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  7 یشگفتارپ

 پیشگفتار
و دنیای امروز را  1«عصر مدیریت و ارتباطات سریع»عصری که در آن زندگی می کنیم 

نامیده اند. عصری که در آن، نقش اطلاعات ومنابع اطلاع رسانی بسیار  2«دهکده جهانی»
که سرعت انتقال و مهم تر از استعدادهای درخشان و مغزهای متفکر است. بدیهی است 

مبادله اطلاعات به همراه تکنولوژی پیچیده و در حال تغییر، باعث پویایی روزافزون محیط 
ها و تهدیدات محیط در واحد گردد. به این ترتیب شمار فرصتداخل و خارج سازمان می

  های بیشتری بود.توان شاهد بروز معضلات و بحرانیابد. به طوری که میزمان افزایش می
هاست که در هر جا و در ی سازمانهزمربحران بخشی از زندگی رو بر این اساس، امروزه

به  رود.پیوندد که انتظار از آن نمیتواند رخ دهد و معمولًا زمانی به وقوع میهر زمان می
است. قبل از  «مدیریت استراتژیک»یک بخش اساسی از  «مدیریت بحران»، همین دلیل

اف بلندمدت، مدیریت بحران برای تضمین ثبات و موفقیت مستمر یک تعقیب هرگونه اهد
هایی که در معرض بحران قرار می گیرند، به آمادگی سازمان ضروری است. اساساً سازمان

مند بیشتری در برابر آن نیاز دارند. مدیریت بحران مؤثر، نیازمند یک رویکرد منظم و نظام
ریزی دقیق و یریتی و درک خوب از اهمیت برنامهاست که مبتنی بر هوشیاری، حساسیت مد

ها را در حل آید تا آنآمادگی سازمانی است. هرچند علم مدیریت بحران به کمک مدیران می
معضلات و مشکلات بحران درونی یا محیطی سازمان یاری کند، اما احاطه بر شناسایی 

سازی بحران، به رل و یا خنثیهای سودمند برای پیشگیری، کنتکارگیری روشبحران و نیز به
ریزی برای و برنامهها و بحران حلبرای  راهبردآید. به عبارتی، بهترین آسانی به دست نمی

 باشد.می مدیریت و رهبری اثربخش بحرانها، مقابله با آن

                                                           
1. Management Age and Rapid Communications 
2. Global Village 
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 مقدمه
و دنیای امروز را  1«ات سریععصر مدیریت و ارتباط»عصری که در آن زندگی می کنیم 

نامیده اند. عصری که در آن، نقش اطلاعات ومنابع اطلاع رسانی بسیار  2«دهکده جهانی»
مهم تر از استعدادهای درخشان و مغزهای متفکر است. بدیهی است که سرعت انتقال و 

ن محیط مبادله اطلاعات به همراه تکنولوژی پیچیده و در حال تغییر، باعث پویایی روزافزو
ها و تهدیدات محیط در واحد گردد. به این ترتیب شمار فرصتداخل و خارج سازمان می

های بیشتری بود. توان شاهد بروز معضلات و بحرانیابد. به طوری که میزمان افزایش می
ای بر سرنوشت سازمان خواهد داشت. بر این از هر نوع که باشد آثار قابل ملاحظه 3بحران

های صحیح مدیریت بحران هنگام بروز معضلات و به آشنایی با اصول و شیوه اساس، نیاز
توان به شرایط ها میمشکلات اساسی، بیش از پیش احساس می شود، در اغلب بحران

 (.9002، 4مشترک زیر دست یافت )دمینگ
 سریع، واکنش عدم و سریع گیریتصمیم به نیاز احتمالاً  بحرانی، هایوضعیت این در

 است ممکن که نادرستی تصمیمات و محدود هایحلراه داشت، خواهد نامطلوبی دهایپیام

 اذعان باید کرد. برخورد دارند، متضادی اهداف که هاییگروه با باید و باشد داشته وخیمی عواقب

 بنابراین، باشد. می سازمان هر حیات طبیعی و ناپذیر جدایی بخش صورت به بحران که داشت

 دستاوردهای با آن تلفیق و بحران مدیریت هاییافته از استفاده با تا کنندمی تلاش پیشرو مدیران

 اجتناب نشده، بینیپیش خطرناک امواج از کنترل، هایسیستم مدیریت و استراتژیک مدیریت

 تحولات با مواجهه برای علمی هایبرنامه و هاطرح از ایمجموعه همواره است لازم کنند.

 آینده احتمالی اتفاقات درباره باید مدیران شود. تنظیم هاسازمان داخل رد آینده احتمالی

 مدیریت» نمایند. کسب نشده بینی پیش وقایع با رویارویی برای را خود آمادگی و بیاندیشند

 ، 1)کومبز کند حفظ کامل سلامت در را سازمان دشوار، شرایط در تا دارد سعی 5«بحران
9002.) 

                                                           
1. Management Age and Rapid Communications 
2. Global Village 
3. crissi 
4. Deming 
5. Crisis Management  
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یف بحران  تعر
رغم مطالعات ی گذشته، علیای نیست. زیرا در پنج، شش دههامر ساده ،«بحران»تعریف 

ی تعریف شفافی از ها نه تنها موجب ارائهی بحران انجام شده، اما این تلاشزیادی که درباره
برای  «بحران»ی علاوه، انتظار از واژهتر ساخته است. بهاین مفهوم نشده بلکه آن را پیچیده

های مختلف و تبیین اهداف متفاوت، بر پیچیدگی این مفهوم افزوده است و یدهاطلاق بر پد
ی تعریف جامع از آن را دشوار نموده است، اما دشواری در تعریف بحران، مانع از ارائه
 شود.ی یک تعریف نسبی از آن نمیارائه

 3برنت عقیدۀ تفاوت قائل شد. به 2ی ناگواردر تعریف بحران بهتر است بین بحران و واقعه
 و مسائل تواندمی پدیده هایریشه آن در که است شرایطی یکنندهبحران توصیف (،9002)

 تغییر یک با تطابق در شکست یا و نامناسب مدیریتی عملیات و مانند ساختارها مشکلاتی
 بینیپیش بارمصیبت تغییرات با شرکت که است این ناگوار واقعۀ از که منظوردر حالی باشد،
 (.9: 9002ها دارد )برنت، ناگهانی مواجه شده که کنترل کمی بر روی آن یا نشده

ای است که در اثر رخدادها و عملکردهای طبیعی و انسانی به طور ناگهانی بحران، حادثه
ی انسانی تحمیل آید؛ مشقت، سختی و خسارت را به یک مجموعه یا جامعهبه وجود می

العاده دارد )حسینی و ز به اقدامات و عملیات اضطراری و فوقکند و برطرف کردن آن نیامی
 (.20: 7232همکاران، 

پژوهان، بحران را در معنای فشار، اضطراب، فاجعه، خشونت، فرصت برخی از دانش
برند. علوم اجتماعی، بحران را اختلال شدید جمعی کار میخطرناک یا خشونت احتمالی به

بینند که در آن عناصر جامعه هماهنگی خود را از دست یدر بهم ریختگی تعادل گروهی م
ی پزشکی، این مفهوم به عنوان بروز وضعیتی نامساعد در ارگانیسم بدن دهند. در حوزهمی

ای است که منش و نهادهای ملی به طور ی سیاست، بحران به معنای هنگامهاست. در عرصه
 (.7231، 4جدی تهدید می شوند )بال و همکاران

                                                                                                                                               
1. Cooms 
2. disaster 
3. Brent 
4. Boale et al 
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 شدید گسیختگیاز هم است عبارت (، بحران7229ی ملل متحد )ی توسعهنظر برنامهاز 
 سطح در محیط ها وو دارایی اقلام هاانسان فرآیند، این در که جامعه یک هایفعالیت در

 منابع از قادر است فقط جامعه کهبه طوری شوند؛می شدید صدمات و آسیب دچار وسیع
 کند یا ناگهانی بودن یعنی شدت و سرعت براساس غالباً  هانبگیرد. بحرا کمک خود موجود

شوند بندی میطبقه است، بشر دست زادۀ یا است طبیعی که دلیل این به یا و آن بروز بودن
 (.7229، 1ی ملل متحدی توسعه)برنامه

 دهند. بحران یعنی:ی تعاریف زیر نشان میتنوع تعاریف بحران را با ارائه 2«وینر و کان»
 کند.شرایطی که ایجاد عدم اطمینان می -7
 موقعیتی که تهدید جدی نسبت به اهداف وجود دارد. -9
 آید.شرایطی که همراه با افزایش فشارها و فوریت برای عمل به وجود می -2
 آورد.ای به دنبال میی چرخش در رویدادها و کنش ها که پیامدهای غیرمنتظرهنقطه -1

 اند، بحران وضعیتی است که:حران تعاریف زیر را ارائه کردهاز ب 3«میلر و ایسکو»
 اهداف سایر رقبا را با تهدید مواجه کند. -7
 ایجادکننده تنش فیزیکی و اضطراب در ارگانیسم است. -9
 موقعیت کوتاه مدت و حاد است، البته گاه بلندمدت آن نامشخص خواهد بود. -2

 دهد، بحران شرایطی است که:ائه مینیز چند تعریف از بحران ار 4«مک کارتی»
 گیری محدود است.دهی یا تصمیمزمان موجود برای پاسخ -7
گیری در موقعیت وخیم و در زمان محدود با اتکاء بر اطلاعات اندک نیازمند تصمیم -9

 (.9000)دمینگ،  است

 های بحرانویژگی
زمان، مورد هدف قرار های بنیادین و منافع رادیکال، محدودیت و فشردگی تهدید ارزش

گیری و استرس، مخدوش شدن اطلاعات، تغییر کارکردهای گرفتن مقاصد حیاتی، غافل
                                                           
1. UNDP 
2. Winer & Kahn 
3. Miller & Iscoe 
4. MC Carthy 
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های جدید، بروز و ضعیت خاص گیری نقشتمامی عناصر نظام اجتماعی و سیاسی و شکل
ساز، ظهور ناگهانی وضعیتی منتظره یا شناختی و رفتاری از سوی نخبگان تصمیمروان

 آیند.ورت اتخاذ تصمیم برای پاسخ دادن از خصوصیات بحران به شمار میغیرمنتظره، ضر
ها اشاره های بارز و متعددی دارد که در ذیل به برخی از آنبه طور کلی، بحران ویژگی

 گردد:می
تهدید ناشی از بحران، متغیر و گاهی بسیار شدید است. گرچه احتمالًا ناپایدار بوده  :1تهدید

گیرنده در نماید، اما به خاطر شدت آن لازم است که واحدهای تصمیم و فوراً فروکش می
 فرصت بسیار کوتاهی که دارند، اقدامات لازم برای کنترل بحران را بکار گیرند.

خاطر شدت آن ممکن است  زمان کنترل بحران، محدود است و به :2محدودیت زمانی
م بحران است. از این رو به عنوان یک های مهگیرندگان را غافلگیر کند، لذا از ویژگیتصمیم

های احتمالی لازم است ابزاری در مراکزی که قاعدتاً اقدام ضروری در مقابله با وقوع بحران
شود، تهیه تا در صورت لزوم از شدت نامیده می 3«ستاد مقابله با حوادث غیرمترقبه»به نام 

 غافلگیری بحران کاسته شود.
های بحران است. در زبان چینی واژه ترین  ویژگیمفرصت، یکی دیگر از مه فرصت:

ها ی چینیدهد. به عقیدهاست که معنای خطر و فرصت می «بحران»معادل واژه  4«ویجی»
هر بحرانی رگه هایی از موفقیت را در خود دارد. بحران با نگرش مثبت به آن می تواند 

طر آن است که در بحران هایی برای سیستم بحران زده ایجاد کند و این به خافرصت
توانند ی امکانات، ساختارها، نیروی انسانی، توانمندی قانونی و غیره به خوبی میمجموعه

با هم ترکیب شده و به تقویت، انسجام و یکپارچگی در سیستم منجر شوند. تنها 
تژی ها را مبدل به فرصت سازند که در مواجهه با بحران استراتوانند بحرانهایی میسازمان

 (.9002، 5یرنیهای فعالی را اتخاذ نمایند. مثلًا بمباران اتمی، ژاپن را ژاپن کرد )کِنث و کی
 های بحران عبارتند از:سایر ویژگی

                                                           
1. Threat 
2. Time Limit 
3. Staff Deal With Unexpected Events 
4. Weigi 
5. Kenneth 
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بینی کرد که چه زمانی و در بحران عموماً غیرقابل پیش بینی است یعنی نمی توان پیش -7
 افتد.کجا اتفاق می

افرادی که تا قبل از بحران نیازمند کمک نبودند، به محض  ها آثار مخربی دارند وبحران -9
 شوند.وقوع بحران نیازمند کمک می

 ها ماهیت و آثاری طولانی و استهلاکی دارند.بحران -2
گیری تحت شرایط وخیم و در زمان محدود صورت معمولًا در وضعیت بحرانی تصمیم -1

 ص است.پذیرفته و اطلاعات موردنیاز تصمیم گیرندگان ناق
گیری را به دهی، تصمیم را محدودکرده و اعضای واحد تصمیمزمان موجود برای پاسخ -5

 دارد.تعجب و حیرت وا می
گیری، استرس و مخدوش شدن اطلاعات نیز از ویژگی محدودیت و فشردگی زمان، غافل -6

 (.9002باشند )کومبز، های بحران می

 انواع بحران 
ا را شناسایی و تفکیک کرد، بهتر است آن ها را دسته بندی و برای اینکه بتوان بحران ه

 (.9002مبناهایی را برای تفکیک آن ها درنظر گرفت )دمینگ، 
 شوند: بندی میی کلی تقسیمها به دو دستهبحرانبندی کلی: تقسیم الف(
ها و هایی که ناشی از عملکرد یا طرح و نقشه قبلی انسانبحران: 1ساختهای انسانبحران

ها انواع متعددی دارند و بسیار پیچیده تر از بحران های طبیعی فراگیر باشند. این  بحران
های اجتماعی یا اقتصادی که ناشی از عملکرد نادرست یا طرح و نقشه هستند. مثل: بحران

های های انسان ساخت، گاهی با انگیزهگیر جامعه می شود. بحراندشمنان است که گریبان
که  2«بحران جنگ»شوند، مثل ریزی میشخص، قوی، خصمانه و سودجویانه طرحبسیار م

ترین بحرانی است که بر تاریخ تمدن بشری سایه انداخته است. در دل بزرگترین و پیچیده

                                                           
1. Manmade Crisis 
2. War Crisis 
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های مهم دیگری چون: بحران اقتصادی، امنیتی و بحران های انسانی بحران جنگ، بحران
 شود.های دیگر نمایان مییماری ها و بحرانچون کمبود آب و غذا و شیوع برخی ب

منشأ حوادث طبیعی خداست و علت حوادث طبیعی، قوانین حاکم بر  :1های طبیعیبحران
های زیرین زمین است یا سیل که ناشی از طبیعت است. مثل زلزله که حاصل حرکت لایه

به بحران می کند،  باشد. آنچه که حوادث طبیعی را مبدلحرکت زیادی از آب و گل و لای می
های لازم حوادث طبیعی با بینیعدم آمادگی انسان هاست. در صورت آماده بودن و پیش

افتد. حوادث طبیعی را می توان از ابتدا با کمترین پیامد و با کمترین خسارت اتفاق می
 بینی به موقع و اقدامات تخصصی و فنی قبل از حادثه مهار کرد )همان(.پیش

در انواع گوناگون فکری، اجتماعی، سیاسی،  اعتبار عوامل به وجود آورنده: ب( بحران با
فرهنگی، اقتصادی، مالی، پزشکی، روانشناختی، دیپلماتیک، استراتژیک، ایدئولوژیک، 
نظامی، قومی و زیست محیطی ظاهر می شود. بحران ها در هر نوع خود دارای مشخصاتی 

در سطح مدیریت، مردم و عوامل خارجی به  ویژه هستند. همچنین یک بحران ممکن است
 (.9002ای و جهانی و نیز به شکل خرد یا کلان به وجود آید )کومبز، صورت ملّی، منطقه

یت:   3«گیریزمان تصمیم»، 2«شدت تهدید»توان با توجه به ها را میبحرانج( از نظر مدیر
گاهیدرجه»و  ای یا ویژه، انعکاسی، برنامهشدید، نوظهور یا بدعتی، کند، موردی »به  4«ی آ

 تقسیم بندی کرد. 5«عمدی، عادی و اداری
 

 

 

 

 

                                                           
1. Natural Crisis 
2. Threat Intensity 
3. Decision Time 
4. Degree of Knowledge 
5. Severe, Emerging or Innovations, Slow, Case Specific, Reflecting, planned or 
Intentional, Regular and Administration 
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 هان: انواع بحران از نظر مدیریت آ(7-7جدول )

 تهدید نوع بحران
گیری برای حل زمان تصمیم

 بحران
گاهی نسبت درجه ی آ

 به بحران
 گیریغافل کم شدید های شدیدبحران

 گیریغافل نیطولا شدید های نوظهور )بدعتی(بحران
 گیریغافل کم خفیف های کند )بطئی(بحران
 گیریغافل کم خفیف های ویژه )موردی(بحران

 بینی شدهپیش کم شدید های انعکاسیبحران
 بینی شدهپیش طولانی شدید ایهای برنامهبحران

 بینی شدهپیش طولانی خفیف های عادیبحران
 شده بینیپیش کم خفیف های اداریبحران

بحران های »و  1«بحران های شدید »توان بحران را به دو دسته می د( از نظر شدت تهدید:
تقسیم کرد. بحران های شدید شامل: خاص، احتمال زیاد، عواقب شدید، تشدید  2«ضعیف

شده از لحاظ تاریخی و نزدیک از لحاظ مکانی و زمانی می باشد و بحران های ضعیف هم 
احتمال کم، عواقب ضعیف، بی طرفی تاریخی و دور از لحاظ مکانی و  به پخش و پراکنده،

 زمانی تقسیم می گردد )همان منبع(.
یجی بودن:بندی بحرانه( طبقه بعضی از بحران ها به  ها از لحاظ ناگهانی بودن یا تدر

دفعه به وجود می آیند و اثرات ناگهانی بر محیط درونی و بیرونی صورت ناگهانی و یک
می گویند. در مقابل این  3«های ناگهانیبحران»ن می گذارند. به این بحرانها، سازما
وجود دارند که از یک سری مسائل بحران خیز شروع  4«های تدریجیبحران»ها، بحران

کنند. شوند و در طول زمان تقویت شده و تا یک سطح آستانه ادامه و سپس بروز پیدا میمی
توان از شش ویژگی کلیدی استفاده کرد. گهانی و تدریجی میهای نای بحرانبرای مقایسه

بینی کمی دارند، صراحت و آیند، قابلیت پیشهای ناگهانی با سرعت به وجود میبحران

                                                           
1. Severe Crisis 
2. Poor Crisis 
3. Abrupt Crisis 
4. Gradual Crisis 
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شوند، در ای شروع میها متمرکز و آشکار است، از یک رویداد مشخص یک دفعهروشنی آن
ق سازمان با یک جنبه یا تعداد کمی از پیوندند و از عدم انطبایک زمان ثابت به وقوع می

های تدریجی به صورت تدریجی و شوند. در مقایسه، بحرانهای محیطی حاصل میجنبه
ی تجمعی به وجود می آیند، قابلیت پیش بینی زیادی دارند، واضح و روشن نیستند، نقطه

شود و از عدم یها بیشتر مها از یک سطح آستانه، با گذشت زمان احتمال وقوع آنشروع آن
 آیند.هایی از محیط به وجود میانطباق سازمان با جنبه

 های بحرانبندی وضعیتطبقه
های بحران از حبث های متفاوت بحران، وضعیتبا توجه به اشکال گوناگون و ماهیت

 بندی به شرح ذیل است:طبقه
د مخاطره قرار های عمده مور: دریک وضعیت کاملًا بحرانی که هدفهای شدیدبحران -7

ی زمان همراه با شرایط گردد. محدودهگیرد، درسطوح بالای مدیریتی تصمیماتی اتخاد میمی
های بوروکراسی را گیرنده ضرورت احتراز و صرف نظر کردن از روشروانی عناصر تصمیم

گاهی در مود اوضاع بحرانی یکی از مقدمنماید. جمعایجاب می ترین آوری اطلاعات وآ
یابی به اطلاعات صحیح و قابل که درزمان محدود امکان دستات است. با توجه به ایناقدام

های کلی بحران وآثار مرتبط بر آن، تحت الگوهای اعتماد مقدور نیست، گردآوی نشانه
تواند کمک مؤثری درشناخت نوع وکیفیت وضعیت بحران به دست داده و مختلف، می

 تاً معقوق و حساب شده یاری دهد.  مسئولین را در اتخاذ تصمیمات نسب
: در این وضعیت که برخلاف یک حالت کاملًا بحرانی، های نوظهور بدعتیبحران -9

باشد و لیکن تهدید کماکان به طور شدید وجود دارد و واکنش زمان اتخاذ تصمیم، بیشتر می
قیق و تعمق گیرندگان امکانات بیشتری را برای تحبینی نیست، تصمیمحریف هم قابل پیش

در خصوصیات و کیفیات گوناگون وضعیت پیش آمده در اختیار دارند. عموماً در چنین 
گیری دارای اندرکار تصمیمنوظهور و جدید است، عوامل دست آمدهحالتی که وضعیت پیش

تری برای دفاع از باشند و فرصت مناسبی طریق میتری برای مطالعه و ارائهامکانات گسترده
راهکارهای اتخاذ شده دارا هستند. در این حالت، برخلاف وضعیت قبلی عوامل روش و 
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اندرکار اتخاذ تصمیم، به علت طولانی شدن زمان بحران، ناگزیر به پرداختن به کارهای دست
وبیش جریان عادی خود را تعقیب باشند و بوروکراسی حاکم بردستگاه ، کمروزمره می

 کند.   می
زمان در این وضعیت، تهدید خفیف است و مدت )بطئی(:های کند بحران -2

باشد. بینی نشده میگیری نسبتاً طولانی و لیکن رویداد، غیر مترقبه و پیشتصمیم
گیرندگان در این حالت سعی در احتراز از اقدام به عمل نموده و عموماً به مباحثی تصمیم

