
 

 

 

 

 
 

5محمدمهدي فراحی -4نیا فریبرز رحیم -3سعید مرتضوي -2راد محمدصادق شریفی1
 

 چکیده3

هاي ضمنی رهبري به عنوان یک سري ساختارهاي شناختی که رهبران را از غیر رهبران متمایز  نظریه

استا در نماید از تاثیرات قابل توجهی بر پیروان و همچنین مدیریت منابع انسانی برخوردار است. در این ر می

هاي رهبران ایده آل از دیدگاه پیروان کشف و ارائه شود. جمع  ها و توانایی مقاله حاضر تلاش شد تا ویژگی

نفر از روساي واحدها و کارمندان شرکت  15ها با استفاده از ابزار مصاحبه نیمه ساختاریافته با  آوري داده

ستراتژي تحقیق آمیخته اکتشافی انتخاب شد و هاي نفتی ایران منطقه کرمان صورت گرفت. ا پخش فراورده

ها گردآوري، مکتوب و کدگذاري و سپس از  از ابزار تحلیل محتواي قراردادي استفاده گردید. متن مصاحبه

ها و تحلیل  ها و مضامین استخراج گردیدند؛ نتایج حاصل از کدگذاري ها واحدهاي فکر، مقوله درون آن

الگوهاي مثبت و پیش الگوهاي منفی دسته بندي شدند. در خردترین ها در قالب دو مضمون پیش  داده

، »گرا انسان«، »کاریزماتیک«هاي مثبت شامل  ها براي پیش الگو واحد فکر کشف شد. مقوله 28سطح، تعداد 

هاي منفی عناوین  و براي الگو» داراي قدرت بالاي تصمیم گیري«، »داراي بلوغ عاطفی«، »متعهد به صیانت«

هاي ضمنی رهبري در  هاي نظریه به دست آمد. پس از کشف مقوله» تنگ نظر«و » فریبکار«، »حافظخود م«

گویه، طراحی و  28اي مشتمل بر  منظور اعتبارسنجی کمی مدل استخراج شده، پرسشنامه مرحله کیفی، به

گیري در  نفر از زیرمجموعه تحت سرپرستی روساي واحدها به صورت نمونه 128تنظیم شد و در اختیار 

 تأیید شد. دسترس قرار گرفت و اعتبار مدل به صورت کمی 
 

هاي ضمنی رهبري، پیش الگوهاي مثبت، پیش الگوهاي منفی، شرکت ملی پخش  نظریه: واژگان کلیدي

 .هاي منفی ایران منطقه کرمان فراورده

 .باشد یمشهد م یدانشگاه فردوس يرفتار تیریراد در رشته مد یفیمحمدصادق شر يمقاله برگرفته از رساله دکترا نیا. 1

 مشهد. یدانشگاه فردوس ،يو اقتصاد يدانشکده علوم ادار ،يرفتار تیریمد يدکترا ي. دانشجو2

�(: نویسنده مسئول مشهد. یگاه فردوسدانش ،يو اقتصاد يدانشکده علوم ادار ت،یریاستاد گروه مد. 3 � � � � � � � � � 	 � 
 � � 
 � �(

مشهد. یدانشگاه فردوس ،يو اقتصاد يدانشکده علوم ادار ت،یری. استاد گروه مد4

مشهد. یدانشگاه فردوس ،يو اقتصاد يدانشکده علوم ادار ت،یری. استاد گروه مد5

 دگاهیاز د يرهبر یضمن يهاهینظر يکشف محتوا

 رانیا ینفت يهاپخش فرآورده یکارکنان شرکت مل

1آن یمنطقه کرمان و اعتبار سنج

13/05/1395 تاریخ پذیرش:11/02/1395 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

فراد زیاد و سازمانها و افزایش تعداد کارکنان، تعداد ارتباطات بین اشدن با بزرگتر 

ین ارتباطات، افراد نیازمند شناخت دیگران هستند. منبع در اشده است.  روزافزون

هاي ذهنی افراد است. مهم آن  فرض یشپشناخت گاهی مشاهدات، تجربیات و گاهی 

دهند و سهمی از دنیاي  یمها ماهیت روابط بین افراد را نیز شکل  است که این شناخت

، نحوه نگرش افراد نسبت به مثال عنوان بهدهند.  یمصاص ذهن افراد را به خود اخت

)(1عواطف (نظریه ضمنی عواطف
� 
 � � � � � 
 � � � � � � �

نسبت به روابط (نظریه ضمنی  ،)

() 2روابط
� � � � � � 
 � � � � � � �

) (3نسبت به صدا (نظریه ضمنی صدا ،)
� � � � � � 
 � � � � � � � �  � � � � � ! !

