقي 
هم مي تواند در راستاي تكميل نيازهاي راهبردى رهبري اجرايي برآيد، هم مي تواند با آن مخالفت كند و هم 
مي تواند بصورت مستقل از آن، كار كند. وظيفة اصلي رهبري توانمندساز نيز مديريت تضادهاي ميان رهبري 

اجرايي و رهبري انطباقي مي باشد. مديريت تضاد شامل دو نقش كليدي است: 
1- ايجاد شرايط مناسب سازماني، براي اعمال رهبري انطباقي در مواردي كه به نوآوري و خلاقيت نياز است.

2- تسهيل جريان دانش و خلاقيت از ساختارهاي انطباقي به ساختارهاي اجرايي.
نقش مديريت توانمندساز در چارچوب تئوري رهبري مبتنى بر علوم پيچيدگي، گسترش و اصلاح شرايط 
براي تسريع مديريت انطباقي و ايجاد نظم نوظهور است. اغلب، مديران سطح مياني به واسطة دسترسي به منابع 
و درگيري مستقيم در توليد، نقش توانمندسازي را به عهده مي گيرند. اما با اين وجود، رهبري توانمندساز را 

مي توان در هر جاي سازمان يافت.

2-3- سازماندهى مبتنى بر نظريه پيچيدگى
بر اساس نظريه كلاسيك ساختار دهى[18]، زيربناى اصلى ساختارها ميزان آزادى و يا كنترلى است كه 
براى عامل هاى موجود در ساختار در نظر گرفته مى شود . محدوديتى كه نظريه پيچيدگى براى اين ساختار 
در نظر مى گيرد به نحوى كه تضمين كننده رفتارهاى انطباقى و آزادانه عاملهاى شبكه باشد، هنجارهايى  است 
كه اعضاى شبكه، رفتار خود را با آنها تطبيق مى دهند. بر اساس نظريه پيچيدگى، وظيفه رهبرى ساختن و 
نهادينه كردن اين هنجارها است. اين محدوده هنجارى فراساختار  ناميده مى شود. به عبارت ديگر، فراساختار 
مجموعه اى از هنجارهاست كه منجر به زمينه سازى براى شكل گيرى ساختارهاى مختلف، به منظور انطباق 

سازمان با شرايط محيطى متغير مى شود. 
در حقيقت براساس نظريه پيچيدگى، رهبر يك ساختار مشخص و از پيش تعيين شده را به سازمان اعمال 
نمى كند بلكه در عمل، با ايجاد و توسعه يك سرى از هنجارها، به شكل گيرى يك فراساختار كمك مى كند. 
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اين فراساختار به تناسب شرايط زمانى و ميزان پويايى محيط خارجى و داخلى، بستر و زمينه ساز شكل گيرى 
ساختارهاى متفاوت و غير قابل پيش بينى خواهد شد. در واقع هنجارهاى تشكيل دهنده يك فراساختار بيان 

كننده اصول و قواعد كلى براى ايجاد ساختار مى باشد. 
شبكه  اجتماعي  بافت  هر  در  فراساختار  دهى  شكل  در  زيربنايي  اهميت  كه  هنجارها  معروفترين  از  يكى 
محور دارد اعتماد است. سه هنجار معروف ديگر توسط مطالعات هايد و جان [15] معرفي شده كه عبارتند از 