گیری به علت عدم وضعیف صمیمگردد. تپردازند که هرگز منجر به تصمیم نهائی نمیمی
 شود.    اضطراری دچار وقفه می

گیرندگان خود را در شرایطی در این وضعیت، تصمیمهای ویژه )موردی(: نبحرا -1
کنند که تهدیدی خفیف وجود دارد و زمان کمی برای واکنش در اختیار دارند و احساس می

ن حالت مانند وضعیت بحرانی نیاز به اتخاذ غافلگیر رویداد غیرمترقبه ای شده اند. طبعاً ای
تر شدن اوضاع به نحوی آن را مهار کنند. منافع حیاتی و مهمی تصمیم دارد که قبل از مشکل

هنگام، زیان گیرد و قصور در اتخاذ تصمیم صحیح و بهدر این حالت در مخاطره قرار نمی
ی گانه )تهدید، زمان و درجهسهکند. متغیرهای های عمده وارد نمیناپذیری به هدفجبران

گاهی( نقش تعیین  کنند.یای در اتخاذ تصمیم ایفا نمکنندهآ
: در این وضعیت، تهدید شدیدی وجود دارد و زمان تصمیم گیری های انعکاسیبحران -5

بینی بوده است. با توجه به کوتاهی فرصت برای آمده قابل پیشکوتاه است، لیکن رویداد پیش
یابی به راهکارهای مقابله و برخورد امکان تحقیق، تعمق و مشاوره برای دست اخذ تصمیم،

با بحران وجود ندارد. در چنین شرایطی روش اتخاذ تصمیم مشابه موارد بحران شدید خواهد 
اند و به همین مناسبت اندرکاران از قبل انتظار وقوع رخداد را داشتهبود، با این تفاوت که دست

 اند.  های لازم را برای مقابله با آن انجام دادهبینیطبعاً پیش
دراین وضعیت تهدید شدیدی وجود دارد و لیکن زمان طولانی و  ای:های برنامهبحران -6

کند. واکنش آمادگی پیشگیری امکان مشورت و بررسی جوانب رویداد را فراهم می
است. وجود تهدید  گیرندگان در این حالت، تاحدودی شبیه مورد وضعیت بدعتیتصمیم

گیرندگان احساس کنند که مسأله نیاز به توجه دقیق دارد لیکن شود که تصمیمجدی باعث می
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ها منحصر به گروهی محدود در سطح بالای برخلاف حالت بحران شدید که مشورت
گیری های متعددی در این تصمیمها وگروهگردد. ممکن است سازمانگیری نمیتصمیم

شند و به همین علت نیز اخذ تصمیم نهائی به دلیل وجود راهکارهای متعدد شرکت داشته با
 گردد.  دچار اشکال می

ها در مکعب بحران درست در مقابل وضعیت این نوع وضعیت های عادی:بحران -7
گیرد یعنی تهدید ضعیف بوده، زمان طولانی است وعمل قابل انتظار بحران شدید قرار می

بینی هستند، آید و چون قابل پیشبار پیش میدهایی معمولًا هر چند یکباشد. چنین رخدامی
هنگام های جاری خود تهیه و بهها در روشها وراهکارهائی برای برخورد با آنمسئولین برنامه

های بحرانی، کنند. به دلیل وجود روش جاری برای مقابله با این وضعیتها استفاده میاز آن
 پردازند.   ها میو فتق آن تر سازمان به رتقدر سطوح پایینعموماً مجریان امر 

ها، معرف وضعیت خفیف، زمان کوتاه است و نهابتاً این نوع بحران: های اداریبحران -8
های متوسط مقامات سازمان ولیکن رویداد قابل انتظار است. تصمیمات اداری، عموماً به رده

اختیارات کافی برای بسیج کردن گروهی از شود، یعنی کسانی که دارای مربوط می
یابی به یک تصمیم سریع برای مقابله با یک تهدید ضعیف متخصصین جهت دست

یابی به اطلاعات بیشتر، به علت کمی فرصت باشند. در این حالت، کوشش در دستمی
کم علاوه عمل رسیدگی به وضعیت به علت پذیر نیست، بهجهت اقدام عاجل، معمولًا امکان

باشد. کیفیت برخورد بامسأله بستگی به اهمیت بودن تهدید، از تقدم چندانی برخوردار نمی
بینی گیری و پیشاین دارد که مقامات مسئول تا چه اندازه آمادگی مقابله با رویداد از نظر پیش

 باشند، عموماً که درگیر اخذ تصمیمات اداری برای این منظور می را داشته باشند. افرادی
-که کاملًا مطمئن باشند که راهکار پیشنهادی کاملًا پاسخزنند مگر آندست به اقدامی نمی

 گوی وضعیت پیشرو است.   

 ها نسبت به بحرانانواع دیدگاه
 دهد:های متفاوت به بحران را در طبقه بندی زیر ارائه می( دیدگاه9000)  «دمینگ»
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ی منفی و مخرب است که به ساساً یک پدیده: براساس دیدگاه سنتی، بحران ا1دیدگاه سنتی
 هر نحوی باید از آن پرهیز کرد، مانند: استراتژی انفعالی یا واکنشی.

ها یک قانون طبیعی زندگی بشری و بخشی : براساس این دیدگاه بحران2دیدگاه قانون طبیعی
رداخت، مانند: ها پها را پذیرفت و به مقابله مؤثر با آناز حیات اجتماعی اند که باید آن

 استراتژی فعال.
ها برای رشد، توسعه و پویایی هر سیستمی : براساس دیدگاه تعاملی، بحران 3دیدگاه تعاملی

ها در جهت نوع نظم در نظام طبیعت است. در این دیدگاه، بحران لازم بوده و بروز آن
 (.9002تواند گاهی فرصت هم تلقی شود مانند: استراتژی فوق فعال )دمینگ، می

یوها و حالات مختلف بحران  سنار
به طور خلاصه در جدول )...( به حالات مختلف بحران اشاره شد، اما در این بخش به طور 

 (.7231شوند )بال و همکاران، کامل سناریوهای مختلف شرح داده می
گیری هست. : در این وضعیت، تهدید شدید، زمان کوتاه و غافلوضعیت کاملًا بحرانی

ی زمین. در این وضعیت اهداف عمده به خطر افتاده و های مخرب یا بحران کرهلزلهمثل: ز
تهدیدات اساسی و فرصت برای تصمیم گیری نیز بسیار کم است و حادثه پیش آمده کاملًا 

های توان از روشگیر کرده است. در چنین وضعیتی دیگر نمیغیرمنتظره بوده و همه را غافل
عکس العمل استفاده کرد. مدیریت در چنین حالتی بیش از هر چیز  معمول برای نشان دادن

جا که به تجربه، مهارت، سرعت، هوشمندی، خلاقیت و موقعیت سنجی نیاز دارد. از آن
تر با توجه فرصت کافی برای جمع آوری و تجزیه وتحلیل اطلاعات نیست، باید هر چه سریع

 آن اقدام شود. به اطلاعات موجود، موضوع ارزیابی و نسبت به
گیری، از مشخصات این حالت : تهدید شدید، زمان بلند و غافلوضعیت نوظهور

بحرانی است. در این وضعیت تهدید شدید است، بحران پیش آمده هم کاملًا غیرمنتظره 
. بدیهی 4«ترکیه و یونان»گیری وجود دارد. مثل بحران باشد، اما فرصت کافی برای تصمیممی

                                                           
1. Traditional Viewpoint 
2. Natural Law Viewpoint 
3. Interactive Viewpoint 
4. Turkey and Greece 
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آوری، تجزیه و تحلیل اطلاعات و یافتن گیران باید از این فرصت برای جمعاست که تصمیم
 های گوناگون به بهترین وجه استفاده کنند.حلگزینه مناسب از میان راه

گیری در وضعیت بحران : تهدید ضعیف، زمان زیاد و غافلوضعیت بطئی، کند و آرام
گیری بسیار فرصت برای تصمیمکند وجود دارد، در این حالت هم تهدید کم است و هم 

شوروی »از حکومت  1«خروشچف»زیاد، اما حادثه غیرمترقبه است، مثل سقوط 
آوری گیران فرصت کافی برای جمع.طبیعی است که در چنین وضعیتی تصمیم2«سابق

که چون تهدید هم جدی نیست افراد کمتر دچار اطلاعات، بحث و گفتگو دارند، به ویژه آن
 گیری کنند.توانند تصمیمپاچگی هستند و بهتر میاضطراب و دست

گیری، از مشخصات این : تهدید ضعیف، زمان کوتاه و غافلوضعیت موردی یا تصادفی
وضعیت می باشد، در این حالت بحران پیش آمده تهدید اساسی به وجود نیاورده است، اما 

. 3«مجارستان »شورش گیری کوتاه، مثلگیری شدید است و هم زمان برای تصمیمهم غافل
تواند تشدید شده و تهدید گیری درست انجام نشود، بحران میدر چنین حالتی اگر تصمیم

گیران به آن توجه زیادی را متوجه تصمیم گیران کند. غالباً چون تهدید زیاد نیست، تصمیم
 شوند.کنند، در نتیجه گرفتار میکافی نمی

دید، زمان کوتاه و پیش بینی شده است. در : در این وضعیت تهدید شوضعیت انعکاسی
این موقعیت تهدید شدید است و زمان عکس العمل کوتاه، اما غافلگیری وجود ندارد. چون 

پایتخت آلمان در  4«برلین»ای قابل پیش بینی بوده است. مثل: محاصره از قبل، وقوع حادثه
خودشان را برای  باید از قبلروزهای پایانی جنگ جهانی دوم. در چنین حالتی تصمیم گیران 

 های لازم را بگیرند.مواجهه با چنین بحرانی آماده کرده باشند تا بتواندد در زمان کوتاه تصمیم
بینی شده است. در این حالت تهدید : تهدید شدید، زمان بلند و پیشبحران تعمقی

بینی بوده پیشالعمل وجود دارد و بحران نیز قابل شدید است، اما زمان کافی برای عکس
گیران هم می توانند است، مثل: بحران بیکاری و بحران برلین.در این وضعیت تصمیم

                                                           
1. Khrushchev 
2. Former Soviet 
3. Hungary 
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آوری گیر نشوند و نیز فرصت کافی برای جمعمقدمات کار را از قبل فراهم کنند تا غافل
 اطلاعات، بحث و گفتگو داشته باشند.

د و پیش بینی شده : در این حالت تهدید ضعیف، زمان بلنوضعیت عادی و روزمره
گیری زیاد است و هم است. در چنین وضعیتی هم تهدید کم است و هم زمان برای تصمیم

در سازمان ملل.  1«چین کمونیست»بینی بوده است. مثل: عضویت بحران از قبل قابل پیش
ها های مقابله با آنشود، معمولًا روشجا که این نوع بحران هرچند وقت یکبار تکرار میاز آن

 از قبل پیدا شده است و افراد باید بتوانند طبق روال گذشته با آن مواجه شوند.
بینی شده است. در چنین : تهدید ضعیف زمان کوتاه و پیشوضعیت اداری و اجرایی

بینی است. مثل العمل کوتاه و بحران قابل پیششرایطی تهدید کم است، زمان عکس
این حالت چون تهدید شدید نیست و از قبل هم . در 2«هندوستان»درخواست کمک نظامی 

قابل پیش بینی بوده است، باید مقدمات کار از قبل فراهم شده باشد تا در فرصت کوتاهی که 
 بحران به وجود آمد، بتوان بهترین تصمیم را گرفت )همان(.

 ی بحرانعناصر تشدیدکننده
شود، سه مورد از این عوامل یعناصر و عوامل مختلفی وجود دارد که موجب تشدید بحران م 

 به شرح زیر است:
های بحران قبل از بحران، در حین وقوع و پس از ها و گروه: مدیران، تیم3.کمبود اطلاعات4

گیری، مواجهه و رویارویی با بحران، مداخله و اقدام، بازاندیشی و بحران برای پیش
های مدیریت صحیح در موقعیتی نوسازی و به طور کلی برای اعمال سازی برنامهپیاده

بحرانی نیاز به اطلاعات دارند. در صورت کمبود یا ناقص بودن اطلاعات احتمال دارد که 
بحران شدت پیدا کند، اما اگر اطلاعات کامل، دقیق وو به موقع باشد در پیشگیری یا نوسازی 

 گردد.بحران مؤثر بوده و موجب کاهش شدت بحران می

                                                           
1. Communist China 
2. India 
3. Information Shortage 
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: گاهی شدت بحران، کمبود زمان، نبود علائم هشداردهنده و 1دیگیری ج. عدم تصمیم2
های شود که تصمیمات درستی اتخاذ نشود یا تیمتر سوءمدیریت موجب میاز همه مهم

انگاری یا مشکلات دیگر تصمیمات را بحران در صورت اخذ تصمیم درست به دلیل سهل
ر موانع موجب می شود تصمیمات جدی تلقی نکنند. در برخی موارد هم کمبود منابع و سای

 ی اجرا نرسند. در هر یک از شرایط ذکر شده، بحران شدت می گیرد.به مرحله
کنند یا به دلیل : گاهی مدیران و ضعیت بحرانی را جدی تلقی نمی2. عدم برخورد جدی3

ریزی مناسب یا ضعف در سیستم مدیریت با وضعیت بحرانی برخورد کم توجهی، عدم برنامه
ناپذیری به گیرد. بنابراین، بحران شدت گرفته و گاهی خسارات جبرانصورت نمی جدی

 (.9002سازمان وارد می شود )کِنث و همکاران، 

یت بحران مفهوم  مدیر
ها، تجزیه ی مشاهده سیستماتیک بحرانعلمی کاربردی است که به وسیله «مدیریت بحران»

ها ی آن بتوان از بروز بحرانه به وسیلهها در جستجوی یافتن ابزاری است کو تحلیل آن
پیشگیری نمود یا در صورت بروز آن در خصوص کاهش آثار آن، آمادگی لازم، امدادرسانی 
سریع و بهبودی اوضاع اقدام نمود. در طرحی که از طرف سازمان ملل متحد و دفتر امور 

را به چهار رکن  «بحرانمدیریت »ی مدیریت بحران ارائه شده است، حوادث غیرمترقبه درباره
و  5، واکنش اضطراری4، آمادگی3کاهش خسارت»اساسی تقسیم نموده است که عبارتند از: 

 . 6«بازسازی
، همانند مفهوم مدیریت و بحران، از منظرهای گوناگون تعریف شده «مدیریت بحران»

هیدی برای است. گسترده مفهومی و تعریفی این واژه، بسیار فراخ و دربرگیرنده هرگونه تم
ی آن جلوگیری از ایجاد بحران، جستجوی دقیق و اندیشمندانه بحران و کنترل، مهار و خاتمه

                                                           
1. Lack of Serious Decisions 
2. Lack of Serious Contact 
3. Reduction Damage 
4. Readiness 
5. Emergency Response 
6. Rebuilding 
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در راستای تأمین منافع مالی است. فن مدیریت بحران، شامل طیفی گسترده از گفتگو، 
 (.9001، 1شود )کلین و داورفشارهای عاری از خشونت تا اقدامات خشن نظامی می

های اجرایی را تا ریزی مقامات دولتی و دستگاهفرآیند عملکرد برنامهمدیریت بحران، »
، 2«سیستم جامع مدیریت بحران»بهبود اوضاع و رسیدن به سطح عادی مشخص می کند. 

ریزی می کند که منابع موجود مخاطرات بالقوه و منابع موجود را ارزیابی کرده و طوری برنامه
د با استفاده از منابع موجود، بحران را کنترل کنند. به طور با مخاطرات، موازنه داشته و بتوان

کنترل بحران در زمان بسیارکوتاه با استفاده از بهترین اصول  «مدیریت بحران»ی کلی، وظیفه
عبارت است از  «مدیریت بحران»باشد. به طور خلاصه، می توان گفت ها میو روش

باشد حداقل رساندن خسارات ناشی از بحران می سازی شرایط برای مقابله با بحران و بهبهینه
های کننده بین ارکان(. در واقع، مدیر یک هماهنگ7223، 3)سیجر و همکاران

هاست و باید حداقل در سازمان خود ی خط مشی فعالیتکنندهدهنده و تعیینسرویس
مدیریتی، کارآیی  های اداری را بهبود بخشد و با تاکتیکآمادگی لازم را به وجود آورد، سیستم

و اثربخشی افراد را بیشتر و برای رویارویی با عوامل اجتماعی، سیاسی و فرهنگی آماده سازد 
 (.9002، 4)تایلر و کنت

 پیشگیری برای است فرآیندی بحران (، مدیریت9002) 5برطبق انجمن مدیریت آمریکا

 بدترین باید فرآیند این جامان وقوع. برای هنگام آن اثرهای رساندن حداقل به یا و بحران از

)انجمن  کرد جستجو آن حل و اداره برای را هاییروش سپس و ریزیبرنامه را هاوضعیت
 (.9002مدیریت آمریکا، 

و نظارت  1ریزیو برنامه 7، افزایش عرضه6کاهش تقاضا»شامل  «مدیریت بحران»فرآیند 
رای تخصص و اختیارات کسی است که دا 12«مدیر بحران»است.  «1بر فرماندهی بحران

                                                           
1. Klein & Dawar 
2. Crisis Management Comprehensive System 
3. Seeger et al 
4. Taylor & Kent 
5. American Management Association (AMA) 
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9. Monitoring Crisis Command 
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افزاری افزاری و نرمکافی بوده و قبل از بروز حوادث غیرمترقبه، تمام امکانات موجود سخت
باید به دنبال  «مدیر بحران» (.9002، 1نماید )ونتها را آماده میبرای تک تک بحران

پارامترهای راهکارهایی جهت کاستن ابعاد بحران باشد. به عبارت دیگر، آثار هر عامل را با 
باید تفکر استراتژیک  «مدیر بحران»دیگر بسنجد و پس از تحلیل، نسبت به رفع آن بکوشد. 

ترین مدت نظم بخشد. این امر را یاد بگیرد، یعنی بتواند به آشفتگی ذهنی خویش در کوتاه
را ها. در نهایت، پایداری مدیریت در این سازمان امکان ندارد مگر با حضور مداوم در بحران

 (.9001، 2طلبد )کلین و داورمی
یعنی فرونشاندن  «مدیریت بحران»نگرش سنتی به مدیریت بحران، بر این باور بود که 

نشینند و پس از بروز آتش، به این معنی که مدیران بحران در انتظار خراب شدن امور می
تازگی نگرش به این ها را محدود سازند، اما به ویرانی، سعی می کنند تا ضرر ناشی از خرابی

های ای از طرح ها و برنامهواژه تغییر کرده است. براساس معنای اخیر، همواره باید مجموعه
عملی برای مواجهه با تحولات اجتماعی آینده تنظیم شود و مدیران باید درباره اتفاقات 

نند. بنابراین، بینی نشده را کسب کاحتمالی آینده بیاندیشند و آمادگی رویارویی با وقایع پیش
بینی منظم و کسب آمادگی برای رویارویی با آن دسته از مدیریت بحران بر ضرورت پیش

کید دارد که به طور جدی اهداف حیاتی و نافع مالی را تهدید  مسائل داخلی و خارجی تأ
 کنند. می

ای از عوامل طراحی شده برای (، مدیریت بحران، مجموعه9070از دیدگاه کومبز )
های واقعی ایجاد شده است. مدیریت بحران به دنبال ها و کاهش خسارترویی با بحرانرویا

نفعان و پیشگیری یا کاهش پیامدهای منفی یک بحران است که به موجب آن از سازمان، ذی
 (.90: 9070کند )کومبز، ها حفاظت مییا صنعت در مقابل خسارت

یت بحران  اهداف و وظایف مدیر
 کرد: بندیدسته زیر صورت به توانمی را رانبح مدیریت اهداف

                                                           
1. Venete 
2. Klein & Dawar 
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 اضطرار؛ و بحران شرایط رفع 
 عادی؛ حالت به جامعه سریع بازگرداندن 
 مالی؛ چه و جانی چه بحران از ناشی هایآسیب کاهش 
 ها؛هزینه کمترین با آن با مقابله و جامعه در بحران اثرهای کاهش 
 بحران؛ با مقابله برای جامعه در آمادگی ایجاد 
 7226فرهنگی )کمالی و میرزائی،  و روانی و فیزیکی از لحاظ بحرانی مناطق بازسازی :

913- 912.) 
 ی مدیریت بحران عبارتند از:با توجه به اهداف مدیریت بحران، وظایف عمده

 ریزی برای پیشگیری و کاهش اثرات حادثه و آمادگی برای مقابله با حادثه؛برنامه -
 های پیشگیری، کاهش اثرات، آمادگی و مقابله با حادثه؛ر فعالیتجلب مشارکت مردمی د  -
 ی مدیریت بحران؛دهی و ایجاد ساختارهای سازمانی ویژهسازمان -
 کارگیری نیروی انسانی از سطح عملیاتی تا سطح فرماندهی؛به -
 های پیشگیری، کاهش اثرات، آمادگی، مقابله و بازسازی؛رهبری فعالیت -
 (.25های مدیریت بحران )همان: ترل بر فعالیتنظارت و کن -

یت بحران در سازمان  مدیر
عبارت است از، تلاش نظام یافته  «مدیریت بحران»، 2«کلایر»و  1«پیرسون»براساس نظرات 

ها یا نفعان خارج از سازمان، در جهت پیشگیری از بحرانتوسط اعضای سازمان همراه با ذی
گویند: گیرد. برخی اندیشمندان مدیریت میع را در بر میمدیریت اثربخش آن در زمان وقو

مدیریت »ی اصلی تشکیل شده است که عبارت است از: از سه مرحله «مدیریت بحران»
 (.7221)دمینگ،  «بحران قبل، حین و بعد از وقوع بحران

قبل از وقوع بحران باید سه فعالیت کلیدی صورت گیرد: تشکیل تیم مدیریت بحران در 
ی اجرایی دهد و تعریف رویهمان، ایجاد سناریویی که بدترین حالت ممکن را نشان میساز

                                                           
1. Pearson 
2. Claire 
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هایی قبل از وقوع بحران. در زمان وقوع بحران سه فعالیت اصلی استاندارد برای انجام فعالیت
ی اخبار و اطلاعاتی که موردنظر عموم باشد، مشخص تمرکز بر اشاعه»باید انجام شود: 
ای در ها به صورت حرفهها و گزارشگوی سازمان و ارسال پیامعنوان سخنکردن یک نفر به 