) و یا نسبت به رهبري (نظریه ضمنی رهبري) (
" � � � � � 
 � � � ! # $ %

یجادکننده اشوند. باورها  یم)، از باورهاي استحکام یافته در ذهن افراد خلق 

کند ( یمخود رفتار را هدایت  نوبه بهتوقعات هستند که این مسئله 
& �  � � 
 � � ' 
 ( � � � � � � !

ي مستقیم و هم ها تجربهها در طول زندگی افراد، هم از طریق  یهنظر). این 

دهند یمقیم، رخ یرمستغهاي  یادگیري
�

 گر مداخلهیرات مخرب و تأثین تر مهمیکی از 

تواند  که میهاي ضمنی، تشخیص و ارزیابی نادرست رهبران است عدم دقت در نظریه

و  4تا جایی بغرنج است که اسکالن مسئلهاین  مدیریت منابع انسانی را دچار مشکل کند.

از ارزیابی رهبران توسط پیروان، درصد  62) نشان دادند که تا میزان 2000همکاران (

ها در روابط بین رهبر و  یهنظرهاي ضمنی افراد است. بنابراین باید به این  ناشی از نظریه

ي بدون ها قضاوتها و  داوري یشپذهن باعث  "اتاق تاریک"اي داشت تا  یژهوپیرو نگاه 

 دقت در مورد دیگران نگردد. 

ها و  اي شناختی هستند که ویژگیهاي ضمنی رهبري یک سري ساختاره نظریه 

هاي شخصیت بخش به رهبر را انتخاب کنند ( توانایی
) * + , �  
 � � - � . . � � � � � ! �

).  بر 

( 5اساس نظریه دسته بندي
- �  * + � ! # � $

هاي مختلف  )، افراد اشیاء و افراد را به دسته

تداول هاي بارز یا بسیار م اي از ویژگی به صورت مجموعه کنند. پیش الگوها تقسیم می

/ شوند.  تعریف میها  دستهاعضا در  0 1 2 3 4 5 6 5 7 7 8 9 : ; 5 9 < : = 9 2 : 7 5 : >? 0 1 2 3 4 5 6 5 7 7 8 9 : ; 5 9 < : = ; 9 4 @ 7 5 : > < 8 5 3 <A 0 1 2 3 4 5 6 5 7 B : 5 6 9 7 8 9 : ; 5 9 <C 0 D 6 E 4 4 9 >F 0 G @ 7 9 H : ; 5 I @ 7 5 : > 7 8 9 : ; J
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نشان دادند که در کشورهاي  2) در تحقیقات گلوب2004و همکاران ( 1هاوس 

ي متفاوت، ادراك افراد از رهبران متفاوت است. در چین، مردم ها فرهنگ بامختلف 

و فردگرا  4و در آمریکا، افراد شجاعت بخش 3رهبران اصیل، خدمتگزار و دور از فساد

بران ایده آل هستند (ره
K � L  � � � 
 � � � � � � %

است  شده  داده). در همین تحقیق نشان 

ها به دنبال وجود قدرت و توانمندي در رهبرانشان هستند. این شواهد نشان  یرانیاکه 

نباشد. بنابراین  مؤثردر یک فرهنگ، در محیط دیگر شاید  مؤثردهند که یک رهبر  می

تواند اطلاعات مفیدي را به ادبیات  رهبري در ایران میهاي ضمنی  در نظر گرفتن نظریه

 موضوعی اضافه نماید. 

هاي نفتی ایران به عنوان یکی از چهار شرکت  شرکت ملی پالایش و پخش فرآورده 

هاي نفتی به عهده  ، نقشی کلیدي و حیاتی در تهیه و توزیع فرآوردهاصلی وزارت نفت

جه به انتظارات نیروي انسانی در این شرکت دارد و با توجه به اهمیت این شرکت، تو

دهدکه درصد بالایی از  ضروري است. آمار و ارقام منتشره از این سازمان نشان می

مدیران و رهبران شرکت نفت در ایران مسن هستند. از طرف دیگر، با توجه به شرایط 

استخدام در این سازمان، نخبگان در استخدام این شرکت سهمیه دارند
�

 مسئله این 

هاي یک رهبر ایده آل از دیدگاه افراد جوان تر و  یژگیوخود ظرفیت آن را دارد که بین 

هایی مشاهده گردد. تحقیقات   یهمخوان نادر دنیاي واقعی  شده  مشاهدههاي  یژگیو

هاي ضمنی رهبري نهان در ذهن افراد و  نشان داده است که همخوانی بین نظریه

گردد که کیفیت روابط بین رهبر و پیرو بهبود یابد و بر اثر  هاي رهبران باعث می یژگیو