هنجارهاي اشتراك اطلاعات ، انعطاف پذيري  و انسجام. 
اعتماد مهم ترين و مورد توجه ترين هنجار در هر رابطه است كه بدون وجود يك سطح حداقل از آن، رابطه 
شكل نمى گيرد. لويكي و بانكر[19] سطوح مختلف اعتماد و چگونگى توسعه هر سطح از آن را تشريح نموده اند. 
به عقيده اين محققان سه سطح اعتماد عبارتند از اعتماد اوليه ، اعتماد مبتني بر شناخت/دانش  و اعتماد مبتني 
بر هويت مشترك . هر سطح بالاتر، توسعه سطوح عميق تر اعتماد را تسهيل مي نمايد و وسيله اى براى رسيدن 
به مراحل بالاتر مى شود. سطح اول اعتماد، اعتماد مبتني بر حسابگري است. به اعتقاد بيوز و مارتينز [20] 
اعتماد مبتني بر حسابگري همراستا با نظريه بازدارندگي و نظريات اقتصاد شاپيرو و همكاران [21] مي باشد. 
در واقع اين سطح اعتماد مربوط به شروع فعاليت سازمان شبكه محور و شكل گيرى فراساختار مبتنى بر اين 
اعتماد اوليه است. اعتماد مبتني بر حسابگري، شرايطي را فراهم مي آورد كه در آن هر فرد بتواند بيشتر درباره 
ديگري فرا گيرد و بطور بالقوه به اعتماد مبتني بر شناخت منجر مي شود. سطح دوم اعتماد، اعتماد مبتني 
بر دانش است. اين سطح از اعتماد به هنگام اجراى فرايندهاى سازمان شبكه محور و در اثر برقرارى ارتباطات 
و همكارى كاركنان در شبكه ايجاد مى شود. اين نوع اعتماد متكي بر اطلاعات است، نه بازدارندگي. لويكي و 
بانكر [19] نيز ارتباطات منظم را فرايندي كليدي در اين رابطه مي دانند. به عقيده ايشان، اين دانش مي تواند 
شرايطي را ايجاد كند كه در آن افراد علاوه شناخت اهداف يكديگر، به ارزش نهادن به اين اهداف نيز مي رسند. 
به هنگام كسب نتايج موفقيت آميز در سازمان و اطمينان عوامل از روند كلى سازمان، سطح بعدي اعتماد 
هويت  بر  مبتني  اعتماد  مارتينز [20]  و  بيوز  باشد.  مي  مشترك  هويت  بر  مبتني  اعتماد  كه  گيرد  مى  شكل 
مشترك را به صورت «شكلي از اعتماد وابسته به فهم عميق نيازهاي ديگري و شناخت نيت ها و خواسته هاي 
وي تا نقطه اي كه هر فرد بتواند بطور موثر براي ديگري عمل كند» تعريف مي كنند. در اين وضعيت سطح نياز 

به قراردادها، حداقل است و معمولا نيازي به نظارت بر اقدامات طرف ديگر وجود ندارد. 
اغلب به اين دليل كه طرفين نسبت به اعتماد كردن محتاط هستند، گسترش اعتماد بسيار آرام و نموي پيش 
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شكل (1): سطوح بلوغ اعتماد[22]

شكل (2): مدل مفهومى هنجارهاى تشكيل دهنده فراساختار

 

   

    

 

  

مي رود. از اين رو ساختار نموداري فرآيند اعتماد از الگوي نموي پيروي مي كند (شكل(1)) [22].

 

 

  

   

 

فراساختار تشكيل شده از هنجارها، منطبق بر رهبرى توانمندساز است؛ به اين معنا كه يك رهبر توانمندساز 
از طريق ايجاد فراساختار كه شامل هنجارهاى بيان شده است؛ فرايندهايى را به منظور حصول نتايج، تقويت 
مى نمايد. در واقع به سيستم شبكه محور اين اجازه داده مى شود كه بر اساس فراساختار كه بيان گر حدود 

كلى است، به انجام فرايندها بپردازد و نتايج از پيش تعيين نشده و متفاوتى را بوجود آورد.
براى درك اين موضوع كه فرايندهاى مهم شبكه كدامند، از رويكرد نبرد شبكه مدار كه يكى از مهمترين 
حوزه هاى علمى در بررسى شبكه ها است، استفاده شده است. بر اساس اين رويكرد، فرايندهاى محورى شبكه، 

فرايندهاى مرتبط با اطلاعات هستند. در قسمت بعدى اين مساله مورد توجه و بررسى قرار گرفته است. 

2-4- نبرد شبكه محور و فرايندهاى شبكه
اگرچه خاستگاه نظريه نبرد شبكه محور، علوم فرماندهى و كنترل  بوده است، اما در حال حاضر در حوزه 

رابطه هنجارهاى مطرح شده در فوق به صورت شكل(2) قابل ارائه است.
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هاى اجتماعى مانند اقتصاد و فرايند كسب و كار مورد استفاده قرار مى گيرد و اين به خاطر ديدگاه هاى جديد 
در اين حوزه ها است كه عبارتند از:

1- ديدگاه شبكه
2- در نظر گرفتن افراد به عنوان بخشى از محيط انطباقى به جاى نقش هاى مستقل

نبرد شبكه محور به طور مشخص، عبارت است از توانايى نيروها در رسيدن به آگاهى مشترك و هماهنگى با 
وجود پراكندگى، كه اين خود مفهومى از شبكه است كه در كسب و كار نيز وجود دارد [23].