ی بحران . بعد از وقوع بحران دو فعالیت اصلی شامل: شناسایی عوامل ایجادکننده«هارسانه
گاه سازی آنهای آینده و برقراری ارتباط با ذیبرای استفاده ها از نتایج و اثرات نفعان برای آ

 گیرد.بحران باید صورت 
ریزی برای کنترل بحران تعریف کنیم، در آن صورت چهار اگر مدیریت بحران را برنامه

ریزی برای کنترل بحران باید به انجام رساند. نخست، باید مرحله را به منظور برنامه
های اقتضایی تنظیم گردند، پس از آن باید بینی شوند، سپس باید برنامههای ناگوار پیشپدیده

دهی گردند و سرانجام، برای مدیریت بحران تشکیل و آموزش داده شوند و سازمان هایتیم
ها را به صورت آزمایشی و با تمرین عملی به اجرا درآورد. در ذیل ها باید آنتکمیل برنامه

 (:7222شوند )دمینگ، مراحل به طور کامل شرح داده می
: در ممیزی بحران از پذیربخیز و آسیبینی بحران و بررسی نقاط بحرانالف( پیش

شود. هنگامی که پذیر استفاده میخیز و آسیبهای منظمی برای یافتن نقاط بحرانروش
اگر چنین »و  «چه خواهد شد، اگر چنان شود؟»هایی نظیر مدیران یک سلسله از پرسش

موضوع بحث  «حوادث ناگوار»کنند، سناریوهای را مطرح می «شود، چه پیش خواهد آمد؟
مفید و مثمرثمر « هابندی بحرانطبقه»گیرند. در این مرحله،ممکن است استفاده از رار میق

ی ها نظیر مرگ ناگهانی یکی از مدیران کلیدی، برای همهباشد. وقوع برخی از بحران
ها محتمل است. از این رو به راحتی قابل تصور است، اما باید توجه داشت که هر سازمان

های خاص خود را دارد و باید برای پذیریهای خاص خود، آسیببه ویژگیسازمان، با توجه 
بار و قابل تصور ریزی کند. برای مثال: سقوط هواپیما یک بحران مصیبتها برنامهمقابله با آن
 (.9002های هواپیمایی مسافربری است )کومبز، برای شرکت

های اقتضایی برای مواجهه با نامه: بری اقتضایی برای مواجهه با بحرانی برنامهب( تهیه
گردند تا در صورت ی پشتیبانی تنظیم میهای احتمالی، در قالب یک مجموعه برنامهبحران

ای تنظیم شوند تا های اقتضایی باید به گونهبروز مشکل، مورد استفاده قرار گیرند. برنامه
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کنند، اقداماتی برای ی حوادث و سوانح را مشخص المقدور کلیه علائم هشداردهندهحتی
های بحرانی، طراحی و نتایج مورد انتظار از هر اقدام را سازی یا تعدیل وضعیتخنثی
 بینی کنند.پیش

های اقتضایی باید کاملًا به جزئیات امور توجه شود، به طوری که حتی در تنظیم برنامه
های جمعی ید از رسانهگاهی باید پیش بینی کرد که در هنگام مواجهه با بحران، چه کسانی با

گاه ساختن مردم از وقوع یک سانحه مصیبت بار استفاده کنند. هم چنین، باید مشخص برای آ
شود که دقیقاً در چه شرایطی چه اقداماتی باید صورت پذیرد و در صورت عملی نشدن 

نفر را  ها، یکاقدامات اولیه، چه راهکارهایی باید جایگزین آن ها گردند، در برخی از سازمان
-های مطبوعات و رسانهگوی پرسشکنند تا پاسخمعرفی می «سخنگوی سازمان »به عنوان

چنین گاهی های جمعی باشد و در مواقع بروز حوادث بحرانی، با مردم ارتباط برقرار کند. هم
های بحرانی و اضطراری قرار فهرستی از اسامی افراد و مدیرانی که باید در جریان وضعیت

گیرد. در مواردی نیز شماره تلفن های شود و در اختیار عوامل مربوط قرار میتهیه میگیرند، 
بار اند. حداقل سالی یکهای رادیو و تلویزیون محلی، در دفتر کار مدیران ثبت شدهبرنامه

های اقتضایی مواجهه با بحران و ممیزی بحران را به هنگام ساخت. البته در باید برنامه
تری برای به روزسازی ممیزی بحران و تنظیم اید در فواصل زمانی کوتاهصورت ضرورت ب

 (.7231های اقتضایی مقابله با تهدیدات ناشی از بحران اقدام کرد )بال و همکاران، برنامه
یت بحران و آموزش نیروی انسانی های مدیریت بحران در : تیمج( تشکیل تیم مدیر

انتظامی شباهت دارند.گروه هایی که برای برخورد با  های ضربت در نیرویها با گروهسازمان
ها برحسب نوع گیری تشکیل می شوند. این گروهالعاده مانند: گروگانهای فوقوضعیت

گردند. های متعدد و متنوعی برخوردار میبحران هایی که احتمال وقوع دارند، از تخصص
ناس مصاحبه با مطبوعات، یک برای مثال: تیم بحران وزارت نیرو ممکن است از یک کارش

ی مهندس برق، یک کارشناس امور مشترکان و یک مشاور حقوقی تشکیل شود. قابلیت ارائه
گاه کردن به موقع و اثربخش مردم، از ویژگی های اصلی و ضروری هر تیم واکنش سریع و آ

وقوع  دهد که بعد ازی تحقیقاتی مدیریت آمریکا نشان میمدیریت بحران است. یک مؤسسه
های های مدیریت بحران در شرکت( در آمریکا تشکیل تیم9007حادثه یازده سپتامبر )
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آمریکایی افزایش یافته است، به طوری که قبل از وقوع این حادثه سی و هشت درصد از 
 51( حدود 9009ها دارای تیم مدیریت بحران بوده اند، اما بعد از آن، در سال )شرکت

درصد از شرکت های آمریکایی دارای تیم مدیریت  69( حدود 9002درصد و در سال )
 بحران شده اند.

یق اجرای آزمایشید( تکمیل برنامه تواند : گروه های کنترل کننده، بحران میها از طر
ی تجربه»های اطفای حریق آموزش داد و برای افزایش های ورزشی با تیممانند: گروه

تحت تمرین و آزمایش قرار داد. در این  «واکنش سرعت در»و  «اثربخشی »و «کارگروهی
بسیار سودمند  3«تقلید کردن»و  2«تمرین عملی»، 1«سازیفنون شبیه»مرحله، استفاده از 

ی افراد برای ایفای است. البته مدیریت عالی باید از اینگونه تمرین ها حمایت کند تا انگیزه
ت کار خود را دریابند. بنابراین، باید از کنندگان، اهمیهای خود افزایش یابد و تمریننقش

های کارکنان در این زمینه استفاده های اثربخش و مناسبی برای پاداش دادن به تلاشسیستم
 (.9000شود تا آنان به تمرین جدی برای رویارویی با بحران برانگیخته شوند )دمینگ، 

یت بحران در سازمانمدل  های مدیر
ها و ی ابعاد، وجوه، خصوصیات و ویژگیدهندها و الگوها نشانهدر هر نوع مدیریتی، مدل

تر مدیریت بحران، به ذکر و نوع و شیوه عملکرد آن مدیریت هستند، لذا جهت بررسی دقیق
 (:9002شود )کنث و کیرنی، های معروف آن، پرداخته میتشریح برخی از مدل

یت بحران تیری و میتراف کنند که مدیریت ظهار میا «تیری و میتراف»: 4مدل مدیر
اثربخش بحران سازمانی، جدا از نوع بحران، شامل اداره کردن پنج مرحله مشخص است که 

گیری، ج( مهار کنند: الف( شناسایی یا ردگیری علائم، ب( آمادگی و پیشبحران ها طی می
ع می شود و ویرانی، د( بهبود، ه( یادگیری. این مدل با شناسایی یا ردگیری علائم بحران شرو

رسد و سپس نتایج یادگیری به مرحله اول سپس با فرآیند یادگیری از مرحله بهبود به پایان می
 گردد، و این چرخه همینطور ادامه می یابد.بر می

                                                           
1. Simulation Techniques 
2. Practical Exercise 
3. Imitate 
4. Thierry and Mitraf 
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ی اول جزء مراحل قبل از بحران است و مدیریت پیش فعال پر واضح است، دو مرحله
ر تلاش یا فعالیتی کمک زیادی به شناسایی، بحران را شامل می شود. در طول این مراحل ه

کند. در مقابل، مراحل سوم و های بالقوه در مراحل اولیه میپیشگیری یا جلوگیری از بحران
چهارم به عنوان مراحل بعد از بحران هستند که هر فعالیت صورت گرفته، به عنوان 

ر یک بحران ظاهر شده و های واکنشی یا انفعالی در جهت مقاومت یا کنترل شدید بفعالیت
فعال بحران اهمیت های احتمالی آن را به حداقل می رسانند. مدیریت پیشکه ویرانییا این

ای برای هر سازمان بازرگانی دارد، زیرا سازمان را در بسیاری از جنبه ها برای رویارویی ویژه
و آن را در یک موقعیت با موقعیت های بحرانی ناخواسته و غیرقابل انتظار آماده خواهد کرد 

دهد. برای پیدایش یک چنین مدیریتی باید سه فعالیت مساعد، در زمان وقوع بحران قرار می
 اصلی صورت گیرد:

 ی مدون بحران؛الف( ایجاد یک برنامه
 ب( تشکیل تیم مدیریت بحران؛

 های منظم پرسنل برای مواجهه با بحران.ج( آموزش
های بحرانی از دو روش : اساساً، در موقعیت1عالمدل واکنشی در مقابل مدل پیش ف

توانند علائم هشداردهنده را ها هم می. سازمان«واکنشی و پیش فعال»به بحران می نگرند: 
توانند خود را برای نادیده بگیرند و با وقوع بحران نسبت به آن واکنش نشان دهند و هم می

ازند. در حالت اول، پیامدهای ناشی از رویارویی با بحران و مدیریت آن از قبل آماده س
ی بحران فراهم هایی را برای ادارهشوند، اما در حالت دوم نه تنها فرصتبحران مشخص نمی

تواند به دفع بحران منجر شود. در مدل واکنشی، تصمیمات مربوط سازد، بلکه حتی میمی
گیرندگان یش فعال، تصمیمشود، اما در مدل پبه بحران در حین یا بعد از وقایع اتخاذ می

ها را پیش بینی می کنند. اولین مرحله در اشکال مختلف بحران و نیز برنامه های مواجهه با آن
پذیر کند نقاط آسیبشناسی بحران است که سعی میمدل پیش فعال، تجزیه و تحلیل آسیب

مدلی را برای  2«اسلاتر»در سازمان و نیز عوامل مؤثر در وقوع بحران را شناسایی کند. 

                                                           
1. Reaction Model and Active Model 
2. Slaughter 
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شناسایی عوامل مؤثر در بحران سازمانی ارائه داده است. در این مدل ویژگی های مدیریتی و 
گذارند و سپس متغیرهای محیطی و رقابت به همراه سازمانی بر اثربخشی تصمیم اثر می

دهد. متغیرهای محیطی و اثربخشی تصمیم، میزان حرکت به سوی بحران را شکل می
کنندگان، عوامل کنندگان و تأمینحیط شامل: تغییراتی در بازارها، عرضهتغییرات در م

 (.7222اقتصادی، سیاسی، اجتماعی، فرهنگی و غیره هستند )دمینگ، 
های ویژگیهای مدیریتی عبارتند از: توانایی ها و ویژگی های نیروی انسانی و نیز توانمندی

ر نوع تصمیمات و توانایی سازمان برای ها که تأثیر زیادی بهای رهبری آنمدیران، شیوه
ی سازمان برای مواجهه با بحران های سازمانی شامل اندازهمواجهه با بحران دارد. ویژگی

های اجرایی، ی سازمان، منابع، ساختار، دستورالعملهای سازمان شامل: اندازهدارد. ویژگی
 ی گذارند.های وقوع بحران تأثیر مکنترل و غیره هستند که بر موقعیت

ی عمر بحران بیان : چرخهمدل چرخه عمر بحران و دیدگاه استراتژیک نسبت به آن
بندی بحران براساس چرخه عمر آن کند. طبقهدارد که هر بحران چندین مرحله را طی میمی

های مواجهه با بحران در هر یک از مراحل عمرش و حتی در مشخص کردن استراتژی
ی عمر بحران از دیدگاه ن برای مدیران مفید است. مراحل چرخهچگونگی متوقف کردن بحرا

ی ( نیز چرخه7-7( ارائه شده است. شکل )9-7سه متخصص به طور خلاصه در جدول )
 دهد )همان(.حیات بحران را نشان می
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 ی عمر بحران(: مراحل چرخه9-7)جدول 

 (1116ز دیدگاه فینک )ا (1114از دیدگاه روبرت ) (2221از دیدگاه فاولکنر )

 قبل از وقوع .1

های ناگوار هایی که از وقوع پدیدهفعالیت
-کند، مانند: افزایش برنامهپیشگیری می

کند تا اثرات ریزی مدیریتی کمک می
 های بالقوه کاهش یابد.بحران

 

  . ظهور2

مرحله ظهور: با رسیدن به این 
مرحله مشخص می شود که 

 مواجه شدن با بحران ها
 غیرقابل اجتناب است.

 . وضعیت اضطراری3
شود و زمانی که آثار بحران حس می

اقدامات لازم برای محافظت از افراد و 
 گیرد.ها صورت میدارایی

مرحله وضع وخیم: هدف این 
است که وقتی نتوان از بحران 
به حالت عادی برگشت باید 

ها و ضررهای بحران را زیان
 محدود ساخت.

 ه. میان دور4

مدت افراد باید از زمانی که نیازهای میان
طریق احیای مجدد مزایا و خدمات اساسی 

برآورده شود. هدف در این دیدگاه حفظ 
 اعتبار عمومی با سرعت هرچه بیشتر است.

 

 . مرحله بلندمدت و بهبود5

ی مرحله قبلی است و انجام بهبود ادامه
تواند با سرعت قبلی باشد، مانند: نمی
های ویران شده، حل ی زیرساختبازساز

مشکلات محیطی، رسیدگی حقوق 
گذاری های سرمایهقربانیان، استراتژی

مجدد، تحقیق مردن در مورد نتایج 
های تجدیدنظر شده در مورد استراتژی

 وقایع ناگوار.

مرحله مزمن: کاملًا پاکسازی 
کردن، ریشه یابی نمودن، 

 خود ارزیابی و بهبود بخشیدن

  حل .6
: بهبود مستمر و یا احیای حل

 مجدد
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 ی حیات بحران: چرخه7-7شکل 

 

یه یت بحراننظر  های مدیر
را نشان دهد،  «مدیریت بحران»هیچ الگوی واحدی که بتواند تحقیق در خصوص موضوع 

وجود ندارد. هر کدام از محققان تمایل دارند، بر یک عنصر خاص از اجرای فرآیند مدیریت 
نلسون و »، 2«حسابرسی بحران»( بر 7232) 1«میتراف و شریواستاوا»بحران تمرکز کنند، 

برنامه »( بر 7232) 5«ترویت و کلی»، 4«تیم های مدیریت بحران»( بر 7236) 3«هارچلر
 1«اشریدر»، 1«آمادگی در مقابل بحران»( بر 7232) 7«ریلی»، 6«های مدیریت بحران

های فعالیت»( بر 7229) 11«و همکاران فمیترا »، 12«یادگیری از وقایع ناگوار»( بر 7220)
تمرکز  «های سازمانی برای مقابله با بحرانلازم برای آمادگی در مقابل بحران و نیز عهدنامه

ی های متعدد و متنوع دیگری نیز در زمینهها و نظریهدارند و تحقیقاتی را انجام دادند. مدل
 (.7221ه می شوند )دمینگ، بحران وجود دارد که دو مورد از نظریه ها شرح داد

                                                           
1. Mitraf and Shrivastava 
2. Crisis Auditing 
3. Nelson and Harchler 
4. Crisis Management Teams  
5. Troyt and Kelli 
6. Crisis Management Plans 
7. Rail 
8. Crisis Preparedness 
9 . Ashrider 
10. Learning of Horrible Events 
11. Mitraf et al 
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یه یت بحراننظر  1ی تعادل در مدیر
های موجود در یک سیستم زنده و پویا که تابع ها و توانمندیهرگاه تعادل میان نیازمندی

باشد، بنا به هر دلیلی بر هم بخورد، سیستم دچار بحران قوانین واصول تعیین شده می
گردد، اما توجه به این نکته بسیار مهم آغاز می گردد. گاه آغاز بحران با بروز یک حادثهمی

است که همواره آغاز بحران نیازمند وقوع حادثه نیست. عامل ایجاد بحران الزاماً نباید یک 
حادثه طبیعی یا غیرطبیعی باشد. گاه سوء مدیریت یک سیستم، ضعف در نظارت بر حسن 

ان مطرح گردد. از منظر این نظریه، اجرای آن قوانین هم می تواند به عنوان عامل ایجاد بحر
حیاث و ثبات یک سیستم فعال و زنده که در چارچوب قوانین و سازوکارهای مشخص به 

های آن سیستم با دهد، حاصل برقرار ماندن تعادل میان نیازمندیفعالیت خود ادامه می
ستم قرار دارد. ها در اختیار مدیران آن سیباشد که برای تأمین نیازمندیهایی میتوانمندی

ها، براساس این تعریف، در صورت بروز اختلال یا تغییر در یکی از سه عنصر توانمندی
 گردد.ها یا قوانین حاکم بر سیستم مورد بحث، بحران ایجاد مینیازمندی
های مختلف مدیران دخیل ی تعادل در مدیریت بحران بر اساس یکی نمودن دیدگاهنظریه

سویی در نگرش مدیران برای هماهنگی این نظریه خواهان هم  دیده است.درامر بحران، بنا گر
در عملکرد سطوح کلان و خرد بوده و با توجه به قابلیت بالای آن، قابل بسط در تمامی 

 (.9002باشد )کومبز، های مدیریتی چه دولتی و چه غیردولتی میسیستم

یت شناور یا جزیره  بحران 2ایمدیر
توجه به سه اصل هدایت بحران ایجاد شده بر اثر حادثه،  «شناور بحرانمدیریت »در واقع، 

 (:7231اشاره دارد )بال و همکاران، 
: مدیریت دولتی خود از دیده. توان محدود دولت در ارائه خدمات به جامعه آسیب4

دیده و علاوه بر آسیب به ساختارهای زیربنایی، خود اعضاء و کارکنان مراکز حادثه آسیب

                                                           
1. Equilibrium Theory In Crisis Management 
2. Crisis Float or Island Management 
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مجموعه دولت نیز به علت آسیب رسیدن به خانواده های خودشان در ساعات اولیه، قادر زیر
 باشند.به حضور، همراهی و همکاری در محل خدمت خود نمی

ی اعضای جامعه تشکیل ی مدنی از همه: جامعهی مدنیی جامعه. توان بالا اما بالقوه2
های فردی بوده و نیز امکانات صصها و تخگردد که خود این اعضاء دارای توانمندیمی

دهی به یاری مدیران دولتی شخصی منحصر یه فردی بوده که می تواند در صورت سامان
ی جرثقیل یا راننده لودر یا یک پزشک یا پرستار نقش حیاتی در زمان حادثه بیایند. یک راننده

د لوازم و تجهیزاتی در ی خوایفاء می نمایند و از سوی دیگر، هر خانواده می تواند در خانه
ی امداد و نجات از قبل نگهداری کند. از یک دیلم تا یک بلندگو برای عملیات نجات و زمینه
 یابی مؤثر هستند.زنده

: قدرت مدیریتی مدیران در . توان مکمل بخش خصوصی در یاری رساندن به دولت3
هر جامعه می تواند  بخش خصوصی و نیز ابزارها و تجهیزات متعلق به این گروه خاص در

 نقش تأثیرگذاری در روند امداد و نجات و حتی اسکان اضطراری ایفاء کند.

یت بحران اقتضاییهای برنامهمراحل   در مدیر
-اند تا واکنشها آمادهشوند، بلکه آنگیری از بحران تدوین نمیهای اقتضایی برای پیشبرنامه

ها توانند تأثیرات مخرب بحرانها میایت کنند. آنها و عملیات مقابله با بحران رخ داده را هد
توان را تقلیل دهند و کمک کنند تا شرایط به موقع به حال طبیعی باز گردد. به طور کلی می

)دانشکده مدیریت  های اقتضایی در مدیریت بحران را با طی مراحل ذیل تدوین نمودبرنامه
 :(9001بازرگانی دانشگاه هاروارد، 

یزی بحراندهی یک تیم برنامهل: سازمانی او مرحله  ر
نقش  یفایها امیکه در قالب ت مستعداند که استفاده از کارکنان افتهیدر یها به خوبسازمان

 یهاتی، قابلیمیاست. کار ت یطیر محییع در مقابل تغیواکنش سر وهین شیکنند، بهتریم
بهبود  یآل برادهیا یچرخه یو نوعو حل مشکل را در کارکنان بارور ساخته  یت، نوآوریخلاق
 یهاها و تلاشب استعدادها، مهارتیترک ییتوانا آورد.یها فراهم منهیو کاهش هز یوربهره
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 یهاتیتر، جلب حمادهیچیدتر، حل مشکلات پیجد یهادهیم، باعث خلق ایت یاعضا
کارآمدساز و  یاهمیگر، تیشود. به عبارت دیرات مییتغ یل در روند اجرایو تسه یرونیب

 (.9079 کنند )پیتر و همکاران،یجاد میبه حداکثر رساندن عملکردشان ا یرا برا ییکارها
توانند در ها میکه تیم های اخیر، این باشدترین درس مدیریت در طی سالبزرگشاید 

ریزی اقتضایی ی سازمان، بسیار کارآمد باشند. برنامهحل معضلات و کارهای غیرروزمره
ها ریزی را با مهارتاز این کارها است. تیمی که خوب انتخاب شده است، فرآیند برنامه یکی

 نفر چند شامل بحران مدیریت تیم یکسازد. تر میهای متفاوت اعضای خود، غنیو بصیرت
، 8)هلمگرن و جانسون دارند را بحران مدیریت هایطرح یتوسعه مسئولیت که است

اعضائی با تجارب متفاوت در هر بُعد، بحران احتمالی، بهره ببرد. رهبر تیم باید از (. 9075
بنابراین، داشتن یک تیم ی مهمی نادیده گرفته نشود. شود که هیچ نکتهاین کار سبب می

های اقتضایی، بسیار مدبرانه است. اگر بحرانی رخ مدیریت بحران آماده و مسلح به برنامه
چه آن های جدی با آن مقابله نماید. همهز ایجاد خسارتدهد، تیم آماده خواهد بود تا قبل ا
ها نشانه رود )دانشکده های بحران است تا به سمت آنکه حالا این تیم نیاز دارد، نشانه

 (.9001مدیریت بازرگانی هاروارد، 

 ی بحرانی دوم: تعیین دامنهمرحله
که راجع به تمام یعنی اینی بحران را معلوم کرد هنگامی که تیم شکل گرفت، باید دامنه

دهد، نیاز به توجه ساز شوند و در زمانی که بحران رخ میاموری که ممکن است مشکل
 شود:ی بحران اشاره میجا به نکاتی در شناسایی دامنهخاص داشته باشند، فکر شود. در این

 .چندین فکر بهتر از یک فکر هستند 
 ی تمام موارد با اهمیت، استفاده کنید.از جلسات غیررسمی طوفان مغزی برای شناسای 
 ی نمایشی، برد یا صفحهیکی از اعضای تیم را مسئول ثبت نظرات اعضاء، روی وایت

 قرار دهید. نظرات مرتبط را تحت یک سرفصل، گردآوری کنید.