آن، رضایت شغلی، سلامت جسمی و روحی و همچنین تعهد عاطفی ارتقا یابد (
M L � N � � 
 � � O 
 � � � * N � � � ! %

هاي ضمنی  ). در این پژوهش، براي اولین بار در ایران، نظریه

نفتی ایران منطقه کرمان هاي  رهبري از دیدگاه پیروان در شرکت ملی پخش فراورده

هاي ضمنی  هاي بعد، ابتدا مروري از ادبیات نظریه مورد شناسایی قرار گرفت. در قسمت

گردد. سپس روشها و طراحی تحقیق با جزئیات ارائه  رهبري و فرهنگ ایران ارائه می

شوند و این تحقیق با قسمت نتیجه گیري در مورد مضامین استخراج شده پایان  می

/ یابد. می 0 P : E < 9? 0 Q R S T U V Q 4 : W @ 4 R 9 @ X 9 ; < 8 5 3 @ > X S ; H @ > 5 I @ 7 5 : > @ 4 T 9 8 @ B 5 : ; U = = 9 6 7 5 B 9 > 9 < < Y
 A 0 1 > 6 : ; ; E 3 7 5 W 4 9C 0 U > 6 : E ; @ H 5 > H
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ادبیات نظري

 1990توان به دو دوره زمانی قبل و بعد از دهه  هاي ضمنی رهبري را می ادبیات نظریه

هاي ضمنی رهبري بر روي  ، تمرکز اصلی نظریه1990تقسیم نمود. قبل از اوایل دهه 

مسایل مربوط به محتوا، اندازه گیري و منابع بالقوه انحراف در ارزشیابی رهبري بوده 

ها  و همکاران، با ارائه منطق نظري قوي، نقش این نظریه 1، لرد1990سال  است و بعد از

را در محیط سازمانی پر رنگ کردند (
� Z � � � � Z 
 N � � � 
 � � � � � ! �

). تحقیقات نشان داده 

هاي ضمنی رهبري بر روي ارزشیابی میزان تاثیرگذاري رهبران  است که نظریه

)
� Z � � � � Z 
 N � � � 
 � � � � � ! �

(به عنوان مثال، )، ادراك سبک رهبري 
[ 
 � � � � 
 � � � Z � � � � Z 
 N � � � � � ! \ ) , � � 
 � � � � � ! �

)، احترام به رهبر (
] 
 � ^ L 
 _ L � ` � N � � � 
 � � � � � ! !

)، میزان رضایت، تعهد عاطفی و سلامت روانی و جسمی پیروان (
� Z � � � � Z 
 N � 
 � � [ 
 � � � � � � � � a

 ) تاثیر گذار است. 

هاي ضمنی رهبري صورت  یهدر دنیا، تحقیقاتی پیرامون قابلیت عمومی سازي نظر 

این تحقیقات بر روي جنسیت، سن، فرهنگ و تاکید داشته اند (به عنوان گرفته است. 

مثال،
� Z � � � � Z 
 N � 
 � � [ 
 � � � � � � � � % \ K � L  � � � 
 � � � � � � %

). مردان و زنان، رهبران را 

نمایند ( هاي مختلف ارزیابی می به صورت
� � � ! %b � � � � � 
 + � � � 
 � �cd 
 L  � � 
 �

 .(

ي رهبري ضمنی سنخیت بیشتري با رهبري مردها نسبت به الگوهاپیش  همچنین،

دارند ( ها زنرهبري 
K � � � � 
 � � ! # $ �

).  علاوه بر این، یک مطالعه فرا تحلیل نشان داده 

که مردانگی به عنوان یک پیش الگوي رهبري مطرح بوده هر چند که این پیش الگو  در 

ست (بستر زمان میزان شدت خود را از دست داده ا
� � � � � � . � � 
 � � � � � ! !