اى  شبكه  ايجاد  به  منجر  تصميم گيرى ها  نيز  و  تجهيزات  سكوها،  افراد،  بين  ارتباط  محور،  شبكه  نبرد  در 
منسجم و هدفمند مى شود كه از جمع تك تك مولفه هاى تشكيل دهنده اش، بسيار كاراتر و اثر بخش تر 
خواهد بود و منجر به افزايش آگاهى موقعيتى افراد و افزايش سرعت و كيفيت تصميم گيرى فرماندهان مى 

شود. 
 مبانى نبرد شبكه محور عبارتند از:

1- در يك شبكه نيرومند، ارتباطات و به اشتراك گذارى اطلاعات بهتر صورت مى گيرد .
2- نتيجه ارتباطات و تبادل اطلاعات، افزايش كيفيت اطلاعات و آگاهى موقعيتى مشترك است كه منجر به 

هماهنگى افراد مى شود . 
افزايش  مشاركت  آن،  دنبال  به  شود؛  مى  خودسازماندهى  و  مشترك  باعث همكارى  موقعيتى  آگاهى   -3
مى يابد و اين منجر به پايدارى و ثبات در فرماندهى و همينطور افزايش سرعت تصميم گيرى فرماندهى مى 

شود  [24].
مفاهيم محورى اقتباس شده از مباحث ياد شده، جهت استفاده در مدل  در شكل(3) درج شده است.

شكل (3): مفاهيم محورى اقتباس شده از رويكرد نبرد شبكه محور

  /

2-5- مدل تعالى سازمانى
به منظور جمع بندى  كه تاكنون در مورد آنها بحث شد از مدل سازى مفهومى استفاده گرديد. مدل 
سازى مفهومى بر پايه يك الگوى ذهنى از روابط استنباطى است؛ كه ممكن است با استفاده از نمونه گيرى از 
سيستم تحت بررسى، مورد ارزيابى قرار گيرد[25]. از آنجا كه هدف نهايى، ارائه مدلى است كه امكان ارزيابى 
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رهبرى را فراهم كند، از چارچوب هايى استفاده مى شود كه رويكردى نزديك با مفهوم سازى هاى اين تحقيق 
داشته باشند. يكى از مدلهايى كه به نظر مى رسد در اين رابطه قابل استفاده است، مدل تعالى سازمانى مبتنى 

بر جايزه كيفيت اروپايى  است. 
مدل تعالى جايزه كيفيت اروپايي، يك چارچوب غير تجويزى براى خودارزيابى است كه سازمان به كمك آن 
مى تواند بررسى كند كه آيا كارهاى درستى را انجام مى دهد و نتايج مطلوبى را كسب مى كند يا خير؟ در اين 
مدل، فرآيند ارزيابى سازمان با استفاده از 9 معيار انجام مى شود. اين مدل، يك رابطه بين روش (راه تحقق 
نتايج ) و نتايج (آنچه كه محقق شده ) و توازنى بين علت و معلول (پيامدها ) ارائه مى كند. مدل به دو بخش 

تقسيم مى شود:
الف) توانمندسازها: عواملى هستند كه يك سازمان را براى رسيدن به نتايج عالى، توانمند مى كنند (علل 

حصول نتايج ).
بر  علل).  بروز  از  حاصل  هستند(پيامدهاى  توانمندسازها  مناسب  اجراى  از  حاصل  دستاوردهاى  نتايج:  ب) 
نتايج  به  كليدي  فرايندهاي  طريق  از  سازمان  شوند  مي  باعث  توانمندسازها  از  اي  مجموعه  مدل  اين  اساس 

عملكردي دست يابد.
در شكل (4) نماى كلى مدل تعالى سازمانى جايزه كيفيت اروپايى نشان داده شده است.

شكل (4): نماى كلى مدل تعالى سازمانى جايزه كيفيت اروپايى

 

  

   

   

 

 

 

براى استفاده ويژه اين تحقيق، فرايندها از توانمنديهاى زمينه يا همان هنجارها، متمايز شده اند.
در هر يك از قسمت هاى شكل (5)، يكى از ابعاد رهبرى بيش از ساير ابعاد ملموس است به نحوى كه:
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1- رهبرى توانمندساز باعث نهادينه شدن هنجارهاى زمينه مى شود كه براى اجراى فرايندهاى محورى 
شبكه لازم است.

2- رهبرى انطباقى، تعاملى پويا ميان عاملهاى درون شبكه با تكيه بر هنجارهاى موجود است كه به نظم 
نوظهور منجر مى شود.