                                                           
1. Holmgren & Johansson 
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 ای، در تان را با سایرین در حد گستردههایزمانی که تیم مشکلات را شناسایی کرد، یافته
ارید. سایر کارکنان ممکن است از ظرایفی مطلع باشند که از نگاه شما دور میان بگذ

 اند.مانده

 ی سوم: تهیه و تنظیم یک طرحمرحله
که چه مشکلاتی ممکن است پیش بیاید، استخراج ی اینهنگامی که نظرات گوناگون درباره

ا برای کنترل و توان طرحی ری اهداف تعریف شده، بیان گردید، میشد و در قالب مجموعه
هایی باشد ی فعالیتی هر مشکل تهیه نمود. هدف اصلی باید طراحی و اجرای مجموعهاداره

سازند. باز هم این کار باید ی بحران را خنثی و ناکارآمد میکه تمامی ابعاد شناسایی شده
 توسط یک تیم و با مشورت و توافق سایر مدیران و کارکنان صورت پذیرد. 

 تباطات را فراموش نکنیدواقعاً ار 

داران و های بحرانی باید شامل یک طرح ارتباطات باشد که از آن طریق بتوان با سهامهر طرح اقتضایی در وضعیت
نفعان، ارتباط برقرار کرد. تصمیم بگیرید که چه کسانی از درون و بیرون سازمان باید در جریان بحران قرار ذی

تا افرادی که باید مطلع شوند، در موقع مقتضی، اطلاعات را دریافت کنند. یک بگیرند. سپس طرحی تدوین کنید 
ها در مواقع اضطراری تماس گرفت، شامل شود یا تواند به سادگی فهرست افرادی را که باید با آنطرح ارتباطات می

دهد. ارتباطات کارآمد داخلی ها را نیز نشان میتر باشد مانند درخت ارتباطات که جریان پیغامتواند کمی پیچیدهمی
های جدی، ایجاد کند و انرژی منفی و مخربی را که شایعات خصوصاً در بحرانی کارکنان را تقویت میروحیه

بخشد و چنین ارتباطات درونی کارآمد تا حد زیادی به تحریفات و شایعات پایان مینماید. همکنند، تعدیل میمی
کند و در جهت رفع ها را جدی فرض میدهد که مدیریت از مشکلات مطلع است، آنخاطر را میبه افراد این تسلی

 دارد.مشکلات گام بر می

 ی چهارم: آزمون طرحمرحله
روی کاغذ بحرانی که  هایوضعیتی اقتضایی توانمندسازی در هرگز تصور نکنید برنامه

سازی شده آزمون ط شبیهتان را تحت شرایاید، در عمل واقعاً کار کند. همیشه طرحآورده
سوزی در ادارات انجام کنید. این همان کاری است که ما به هنگام تمرین برای مقابله با آتش

دهیم. این عمل را نیروهای انتظامی هم زمانی که تجهیزات یا تاکتیک جدیدی را در دست می
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های بهترین شیوهی اقتضایی، یکی از دهند. این نوع آزمون برنامهبررسی دارند، انجام می
چنین برای ایجاد ی مذکور همکشف نقاط ضعف و قوت سازمان در مسیر تعالی است، شیوه

 های بزرگ روش مناسبی است.های سازمان در کنترل و از میان بردن بحراناعتماد به توانایی

 ی پنجم: طرح را به روز نمایید. مرحله
سوزی دارد، به احتمال ه عنوان نمونه برای آتشی اقتضایی توانمندسازی باگر سازمانی برنامه

زیاد برای هر طبقه یک یا چند نفر مسئول در نظر گرفته شده است که به این افراد، 
های لازم به منظور واکنش نشان دادن در شرایط اضطراری داده شده است. سایر آموزش

ریع و امن از ساختمان ی خروج سهای آموزشی مبنی بر نحوهکارکنان هم احتمالًا در دوره
توان تدوین کرد و به دست فراموشی سپرد. همه ها را نمیاند. به هر تقدیر، برنامهشرکت کرده

سوزی، با بازنشسته شدن یا ترک سازمان، مسئولین ی آتششود. در مورد برنامهچیز عوض می
ید باید ها شوند، به مسئولین جدسوزی طبقات، باید افراد جدیدی جایگزین آنآتش

های شود و شمارههای لازم داده شود. شماره تلفن منزل افراد نیز اغلب عوض میدستورالعمل
ای برای های دورههای ضروری وارد شوند. تمرینجدید باید مرتباً در فهرست تماس تماس

های بحرانی های مناسب در وضعیتشوند تا تمامی کارکنان واکنشسوزی هم سبب میآتش
های اقتضایی امری ضروری است، اما همیشه از کنند. بلی، به روز نمودن برنامه را درک

 (.9001تر است )دانشکده مدیریت بازرگانی دانشگاه هاروارد، تدوین و طراحی اولیه، ساده
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 مقدمه
را به خود جلب کرده است. موضوعی است که از دیرباز نظر محققان و عموم مردم « رهبری»

ی رهبری این باشد که فرآیندی بسیار اسرارآمیز است و در زندگی شاید علت جذابت گسترده
ها خواستار کسب آن بوده (. مهارتی که بیشتر انسان9: 7239، 1ی افراد وجود دارد )یوکلهمه

ای جزء ی حرفههاو به زعم بسیاری از اندیشمندان، رهبری در توفیقات مربوط به فعالیت
 های بزرگ، رهبران بزرگی دارند. شود و سازمانترین عوامل محسوب میحیاتی

رهبری، موضوع مهم و حیاتی در سازمان است چرا که چگونگی جلب همکاری مردم در 
ی مهمی برای یابی به یک هدف مشترک، همیشه مسألهی عمومی به منظور دستیک وظیفه

باشد؛ این است ه در مورد رهبری از اهمیت بسزایی بر خوردار میچه کانسان بوده است . آن
کند؟ و چه چیز باعث اثربخشی رهبر رسد؟ چگونه رفتار میکه شخص چگونه به رهبری می

شود. با توجه به نقش محوری و کلیدی رهبران در پیشبرد سازمان در مسیر تحقق اهداف می
(، لزوم هماهنگی، همراهی و تعامل 9001، 2تعیین شده و استمرار بقای سازمانی )استارت

ناپذیر است مستقیم تمامی سطوح سازمانی با رهبران به منظور تحقق این مهم اجتناب
رهبران با ایجاد یک محیطی که نگرش، انگیزه و رفتار کارکنان را تحت تأثیر (. 9006)یوکل، 
کنند. رهبری کارآمد با ییابی به اهداف سازمانی ایفا مدهد، نقش مهمی در دستقرار می

وری ی مثبت، همواره منجر به توانمندسازی مناسب کارکنان و افزایش بهرهانگیزه ایجاد
 شود.های بحرانی در سازمان میسازمانی در وضعیت

 از کیی ،اثربخش رهبری داشتن بحران، یک یاداره منظور به و بحران وقوع زمان در
 و آزمایدمی را بحران رهبری بحران، یک وقوع. است انبحر مدیریت حیاتی و مهم هایجنبه
 نفعان ذی و جامعه برای بحران، یک جریان در. سازدمی نمایان را افراد ضعف و قوت نقاط

 یک اگر. است آمده پیش موضوعات و مسائل حل درگیر رهبر که بدانند تا است مهم بسیار
 رهبران در را هایینقصان و بودهاکم نفعانذی نشود، اداره رهبر توسط خوبی به بحران

                                                           
1. Yukl 
2. Starrat 
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ثباتیبی و تهدیدها به نسبت واکنش رهبر، مسئولیتدر رهبری بحران،  .کرد خواهند مشاهده
 حالت به را امور که است این رهبریی . وظیفهگیرندمی تأنش هابحران از که است هایی

 این است مهم آیند،می وجود به بحران زمان در که منفی اثرات باوجود. برگرداند معمول
 شانسی رهبر آن در که کنندمی ایجاد را فرصت از ایپنجره هابحران که شود تصدیق واقعیت

 .دارد قدیمی و دیرین هایسیاست و نهادی ساختارهای اصلاح برای

 مفهوم رهبری
که  یلازم است موارد ،هستند یند رهبریآاز فر یروان هر دو بخشیجا که رهبران و پاز آن

روان یو مطالعه شود. رهبران و پ ییشناسا یدهد به خوبیروان را مقابل هم قرار میران و پرهب
ار به مطالعات یبس ،هیقات اولیتحق گر شناخته شوند. دریکدیبه توسط  یاز دارند که به خوبین

به  یهاانسان»است که  یمدع یتیدگاه شخصیکردند، دینگاه م یتیدگاه شخصیاز د یرهبر
ن یاند و همن صفات متولد شدهیدارند و با ا یصفات رهبر یجوامع امروزدر  یخصوص

را فقط محدود به  ی، رهبردیدگاهن ی. ا(7229، 1منی)بر« سازدیها را رهبر مصفات آن
اند. بر ها متولد شدههاست و با آندر آن یموضوع رهبر یتیکند که صفات شخصیم یکسان

تواند توسط همه یاست که م یندیآفر ،یرهبر»که دارد یان میب یندیآدگاه فرید ،عکس
 و«است یهمه قابل دسترس یود و براآموخته ش

به  یانتصاب ی. رهبریو نوع انتخاب یعبارت است از نوع انتصاب یرهبر یدو شکل عموم
چه فرد آن یجهینت یانتخاب یدارد. رهبر یک سازمان بستگیدر درون  یداشتن عنوان رسم

در هر دو شکل  یندیآبه عنوان فر یدهد است. رهبریروان انجام میت پیجلب حما یبرا
 ییا توانای، موضوع قدرت یدر رابطه با رهبر بر افراد قابل اعمال است. یو انتخاب یانتصاب

گران هم مطرح است دو نوع قدرت وجود دارد، قدرت مقام و قدرت یر دییو تغ یرگذاریثأت
که  یت رسمیاست به مقام و موقع یانتصاب یرهبره یشتر شبی. منشأ قدرت مقام که بیشخص

ن یا .روان استیاز پ یمنشأ قدرت شخص گردد.یفرد در سازمان احراز کرده است باز م
از »ا یدارند  یده دارند رهبران صفات با ارزشیشود چرا که عقیروان به رهبر داده میقدرت از پ

                                                           
1. Briman 
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ار مهم است چرا که یروان بسیک شدن قدرت با پیشر«. کنندیت میها حماآن یهاهدف
 .(7222، 1برد )والدمنین میفته قدرت هستند را از بینکه رهبران شیشائبه ا

ر یه و پاداش و سایستند. زور عبارت است از: به کار گرفتن تنبین یکیو زور  یرهبر
شده. اعمال زور در  ینیبشیپ یهار و هدفییتحقق تغ یط کار برایها در محتیمحدود

ند یآروان هم جزو فریکند که پیعمل نم یکه به نحونیا یاست برا یف رهبرجهت مخال
و مردم از هم جداست  ین معناست که اهداف رهبریکار گرفتن زور بدهستند و به یرهبر

 .(7229، 2وکلی)
از  یکیاثربخش،  یاگونهبه یرهبر ییاست. توانا تیریمشترك مد یهیرو کی یرهبر

گذاردن بر ریمستلزم نفوذ کردن و تأث یرهبر نیعلاوه بر ا و است ریکارآمد بودن مد یدهایکل
خود نافذ و  یاست که بتواند بر افراد تحت سرپرست یدر نقش رهبر کس ریو مد است افراد

 فهیعموماً وظ ی. رهبرردیمرئوسات نفوذ و قدرت او را بپذ گر،یبه عبارت د و مؤثر باشد
و  یزیرملزم به برنامه رانیمد(. 7232، یجعفر یابد)ع ستیاو ن کار تمام است، اما تیریمد

 که یاست، به طور گرانیبر د یاثرگذار رهبر کی ینقش اساس کنیهستند، ل یدهسازمان
 یدهد که رهبران قویامر نشان م نی. اکنند شده را مشتاقانه دنبال نیتع شیاز پ یهاهدف

گروه در  تیها موجب شود که فعالنآ فیضع یزیرباشند و برنامه یناتوان رانیممکن است مد
گروه را تداوم  یهاتیفعال کهباشند یم ها قادرآن کهنیجهت غلط دنبال شود. با وجود ا

را به دنبال  یادار یهاهدف کنند که محصول تیهدا یها را در جهتتوانند آنیبخشند، اما نم
 داشته باشد. 

تحقق  ی. براستندین ریمد ،رهبران یهرهبر و هم ،رانیمد یهمه ،شد ذکر گونه کههمان
بهتر و مؤثرتر  کیوفا کدامکپر رونق و ش یاندهیو ساختن آ یمتعال خواهانه ویترق یهاآرمان

چه  یو رهبر تیریمد نیب ران؟یبه مد ایمحسوس است  شتریب به رهبران ازین ایاست؟ آ
 یهاشیو پرآوازه گراسرشناس  یکنندهینیبشیپ ت،یناس ب جان وجود دارد؟ یهاتفاوت

 طیالگو شونده که در مح راتییو تغ یادیمهم و بن یهایگوندگر راجع به یمقالات ،یاجتماع

                                                           
1. Waldman 
2. Uokel 
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. 9، یبه رهبر تیریمد. از 7: محدود توجه و تمرکز را از که نوشته است ،شودیم جادیکار ا
 یجهیو نت یانیپاخط . 1و  شبکه یبندسلسله در رتبه. 2، و اقتدار اریو کنترل به اخت ینیبازب
 دهد.یجهت م رییتغ کیبه نگرش استراتژ یکل

گرا، تحول یبه رهبر یاتیو ح یاساس ازین لیاز قب یمتعدد یهاچالش با رانیامروزه مد
تحول  ،یرقابت تیو تداوم مز داریپا یتوسعه ت،یفیک تیریمد ،یانسان منابع تیریمد

و  رسالت آن ایسازمان، فلسفه  یاصل یهاو بهبود ارزش اصلاح ،یدهشکل ،یسازمان
را ملزم  رانیمد یاندهیاها به طور فزچالش نیا  اند.مواجه های بحرانمدیریت در وضعیت

 رانیمد. ندینما فایا ینقش رهبر ،یتحول کل جادیا یخود برا یهاسازد در داخل سازمانیم
آماده  ندهیآ یهاا چالشب ییارویرو یبرا دیبا و ستندین زانیها گرچالش نیموفق فردا از ا

  گردند.

یف رهبری از دید اندیشمندان  تعر
 یادیمطالب ز یقیو تحق یات علمیات و ادبیاست و در نشر یبا کاربرد جهان یعنوان یرهبر

سندگان مردم یها درباره آن هنوز هم محققان و نونوشته یدر مورد آن آمده است. به رغم فراوان
ار با ارزش و یان بسیقاعده و بن یکنند. رهبرین دعوت مفهم آ یبرا یک کوشش جدیرا به 

 است. یادهیچیپ
باشد. به لحاظ لغوی، رهبری دارای معانی لغوی، اصطلاحات متعدد و جلوه مختلف می

ها، پیشگامی به سوی اهداف خاص که واژه رهبری یعنی رهیابی، رهگشایی و راهنمایی انسان
. در پذیر استها در جهت مورد نظر امکانغییر رفتار آندر عمل از طریق نفوذ در دیگران و ت

های اصطلاح، رهبری شامل راهنمایی و فرماندهی زیردستان در جهت بهتر فهمیدن هدف
سازمانی و  برانگیختن آنان به کار و فعالیت مؤثر است. به عبارت دیگر، تلاش مدیر برای 

گیرد. اهداف سازمانی صورت میایجاد انگیزه و رغبت در زیردستان با هدف حصول به 
لمی و فلسفی هایی مانند رهبری مذهبی، رهبری سیاسی، رهبری عچنین رهبر دارای جلوههم

 و رهبری سازمانی است.
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بندی سیستمی برای تعریف رهبری و طی پنجاه سال گذشته، بیش از شصت و پنج طبقه
های کار از طریق گروه بر روش ها،ابعاد و موازین آن ارائه شده است. برخی از طبقه بندی

کید دارند که در آن رهبر در مرکز فعالیت ؛ 7227، 1ها و تغییرات گروهی قرار دارد )فلیشمنتأ
 (.7222، 2باس

 ین است که رهبریا ،شده است یآورجمع یرهبر یکه درباره یشتر مطالبیمشترک ب وجه
ن شده ییتع یهاراد به سمت هدفها و افکند گروهیثر که کمک مؤم یندیآعبارت است از فر

، 3هم باشد )کونتز یک هدف مشترک عمومین هدف یکه اابند به خصوص آنیل یتما
7236). 

اند. از برخی محققین، رهبری را از منظر روابط قدرت میان رهبران و پیروان تعریف کرده
فراهم آورند.  این منظر رهبران می توانند از قدرت خود موجبات تغییر در رفتار دیگران را

اند که رهبری عبارت برخی دیگر رهبری را در دیدگاه شخصیتی خلاصه کرده و اذعان داشته
هایی که افراد از آن برخوردارند و است از ترکیب صفات و و یژگی های خاص یا شخصیت

-هسازد تا از این طرق دیگران را به انجام کارهای سازمانی تشویق کنند )افجها را قادر میآن
 (. 7233ای، 

های رهبری انجام داد به ( در یک پژوهش پیمایشی که بر روی تئوری7221) 4استاگدیل
اند برای رهبری ی تعریفی از رهبری برآمدهاین نتیجه رسید که به تعداد افرادی که درصدد ارائه

دان (؛ اما در مجموع به باور بسیاری از اندیشمن952: 7221)استاگدیل،  تعریف وجود دارد
، 5نظران این حوزه، رهبری عیارت از فرآیند تأثیرگذاری و نفوذ بر افراد )راسلو صاحب

انداز سازمانی است ( به منظور تحقق چشم9070، 7؛ وینکلر9002، 6؛ وندرورف9006
 (.9001، 1؛ لائوب9002، 1)داکت و مکارلین
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ت: رهبر کسی است ی رهبری معتقد اسپردازان مطرح در عرصه( از نظریه7262) 1فیدلر
های مربوط به وظایف گروه به او واگذار ی جهت دادن و هماهنگ کردن فعالیتکه وظیفه

(، رهبری فرآیند تأثیرگذاری است که از طریق آن اقدامات 7225شده است. به باور کوچمن )
این تأثیرپذیری را « ب»کند و شخص را تعیین می« ب»، رفتار شخص «الف»شخص 

 .زدساهای خود همساز میر انجام شده را با هدفمشروع و تغیی
(، رهبری را به عنوان توانایی اعمال نفوذ بر گروه و هدایت آن به سوی 7222) 2رابینز

ی رسمی دارد که کند. منبع این قدرت یا اعمال نفوذ، جنبههای مورد نظر تعریف میهدف
 همان تکیه زدن بر مسند مدیریت، در یک سازمان است.