). گوردن و 

هاي مختلف،  ) در مطالعه فراتحلیل نشان دادند که با توجه به نمونه2004( 2آروي

زیرا آنها معتقدند کارکنان مسن  دارند يکمترمطلوبیت  ها جوانکارکنان مسن نسبت به 

 ها جوانیت کمتري برخوردارند و ریسک گریزند و یا نسبت به خلاقاز انعطاف، رشد و 

هستند ( تر منفعل
[ * e � � . � � 
 � � e � 
 , � � � � �

). در مورد فرهنگ نیز، همچنین، 

هاي مختلف  هاي ضمنی رهبري در گروه تحقیقات نشان دهنده مشابهت اجزاي نظریه

هاي سازمانی و سابقه کارهاي گوناگون است ( سنی، پست
� Z � � � � Z 
 N � 
 � � [ 
 � � � � � � � � %

 .(/ 0 R : ; X? 0 Q : ; X : > @ > X f ; B 9 J
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 ضمنی رهبري هاي هاي بستر ساز نظریه نظریه

هاي ضمنی رهبري ریشه در اعتقادات و انتظارات از رهبران دارد. دراین قسمت،  نظریه

و نظریه دسته  3هاي ذهنی ، نظریه طرح واره2، نظریه شناختی1چهار نظریه پویایی روانی

هاي ضمنی رهبري مطرح  هاي اصلی حمایت کننده از نظریه به عنوان نظریه 4بندي

 گردند. می

آورد.  هاي ذهنی رهبري فراهم می اي براي نظریه اي پایه پویایی روان شالودهنظریه  

این نظریه، فرایندهاي شناختی را به سه گروه خودآگاه، نیمه خود آگاه و ناخودآگاه 

هاي ضمنی رهبري  ) بر این عقیده است که که نظریه1985( 5کند. فروید تقسیم می

اي شناختی ناخوداگاه است که براي تشخیص انعکاس دهنده ساختار و محتواي فراینده

 گیرند.  رهبران از غیر رهبران مورد استفاده قرار می

بر اساس نظریه شناختی ( 
g � * N � ! # � #

هاي قبلی خود  )، پیروان از حافظه و تجربه

هاي رهبران کنونی خود را مشخص نمایند. این  ها و توانایی نمایند تا ویژگی استفاده می

و در این راستا دهد ري، پردازش، ذخیره و بازیابی اطلاعات ساختار مینظریه به کدگذا

به دو سیستم حافظه آشکار و پنهان اشاره دارد (
) * + 
 * � � � � ! # $ �

). حافظه پنهان از 

نماید و این درحالی است که حافظه  هاي قبل فرد استفاده می حجم بالایی از تجربه

ازیابی و کدگذاري شده اند محدود است. آشکار به تجربه هایی که به صورت خودآگاه ب

، افراد از هر دو "محیط ذهنی ") ادعا نمود که به دلیل محدودیت هاي2004( 6بدلی

کنند. هاي رهبران استفاده می نوع حافظه براي ارزیابی ویژگی

هاي گذشته هستند که  هاي ذهنی سازمان دهی فعال واکنشها و تجربه طرح واره 

پاسخ عمل کنند (بایستی بخوبی در هر 
d � � � � � � 
 � � 
 � � � � � ! h

(
�

هاي  نظریه طرح واره 

هاي ذهنی) هستند  دارد که تمامی دانش به صورت واحد هایی (طرح واره ذهنی بیان می

گردد ( که در آنها اطلاعات ذخیره می
� � ! a
 

' 
 ` � � 
 � � e � � � 
 � � �
). با توجه به این طرح 

کنند. براي این  ر و دسته بندي میهاي جدید را تفسی هاي ذهنی، اشخاص تجربه واره

/یابد و  مدلهاي ذهنی سیال، یک سري پیش الگوها براي یک گروه خاص توسعه می 0 i < J 6 8 : X J > @ 2 5 6 7 8 9 : ; J? 0 G : H > 5 7 5 B 9 7 8 9 : ; JA 0 D 6 8 9 2 @ 7 8 9 : ; JC 0 G @ 7 9 H : ; 5 I @ 7 5 : > 7 8 9 : ; JF 0 j ; 9 E Xk 0 T @ X X 9 4 9 J
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ها  ها در گروه ها موجب قرار گرفتن این واقعیت سطح تطابق بین واقعیت و این گروه

 هاي رهبران). گردد (به عنوان مثال، اشخاص در گروه می

ه بندي را مطرح نمود. با توجه به این نظریه، ) نظریه دست1978و 1973( 1روش 

کنند تا میزان پیچیدگی محیط اطراف را کاهش  ها را دسته بندي می افراد وقایع و مکان

گیرد ( دهند. این نوع دسته بندي در مورد انسانها نیز انجام می
l � � � � � 
 � � [ �  + � � � � ! # � #

شود و زمانی  ته نشین می هاي ذهنی در ذهن افراد ). برخی پیش الگوها و طرح واره

هاي آنها را با مختصاتی که  شود، اشخاص به صورت ناخوداگاه ویژگی که محرکی اعمال می

کنند تا آن افراد را دسته بندي کنند و برچسب زنند. این دسته  در ذهن دارند مقایسه می