3- رهبرى اجرايى دربرگيرنده بكارگيرى نظام مند نتايج (اعم از نوظهور يا برنامه ريزى شده) است. همانطور 
كه بيان شد فرايندها منجر به بروز نتايج مى شوند. ماهيت نتايج با توجه به مباحث بيان شده پيرامون فراساختار، 
قابل پيش بينى نيست و در واقع بخشى از نتايج، عملكرد مترادف با بروز نظم نو ظهور و بخشى از نتايج در 
راستاى اهداف از پيش تعيين شده و چشم انداز سازمان خواهد بود. در اينجا رهبرى اجرايى، براى تثبيت نتايج 
مطلوب و استفاده از اثرات مطلوب نظم نوظهور و همينطور حذف نتايج عملكردى نامطلوب، اعمال مى گردد. 

بر اساس مطالب ياد شده،  شكل (6) را مى توان نتيجه گرفت.
2-6- نقش فناورى و نيروي انساني

شكل (6): تناظر مفاهيم محوري تعالي و ابعاد رهبرى

شكل (5): مفاهيم محوري قابل اقتباس از مدل تعالى 

   
( )

   
(  )

    ) 
(   

    

   
( )  

  
(  ) 

 )     
(      

علم پيچيدگي به سازمانها توصيه مى كند تا بجاي ساده سازي ساختارها، سطح پيچيدگي خود را به سطح 
پيچيدگي محيط برسانند[11]. درحقيقت، يك سيستم براي كاركرد موثرتر، بايد داراى درجه اي از پيچيدگي 
(معادل با پيچيدگي محيط) باشد. در اينجا قانوني وجود دارد به نام «قانون پيچيدگي لازم»  كه توانايي سيستم 
را براي فراگيري، خلاقيت و انطباق از طريق ارتقاء سطح پيچيدگي ضروري مي داند[26]. پيروى از اين قانون 
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باعث بالارفتن ظرفيت يك سيستم براي جستجوي راه حلهاي جديد مى شود. بر خلاف اين قانون، رويكردهاي 
سنتي، سازمانها را براي رسيدن به انطباق مجبور به ساده سازي مي كنند. اين راهبردهاي ساده سازي، منجر 
به ساختارهايي با مرزهاي ثابت مي شوند. بر اساس قانون پيچيدگي لازم، فناورى و نيروي انساني توانمند، دو 
عاملي هستند كه امكان بالا بردن پيچيدگي را فراهم مي كنند. عرصه ايفاى نقش اين دو عامل به هنگام اجراى 
فرايندها شكل مى گيرد؛ به عنوان مثال، چنانچه در سازمان سطح بالايى از فناورى و نيروى انسانى مبتكر وجود 
داشته باشد؛ مى توان سطح پيچيدگى سازمان را نسبت به پيچيدگى محيط بالا برد و بر پايه نظريه پيچيدگى 
و همچنين قانون ياد شده، اين سطح از پيچيدگى در داخل سازمان، باعث تشديد فرايندها و در نتيجه موفقيت 
بيشتر در كسب نتايج خواهد شد. از سوى ديگر، عدم غناى مولفه هاى يادشده و در نتيجه عدم امكان بالا بردن 

سطح پيچيدگى سازمان، منجر به تعديل فرايندها و در نتيجه ناكامى در كسب نتايج خواهد شد. 

3- تجزيه و تحليل يافته ها
3-1- مدل نهايى

اجزا مدل ساخته شده در قسمتهاى قبلى، در اين گام در چارچوب مدل نهايى تجميع شده اند. نتيجه در 
شكل (7) نشان داده شده است. 

گشكل (7):  مدل نهايى ارائه شده براى تبيين رهبرى مبتني بر نظريه پيچيدگي نظ ت ا ش ائ ا ا ن ل (7) شكل
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بر اساس اين مدل، رهبرى توانمندساز با ايجاد شرايط زمينه اى، امكانى را فراهم مى كند تا عاملهاى درون 
شبكه بر مبناى آن تعامل نمايند (رهبرى انطباقى) و نهايتا نتايج نوظهور و نتايج پيش بينى شده به ثمر برسند. 
رهبرى اجرايى كمك مى كند كه نتايج به ثمر رسيده در درون سيستم رسوب كنند، نهادينه شوند و مورد 
استفاده قرار گيرند. اين مهم با بكارگيرى انواع روشهاى استاندارد و تكنيكهاى مديريت دانش قابل اجراست. 
كيفيت نيروى انسانى و سطح فناورى، بر شدت رابطه فرايندها و نتايج تاثيرگذار است. اين رابطه تعديل/ تشديد 

كننده در مدل نشان داده شده است. 
نتايج عملكردى  از طرف ديگر، نتايج سيستم روى شرايط اوليه آن تاثير گذار است. به عنوان مثال طبيعتاً 
مطلوب، منجر به افزايش اعتماد اوليه افراد به سازمان و رهبران آن خواهد شد. اين باعث ايجاد يك بازخورد به 
هنجار اعتماد و ارتقاء اعتماد اوليه به سطوح بالاتر مى گردد. بنابراين هنجار اعتماد درون سازمان شبكه محور، 

داراى الگوى بلوغ خواهد بود كه در قسمتهاى قبلى مورد اشاره قرار گرفت.