کنند که در ، رهبری را به عنوان تأثیرگذاری بین افراد تعریف می3و همکاران نبومتان
هایی خاص ی فراگرد ارتباط به سوی تحقق هدف یا هدفشود و به وسیلهوضعیتی اعمال می

 (. 7225، 4گردد )هرسی و بلانچاردمعطوف می
های گروه ذ بر فعالیتفرآیند هدایت و اعمال نفو»(، رهبری را 7239) 5استونر و همکاران

اند. چنین تعریفی چهار کارکرد مهم دارد: نخست، رهبری تعریف کرده« یا اعضای سازمان
شود چون این افراد یا پیروان باید دستورات رهبری را در مورد کسان یا افراد دیگری مطرح می

پذیر ی را امکانآیند و در نتیجه فرآیند رهبربپذیرند، درصدد تعیین مقام و منزلت وی بر می
ها و خصوصیات رهبری، بدون وجود پیرو و زیردست به هیچ تبدیل سازند. تمام ویژگیمی
شود. اگرچه شوند. دوم، رهبری مستلزم توزیع نابرابر قدرت بین اعضای گروه و رهبر میمی

های گروه را شکل دهند ولی تردیدی توانند فعالیتاعضای گروه بدون قدرت نیستند و می
برای  6یست که معمولًا قدرت رهبر بسیار بیشتر است. منشأ قدرت کجاست؟ فرنچ و ریونن

اند: قدرت مبتنی بر پاداش، قدرت مبتنی بر زور، قدرت قانونی یا قدرت پنج پایگاه برشمرده
(. هر 299: 7237مشروع، قدرت مبتنی بر الگو یا مرجع و قدرت مبتنی بر تخصص )رابینز، 
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ی بیشتری خواهد قدرت برای رهبر بیشتر باشد، توانای یا امکانات بالقوهقدر تعداد منابع 
ها مشاهده داشت تا به صورت یک رهبر موفق درآید. با وجود این، بارها در حیات سازمان

اند ولی از نظر میزان استفاده از سطح بودهشده است که رهبرانی از نظر قدرت قانونی هم
رو، اند. از اینهای زیادی داشتهخصص، و یا الگو با هم تفاوتقدرت مبتنی بر پاداش، زور، ت

های مختلف قدرت برای اعمال نفوذ کارگیری شکلی رهبری، توانایی وی در بهسومین جنبه
توانند بر کارکنان و اعضای سازمان بر رفتار پیروان است. در واقع این رهبران هستند که می

ای خیر و صلاح سازمان فداکاری یا ایثار نمایند. قدرت ای اعمال نفوذ کنند که برگونهبه
ای ی رهبری آمیزهکند. چهارمین جنبهی رهبری میاعمال نفوذ ما وارد بحث چهارمین جنبه

گاهی از ایناست از سه جنبه بر این  1ها سروکار دارد. برنزکه رهبری با ارزشی نخست و آ
و معنوی رهبری توجه نکند در تاریخ او را به های اخلاق باور است که اگر رهبری به جنبه

ها بدنامی یاد خواهند کرد یا عنوانی بدتر از این به او خواهند داد. رهبری معنوی با ارزش
رو قرار دارد به پیروان هایی که پیشها و گزینهی راهکند دربارهسروکار دارد و ایجاب می

گاهی گام واکنش نشان دادن در برابر پیشنهاد یک رهبر ها بتوانند هنهای لازم داده شود تا آنآ
گاهانه داشته باشند )استونر و همکاران،   (.913: 7239انتخابی آ

ما »( از طرفداران اصول اخلاقی ابراز داشته است: 7232) 2گونه که جوسفونهمان 
ی کوشند دربارهنمایند یا میتوانیم از کسانی که تظاهر به رعایت اصول اخلاقی مینمی

اخلاق موعظه کنند اصول اخلاقی یا معنویات، بیاموزیم؛ ما از کسانی اصول اخلاقی یا 
توانند بر دهیم و آنان میها را مورد ستایش، تحسین و احترام قرار میآموزیم که آنمعنویت می

ی مهم این است ما اعمال قدرت کنند. مربیان واقعی اخلاقی همین اشخاص هستند. مسأله
کید قرار گیرند. برای رهبران و ها و رفتارهای مطلوب )اگر بیکه آرمان آلایش هستند( مورد تأ

مدار( اگر دورو و ی سینما باشند چه سیاستکنند )چه ستارههایی که نقش الگو را ایفا می/آن
« ی مهم این است که همواره طرفدار اصول اخلاقی و معنویت باشندریاکار نیستند، مسأله

 (.7232)جوسفون، 
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رهبری، هنر »(، رهبری را مترادف با با نفوذ دانسته و معتقدند: 7220) 1کونتز و همکاران
-یابی به هدفیا فرآیند نفوذ بر مردم است، طوری که از روی میل و اشتیاق در جهت دست

در وضع مطلوب، افراد نه تنها باید به فعالیت گرایش داشته باشند «. های گروه تلاش کنند
ید این گرایش با آرزومندی و اعتماد نیز همراه باشد. آرزومندی یعنی خواست، بلکه با

دلبستگی، کوشش در انجام دادن کار، اعتماد بازتاب تجربه و توانایی انجام کار است. رهبری 
-جا راهنمایی کردن، هدایت و پیش رفتن است. در این معنا رهبران به گروه کمک میدر این

ها پشت یابند. آنهای خود دستهای موجود به هدفتن بیشترین تواناییکنند تا با به کارگرف
دهند. نمونه گیرند تا آن را به جلو برانند، بلکه خود را پیشاپیش گروه قرار میسر گروه قرار نمی

ی وی پدید آوردن صدای هماهنگ و گونه رهبری، رهبر ارکستر است که وظیفهروشن این
ی نوزاندگان است و این کیفیت از تلاش یکپارچه و درهم آمیختهگیری آهنگ درست با بهره

 (.222: 7220سازد )کونتز و همکاران، رهبری است که واکنش ارکستر را آشکار می
 ایالات در که کندمی ابراز 3«شدن رهبر یدرباره» عنوان با خود کتاب در (7221) 2بنیس

 اصلی ینکته دو یدرباره هاآن یهمه و است دهکر وگوگفت رهبران از بسیاری با آمریکا متحده

 و شوندمی خلق رهبران که دارند نظرتوافق موضوع این در همه نخست،» اند:داشته نظرتوافق
 عوامل یوسیله به کمتر و هاآن خود دست به بیشتر خلاقیت این ولی آیند،نمی دنیا به گونهبدین

 است کرده وگوگفت هاآن با که رهبرانی است، افتهدری چنینهم او «.شودمی انجام خارجی
 وجود ابزار که داشتند شدیدی تمایل همواره ولی بنامند رهبر را خود که نداشتند تمایلی هیچ

 شدن کشانده بین تفاوت به باید جاآن در» کند:می مشاهده معما نوعی رفتار این در بنیس کنند.
 یابند(می دست بدان اندکی تنها که )حالتی رهبری و ،کنونی( زمان در افراد از بسیاری )حالت

 به افراد از یک هر که است رسیده نتیحه این به (7226) بنیس (.7221 )بنیس، «شد قائل فرق
 تبدیل او نظر از اند.کرده تجربه را کردن رهبری هم و هستند رهبری قابلیت دارای بالقوه طور
 تلاش و وقت صرف با ولی گیرد، صورت راحتی به اندتونمی کارآمد رهبری یک به قابلیت این

 باور این بر داد انجام که گفتگویی صدها به توجه با وی (.7226 )بنیس، یابدمی تحقق مدام
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2. Bennis 
3. on becoming a leader 
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 شخصی، زندگی تجربه، طریق از یادگیری یادگیری، چون؛ عواملی یپایه بر رهبری که است

 بتواند فرد که کندمی ایجاب دیدگاه این دارد. قرار خود، به متعلق دنیای و خویشتن درک
-آموخته به بتواند بیاموزد، مطالبی دوباره و بسپارد( فراموشی به فراگرفته چه)آن کند بازآموزی

   (.7221 )بنیس، فراگیرد جدید هایدرس خود خطاهای از و بیندیشد خود های
مقاصد  ها وفنوع کنشی است که برای تعیین هد ر، رهبری عبارت ازه1وایلز به زعم

 (.7222)دیویس و نیواستروم،  گیردها صورت میوصول به آن جمعی و
 زشیانگ یبرا ریمد تلاش بر یرهبر اند:نموده فیتعر طور نیا را یرهبر محققین، یبعض
 ،یآزاد یهاواژه هیشب شتریب یرهبر یواژه دارد. دلالت مؤسسه، اهداف به لین منظور به کارکنان

 هاواژه نیا از کیهر که دانندیم یادراک طور به هاانسان از کی هر چند هر است. صلح و عشق
 کلمات نیا از کی هر نیا وجود با یول کنندیم احساس وجود تمام با را آن و دارد ییمعنا چه

 به شروع یکس هر کهنیا محض به باشد. داشته مختلف مردم یبرا یمختلف فیتعار تواندیم
 .(7222 ،2هاول) دارد یمختلف فیتعار یرهبر که دابییدرم لافاصلهب کندیم یرهبر فیتعر

رهبری به عنوان یک فرآیند، عبارت از قدرت »کنند: ( اظهار می9007) 3مورهد و گریفین
های اعضای گروه، به استفاده از نفوذ بدون اجبار، برای هدایت و هماهنگ کردن فعالیت

(. در واقع رهبر، 221: 9007ریفین، )مورهد و گ« یابی به هدف استمنظور دست
کند با انجام اقدامات مقتضی پیروان را در جهت نیل بیند و سعی میانداز سازمان را میچشم

 (.9001، 4انداز ترغیب نماید )لائوببه چشم
رهبری، فرآیندی است که در آن »کند: گونه تعریف می( رهبری را این9007) 5تورسس

اگر مدیر «. گذارد تا به یک هدف مشخص برسداص تأثیر مییک شخص بر گروهی از اشخ
ای بر همکاران و کارمندانش تأثیر بگذارد که به بخواهد رهبری تأثیرگذار باشد باید به گونه
 (.9009، 6اهداف سازمانی دست یابد )هال و جانسون

                                                           
1. Whilse 
2. Howel. 
3. Moorhed & Griffin 
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6. Hall & Johnson 
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های ییها و توانا( اذعان داشته: رهبری، توانایی تأثیر بر باورها، نگرش9002) 1گلن
 (.   9002های مطلوب سازمانی است )گلن، کارکنان در جهت رسیدن به وضعیت

ای به منظور ایجاد بینش و ( معتقدند: رهبری، شیوه9070( و وینکلر )9003) 2هالندر
گاهی وسیع همراه با ایجاد احساس اعتماد به نفس در اعضای سازمان است که از طریق  آ

 (.   9070؛ وینکلر، 9003شود )هالندر، کار میتعامل، همکاری و ارتباطات آش
یابی به هدف، مورد ملاحظه قرار گرفته که در دیدگاهی دیگر، رهبری به عنوان ابزار دست

یابی به اهداف رهبر سازمان، در کانون توجهات در آن پیروان به عنوان ابزاری جهت دست
را از طریق دیدگاه ها، الگوها و توجه فردی گیرند. در این دیدگاه، رهبر پیروان رهبر قرار می

 (.9002، 3دهد )نورث هاوستغییر می
ای خاص به شود، تعاریف مذکور هر کدام از زاویه و جنبهگونه که ملاحظه میهمان

 4ی رهبری است که مانیوناند. تعداد حجیم تعاریف نشانگر ماهیت پیچیدهرهبری نگریسته
ی عظیم علم در سازمان ، رهبری مهمترین و زیباترین واژهکندیاظهار مباره ( در این9006)

 و مدیریت است و تعاریف متعدد و مختلفی از آن وجود دارد.
د تعاریف رهبری اتعدتوان اذعان داشت: در مجموع و با عنایت به تعاریف ذکر شده می

اما مشابهت ملموس تعریف کنند  اند این مفهوم راتقریباً به تعداد کسانی است که سعی کرده
مشخص  نفوذ است که بیشتر تعاریف رهبری این فرض را تعاریف ارائه شده عامل تأثیر و در

پیروان نفوذ دلخواه  طریق آن رهبر بر سازد که رهبری شامل فراگرد تأثیرگذاری است که ازمی
  .کندخود را اعمال می

یت  تفاوت بین رهبری و مدیر
اند؛ در حالی که این دو دو مفهوم مترادف« رهبری»و « تمدیری»تصور غالب این است که 

مفهوم، به وضوح از هم متمایزند. گرچه ممکن است رهبر، مدیر هم باشد ولی حتماً هر 
تری اصل نسبت به مدیریت مفهوم وسیع رهبری در(. 7236نژاد، مدیری، رهبر نیست )تونکه
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2. Hollander 
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 های سازمانی بردرآن کسب هدفشود که رهبری محسوب می مدیریت نوع خاصی از .دارد
 .خیزدمی بر" سازمان"کلمه  مفهوم از ها اولویت دارد. اختلاف اساسی این دوسایر هدف

رفتار فرد یا گروهی اثر  کوشد بردلیل میر گیرد که فردی به هرهبری زمانی صورت می
اهداف سازمان نیز  با دیگران بوده و تواند برای نیل به اهداف خود فرد یااین امر می .بگذارد

 (.7230)رضائیان، سازگار یا ناسازگار باشد
شود که مدیران اغلب بر جا ناشی میتمایز رهبری و مدیریت یا مدیران و رهبران، از آن

کند؛ در حالی دهی، کارگزینی و نظارت و کنترل تأکید میریزی، سازمانوظایفی مثل برنامه
ورزند. رهبری را بیشتر با بعد و روند تغییرات اصرار می که رهبران بر نفوذ و تأثیر بر دیگران

دانند. به عبارت دیگر، منظور از شخصی و مدیریت را با بعد هنجاری و ساختاری مرتبط می
رهبری در مدیریت، فرآیند اثرگذاری و نفوذ در رفتار اعضای سازمان برای یاری و هدایت 

رهبری مستلزم  -7ر مدیریت سه ویژگی دارد: ها در ایفای وظایف سازمانی است. رهبری دآن
وجود افرادی است که به عنوان اعضای سازمان، دستورات رهبر را با میل و اراده بپذیرند بدون 

در جریان رهبری، توزیع قدرت  -9پذیرش زیردستان مدیر فاقد خصوصیات رهبری است، 
های زیردستان را خی از فعالیتمیان رهبر و زیردستان نابرابر است، رهبر اختیار دارد که بر

که به طور مشروع )قانونی( قادر به هدایت زیردستان است رهبر علاوه بر این -2هدایت کند، 
 (. 7232مند، تواند اعمال نفوذ کند و بر رفتار زیردستان اثر بگذارد )علاقهچنین میهم

 و زالزنیک شد. رآشکا 7225 سال در مدیریت، و رهبری بین هایتفاوت نخستین از یکی
 از نوع دو یدرباره 2«جمعی ذهن و قدرت» عنوان تحت کتابی در  (7225) 1ورایس دی کتز

 خلاق یسازنده حداکثر، مرد اند.کرده بحث 4حداقل مرد و 3حداکثر مرد سازمانی؛ رهبران

 ادهس معمولاً  ]زیردستان با حداکثر مرد یرابطه[ بود: مدرن مدیر یک حداقل، مرد و سازمان

 خود از اعتمادی زیرا شناخت تواندمی نگاه با واقعاً  را او اوقات یعضی هاست.آن رهبر او است:

 و متقاعدکنندگی قدرت است، فرهمند او است. داده او به درونی نور یک که گذاردمی نمایش به

                                                           
1. Zaleznik & Kets de Vries 
2. Power & the corporate mind 
3. Maximum man 
4. Minimum man 
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 القا فرد به زمانهم را شیفتگی و دلهره او منش است. کرده جلب را افراد واقعیت، از او تصور

 و خود ردیفانهم سازهم حداقل مرد . دهد...می بروز را انگیزیشگفت هایواکنش او کند؛می
 موقعیت لحاظ از که باشد پدری همانند افراد به نسبت کهاین جای به او شود.می هاآن رنگهم

 یابطهر افراد با برادر یک عنوان به دهدمی ترجیح نیست، سطح یک در هاآن با اجتماعی
 پیشرو و کند هدایت را عمومی افکار که نیست این دنبال به او لذا باشد. داشته طلبانهبرابری

 (.922 -917 :7225 ورایس، دی کنز و )زالزانیک کند پیروی آن از کندمی سعی بلکه باشد
ام شناسی به نام ویلیی مرد حداکثر و مرد حداقل ریشه در کار روانهای آنان دربارهنظریه

بار یک»ای مطرح نمود که افراد را در ی انواع شخصیت، نظریه( دارد. او درباره7235) 1جیمز
ها بار متولد شدهکند. از نظر جیمز یکبندی میدسته« هادوباره متولد شده»و « هامتولد شده

شان دانند. زندگی خانوادگیافرادی هستند که جریان زندگی را پس از تولد به نسبت ساده می
ها با دردسرهای ها کاملًا برعکس هستند. آنصمیمی و باصفا بوده است. دوباره متولد شده

ها زندگی، بار متولد شدهها هرگز راحت نبوده و برخلاف یکاند. زندگی آنرو بودهبزرگی روبه
ه شان باندازهایها بوده است. در نتیجه این دو شخصیت نه تنها در چشمکمتر وفق مراد آن

بار متولد اند. یکشان نیز با یکدیگر متفاوتهایجهان بلکه در انتظارات خود از موفقیت
مدیران زندگی را گذر دائم حوادث مثبت تلقی »شوند: کم به مدیر تبدیل میها، کمشده
رهبران، افراد »های دوباره متولد شده هستند: از سوی دیگر، رهبران، شخصیت...«. کنند می

هستند؛ کسانی که اتفاقات مهم را که منجر به حس جدایی یا شاید « متولد شدهدوباره »
شوند تا بتوانند گرا میها بیشتر، درونکنند. در نتیجه آنشان شود، تحمل میجدایی از محیط

دوباره با یک احساس هویت خلق شده )چیزی به غیر از این احساس هویت ارثی( ظاهر 
« دایی، موقعیتی ضروری برای توانایی رهبر باشدشوند. ممکن است آن احساس ج

 (.79-72: 2،7220به نقل از کانگر و کانانگو 7220)زالزنیک،
(، تفاوت اساسی بین رهبری و مدیریت این است که 7233واریاس ) به زعم کتز دی
شوند، مرتبط است در و همگرا منجر می 3هایی که به تغییرات ساختاریمدیریت با فعالیت
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کید دارد، که رهبری با نظم و انسجام سروکار دارد. رهبری بر جریانحالی  های بلندمدت تأ
کند. رهبری تعهد اجرای عملکردها را از طریق مدت فکر میدر حالی که مدیر به کوتاه

کند در حالی که مدیر این تعهد را از طریق تنظیمات قراردادی افراد توانمندسازی کسب می
 (.7233واریاس، دی  آورد )کتزبه دست می

 ی بین رهبری و مدیریت، به موارد زیر اشاره شده است:در مقایسه
 ها درگیر است.. رهبر با ایجاد تغییر سروکار دارد ولی مدیر با پیچیدگی7
کنند و از طریق انتقال . رهبران از طریق ایجاد بصیرت نسبت به آینده، جهت را مشخص می9

سازند؛ اما مدیران خوب از بخشی، آنان را برای غلبه بر موانع آماده میاین دید به افراد و الهام
های رسمی و طراحی ساختارهای سازمانی خشک، موجب ایجاد نظم و ریزیطریق برنامه
 شوند؛انسجام می

 ها شخصی؛ ولی نگرش مدیران غیرشخصی است.. نگرش رهبران به هدف2
های شته باشند؛ اما در مدیریت، اولویت با هدفهای گوناگونی داتوانند هدف. رهبران می1

 سازمانی است.
. ریسک و مخاطره در کار رهبران بیشتر از مدیران است و رهبران اغلب در معرض و 5

 گیرند؛خطرپذیری قرار می
کنند؛ ولی مدیران های ابتکاری و القایی با پیروان خود ارتباط برقرار می. رهبران با روش6

 شوند؛های رسمی با کارکنان خود مرتبط میکانالبیشتر از طریق 
گیری دیگری مراتب مطرح نیست و هرکس بتواند بر تصمیمی سلسله. در رهبری مسأله2

مراتبی در اختیار مدیران سطوح تأثیرگذار باشد رهبر است؛ ولی ابزارهای نفوذ، به طور سلسله
 شود؛مختلف قرار داده می

تواند خارج از سازمان بوده، بر افراد سازمان دارد و رهبر می. در رهبری عضویت ضرورت ن3
که برای کسی حکم نفوذ داشته باشد؛ اما در مدیریت عضویت شرط است. پیش از آن

که در آن سازمان مأمور مدیریت صادر شود، نخست باید به عضویت آن سازمان درآید، یا این
 (.226-222: 7222ضاییان، شود تا بتواند منصب مدیریت را برعهده بگیرد )ر
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ای که تفاوت مدیریت و رهبری را به شیوه(، برای این7237، 2)به نقل از کرینتر 1بنیس
ها با مشکل تورم مدیریت و کمبود رهبری گیر نشان دهد اذعان داشته بیشتر سازمانچشم
مند به لاقهتواند از سوی مدیری که عرو هستند. به باور وی، رهبری مهارتی است که میروبه

کند. برای پایدار جد و جهد بسیار است آموخته شود. لیکن رهبری اصولًا با مدیریت فرق می
ها فرق ای از رهبران و نه مدیران نیازمندیم. اینویکم به نسل تازهزنده ماندن در قرن بیست

یران تسلیم که مدآورند در حالیی کاری را به تسخیر در میمهمی با هم دارند. رهبران حیطه
های بنیادین بین مدیریت و (. بنیس، فهرستی از تفاوت913: 7237شوند )کرینر، آن می

 دهد:رهبری را مطابق با جدول زیر ارائه می

 های بنیادین بین مدیریت و رهبری: تفاوت7-9جدول 

 رهبر مدیر
 کند.مدیر اداره می -
 مدیر بدل است. -
 ماند. مدیر پابرجا و ثابت می -
 ها و ساختارهاست.تمرکز مدیر بر سیستم -
 تکیه مدیر بر کنترل است.  -
 ی دید مدیر محدود است.گستره -
 طور و چه وقت؟پرسد چهمدیر می -
 ی مدیر سرانجام کار است.دغدغه -
 پذیرد.مدیر وضعیت موجود را می -
 مدیر سرباز کلاسیک خوبی است. -
 دهد.مدیر کارها را درست انجام می -

 کند.رهبر نوآوری می -
 رهبر اصل است. -
 رهبر همواره در حال پیشرفت است. -
 تمرکز رهبر بر مردم است. -
 ی رهبر بر اعتماد است.تکیه -
 ی دید رهبر وسیع است.گستره -
 پرسد چه و چرا؟رهبر می -
 ی رهبر افق دورتر است.دغدغه -
 طلبد.رهبر وضعیت موجود را به چالش می -
 آدم خودش است. رهبر -
 دهد.رهبر کارهای درست را انجام می -

 (.241: 1311منبع: )به نقل از کرینر و همکاران، 
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 یموقع تیریمد یوجود دارد، ول زین یرسمریغ یهادر سازمان یرهبرها افزون بر این
اکتفا قبلًا به وجود آمده باشد. به علاوه داشتن مقام  یساخت ادار که قابل تصور است

مستلزم داشتن  یکند. رهبر فایبتواند ا زیرا ن یرهبر نقش ،ریکند که شخص مدینم
 دنیرس یبرا اقیو اشت لیرا با م یافراد انسان توانیها مگرفتن آن کاراست که با به ییهامهارت

 .کرد بیترغ نیمع یهابه هدف
؛ جراکه توان اذعان داشت: مدیریت و رهبری دو مفهوم مترادف نیستنددر مجموع می

مدیریت برای نفوذ بر دیگران، متکی به قدرتی است که از مقام رسمی نشأت گرفته است؛ در 
که رهبر چنین نیست و رهبری یک فرآیند نفوذ اجتماعی است. نفوذ اجتماعی به معنی حالی
ی مهم باشد. نکتههای صورت پذیرفته برای اثرگذاری بر دیگری به طور مطلوب میتلاش

بری، یکی از وظایف مدیران است و مدیر هر سازمانی باید تلاش کند رهبر آن که رهاین
سازمان نیز باشد؛ یعنی بتواند افزون بر نفوذ رسمی، از طریق دیگر نیز کارکنان خود را تحت 

 ها نفوذ داشته باشد.تأثیر قرار داده، بر آن

 اَشکال رهبری 
های متفاوتی برای بندیمختلف، تقسیم هایهای مختلف، براساس مبانی و دیدگاهدر فرهنگ

 شود: ها اشاره میگروه از آن 79جا به پیشوایان و رهبران وجود دارد که در این
گرا، خودنما، گستاخ و نترس هستند. همواره در میان مردم ظاهر برونرهبران اجتماعی:  -7

استه، قدرت بیان و اندام ی کارها هستند. ظاهر آرهای گسترده در ارائهشده و دارای توانایی
 (. 11: 7232، 1تواند نقش مؤثری در موفقیت آنان داشته باشد )استانلیمتناسب می

مخترعان و مکتشفان هستند که از طریق سالاران( و فیلسوفان: رهبران افکار )اندیشه -9
ار ها ممکن است بر گروهی انبوه از مردم جهان حکومت کنند و هدایت افکنفوذ در اندیشه
: 7239اندیش هستند )زارعی، گرا و ژرفهده بگیرند. اینان مدیرانی درونـــعمومی را برع

92 .) 
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های دولتی و صنعتی را برعهده دارند و باید دارای قابلیت ی سازمانادارهرهبران اداری:  -2
های رهبران اجتماعی و تشکیلاتی باشند. اعتقاد بر این است که اینان باید از ویژگی

 (. 62: 7233سالاران برخوردار باشند )طوسی، ندیشها
به طور مستقیم با مردم سروکار دارند و نه با اشیاء، اینان باید از قدرت  رهبران مستقیم: -1

 (.55: 7231، 1بیان و نفوذ کلام برخوردار باشند )فیدلر
ادی هستند بیشتر خالق تغییرات و بانی تحولات اجتماعی و اقتصرهبران غیر مستقیم:  -5

: 7233، 2که با نبوغ و قدرت خلاقانه خود زندگی و رفاه عمومی را متحول می کنند )ماکسول
711.) 