کند ( بندي براي رهبران و غیر رهبران صدق می
m � � Z � L � � � 
 � � � � � ! �

.(

 تحقیقپیشینه 

 پیشینه تحقیقات داخلی

هاي مدیران موفق صورت  در ایران، مطالعات محدودي پیرامون الگوهاي رهبري و ویژگی

ها شخصیتی مشخص، با  هاي رهبري و ویژگی پذیرفته و اغلب تحقیقات پیرامون سبک

هاي ضمنی رهبري  هاي موجود صورت گرفته و به طور کلی نظریه استفاده از پرسشنامه

با ان یک سري ساختارهاي ذهنی شکل گرفته در ذهن پیروان مغفول مانده است.به عنو

این وجود، به یک سري از تحقیقات داخلی و خارجی مرتبط با موضوع تحقیق، اشاره 

 شود. می

ویژگی اخلاقی و شخصیتی ") در تحقیقی با عنوان 1389فرهنگی و همکاران ( 

، در جامعه "سازمانی: یک مطالعه کیفی مدیران بیمارستانی در ارتباطات میان فردي

نفر از مدیران مصاحبه به عمل  23هاي شهر تهران صورت گرفت و از  مدیران بیمارستان

آمد و در یک مطالعه کیفی با رویکرد استقرایی و با استفاده از تحلیل محتوا نتایج احصاء 

دي شدند. در بعد گردید. نتایج در شش درونمایه در ابعاد اخلاقی و شخصیتی دسته بن

انسان گرایی، راستی و درستی و اعتماد گرایی در این دسته قرار -اخلاقی، نوع دوستی

گرفتند. در بعد شخصیتی، پشتکار و مسئولیت پذیري، قاطعیت و پویایی و کمال به 

 هاي این گروه انتخاب شدند. عنوان مقوله

  / 0 n : < 6 8
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بررسی "ا عنوان ) در مطالعه خود ب1392ناصر شیربگی و صیادي ( ،غلامی 

خصوصیات مدیران آموزشی موفق از نظر معلمان: تلاش در جهت ساخت مقیاسی 

، در یک مطالعه کمی با "هاي مدیریت موفق مدرسه استاندارد براي مطالعه ویژگی

نفر از معلمان سه مقطع ابتدایی، راهنمایی و  365راهبرد اکتشافی و با جامعه آماري 

معیار به عنوان معیارهاي  5ریافتند که از دیدگاه معلمان، دبیرستان استان کرمانشاه د

)توسعه سرمایه اجتماعی مدرسه، 1مدیر آموزشی موفق مد نظر است. این ابعاد شامل 

) حمایت و 5اي کارکنان  و  )توسعه حرفه4) رابط 3ها و منش فردي مدیر  ) قابلیت2

 بینش بالا بودند. 

هاي  بررسی و سنجش ویژگی"ه خود با عنوان ) در مقال1387جهانگیري و کلانتري ( 

در یک بررسی توصیفی، از  "کار آفرینی مدیران (مطالعه موردي شرکت مخابرات)

ادبیات نظري موجود، با اهمیت ترین ابعاد انتخاب گردیدند و با استفاده از آنالیز 

قسمت  همبستگی، ارتباط آنها با کارآفرینی مدیران شرکت مخابرات محاسبه گردید. در

ویژگی احصاء گردید که به عنوان مثال به هدایت انرژي، فرصت گرایی، اعتماد  15اول، 

 توان اشاره نمود. به نفس و پشتکار قوي می

هاي مدیریتی و  سیاست"اي با عنوان  ) در مطالعه1388ربی پور و حمدي وند ( 

ها و صفات  ي ویژگیبا توجه به متن نهج البلاغه، یک سر "ویژگی مدیران در نهج البلاغه

ها را با  مدیران را با توجه به تعامل آنها با مردم، شناسایی کردند و مهمترین ویژگی

مورد بود که از جمله  15ها شامل  کنکاش در متن این کتاب بدست آوردند. این ویژگی

ساده  ،توان به ایمان به خداوند متعال، تقوي، وفاي به عهد، صداقت، اعتدال آنها می

 ی، عفو و گذشت، سعی و تلاش، اخلاق پسندیده و دلسوزي و مهربانی اشاره نمود.زیست

) در تحقیقی با عنوان رابطه بین جو سازمانی 1392منتخب یگانه و همکاران ( 

 124عضو و اعتبار بیرونی ادراك شده با تعهد سازمانی که در بین -اخلاقی، تبادل رهبر

هاي همبستگی و  رت کمی با استفاده از روشنفر از کارکنان شهرداري اصفهان به صو

عضو و -رگرسیون صورت گرفت، مشخص گردید که جو سازمانی اخلاقی، تبادل رهبر

توانند تعهد سازمانی را پیش بینی نمایند. همچنین، ضرایب  اعتبار بیرونی درك شده می

ادار رگرسیون براي متغیرهاي پیش بین، در پیش بینی اشتیاق شغلی نیز مثبت و معن

 بودند.