3-2- اعتبارسنجى مدل
مدلهاى مفهومى در سه سطح اعتبار سنجى مى شوند: 

1- اعتبار منطقى: مدل بايد مبتنى بر مبانى نظرى بوده و روابط منطقى سازه ها در آن برقرار باشد . در اين 
تحقيق اجزاى مدل، مبتنى بر مبانى نظرى مختلف در حوزه هاى مختلف علمى مثل نظريه پيچيدگى، نظريه 
رهبرى مبتنى بر پيچيدگى، نظريه ساختار دهى، رويكرد نبرد شبكه محور و مدل تعالى سازمانى، ساخته و به 

هم مرتبط شدند. 
2- آزمون پذيرى: سازه هاى موجود در مدل نهايى، در تحقيق ساير پژوهشگران عملياتى مى شود كه براى 
آنها مقياسهاى متعددى وجود دارد. براى مثال هنجارها توسط هايد و جان [17]، ارتباطات توسط بستيلر[8]، 
هماهنگى توسط انگ [27]، مشاركت توسط ريندفليش [28] و اعتماد توسط كومار و همكاران [29] عملياتى 
شده و داراى مقياس هستند كه در پيوست اين مقاله ارائه شده اند. ارزيابى نتايج كليدى كاملا وابسته به حوزه 
مورد آزمون است و مواردى مثل يادگيرى، انطباق و يا نوآورى را مى تواند در بر گيرد. اندازه گيرى اين سازه ها 
محدود به پژوهش هاى يادشده نيست و مقياس هاى فراوان ديگرى در پژوهش هاى ديگر نيز وجود دارد. البته 

لازم به ذكر است، استفاده از ابزار اندازه گيرى نيازمند تبحر محقق در بكارگيرى ابزار مى باشد.
گى3- پايايى: براى تاييد پايايى نتايج آزمون يك مدل نياز به انجام فعاليت ميدانى گسترده مى باشد كه در 
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تحقيقات آتى پيش بينى شده است.
پس از اعتبار سنجى مدل مى توان از مدل در عمل و براى ارزيابى رهبرى استفاده نمود. به منظور رسيدن 
به چنين شريطى هر كدام از اجزاى مدل بايد داراى يك وزن باشند. در كليه مدلهاى تعالى كه داراى وزنهايى 
براى ارزيابى هستند، تعيين وزنها يك فعاليت تحقيقى مفصل مى باشد كه با تركيب روشهاى رياضى و نظر 
خبرگان قابل انجام است. اين مسير نيز مى تواند به عنوان يكى از موضوع هاى پژوهشى آتى در نظر گرفته شود. 

4- جمع بندي 
در اين پژوهش تلاش شد تا مدلى مناسب براى ارزيابى رهبرى مبتنى بر پيچيدگى در يك سازمان ارائه شود. 
براى رسيدن به اين مدل، تركيبى از نظريه ها و رويكردهاى مختلف علمى شامل سازماندهى و رهبرى، علوم 
شبكه، علوم پيچيدگى و تعالى سازمانى به كار گرفته شد. بر اساس رهبرى مبتنى بر نظريه پيچيدگى سه گونه 

رهبرى معرفى گرديد و مبناى ارائه مدل قرار گرفت.
بر اساس اين مدل رهبرى توانمندساز با ايجاد شرايط لازم، اين امكان را فراهم مى كند كه عاملهاى درون 
شبكه تعامل نمايند و در نهايت نتايج نوظهور و نتايج پيش بينى شده به ثمر برسند. رهبرى اجرايى كمك 
مى كند كه نتايج به ثمر رسيده در درون سيستم رسوب كنند، نهادينه شوند و مورد استفاده قرار گيرند. بطور 
خلاصه مى توان گفت، رهبري توانمندساز در ايجاد شرايط مناسب براي رهبري انطباقي معني مي يابد. رهبري 
انطباقي در خودسازماندهي و نظم نوظهور و رهبري اجرايي در استفاده بهينه از نتايج كسب شده محقق مى 