)زارعی،  کنندبا تکیه بر نقاط ضعف و یا قوت مردم در آنان نفوذ میرهبران هواخواه:  -6
7239 :51.) 

یا آرمان خاصی  شبیه رهبران هواخواه هستند که به هواداری از شخص ورهبران سیاسی:  -2
 (.951: 7232شوند )رابینز، در این نقش ظاهر می

،  شان بر مبنای مشاورهو کارهای ی مثبت دارندبیشتر جنبهسالار: رهبران مردم -3
 (.7231خیرخواهی و خواست گروه است و اختیارات به صورت نامتمرکز است )میرسپاسی، 

مبنای تمایلات شخصی و مستبدانه مشورت با دیگران و بر بیرهبران خودکامه:  -2
 (. 7222انگارند )مرادی، کنند و خود را برتر از دیگران میحکومت می

چه که به خیر و صلاح ایشان اند و به آنهمواره متوجه سعادت مردمرهبران پدرسالار:  -70
 (. 7231جویند )میرسپاسی، شان شرکت میهایکنند و در غم و شادیاست عمل می

که به سبب مقام دین خود از مرجعیت برخوردار بوده و در میان دیگران هبران مذهبی: ر  -77 
 (. 799: 7239کنند )بیان، به احترام سر می

سازند. معمولًا رهبری ها میتمام کوشش خود را صرف کشف واقعیترهبران علمی:  -79
ی خود به د علاقههای علمی و موراداری، اجتماعی و سیاسی را دوست ندارند و در رشته

 (. 913: 7232پردازند )رابینز، کوشش می
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 وظایف رهبری
ای از وظایف مختلف را برعهده دارند. این ها معمولًا مجموعهها و سازمانرهبران گروه

 گردد:بندی میوظایف به صورت زیر دسته
اشته : زمانی که اعضای سازمان موافقت چندانی با انجام یک عمل ند1داوری کردن -7

گیری شخصی به حل مشکل بپردازد باشند، رهبر ممکن است از طریق حکمیّت یا تصمیم
 (.110: 7220)قاسمی،

کید بر پیشنهاد توسط رهبر، این فرصت را به وی می -9 دهد تا دریافت پیشنهاد : ارائه و تأ
عقاید  که از دستورات مستقیم استفاده کند، از جانب زیردستان خود نیز نظرات وبدون آن

 گوناگون را دریافت دارد.
های یک سازمان دارای یک معیار مشخص نیست، بلکه ی اهداف: هدفتدارک و عرصه -2

 ی رهبر تهیّه، تنظیم و ارائه شود.باید به وسیله
که خود سیاست های گروه بازبینی اجرای عملیات: رهبری یک گروه یا سازمان اعم از این -1

ها را بر عهده ایند، در هر صورت مسئولیت بازبینی اجرای این سیاسترا تعیین نمایند یا ننم
 خواهد داشت.

ها و وسایل برای گیری در مورد انتخاب روشریزی: یکی از وظایف رهبری، تصمیمبرنامه -5
 باشد.ریزی گروه میها است که جز برنامهرسیدن به هدف

های یک گروه یا گذاریستها و سیاگذاری: درگیر شدن در طراحی هدفسیاست -6
ها، یکی از وظابف مهم رهبری گروه یا سازمان سازمان و دخالت برای پیاده کردن آن

 باشد.می
ی روابط داخلی: با توجه به میزان تسلطی که رهبر نسبت به جزئیات ساختار کنندهکنترل -2

نقش مهم و  تواند نسبت به کنترل روابط داخلی گروهگروه و روابط گروهی دارد، می
 ای را داشته باشد.دهندهسازمان

                                                           
1. arbitrating 
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رود. نمونه بودن: رهبر لازم است خود نمونه بارز رفتاری باشد، که از افراد گروه انتظار می -3
چون که مسئولیت نمایندگی سازمان خود را در بین دیگران برعهده دارد، همرهبر ضمن این

 کندیک عنصر شاخص و یک نهاد خدمتگزار عمل می
تواند در بسیاری از موارد، منبعی برای پاسخ به تمایلات و به عنوان شبه پدر: رهبر می -2

چون پدری که هم تشویق و هم تنبیه او احساسات پیروان به حساب آید و پیروان او را هم
 ی دلسوزی دارد، پنداشته و مسائل و مشکلات خود را با او در میان بگذارند.جنبه

گوی لا: رهبری که نقش پدر را برعهده دارد، در صورت لزوم پاسخبه عنوان سپر ب -70
ی گروه یا سازمان شود، در حقیقت رهبر در سطح همهعوارض ناشی از نتایج کار دیگران می

های ی یأس و ناامیدی در شکستتواند پناهگاه و محملی برای جلوگیری از روحیهنیز می
 (.117ی برای افراد سازمان و گروه شود )همان: گروه باشد و با قبول مسئولیت، سپر بلای

چه طرز تلّقی و نگرش تأمین امنیت: یک رهبر در برخورد با مسائل و مشکلات ، چنان -77
ای داشته باشد، قادر خواهد بود امنیت خاطری را برای زیردستان خود بینانهمثبت و خوش

است و همواره در معرض تهدید  فراهم آورد. چنین امنیتی برای اعضای سازمان بسیار مهم
 های رهبر قرار دارد.برداشت

القا نمودن: یکی از نیازهای انسانی، نیاز به انجام دادن کاری است که ارزشمند و مهم  -79
باشد. در صورتی که یک رهبر بتواند امکان درک و شناخت اهمیّت و ارزش کار زیردستانش 

خواهد بود، پذیرش و هواداری جدی از اهداف سازمانی  را برای آنان فراهم آورد، بنابراین قادر
 را در اذهان زیردستان خود القاء کند.

تشویق و تمجید: یکی دیگر از نیازهای انسانی، نیاز به تشخیص؛ احترام و شناسایی در  -72
توانند از طریق تشویق و ستایش صادقانه این نیاز بین دیگران است. بر این اساس، رهبران می

کید قرار دهند.را م  ورد تأ
: برای آغاز یا افزایش یک حرکت یا ایجاد تحرّک در یک سازمان، به یک 1شتاب بخشیدن -71

دهنده، باعث تواند به مانند یک شتابنیرو یا شدّت عملی نیاز خواهد بود که این نیرو می
 (.119برانگیختگی و تحریک کارکنان برای انجام کار شود )همان: 
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 رهبری بحران
است.  یکدیگر مکمل هاآن ماهیت که هستند ایهم پیچیده به هایپدیده رهبری و بحران

 نشئت هابحران از که است هاییثباتیبی و تهدیدها به نسبت واکنش رهبران، مسئولیت
 منفی اثرات برگرداند. باوجود معمول حالت به را امور که است این رهبری گیرند. چالشمی
 ایپنجره هابحران که شود تصدیق واقعیت این است مهم آیند،می وجود هب بحران زمان در که
اصلاح ساختارهای نهادی و  برای شانسی رهبر آن در که کنندمی ایجاد را فرصت از

 (.9079، 1های دیرین و سنتی دارد )دمیروز و کاپوکاسیاست
 در سازمان یتهدا برای شود،می رو به رو جدی هایبحران با سازمان یک که هنگامی

است  رهبری نیازمند سازمان ماندگاری، و ابقاء از اطمینان حصول و مرحله این میان
 مرحله سه در این پدیده با فرآیندی برخوردی بحران، (. رهبری9077، 2)پروبرت و جیمز

 با زمانی عمده طور بحران، به مدیریت کهل آن حا است؛ بحران وقوع از پس و حین پیشین،
 که درحالی دیگر، به بیان .باشد گرفته خود به تحقق صورت که کندمی پیدا وکارسر پدیده

 شمار به دستانه پیش بحران حرکتی رهبری است، رویدادی پس و واکنشی بحران، مدیریت
 بحران، وقوع از پیش باید بپردازد رهبری بحران به خواهدمی که مدیری اساس، این بر آید.می

 از رویارویی، برای لازم های آمادگی فراهم آوردن و کنندهبینیپیش سازوکارهای یتوسعه با
 در و گیرد بهره بحران وقوع از پیشگیری تهدیدی برای هرگونه از کند، استقبال پدیده این

 (.756: 7233پور، اداره اوضاع بپردازد )حسن به آمادگی حداکثر با وقوع، صورت
 مدیریت عادی اضطراری مدیریت هایرفیتبا ظ تواندمی روزمره بحرانی هایوضعیت

 شوند، اکثر اینمی بحران یپیچیده و نظمیی بیمرحله وارد کهاین محض به اما شوند؛
 نیازمند بالا سطح و نظمبی پیچیده، هایمانند. مدیریت بحرانمی بدون استفاده هاظرفیت

 باشهامت متهورانه، گیریتصمیم مستلزم و است و آمادگی هامهارت دانش، از هاییمجموعه
 که است رهبری و منعطف سازمانی فرمان ساختارهای حال، مستلزم درعین و است متمرکز و

گاه پویا تغییرات به نسبت و قرار دارد بحران رأس در  کلیدی عنصر هم بینی،است. پیش آ
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 شکست و ناکامی از نابخشودنی بخشی هم و است اضطراری وضعیت بحران و مدیریت
 (.9002آمادگی و واکنش نسبت به بحران است )فرازمند،  برای

یکی  شایسته، رهبری داشتن بحران، یک یاداره منظور به و بحران وقوع زمان بنابراین، در
 آزمایدرا می بحران رهبری بحران، یک است. وقوع بحران مدیریت حیاتی و مهم هایجنبه از
 نفعان ذی و برای جامعه بحران، یک جریان در سازد.می نمایان را افراد ضعف و قوت نقاط و

 یک است. اگر آمده موضوعات پیش و مسائل حل درگیر رهبر که بدانند تا است مهم بسیار
 رهبران در را هایینقصان کمبودها و نفعانذی نشود، اداره رهبر توسط خوبی به بحران

 و مهم بسیار هاینقش رهبران بحران، اغلب بحران، یک جریان کرد. در خواهند مشاهده
 هیجاناتِ  و احساسات با رویارویی در آشکارند؛ و مشهود بسیار هاپذیرند. آنمی را حیاتی
 شرایط تنظیم برای و دهندمی کاهش ها راآشفتگی کنند؛می حفظ را خود آرامش قوی، بسیار
 نشان خود از یّتن حسن باید رهبران بحران، وقوع یک زمان هستند. در رو به رو فشار با ابهام،
 به منظور و کنند رفتار به خوبی خود نفعانذی با صادق باشند، بوده، صریح و رُک دهند،
 بحران باشند. رهبر منعطف باید روپیش بحران به نسبت رهبری خود سبک تعدیل و تنظیم

 جهموا آن با است ممکن که هاییبحران به پرداختن برای را مطلوبی سازمان طور به تواندمی
 یک با مواجهه برای مورد نیاز ابزارهای و منابع که کند حاصل اطمینان کند و شوند آماده

 وقوع به بحرانی که دارند. هنگامی قرار دسترس در و مطلوبی طور مناسب به بحران
 و تخصص روی باید سازمان بحرانی، شرایط مدیریت و ریزیبرنامه منظور پیوندد، بهمی

کوانتومی  هایکند. مهارت گذاریسرمایه متعدد عملیاتی هایزمینه زا مناسب مهارت افراد
گاهانه، بینش قبیل از معاصر  زندگی و ضروری احساس معمّایی، و متناقض طور به تفکّر آ

 توانند ارزشمی زندگی، یبینانهخوش فرآیندهای و مسئولانه اقدام شهودی، دانش مشارکت،
 هایچنین مهارت کاربرد و کنند. درک ایجاد سازمان حرانب اثربخش رهبران در ایالعادهفوق

گاهانه بسیار طور به تا کندمی کمک سازمان بحران رهبران به کوانتومی  به و خلاقانه آ
، 1بخشد )هلرها میآن به تکامل و داریمعنی از عمیقی حس و بپردازند مسائل و موضوعات

9079.) 
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سازمانی  بحران موفق مدیریت برای که هستند رادیاف از دستهآن رهبران بحران، واقع، در
اجرا  را اقتضایی ریزیبرنامه هایپارادایم و کنندمی نفوذ افراد در و پذیرندمی مسئولیت

هستند، زمانی  رهبر مدیران که است. میزانی سودمند آن نفعانذی و سازمان برای که کنندمی
 کنند و درک را هابحران مدیرانب چگونگی ،های بحراندر اداره که پیوست خواهد وقوع به

 بلکه خود مدیر، یک فقط نه را خود که اندموفق افرادی .برسانند به انجام را شانهایمسئولیت
 و کمال برتری نگران رهبران که است این قابل گفتن ببینند. مطلب رهبر یک به عنوان را

 به شان راها توجهاندازگرا است. آنشمچ هاآن هستند. دیدگاه هاجنبه در تمام شانسازمان
 ریزیپارامترهای برنامه اما کنند،نمی محدود سازمانی عملکرد اساسی عوامل به یا چگونگی،

 مشارکت با هاآن کهزمانی ویژه به دهند،می قرار مورد توجه را درست کارهای و انجام اقدام و
های وضعیت به هستند تا ارتباط در سازمان درون نفعانذی یهمه توجه قابل و هدفمند

 وابسته به که رهبری اثربخش نیازمند افرادی است ها،بحران مدیریت بحرانی بپردازند. در
برداری نیستند. رهبران معاصر به ایجاد ظرفیت اضافی در فرمان و و اطاعت مراتبسلسله

 حران، مسئولیتترتیب، در رهبری ب(. بدین99 -95کنند )همان: شان کمک میکارکنان
گیرند. ها نشأت میبحران از که است هاییثباتیبی و تهدیدها به نسبت واکنش رهبر،
 در که منفی برگرداند. باوجود اثرات معمول حالت به را امور که است این ی رهبریوظیفه
 از ایپنجره هابحران شود که تصدیق واقعیت این است مهم آیند،می وجود به بحران زمان

-سیاست و نهادی ساختارهای اصلاح برای شانسی رهبر آن در که کنندمی ایجاد را صتفر

  (.9079دارد )دمیروز و کاپوکا،  قدیمی و دیرین های

یت بحران و رهبری بحران  تفاوت مدیر
 عمدتاً  بحران است: مدیریت مستقیم تفاوت یک بحران رهبری و بحران مدیریت تفاوت

 بحران رهبری دهد. برعکس،می پاسخ آن وقوع از پس بحران یک به که است واکنشی
 بحران، مدیریت .است بحران دادن رخ و بروز از پیش دقیق طرحی دنبال به و است پیشگیرانه

 را بزرگ تصویری بحران رهبری اما دهد،می قرار مدنظر مجزا و انفرادی صورت به را هابحران
 با تعامل در توانندمی هابحران چگونه که هددمی نشان و کندمی ترسیم هابحران تمامی از
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 به نسبت مناسب شکلی به تواندنمی باشد، بحران رهبری فاقد سازمان باشند. اگر یکدیگر
 تواندمی بحران رهبری که مهمی اقدامات از دهد. یکی پاسخ است، رو به رو آن با که بحرانی

است )صمدی و  بالقوه هایبحران وقوع از ممکنی طیف ترینگسترده بینیپیش کند، اتخاذ
 هم هاگیریتصمیم در تا داشت خواهند را این توانایی بحران (. رهبران19: 7221صمدی، 

(.علاوه بر این، 7229، 1باشند  )پاوچانت و میتراف انفعالی و واکنشی هم و فعال و گراکنش
 کرده، اخذ را هاییتصمیم جریان، در هایبحران بر غلبه و رویارویی باید برای بحران رهبران

 هماهنگ یکدیگر با را جمعی هایتلاش و هاتصمیم کنند، مشخص را هاکلی تصمیم مسیر
برای  را شده گرفته هایتصمیم نهایتاً  و یکپارچه و بخشیده انسجام را جمعی های کرده، تلاش

 .(59کنند )همان:  سازیپیاده بحران به نسبت واکنش دادن نشان

 بری اثربخش بحرانهای رهشاخص
 هایو ارزش اندازچشم که دارند حضور هاییسازمان در اغلب اثربخش بحران، رهبران
 برای ساختارهایی را و امکانات قوی هایسازمان و دارند. جوامع مشخصی و روشن
 و هاراهبردها، مهارت دانش، بتوانند آن یبه وسیله رهبران تا کنندمی ایجاد شانرهبران
 رهبران که هنگامی .کنند کسب را بحرانی هایوضعیت حل و اداره برای موردنیاز هایقابلیت

 هاآن کنند،می کسب را مدیریت بحران مورد در اضافی دانش و آموزندمی را جدید راهبردهای
کنند.  عمل و کرده اخذ را زیاد تصمیماتی بسیار فشار شرایط در تا بود خواهند قادر بهتر

 دارند نیاز آن به بحران یک جریان برای هدایت رهبران که هایییستگیشا و هاصلاحیت
ریزان . برنامه9. قادر باشند تا تحت شرایط فشار واکنش نشان دهند؛ 7که: این از اندعبارت

گیری . تمایل داشته باشند تا در شرایط بحرانی، تصمیم1. قاطع باشند؛ 2جامعی باشند؛ 
. 3پذیر باشند؛ . تطبیق2. جذاب و باشخصیت باشند؛ 6؛ . مطلع و بصیر باشند5کنند؛ 

ی امور و اختیارات کننده. تفویض70کننده باشند؛ . مذاکره2ی ارتباط باشند؛ برقرارکننده
. 72نفعان خود را نیز توانمند کنند )توانمندساز باشند(؛ . ذی79. توانمند باشند؛ 77باشند؛ 

. 76. دلسوز و مهربان باشند؛ 75ر و پرطاقت باشند؛ . مستحکم، استوا71خودشکوفا باشند؛ 
                                                           
1. Pauchant, & Mitroff 
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. منعطف 73. فرهنگ را به ویژه در جریان بحران درک کنند؛ 72کاملًا درگیر در امور باشند؛ 
. از صلاحیت فنی جایگاهی که در آن قرار دارند، 90نفعان را دخالت دهند؛ . ذی72باشند؛ 

. با درایت، مدبّر و دارای عقل 99ان باشند؛ . انگیزاننده و محرک دیگر97برخوردار باشند؛ 
انداز و سیستم ارزشی روشن . دارای چشم91. قابل اعتماد و موثق باشند و 92سلیم باشند؛ 

 (.7229و مشخصی باشند )پاوچانت و میتراف، 
از بحران در تشویق به تغییر  استفاده برای را شایستگی (، شش9005) 1جیمز و ووتون
( ایجاد یک 9ریزی بنیانی برای اعتماد، ( پی7اند که عبارتند از: ودهسازمانی ارائه نم

( 1های مشخص و روشن سازمان، ( شناسایی آسیب2ی فکری سازمانی جدید، مجموعه
. یادگیری از بحران برای 6. انجام اقدام شجاعانه و 5اتخاذ تصمیمات سریع و خردمندانه، 

 (.9005اثرگذاری بر تغییر )جیمز و ووتون، 
 اند:برشمرده زیر شرح به را بحران رهبری هایشاخصه از برخی (9079) 2وارتون و کاپوکا

گاهی و رسانیاطلاع .2 انعطاف، .9 قاطعیت، .7  نوآوری مدیریت .5 مسأله، حل .1 بخشی،آ

-گروه .3 برانگیختن، و کردن تحریک .2 ن،کارکنا دهیسازمان و ریزیبرنامه .6 خلاقیت، و

 .77 راهبردی، ریزیبرنامه .70 محیطی، پویش و اجمالی مرور .2 ها،گروه دیریتم و سازی
 ضروری هایمهارت و صفات فقدان گیری.تصمیم .79 همکاری، و مشارکت و سازیشبکه

 برجای را نامطلوبی پیامدهای سرانجام و کرده تشدید را هابحران اثر است ممکن که رهبری

 (.12 -15 :7221 صمدی، و صمدی از نقل به 9079 کاپوکا، و )دمیروز بگذارد

 های رهبری اثربخش بحرانسبک
 دهیدر شکل را مهمی نقش وزیر،نخست یا جمهوررئیس خواه ملّی، رهبر هر رهبریِ  سبک

 مشورتی یک سیستم تدوین کند.می بازی بحران به نسبت هاواکنش و مدیریت چگونگی به
 معنی این به جایگاه، اشغال این برای مشاوران نتخابا و اطلاعات تحلیل و آوریجمع برای