پیرو در ایجاد -رابطه رهبر") در مطالعه خود با عنوان 1389درویش و فرزانه دخت ( 

کارکنان صفی و ستادي  125که در بین  "انرژي و بروز خلاقیت در محیط کاري
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دانشگاه الزهرا صورت گرفت، با استفاده از روش کمی و ابزار تحلیل عاملی اکتشافی، 

فیت بالا بین رهبر و پیرو باعث بالا رفتن انرژي پیروان شده و دریافتند که رابطه با کی

 برد.  این انرژي فردي درگیري افراد در کارهاي خلاقانه را بالا می

 پیشینه تحقیقات خارجی

هاي ضمنی رهبري، سنجه هایی محدود و  به رغم تلاش محققین براي سنجش نظریه

هاي  کلی، اندازه گیري نظریهانگشت شماري تدوین شده است. در یک تقسیم بندي 

گردد ( ضمنی رهبري از دو روش مستقیم و غیر مستقیم استفاده می
� Z � � � � Z 
 N � � � 
 � � � � � ! �

هاي  هاي مستقیم تاکید بر گزارش فردي دارد، هدف سنجه ). در حالی که سنجه

ها در حداقل سطح هوشیاري است. متاسفانه، اغلب این  غیر مستقیم، احصاء این نظریه

دهند ( هاي روانسنجی به ما می ها اطلاعات اندکی در مورد ویژگی هسنج
� Z � � � � Z 
 N � � � 
 � � � � � ! �

.( 

ویژگی رهبري  59، لرد و همکاران پرچمدار تولید فهرستی شامل 1984در سال  

بودند و پرسشنامه رهبري اکرون (
m " ^  25) را طراحی کردند. این پرسشنامه شامل 1

بر روي "و  "کند. اطلاعات را یکپارچه می"، "کند یازجزئیات غفلت م"جمله مانند 

هاي منفی و  بود که در سه گروه پیش الگوهاي مثبت، پیش الگو "احساسات تاکید دارد.

هاي  هاي خنثی دسته بندي شده بودند. در همین مطالعه، تعدادي ویژگی پیش الگو

ن ویژگی ها،رهبران با  مشارکت دانشجویان لیسانس جمع آوري گردید. در بین ای

مواردي همچون با هوش بودن، صداقت، داراي درك بودن و مصمم بودن به چشم 

 خورد.     می

 8اي را تدوین نمودند که داراي  ) سنجه1994و همکاران ( 2، اوفرمن1994در سال  

هاي مثبت (حساسیت، فداکاري،  بعد، دو بعد مربوط به پیش الگو 8بعد بود. از این 

هاي منفی (ظالم و  ، استعداد و قدرت) و دو بعد مربوط به پیش الگوکاریزما، جذابیت

ها را به  ) تعداد ویژگی2004( 3مردانه) بود. پس از برخی تغییرات، اپیتروپاکی و مارتین

شش پیش الگوي حساسیت، هوش، فداکاري، پویایی، ظلم و مردانگی کاهش دادند. 

گلوب است ( فراگیر ترین سنجه مورد استفاده، سنجه مطالعات
K � L  � � � 
 � � � � � � %
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ویژگی منفی را  8ویژگی مثبت و  21بعد جهان شمول شامل  6آنها در مطالعه خود 

هاي رهبري چینی را  ، پرسشنامه نظریه2006بدست آورند. لینگ و همکاران در سال 

 عامل اخلاق شخصی، اثربخشی هدف، صلاحیت 4تدوین و طراحی کردند که شامل 

 پذیري بود. تطبیق و فردي

ها هم پوشانی وجود دارد، با این وجود، گاهی اوقات  اگرچه بین اجزاي این سنجه 

شوند ( هاي خاص آشکار می ویژگی هایی متمایزدر کشورها و فرهنگ
] 
 � ^ L _ L � ` � N � � � 
 � � � � � ! !
). با توجه به نکات گفته شده، ایران هم به لحاظ تنوع اقلیمی و هم ترکیب 

. مناطق کوهستانی، کویري، جنگلی از یک طرف و قومهاي عرب، قومی متنوع تر است

لر، کرد، فارس، بلوچ، ترك و ترکمن از طرف دیگر ایران را به کشوري چند قومیتی 

هاي ضمنی رهبري خاص و  تواند باعث شکل گیري نظري تبدیل کرده است که می

 منحصر به فردي به دلیل تنوع موجود باشد.