شود. 
در ادامه با توجه به مدل تعالى سازمانى به بررسى توانمندسازها، فرايندها و نتايج و نيز نقش فناورى و نيروى 
انسانى با توجه به قانون پيچيدگى لازم پرداخته شد. كيفيت نيروى انسانى و سطح فناورى روى شدت رابطه 
فرايندها و نتايج تاثير گذار است. در نهايت مدل ارزيابى رهبرى مبتنى بر پيچيدگى ارائه شد و براى اعتبار و 

بكارگيرى عملى آن مطالب لازم ارائه گرديد.
اين تحقيق براى تكميل و عملياتى شدن بايد مراحل آزمون ميدانى يك پژوهش كاربردى را به نحوى كه 

بيان شد دنبال نمايد.
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پيوست
مقياس (اين مقياسها داراى طيف ليكرت هفت نمره اى هستند)

ارتباطات[30]
1- زيرساخت لازم براى ارتباط عوامل وجود دارد.

2- امكان برقرارى ارتباط در اين شبكه تضمين شده است.
3- ارتباط بين عوامل به هنگام است.

هماهنگى [29]
1- اعضاى شبكه به همكارى با يكديگر در شبكه، تشويق مى شوند.
2- اعضاى شبكه منابع، ايده ها و اطلاعات را به اشتراك مى گذارند.

3- اعضاى شبكه بطور غيررسمى به عنوان يك تيم با ساير اعضا كار مى كنند.
4- اعضاى شبكه به شكل جمعى به اهداف دست مى يابند.

مشاركت [28]
1- اعضاى شبكه معمولا در جهت منافع جمعى عمل مى كنند.

2- روابط در اين شبكه ها بر اساس منافع متقابل است.
3- اعضا انتظار دارند كه در آينده به مدت طولانى در كنار همكاران خود به فعاليت بپردازند.

به اشتراك گذارى اطلاعات [15]
1- اعضاى شبكه به طور منظم به مبادله اطلاعات با يكديگر مى پردازند.

2- اعضاى شبكه در صورت نياز، اقدام به ارائه اطلاعات اختصاصى به ساير اعضا ميكنند.
3- اعضاى شبكه يكديگر را در مورد تغييراتى كه ممكن است بر شرايط فعلى تاثير گذارد با خبر مى سازند.

4- اعضاى شبكه اطلاعاتى را كه ممكن است براى شبكه هاى ديگر سازمان مفيد باشد انتقال مى دهند.
انعطاف پذيرى [15]

1- هر عضو از اعضاى شبكه به درخواست ديگران براى تغيير انعطاف پذير است.
2- اعضاى اين شبكه قادر به انجام هر گونه تنظيمات لازم براى انطباق با شرايط جديد هستند.

3-  اعضاى اين شبكه با يكديگر منعطف برخورد مى كنند.
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1- Complexity theory

2- Complexity leadership theory

3- Emergent 

4- Structuration theory

5- Super-structure

6- Net Centric Warfare (NCW)

7- Complex Adaptive Systems

8- Eexploration and exploitation

9- Informal emergence and top-down control

10- Administrative leadership

11- Enabling leadership

12- Adaptive leadership

13- Structure/Agency duality

14- Norms

15- Super Structure

16- Norm of information sharing

17- Norm of flexibility

18- Norm of solidarity

19- Calculus based

20- Knowledge based

21- Identification based

22- Command and control

انسجام [15]
1- مشكلاتى كه در شبكه بوجود مى آيند توسط اعضاى شبكه به عنوان يك مشكل مشترك تلقى مى شود.

2- اعضاى اين شبكه به دنبال بهبود سازمان به عنوان يك كل هستند؛ و نه تنها بهره مندى فردى.
3- در بسيارى از جهات اعضاى شبكه به طور مشترك براى انجام كارها پاسخگو هستند.

 اعتماد [29]
1-  اعضاى شبكه از حمايت و كمك يكديگر برخوردارند.

2- اعضاى شبكه در تصميمات مهم هميشه شرايط و وضعيت سايرين را مد نظر قرار مي دهد.
3- در آينده نيز مي توان روي كمك اعضاى شبكه حساب نمود.
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23- Communication 

24- coordination

25- Situational shared awareness

26- Collaboration 

27- European Foundation Quality Management 

28- Law of Requisite Complexity   

29- Nomo-logical validity
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