 در رهبران سایر به را نسبت تریمتنوع اخبار و کامل اطلاعات رهبران از برخی که است

                                                           
1. James & Woot2en 
2. Van Wart 
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 رهبران میان در نیز گذاریفرآیند سیاست در مشارکت یا فردی کنترل برای دارند. نیاز دسترس
 گذاریسیاست در درگیر را سایرین و تر بودهشیکن رهبران از برخی که ایتا اندازه است متغیر

 وابسته شاناداری مقامات و زیردستان به و تر شدهتفویضی رهبران سایر و کرد خواهند
 از را بیشتری اطلاعات و بوده ترحساس شرایط نسبت به رهبران از شد. برخی خواهند
 عناصر هاآن که تیسرع برحسبِ  رهبران که است این معنی به و کنندمی کسب سایرین

گاهی چگونگی کنند،می درک را وضعیت بحرانی ایجادکننده ضروری  و رویدادها از هاآن آ
 متغیر کنند،می اتخاذ را سریعی تصمیمات دستیدم اطلاعات بر مبنای هاآن چگونه کهاین

 تغییر یزدارند ن سروکار هاآن که با هاییمتناسب با نوع بحران رهبری هایسبک .بود خواهند
 (.9003، 1کنند )پرستون-می

( 7شمارد که عبارتند از: ( سه سبک رهبری برای بحران بر می9002) 2آلمر و همکاران
( 2خاصیت )بدون مداخله( و ( سبک رهبری بی9سبک رهبری استبدادی یا دیکتاتورمآب، 

 زمندنیا رهبران بحران، وضعیت یک جریان در خاصیت )بدون مداخله(.سبک رهبری بی
 روبکرد استفاده از اوقات اغلب است هستند. ممکن شانرهبری سبک به نسبت انعطاف

 ممکن اوقات سایر در اما باشد، سودمندتر بحران مدیریت گروه رهبران برای دیکتاتورمآب
 (.9002باشد )آلمر و همکاران،  داشته ضرورت دموکراتیک فرآیند است

 بحران مدیریت با را فرهمند رهبری سبک یآمیزموفقیت صورت به سازمانی تحقیقات

 است زیاد بسیار فرهمند رهبری ظهور احتمال بحرانی، هایوضعیت در کهاین و دهندمی پیوند

 دارند:می بیان زیر شرح به فرهمند رهبر هایویژگی (7223) گوکالن و کانگر (.9072 ،3یکزا)و

 -1 پیروان، برای فهم قابل ایگونهبه دیدگاه بیان قدرت -2 بلند، دیدگاه -9 نفس، به اعتماد -7
 هدف، جهت در گذشتگی خود از و بزرگ خطرهای پذیرش برای آمادگی هدف، به راسخ اعتقاد

 عامل -6 خاص، جذابیت نوعی از مندیبهره و رایج هنجارهای مخالف و العادهخارق رفتار -5

   (.639 :7237 ،4)رابینز هادیتمحدو شناخت -2 و موجود وضع از ناراضی و اساسی تغییرات

                                                           
1. Preston 
2. Ulmer et al 
3. Wekesa 
4. Rabinz 
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های سازمانی که موجب جلوگیری از موقعیتدر این رابطه، رهبران فرهمند باید در 
در ها شود، مهارت خاصی داشته باشند. بعضی از این موقعیتاحساس ضعف در کارکنان می

ی هاهایی که بسیار رسمی هستند و نظامشده است. برای مثال سازمان ذکر 9-9جدول 
هایی که کنند. سازمانرا نابود می کنترلی خشک و تجاری دارند، حس مسئولیت و نوآوری

برند. در چنین ای دارند، آزای و اختیار کارکنان را از بین میمدیریت پدرسالارانه و مستبدانه
ساختارهایی کنترل منابع سازمانی در اختیار مدیریت ارشد سازمان است. کارکنان در چنین 

دانند. تخصیص پاداش در هایی، تخصیص منابع و نظارت را اغلب ناعادلانه مینسازما
هایی برمبنای شایستگی و رفتارهای ابتکاری اعضای سازمان نیست بلکه چنین سازمان

برمبنای تبعیت کورکورانه از مدیریت ارشد سازمان است. کارهایی که روال عادی خاصی 
های افراد برای های متناسب با ارزشا هستند. اگر پاداشمعنکننده، تکراری و بیدارند خسته

های مبتنی بر رقابت، نوآوری و رفتارهای ابتکاری در چنین اگر پاداشها مهیا نشود و همآن
شود کار نباشد، احساس عدم توانمندی و ضعف در اعضای سازمان بیشتر می

معنا باشد و باشد و برای فرد بی(. علاوه بر این، اگر شغل همراه با چالش ن1،7230)زیلاگی
اگر ابهام در نقش، تضاد نقش یا نقش اضافی در شغل وجود داشته باشد، احساس کمرشکن 

 (.929: 7220 ،2کانگر و کانانگو(عدم توانمندی در اعضا را به دنبال خواهد داشت 
 هچمباتم جای به انطباقی رهبران که است استوار فرض این بر ؛انطباقی رهبران سبک

 از پردازند.می سازمان مجدد تنظیم و بازسازی به و کنندمی درک را هافرصت اهمیت زدن،
 فرآیند، این در گشایند.می گذشته سمت به ایدریچه و کنندمی استفاده حال زمان آشفتگی

 دهندمی شکل دوباره را سازمان هایبخش دهند،می تغییر را بازی اصلی قوانین بحران رهبران
 (.9002 ،3همکاران و )هایفتز کنندمی تعریف مجدداً  را دهند انجام باید افراد که یکار و

 پافشاری فردی مشارکت و که بر کنترل رهبرانی ؛مشارکتی کنترلی/ سبک رهبری
 تمام در را خودشان شوند،می درگیر بحران یک جریان در بسیار احتمال کنند، بهمی

 را مشیخط یا تصمیم هر انتخاب که است بعید و دهندمی جای سیاسی تصمیمات کلیدی
                                                           
1. Szilagyi 
2. Conger & Kanungo 
3. Heifetz et al 
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 دیدگاه بسیار یک به درگیر و آمرانه مشهود، بسیار رهبری سبک یک ظهور بنابراین، رها کنند؛
گیرد )پرستون، می شکل ها-رسانه و جامعه مشاهدات در که شودمی تفسیر رهبر از مثبت

 (.16 -12: 7221به نقل از صمدی و صمدی،  9003
 شودیم منجر ضعف به که یطیمح یاارهیمع: 9-9 جدول

(273: 1312منبع: )کانگر و کانانگو،  

 نشانگرها محیطی معیارهای
 

 معیارهای سازمانی
 روحسالاری خشک و بیجو دیوان

 سازی ضعیفهای ارتباطی شبکهسیستم
 منابع سازمانی متمرکز سبک نظارتی

 
 سبک نظارتی

 مستبدانه )کنترل بالا(
کید بر شکستمنفی  ها(ها و نقصگرایی )تأ

 ها و نتایجعدم وجود دلیل برای فعالیت
 

 شهای پاداسیستم
 غیرتصادفی )تخصیص پاداش به صورت اختیاری(

 هاپاداش ی پایین ارزشانگیزه
 های مبتنی بر رقابتفقدان پاداش
 های مبتنی بر نوآوریفقدان پاداش

 
 
 
 
 
 

 طراحی شغل

 فقدان وضوح نقش
 های آموزشی و فنیفقدان حمایت

 گرااهداف غیر واقع
 فقدان آزادی و اختیار مناسب

 تنوع اندک شغل
 ها، جلسات و تصمیماتی که تأثیر مستقیم بر عملکرد دارندمشارکت کم در برنامه

 فقدان منابع مناسب ضروری
 سازیهای شبکهفقدان فرصت

 یافتههای کاری رواجروال
 ساختار قانونی بالا

 های پیشرفت کمفرصت
 فقدان اهداف وظایف معنادار

 ارتباط محدود با مدیریت ارشد
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 اثربخش بحران یرهبر  یهاوهیش
های بحران، ت در وضعیتیریی کارکنان و مدبه منظور اعمال رهبری مؤثر و ارتباط بهینه

 توجه به موارد زیر حائز اهمیت است:
 ن رابطه استعداد ید؛ در اینمایم نییاو را تع ییتوان رهبر در شرایط بحرانی، سطح کارآ

در  یآورد. بدون رهبریشود. رهبر فرصت تازه به وجود میز مشخص میسازمان ن بالقوه
به قدرت  یبستگ یو فرد یسازمان یقت کاراییشود. در حقیحاصل نم یتیسازمان موفق

شوند که یافت می یشه افراد موفق و باهوشیدر سازمان هم یدارد. از طرف یرهبر
 دهد.یشان اجازه میا یتوان رهبر یهاتیش روند که محدودیپ یتوانند تا آن حدیم
 ها به شتر و نه کمتر. در سازمانیی نفوذ رهبر است نه بدرجه یرهبر ییتوانا یقیزان حقیم

د. یك رهبر ظهور نمایشود اما ممکن است یرهبر نم یویژه در شرایط بحرانی هر کس
کند، در این یچکار م یکنند و کارکنان کنجکاوند که ویمت یتبع یکه از فردیهنگام

کارکنان در شرایط  یهاقت رهبر راه نفوذ بر قلبیممتاز وجود دارد. در حق یشرایط رهبر
اورد یتواند به همراه بیك عنوان میکه  یزیست تنها چین یاکتساب یبحرانی است. رهبر

گران ملاحظه نمود. در یفوذ رهبر را در دزان نیتوان میزمان است که در آن فاصله م یاندک
، افسانه یشگیت، افسانه تجارت پیریپنج اصل وجود دارد: افسانه مد یرابطه با رهبر

در سازمان زحمت  یافتن به رهبریدست  ید برایشگامان و افسانه مقام بایدانش، افسانه پ
 د.یکش یادیز
 ك روز بلکه با توجه به ی رد نه دریگیزمان شکل م یبا گذشت روزها و در ط یرهبر

 یگذارهیمانند سرما یباشد. رهبریل میو مداوم قابل تشک یجیشرفت تدریا پیند و یفرآ
 یگذارهیمانند سرما یادیرد. رهبر شدن تا حد زیگیاست و بهره مرکب به آن تعلق م

مال م احتیك روز ثروتمند شوین باشد که ید به ایز در بازار سهام است اگر امیآمتیموفق
چهار مرحله دارد تا  یآموزند، رهبریت وجود نخواهد داشت. اصولًا رهبران میموفق
گاه یزمان  یااطلاع است رشد نخواهد داشت و در مرحلهیخــــود ب یکه رهبر از ناآ

گاه بودن به نادانین ز ین یاباشد. در مرحله یق میشناخت حقا یبرا یخود، گام بزرگ یز آ
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حرکت  یدن به رهبریرس یت برایدهد و در نهایجه میداند که نتیکند و میرهبر رشد م
ك شبه به ی یتیچ موفقیه یآموزد. رهبر اصولًا مرد عمل است از طرفیـد و مینمایم

ش، یدر سازمان که با تلاش خو یه تلاش و زحمت رهبرید مگر در سایآیدست نم
 د. یسازمان را متحول نما

 ا یو  یر حرکت کشتین مسییتع یباشد اما برا یدار کشتتواند سکانیم یهر کس
ر حرکت سازمان را یها در شرایط بحران رهبر اثربخش لازم است. اصولًا رهبر مسسازمان

ت گران قبل از یتوجه شود. هدا یستیبایت مینه به قانون هداین زمیکند و در ایم یطراح
ش از یاست که پ یبخش کسرند. رهبر اثریگیر را در نظر میآغاز حرکت، تمام جوانب مس

ند. رهبر معمولًا یبیگران مینند و قبل از دیبیگران میچه که دند، فـراتر از آنیبیگران مید
ند گوش فرا یگویگران میچه دم گرفته و به آنیبر اساس تجارت گذشته خود تصم

 یوها را از ریریگجهیش و نتیو آزما یرا بررس یدهد. از یک طرف، اوضاع سازمانیم
ن یار مشکل است که بیدیگر، بس ید. از طرفینماینانه کنترل میباعتماد به نفس و واقع

جاد یت تعادل ای، اعتماد به نفس و واقعیزیرو برنامه ی، درك شهودینیبو واقع ینیبخوش
ن تعادل را برقرار سازد. یگر اثربخش است که اتیك رهبر هداینمود اما لازمه وجود آن، 

موفق  یزیرك برنامهی یاست و موانع اصل یت توسط رهبر،آمادگیقانون هدا اصولًا رمز
گاهییترس از تغ ن یل هستند و اینده و عدم قدرت تخینان از آی، عدم اطمیر، غفلت از ناآ

ن توان یکند بلکه این مییــت آن را تعیت و موفقی، حمایست که قبولیاندازه پروژه ن
 های بحران است.یتکننده در وضعنییاست که تع یرهبر

 واجد قدرت یدهند، رهبر واقعیکند، همه گوش فرا میصحبت م یکه رهبر واقع یوقت ،
ن است که قدرتمند یست بلکه در ایقدرت ن یکاریزماتیک است، قدرتمند بودن در ادعا

کند یم یرا رهبر یاکه جلسهن آنیب یست؛ اگر اختلافیآن ن یبه ادعا یازیگر نید دیباش
ست در ین یکند رهبر واقعمی یکه جلسه را رهبر یکند، شخصیم یمردم را رهبر کهو آن

ست بلکه نقطه اختتام ین ی، نقطه شروع رهبریار رهبریشود. معیده میچشم مردم رهبر د
نش یمنش و دانش و اطلاعات و ب یروان اوست. رهبر دارایفرد در پ یآن است، گواه رهبر

ت اقدامات در گذشته یموفق یکه دارا یابقه همکارو س ینش شهودیرت، درك و بیو بص
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در  یقتیل که حقین دلیدهند نه ضرورتاً به ایك سخنران گوش میباشند بوده، مردم به یم
 سخنگو احترام قائل هستند. یل که براین دلیباشد بلکه به ایاو م یام ارتباطیپ
 مات یمشکل در تصمد یهای بحران، اعتماد است. نبادر وضعیت یه و اساس رهبریپا

 ینوبت رهبر یباشد وقتیجه اعتماد میت نتیوجود داشته باشد. هر موفق یباشد تا رهبر
 یباشد که افراد خود را رهبر یدیاگر مدت مد ید حتیبر بزنانید میتوانیرسد، نمیم

اقت، یر را از خود نشان دهد:  لیات زیك رهبر خصوصیجاد اعتماد یا ید. براینموده باش
ت، ید. شخصینمایت، ارتباط را به طور مداوم برقرار میت. شخصیط و شخصارتبا

سر یهای بحران مرا در وضعیت ین اعتماد است که رهبریسازد و ایاعتماد را ممکن م
 یتواند به ماورا ینم یچ فردیه استوار است، هین قانون پایك کلام ایسازد و در یم

 یهایریگمیرهبران احترام را با تصمخود صعود کند.  یتیشخص یهاییحدود توانا
شان بر ردستان و سازمانیر و مصلحت زی، اقرار به اشتباهات و ارجح دانستن خیمنطق

 ند.ینمایش کسب میخو یمسائل شخص
 تر یکنند که از خودشان قویم یرویهای بحران پدر وضعیت یطبعاً مردم از رهبران

 یشتریب ییتوانا یدارا یك رهبریقدر ست، هر یبحران حدس و گمان ن یهستند. رهبر
د بداند که یگران خواهد شناخت. رهبر بایرا در د یا عدم رهبریو  یتر رهبرعیباشد، سر

که در اطراف او هستند  ییهاآن یجانبه براداند و قادر باشد که مسائل را به طور همهیم
انجام  یحترام، هنگاما یریگصحت اندازه ین امتحان برایداند بزرگتریروشن کند. او م

 آورد. یهای بحران به وجود مدر سازمان در وضعیت یر اساسییك رهبر تغیشود که یم
 ن یکنند. بهتریم یابیرهبرانه، ارز یریگرا با تعصب و جهت یزیرهبران اثربخش هر چ

گاهیدهند و ایکنند و پاسخ میم یهای بحران رهبررهبران، در وضعیت  ین شم بر آ
و بر اساس شم  یزیکند و به طور غر ینیبشیرا پ یتید هر موقعیك رهبر بایست. استوار ا

ك یخته شدن به یبرانگ ید. افراد براینما یت را طراحیمناسب با آن موقع یخود، باز
شود امور مسائل یآموخته شده باعث م یهاو مهارت یفطر ییازمندند، توانایهدف ن

رها، انحراف و یشته باشند. رهبران اثربخش، مسدا یناگهان یشرفتیدر رهبران پ یرهبر
که  یخوانند، رهبرانینموده و افکار افراد را م ینیبشیهای بحران پموانع را در وضعیت
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هایی نفع سازمان در چنین وضعیت یها و منابع خود را برایخواهند موفق شوند، دارائیم
 رسانند. یبه حداکثر م

 بخواهند، در قلب  یهای بحران همکاران خود در وضعیترویکه رهبران از پنیقبل از ا
د بود که کارکنان را به اقدامات یکنند. رهبران اثربخش، هرگز قادر نخواهیها نفوذ مآن

د. قلب از فکر مهمتر یك کنیکه ابتدا احساسات آنان را تحرسنجیده وادارند، مگر آن
رو یوجود دارد که پ یشتریاحتمال بتر باشد ین افراد قویاست، هر چه ارتباط و اتصال ب
ارتباط  یها به صورت فردك گروه با آنیارتباط با افراد  یبخواهد به رهبر کمك کند. برا

 جاد ارتباط بردارد. یشه گام اول را در ایی رهبر است که همفهین وظید و ایبرقرار کن
 ترند كینزد یوکه از همه به  یهای بحران را، افرادهر فرد در وضعیت یت رهبریظرف

 یت رهبرین راستا هر چقدر هم که در جهت بالا بردن ظرفیکنند و در همین مییتع
که  یاستند که سازمان را به آن نقطهیها هرگز قادر نتر تلاش شود، آننیپائ یهارهبران رده

در سازمان  یاستهیکه افراد مناسب و شا یاست زمان یهید برسانند سوق دهند. بدیبا
 رود.یبه سرعت بالا م یت رهبریدارند ظرف تیفعال

 ند. ینمایار میض اختیگران قدرت تفویکه اعتماد به نفس دارند، به د یقو یفقط رهبران
هایی که اموری و فعالیت یخوب را برا یاست که قادر است افراد ین رهبر، کسیبهتر

که  ییخله در کارهاقدر خوددار باشد تا از مداخواهند انجام شود، انتخاب کند و آنیم
ض قدرت یتفو ییافراد، توسط توانا ییزان تواناید. میز نمایدهند، پرهیها انجام مآن

ت خواهد یگران، اعتبار و شخصیبا بالا بردن قدرت د یشود. رهبرین مییها تعرهبران آن
 د.یآین میز پائیآورد، قدر و منزلت رهبر نین میگران را پائیقدر و منزلت د یداشت. وقت

  و  ییتوانا یپرورش دهد. رهبران اصولًا دارا یگریتواند رهبر دیك رهبر است که میفقط
 ز دارند. یگر را نیر و نفوذ در رهبران دیها و تأث، مبارزه با بحرانیاستعداد اله

 آورند. رهبر یمان میمان آورند، به خود رهبر اینش رهبر ایرت و بینکه به بصیافراد قبل از ا
ابند. مردم از ییا را میابد و مردم اول رهبر و بعد رؤییا و بعد مردم را میمه رؤاول از ه

 برند.یش میرا پ یکنند که اهداف با ارزشیم یرویپ یرهبران ارزشمند
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 ابند. رهبران موفق ییهای بحران مم خود در وضعیتیت یروزیپ یبرا یرهبران راه
ن یر قابل قبول است. بنابرایکاملًا غ یروزیپ یکنند که انتخاب شکست به جایاحساس م

م یروز شوند و بعد با تمام امکانات و قوا تصمین تصور را دارند که چه کنند تا پیشه ایهم
ن یشتریاد )بحرانی( رهبران بزرگ بیند. در مواقع فشار و مشکلات زینما یخود را دنبال م

ار دارند به یبالقوه در اختچه را که دارند و هر آنیت مصروف میموفق یخود را برا یسع
ند، در برنامه ینمایاده میرا در عمل پ یروزیکه قانون پ یگذارند. رهبرانیش میمعرض نما

 دهند.یقرار نم یروزیپ یعنیدر برابر انتخاب اول خود  یچ انتخاب دومیخود ه
 ت، اس یی منفزهیاز انگ ین دوست رهبر است. مبارزه با موج ناآرامیزه، بزرگ بهتریانگ

افت. رهبران اثربخش در یشروع کارها خواهند  یرا برا یشه راهیرهبران اثربخش هم
زه یند. اصولًا انگینمازش در سازمان اقدام مییهای بحران، نسبت به گسترش انگوضعیت

زه یند انگیرود عمل نمایها انتظار مچه که از آند که بهتر از آنینمایردستان کمك میبه ز
 های بحران است.ر در وضعیتییتغن عامل یتریقو
 است که از  یك رهبر کسیست: یت نیت لزوماً موفقیدانند که فعالیرهبران اثربخش م

زند جنگل را یاد میرد و فریگیها را در نظر متیرود، تمام موقعین درختان بالا میبلندتر
سود و پاداش و  شتر در سازمان،یاثربخش، بازده ب یرهبر یدیام. سه عنصر کلاشتباه آمده

 ت است.یهای بحران اهمها در وضعیتتیشناخت اولو
 یبرا یز بگذرد رهبرید و از خود نید ضرر را تحمل نمایکه صعود کند، بانیا یرهبر برا 

که  یزمان یز بگذرد. رهبریاز منافع خود ن یستیباید و مینماینجات سازمان اقدام م
 یعنی یبه خرج دهد. رهبر یگر از خودگذشتگیدبار كید یوجود ندارد، با یگریحل دراه

را به عهده دارد،  یگروه یابد که رهبریب یتیارائه الگو. رهبر هرگاه خود را در موقع
 یقت از خود گذشتگید خواهند نمود. در حقیردستان وی، همه کارها و حرکاتش را تقلیز

باره پرداخت كین را ست که آین ییان و مداوم و بهایاست در حال جر یندیفرآ یدر رهبر
ادامه کار خود  ید از خود بگذرند تا به مقامات بالاتر برسند، پس برایند. رهبران باینما

 یاز رهبر یش از خود بگذرند. هر چه افراد بخواهند به سطوح بالاتریش از پید بیبا
 داشته باشند.  یشتریب ید از خودگذشتگیابند بایدست 
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 م و به کجا یت است که چه بکنیهمان اندازه حائز اهمم، یکن یرهبر یکه چه زماننیا
ار یدر مسائل بس یدارد، حت یفیك رهبر مکرراً نشان دهد که قضاوت ضعیم. اگر یبرس