باشد.  با  هاي متفاوت می و خرده فرهنگگروها، اعتقادهاایران کشوري وسیع با  

)، ایران در گروه فرهنگ جنوب آسیا 2003( 1توجه به مطالعه جاویدان و دستمالچیان

 گیرد. در ایران، ارتباطات خانوادگی قوي است.  با کشورهاي تایلند و مالزي قرار می

است ولیکن  2رایی نهادياز جنبه جمع گرایی، ایران داراي امتیاز پایین جمع گ 

نمرات مربوط به وضعیت مطلوب در بین سه رتبه اول در بین کشور هاست. میزان 

اي هستند.  دهد که افراد در روابط خود تا چه میزان خشن و مقابله نشان می 3جسارت

در ایران، این نوع رفتار مورد تایید نمی باشد. با این وجود، افراد میل دارند که 

ه میزان بیشتري جسارت داشته باشند. عدد مربوط به انسان گرایی نشان رهبرانشان ب

دهد که مهربانی و مراقبت از دیگران در حدود عدد میانه است. امتیاز وضعیت  می

دهد. با این وجود، این  مطلوب میزان میل بیشتر براي یک جامعه انسان گرا را نشان می

اد درون گروهی و یا خارج ار گروه آنها هستند. مساله بستگی دارد که آیا این افراد از افر

جنسیتی دربین آخرین  طلبی از جنبه جنسیت، ایران یک کشور مرد گرا است. مساوات

چارك در بین کشورهاي مختلف قرار دارد. در بین کشورها، عملکرد گرایی در ایران در 

خود اختصاص  را به 41رتبه  2003عدد اول با افق دید کوتاه است و در سال  7بین 

/ داده است. میزان مطلوبیت براي این ابعاد بین چارك اول در مطالعات گلوب است.  0 r @ B 5 X @ > s t @ < 7 2 @ 4 6 8 5 @ >? 0 1 > < 7 5 7 E 7 5 : > @ 4 G : 4 4 9 6 7 5 B 5 < 2A 0 f < < 9 ; 7 5 B 9 > 9 < <
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از نظر رهبري سازمانی، رهبري تیم محور و کاریزماتیک/تحولی در بین شاخص ترین  

توان  هاي رهبري در ایران هستند. با نگاهی مو شکافه به آنها، به این مطلب می سبک

اي و الهام بخش (مثبت، انگیزه بخش و  ها به دنبال رهبرانی افسانه دست یافت که ایرانی

پویا)، عملگرا با درجه بالایی از قدرت تصمیم گیري و تمایل براي فداکاري هستند. براي 

گیرند که هدف گرا،  مردم به صورت خاص رهبرانی را در نظر می رهبران تیم گرا،

حس تشریک مساعی و موثق باشند. این مشارکتی، ماهر در امور اداري، صادق، داري 

رهبران، دشمن، شکاك، خودخواه و یا کینه جو نیستند. بدلیل میل بالا به انسان گرایی، 

علاوه رهبرانی که بخشنده، مهربان، فروتن و خود کارآمد باشند مطلوب پیروان هستند.

ن مطلوبیت بر این، به علت مطلوبیت کم فاصله قدرت، رهبران فروتن، مراقب و مهربا

 بالایی دارند. 

 روش شناسی پژوهش

 باشد: همانگونه که مطرح گردید، سوال اصلی تحقیق به صورت زیر می

هاي ضمنی رهبري از دیدگاه کارکنان شرکت ملی پخش  محتواي نظریه·
ها و  یژگیوهاي نفتی ایران (منطقه کرمان) چیست؟ به بیان دیگر،  فرآورده

آنها در شرکت ملی پخش  روانیپ دگاهیاز دآل  دهیهاي رهبران ا ییتوانا
 هاي نفتی ایران (منطقه کرمان) چیست؟ فرآورده

هاي نیمه  ها را از طریق مصاحبه برد و داده این تحقیق از طرح تحقیق کیفی بهره می
ساختار یافته براي اکتشاف ساختارهاي اجتماعی رهبري ایده آل در اذهان پیروان 

باشد  ها می ها از داده شی مناسب براي استخراج مضمونآورد. روش کیفی رو بدست می
)

u v w w x w y z { | } ~ { � � � � � � �
باشد، بنا  ). از آنجا که این کار پژوهشی از نوع کیفی می

 براین فرضیه ندارد.
اگر چه نقدهایی پیرامون طبیعت اصلی رهبري سازمانی  و میزان هم پوشانی آن با  