کنند که واقعاً در انتخاب او به عنوان رهبر مرتکب یپا افتاده و کوچك، افراد فکر مشیپ
باور  یجیز وجود دارد، نتاین یزمانسته است و مناسبت یکه رهبر شا یاند. زماناشتباه شده

 شود.یحاصل م ینکردن
 چند برابر کردن رشد سازمان،  ید و برایکن یردستان را رهبریشتر سازمان، زیرشد ب یبرا

که از قانون رشد  یاست، هر رهبر یت در رهبرید. رمز رشد و موفقیکن یرهبران را رهبر
 د. ینمایر مییك رهبر تغیات یاضیر ردست به نوعید زینده استفاده نمایو فزا یانفجار

 های رهبران اثربخش بحرانمهارت
 های رهبران اثربخش بحران از این قبیل است:از جمله مهارت

گران توانا ید یهاگفته یها که رهبر را در فهم واقعن روشی: اگوش کردن یهامهارت
که طرف مقابل با  ییهاپاسخ دادن هستند. پاسخ یبرا یدیجد یها، شامل راهسازندیم

 یهاکه مهارت یاند. هنگامکند مشکلات و احساساتش درك شدهیها احساس ممشاهده آن
تواند بدون اتکاء به شما یگر میمناسب به کار رود اغلب فرد د یبه نحو گوش کردن

 مشکلات خود را حل کند.
سازد که یرا قادر م ، رهبران بحرانیرکلامیو غ یکلام ین رفتارهای: اابراز وجود یهامهارت

ا تقلب، ی یکاربیشان را برآورده کنند و بدون توسل به فریازهایاحترام خود را حفظ کنند، ن
 گر از حقوق خود دفاع کنند.یا کنترل افراد دیاستفاده و سوء

دهد که با اغتشاش یها به رهبران بحران امکان میین توانای: ارفع تعارض یهامهارت
بحث شدت گرفته  یهستند که وقت ییهاییها توانانیتعارض مواجه شوند. ا همراه با یجانیه

 کنند. یج میرا در بین مدیریت و کارکنان ترو یترتر و دوستانهیمیاست، روابط صم
ز، یآمتعارض یازهایهستند که راه رفع ن ییها: مهارتیحل مشکل اشتراک یهامهارت

ن یدهند. ایشکلات و تداوم آن را نشان می افراد گروه و حل منگهداشتن همه یراض
کنند. یت به رهبران کمك میمتناسب با موقع یارتباط یهاز در انتخاب مهارتیرهنمودها ن
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اثربخش و در  یروابط انسان یبرا یه و ضروریپا یارتباط یها از ابزارهان مهارتیهمه ا
 اند. ن روابطیا یاصل یهاهیقت پایحق

متفاوت نشان داده است  یهانهیافراد شاغل در زم یطالعه بر رو: مگوش کردن یهامهارت
 2ن زمان، نوشتن یگذرد و از ایارتباط م یآنان به برقرار یداریب یهادرصد لحظه 20که 

درصد را به خود  15درصد و گوش کردن  20درصد، صحبت کردن  76درصد، مطالعه 
که افراد شاغل در  یادیزمان ز ز، بر مقداریگر نید یهایابینهیدهد. زمیاختصاص م

د دارد. گوش کردن اثربخش از آن جهت یکنند، تأکیمختلف، صرف گوش دادن م یهانهیزم
ی د.  متأسفانه فقط عدهیدهیاز هر روز را به آن اختصـاص م یادیمهم است که شما زمان ز

توان گفت که یم یچ استثنائیهیروند. عملًا بیبه شمار م یاز افراد، شنوندگان خوب یمعدود
دارند. اما به  ییار شنوایبس یهاد گوش کنند. آنان گوشیدانند چگونه بایافراد، در مجموع نم

چه آن یشان برایرا کسب کنند که امکان دهد گوشها یضرور یهااند مهارتندرت توانسته
شود و یارد مك گوش وینده از یگو یهاشه، حرفیباً همیگوش کردن نام دارد، به کار رود. تقر

کارآمد  یاکه چگونه شنوندهنیا یریادگیاز افراد،  یاریبس یشود. برایگر خارج میاز گوش د
ا یمنفرد و  یهاله تمرکز بر مهارتیکرد ما به وسیدشوار است اما رو یفیباشند، تکل

 که یسازد به طوریف را آسان مین تکلیا یریادگیند یها، فرآکوچك از مهارت ییهامجموعه
 ك مجموعه متمرکز شوند. یا یك مهارت و ی یخاص بر رو یتوانند در زمانیافراد م

 یگر است. گاهیبه فرد د یاختصاص توجه جسم یتوجه کردن به معنا :توجه یهامهارت
 یرکلامیغ یم. توجه کردن ارتباطیکنیاد میاوقات ما از توجه به عنوان گوش کردن با تمام بدن 

توجه  یهادهد. مهارتیقاً گوش میهبر به فرد در حال صحبت، دقدهد ریاست که نشان م
ر مزاحم یط غیو مح یمناسب، تماس چشم یر بودن، تحرك جسمانیکردن شامل حالت درگ

دارد. توجه کردن به طرف مقابل  یدر روابط بشر یادیار زیبس ییاست. توجه اثربخش، کارا
د. به همان نسبت که توجه نکردن مانع یش علاقمندیهادهد که شما به او و صحبتینشان م

ن موضوعات موجود در ذهن و قلب او را یتران مهمین مهارت بیشود، اینده میصحبت گو
 کند. یل میتسه
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 ر بودن یحالت درگ □
ر یحالت درگ»کند: یها صحبت مرساتر از واژه ییا تن اغلب با صدایجا که زبان بدن از آن

 یشود که شنونده با بدنیج میترو یارتباط هنگام«. سزا داردب یتیگوش کردن اهم یبودن، برا
را، یگرم و پذ یتیرد و با وضعیطرف مقابل قرار گ یمناسب رودررو یال به جلو، در فاصلهیما

ق یان گفتگو از طریهمراه با آرامش خود را به او انتقال دهد. شنونده خوب در جر یاریهش
ان یتعادل م یدهد. هدف، برقراریتن خود را انتقال متوجه داش یهمراه با آرامش بدن یاریهش

 است.  یدگیآن نوع از آرم
 مناسب  یك جسمانیتحر  □

است. گوش کردن، حرکت کردن است.  یخوب گوش کردن ضرور یحرکت مناسب بدن، برا
فرد  یا روانی ینده است به صورت جسمیگوش کردن، حرکت داده شدن توسط شخص گو

 یمعتبر، به عنوان شخص یتوان به شکلیره شده است، میه خندیرا که به گو یتحرکیب
 دهد. یکرد که گوش نم یابیارز
  یتماس چشم □

ن کار شامل تمرکز آرام یل و علاقه به گوش کردن است. ایانگر میاثربخش، ب یتماس چشم
گر بدن ید یهار چشم از صورت او به بخشیر گاه به گاه مسیینده و تغیچشم شنونده بر گو

 یمجدد تماس چشم یست در حال حرکت و سپس برگرداندن نگاه به صورت تا برقرارمثل د
نده بر یدهد که شنونده نگاه خود را از گویم یرو یف هنگامیضع یباشد. تماس چشمیم
نده او را نگاه یکه گوا به محض آنیشود و یره میثابت و مات به او خ یا به شکلیرد، یگیم
رش یزان پذیسازد که مینده را قادر میگو ینگرد. تماس چشمیم یگرید  یکند، او به جایم

 یکند که او مشخص سازد وقتین کار کمك میکند، ا یابیامش را از جانب شما ارزیخود و پ
 ت دارد. یرد تا چه حد امنیگیدر کنار شما قرار م

 رمزاحم یط غیمح □
که  ییهاطین کار در محیست. اگر ایك توجه کامل و متمرکز بر فرد دیتوجه کردن شامل ارائه 

 یعنیر مزاحم، یط غیرممکن است. محیشوند، واقعاً غیم یباعث حواس پرت یادیبه مقدار ز
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ط یکند، شرایجاد نمین افراد ایب یادیز یکیزیآور نبوده و موانع فکه ترس یط جذابیمح
 آورد. یل گفتگو را فراهم میتسه

  یتوجه روان □
را از او انتظار یاوست. ز یشناخترود حضور روانینده انتظار مك شنویکه از  یزین چیشتریب
بر حضور  یکیزیت حاضر شده باشد. توجه فینده در آن موقعیرود که واقعاً به خاطر گویم

و تحرك  یکاف یرم، تماس چشمیگیقرار م یط مناسبیما در مح ید. وقتیافزایم یروان
 یشناختم، معمولًا توجه روانیکنیرا حفظ مر بودن خود یافه درگیم و قیدار یمناسب یجسم

ما را هر  یکند تا حضور روانیگر کمك میما به فرد د یکیزیشود چرا که توجه فیشتر میز بین
 شتر احساس کند.یچه ب

 رهبران اثربخش بحران مشکلات ارتباطی
هبران در بین ر یمشکلات عمده وجود دارد که کاربرد گوش کردن انعکاس یدر روابط سازمان

ن مشکلات مربوط به یرسد. چهار مورد از ایها مناسب به نظر ماثربخش بحران در رفع آن
نده آن است ین مشکل گویان شنوندگان رواج دارد. اولیگر در میندگان است و دو مورد دیگو

ن است که مردم اغلب یدارند. مشکل دوم ا یمتفاوت یافراد مختلف، معان یکه کلمات برا
ده و پنهان یها پوشآن یواقع یکنند که معانیان میب یاگونهد را به صورت رمز و بهخو یهاامیپ

کنند. یرامون موضوع مورد نظر صحبت میشتر در حول و حوش و پیکه مردم بنیاست. سوم ا
شان از یگر برایکنند که موضوعات دیك موضوع خاص صحبت میراجع به  یآنان در حال

ارتباط با احساسات  یاز مردم در برقرار یاریست و بالأخره بسبرخوردار ا یشتریت بیاهم
ز مشکلات خاص خود را یاند. شنوندگان نها با مشکل مواجهز در کنترل سازنده آنیخود و ن

ام را از یشوند و اغلب پیم ینده دچار حواس پرتیام گوینسبت به پ یدارند، آنان به سادگ
کنند. گوش کردن یف میشتر مطالب گفته شده را تحریشنوند که عملًا بیم ییلترهایق فیطر

چه کند تا درك خود را از آنیرا به شنونده کمك میبخشد زی، ارتباط را بهبود میانعکاس
مختلف گفتگو  یهاکننده، در بخشنده گفته است مورد کاوش قرار دهد. شنونده منعکسیگو
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جه اگر برداشت یکند و درنتیتکرار مش یطرف مقابل به زبان خو یهابرداشت خود را از گفته
 ح کند. یتواند آن را بلافاصله تصحینده میداده باشد، گو یرو یاشتباه
 نده یرمز گو  یدخالت حدس و گمان در درك معنا 

ارائه  یشان برالینسبت به تما یدید شدیو ترد ییاوقات مدیران به احساس  دوسوگرا یگاه
از وجود افراد به طور جداگانه  یدچار هستند. بخشح و روشن در مورد خود یح صحیك توضی

چنان ها را همل است که آنیگر ماید یگر بشناساند و بخشید یل است که آنان را به فردیما
مبهم راجع به  یم که به شکلیشوین اغلب متوجه مینگهدارد. بنابرا یناشناخته و در اختفا باق
خود را  یم. همه ما تمام زندگیکنیمان صحبت متر راجع به احساساتافکارمان و از آن مبهم

م. متأسفانه یاگران کردهید یهاامیش و از رمز خارج کردن پیخو یهاامیپ یصرف رمزگذار
ن یم ایکنیست چرا که ما اغلب فراموش میند نین حد خوشایشه تا ایهم یرمز یهاامیم پیتنظ

د به یا نه بایم یرا از رمز خارج ساز گریام فرد دیا لازمست پیم که آیرینکته را در نظر بگ
ارتباط اشتباه آن است که از رمز خارج  یل اصلیاز دلا یکیم. یمناسب توجه نمائ یهاامیپ

از حدس  یستیبایرد لذا میگیق حدس و گمان انجام میشه از طریگران همید یهاکردن گفته
 ز نمود. یو گمان پره

 ن مشکل نباشد.یتر ، مهمید مشکل فعلیشا 
ت را ین اهمیشتریکنند که بیشروع م یان گذاردن مواردیمدیران به ندرت مکالمه را با در م

تا  یدارد. هر کسیاز وجود خود را پنهان نگه م یمتعدد یهابخش یآنان دارد. هر فرد یبرا
بحث در مورد  یل را براین تمایشترین اغلب ما بیکند اما با وجود ایناشناس سفر م یحد

 یادهین مشکل به پدیم. ایسازین شکل پنهان میترقیها را به دقم که آنیدار ییزهایهمان چ
نامند. یرامون موضوع بحث کردن میا در پیه رفتن یشود که عموم افراد، آن را حاشیم یمنته

چه آن یممکن است که به نکته اصل یپردازد و در واقع حتیماً به اصل مطلب نمینده مستقیگو
ك موضوع او را یصحبت در مورد  ینده برایاق گوینکند. اشت یز اشاره اید نیخواهد بگویم

کند اما ممکن است اضطراب او در مورد همان موضوع باعث شود یمجبور به گفتگو با شما م
 بپردازد. ینه کاملًا متفاوتیکه به صحبت در زم
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  نا یها نابا توسط آنینا بوده و یش نابیهاجانینده ممکن است خود نسبت به هیگو
 شده باشد. 

سوآنان كیاند، از ش با دو مشکل مواجهیدر جامعه ما، مدیران عموماً در حوزه احساسات خو
گاه ن یهاجانیاز ه ها به در آن ییرویگر گاه احساسات با چنان نید یستند و از سویخود آ

 یلدهند. شخص خود را به شکیخود را از دست م یید که عقل و خرد کارایآیجوش م
ت یرد. موقعیار گیش را در اختیست سرنوشت خویابد و قادر نییرقابل کنترل میخطرناك غ
مان کور هستند و یهاجانیدهد که افراد نسبت به احساسات و هیم یرو یاول هنگام

ن احساسات است اما به هر حال و در هر دو ینا شدن افرادتوسط ایت دوم معلول نابیوضع
از شنوندگان  یارید واقع شود. بسیتواند مفیاست که م یروش یست گوش کردن انعکایموقع

الات و اوهام خود یشده و در خ یپرتدچار حواس یکند به سادگینده صحبت میکه گو یوقت
 یاز معان یدارد که برخ یجانیه یا صافیلتر یحداقل چند ف ین هر فردیچنشوند. همیغرق م

 کند. یف میا تحریشوند، متوقف یاو فرستاده م یرا که برا ییا منظورهای

 راهکارهای ارتباطی اثربخش در رهبران بحران
 قیطر از که است شده پرداخته بحران رهبران در اثربخش ارتباطی راهکارهای یارائه به ذیل در

 شود: مواجه مشکلات نیا با مؤثر یشکل به تا کندیم کمك شنونده کارکنان به یانعکاس یهاپاسخ
 کنند. یف میشنونده را تحر  یهادهیلترها، شنیف 

کرده است که بتواند احساسات  یزیبرنامه ر یاشدن مغز را به گونه یها تجربه و شرطسال
ار گرفتار و کارآمد، مکاتبات یبس یك منشیطور که افت شده را کنترل کند. همانیدر یداریشن

گذارد، یر خود کنار میمد یصمرور شخ یها را بران نامهیکند و فقط مهمتریم یبندرا دسته
گر توجه ید یصداها یکه برخ یشوند در حالیده گرفته میز بلافاصله نادیاز صداها ن یبرخ
 کنند. یرا به خود متمرکز م یکامل
 تیمیصم یبرا یی: مجرایآزمون درست 

 چه را در ذهن و قلب خودار دشوار است که هر آنیی مدیران بسهمه یکه برابا توجه به آن
افراد سخت است که بدون  ین حد برایجا که تا اان کنند و از آنیدارند به طور واضح ب
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ش درست یازمند آزمایگران گوش دهند، به شدت نید یهاف به حرفیا تحری یپرتحواس
مکرراً  یزان درستیم یبررس یی کارآمد برابودن )ادراک خود( از گفتگوها هستند. شنونده

نده منعکس یدرك خود با منظور گو یهماهنگ یابیارز یاست برا دهیرا که شن یاصل مطلب
 کند. یم
  د ین راه رفع شك و تردیعمل، بهتر 

ق یکند تا تصدیاز مدیران کمك م یاریبه بس یاز منطق گوش کردن انعکاس یح بخشیتوض
ه ین نظریل کند. ایرا تسه ین فردیتواند تفاهم ب ین روش گوش کردن، بهتر میکنند که چرا ا

گاهانه میکه به مشارکت  ن ینو یهادهد که راهیگر امکان میانجامد، به فرد دیا توافق آ
ها مقتدر از آن روش یل که شخصین دلیهم نه فقط به ا رابطه را تجربه کند، آن یبرقرار

ز با آن موافق است و گذشته از موارد یل که ذهن خود او نین دلیکند بلکه به ایت میحما
آشنا  یگوش کردن انعکاس یهاکه با مهارت یز هست. اغلب مردم هنگامیهم نگر، قابل فید
خود مشکوك هستند و در  یزندگ یها بران مهارتیشوند، نسبت به مناسب بودن ایم

ن یکنند. اما چنیبودن م یو ساختگ یها احساس ناراحتن روشینخستین استفاده خود از ا
در مهارت انعکاس است و اگر به استفاده خود ها شرفت آنیاز مراحل پ یکیفقط  یاحساس

ن یت دارند که ایاز افراد شکا یگذارند. برخیسر من مرحله را پشتیا یادامه دهند، به زود
 یشود که کل ارتباط به شکلمشاهده می یار ساختارمند است، اما وقتیروش بس

 یان سبك شخصینع بشود که ساختار، ماق مییتصد یر ساختارمند است، و وقتیناپذاجتناب
از افراد  یست و باز برخیت چندان درست نین شکایتوان دریافت که اشود، مییانسان نم

ن یشود اما از ایا خودجوش بودن رفتار آنان می یختگین روش مانع از خود انگیمعتقدند که ا
خودجوش خوب است اما  یاز انواع رفتارها یاریبس یز گرچه ارزش قائل شدن برایجهت ن

 یانعکاس یهاشود که پاسخیآورد، باعث میکه کاربرد برخورد موانع به وجود م یبیآس
 تر به نظر برسند.جذاب
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 تهران:ترجمه علی پارساییان و محمد اعرابی،  ،تئوری و طراحی سازمان (.7232. )ا.دفت، ر

 ، چاپ نهم.های فرهنگیدفتر پژوهشنشر 
(. مبانی رفتار سازمانی، ترجمه قاسم کبیری، تهران: انتشارات دانشگاه آزاد 7223رابینز، ا. )

 اسلامی، چاپ پنجم.
 اعرابی، تهران: محمد سید و پارسائیان سازمانی، مترجمان: علی رفتار (.7232) ا. رابینز،

 فرهنگی. یهاپژوهش دفتر
ها و رویکردها، ترجمه علی پارساییان و (. رفتار سازمانی: مفاهیم، نظریه7235رابینز، ا.پ. )

 های فرهنگی. سید محمد اعرابی، جلد دوم، تهران: دفتر پژوهش
 .92. فرهنگ سازمانی، فصلنامه دانش مدیریت، شماره (7239زارعی، ح. )

 (. روانشناسی کاربردی برای مدیران، تهران: انتشارات ویرایش.7225ساعتچی، م. )
ی الگوی جامع رهبری بحران برای رهبران و مدیران (. ارائه7221صمدی، ح و صمدی، ح. )

، 63دهم، شماره پژوهشی مطالعات راهبردی بسیج، سال هج -بسیج، فصلنامه علمی
 .27-61صص

(. فرهنگ سازمانی، تهران: مؤسسه چاپ و انتشارات مرکز آموزش 7233طوسی، م. )
 مدیریت دولتی، چاپ دوم.
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(. تئوری اثربخشی رهبری، ترجمه سهراب خلیلی شورینی، تهران: 7231ف.ا. ) فیدلر،
 مؤسسه چاپ و انتشارات یادواره کتاب.

 ر سازمانی، تهران: انتشارات سپاهان، چاپ دوم.(. مدیریت رفتا7220) قاسمی، ب.
ها، تهران: انتشارات سمت، (. رهبری فرهمند در سازمان7220کانگو، ج.ا و کانانگو، ر.ا. )

 چاپ اول.
ی ساختار مدیریت بحران در ایران، ژاپن، هند و (. مقایسه7226کمالی، ی و میرزائی، ج. )

-962، صص95، شماره 2عمومی، دوره  ذاریگسیاست راهبردی مطالعات ترکیه، فصلنامۀ
915. 

های بایسته یک رهبر، ترجمه عزیز کیاوند، تهران: انتشارات (. صفت7233ماکسول، ج. )
 نشر فرا، چاپ اول.

ی تأثیر فرهنگ سازمانی بر ( برریس نظر مدیران استان ایلام درباره7222مرادی، ق. )
 سی ارشد،  دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرمان .انتخاب سبک مدیریت آنان، پایان نامه کارشنا

(. پلیس در اجتماع: راهبردهایی برای قرن بیست و یکم، جلد 7239میلر، ل.آ و هس، ک.ا. )
 ، ترجمه رضا کلهر، تهران: معاونت پژوهش دانشگاه علوم انتظامی.7
 انتشارات :تهران کار، روابط و یانسان منابع كیاستراتژ تیریمد (.7231) ن. ،یرسپاسیم
 .ریم

ها، تهران: انتشارات (. مدیریت بحران و رسانه7232نژاد، ف و بهرامی رشتیانی، ش. )وردی
 سمت، چاپ اول.

(، ی)کاربرد منابع انسان یت رفتار سازمانیری(. مد7225، پ و بلانچارد، ک.ه. )یهرس
 ر، چاپ دوازدهم.یر کبیبند، تهران: انتشارات امترجمه علی علاقه

ها، ترجمه محمد ازگلی، تهران: انتشارات (. مدیریت و رهبری در سازمان7239. )یوکل، گ
 دانشگاه امام حسین )ع(.
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