مفهوم مدیریت وجود دارد (
� � � | { w { w � � } { � � � � � �

)، این پژوهش قصد دارد تا از 
پیچیدگی این مساله با استفاده از یک چهارچوب معین در طول تحقیق بکاهد. اول 
آنکه، در این تحقیق رهبري به عنوان یکی از کارکردهاي مدیریت مد نظر است که البته 

ان مثال، از طرف برخی دانشمندان مدیریت زیادي مورد تایید قرار گرفته است (به عنو � � x � } � � � � � � � � x w ~ � � } � y � � � � �
هاي بین فردي مدیر  ) و به صورت ویژه به مهارت

پردازد. دوم آنکه، این تحقیق در یک محیط سلسله مراتبی انجام گرفته است و در  می
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این شرایط، میزان قدرت مشروع (
� � } w � z { w � � { � } w � � � � �

) میزان نفوذ را به عنوان 
( برد هسته رهبري بالا می

� v � � � � � � �
). علاوه بر این، در این سازمان یک سیستم 

گردد میزان نقش مدیریت بیشتر به  کنترل مرکزي از تهران وجود دارد که باعث می
هاي محوله سوق پیدا کند.  سمت رهبري جهت عملی سازي دستورالعمل

 یفیدر بخش کها  داده يو ابزار گردآور ينمونه آمار، جامعه

را هدف یهدفمند استفاده شد ز يرینمونه گ یر احتمالیطرح غ، از یفیدر بخش ک
ن یلازم برخوردار باشند. بد يا از غنایبود که اولا متنوع و ثان ییبه داده ها یابیدست

) میزان بالاي 1انتخاب مشارکت کنندگان مد نظر واقع شد:  ير برایز يارهایمنظور مع
) در بین 2کارکردن با رهبران مختلف  تجربه کاري بدلیل بالا بردن احتمال وجود تجربه

افرادي که میزان بالاتري از دانش مدیریت را دارا بودند در اولویت قرار داشتند  رهبران،
تا احتمال وجود درك ناصحیح از سوالات حداقل گردد. علاوه بر این، در معرض علم و 

بد و افراد هاي رهبر افزایش یا گردد که مخزن ویژگی دانش مدیریت بودن باعث می
آمادگی بیشتري براي آشکار سازي آنها در گفتار خود داشته باشند. با توجه به این 

سازند،  هاي ضمنی رهبري را متاثر می حقیقت که فرهنگ و عوامل سازمانی نظریه
توانند به ادبیات موضوعی و دنیاي عمل کمک  معرفی پیش الگوها و ابعاد جدید می

 .باشد ی میاطلاعات 1ها و نقطه اشباع شدن داده يتکرارها  همصاحبار توقف یمع نمایند. 

 يارهایدارد. با توجه به مع یق بستگیبه هدف تحقتعداد نمونه مورد تعداد مصاحبه ها، 
 بود. س واحد و کارمند واحدها یرئ 20 شامل یبالا، مخزن

 9با  ها  بهن مصاحیق است. ایافته عمیساختار همین ياه ها مصاحبه هداد يابزار گردآور 
 12که با نفر  يا هتاً با مصاحبیکارمند صورت گرفت که نها 6واحدها و  ينفر از روسا

مصاحبه بیشتر صورت گرفت تا از تعداد  3د ولیکن یرس يصورت گرفت به اشباع نظر
مورد قبول مصاحبه شوندگان اطمینان حاصل گردد. با عنایت به این نکته، این تحقیق 

زمان مهم در ایران با کارکنان با تجربه دارد. میانگین سابقه کار تاکید بر روي یک سا
) و میزان سابقه کار 7,2سال (انحراف معیار=12شرکت کنندگان در این سازمان تقریبا 

مشخصات جمعیت  1). در جدول 3,15سال (انحراف معیار= 3,6با مدیر مستقیم فعلی 
� شناختی نشان داده شده اند.   � � � �   ¡ � � ¢ £ ¤ ¥ £ ¢ ¤ �
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 عیت شناختی شرکت کنندگانمشخصات جم .1جدول 

تعداد ها نهیگز ها یژگیو

7 مرد
تیجنس

7 زن

7 سانسیل فوق

6لاتیتحص سانسیل

2 پلمید

7 35-25

4سن 45-36

4 55-46

2 6-1

کار سابقه

7 12-7

1 18-13

1 24-19

4 30-25

 

طریق مورد ارزیابی سطح تعامل بین شرکت کنندگان و مدیران مستقیم آنها به سه  
اي که در هفته با  هاي کاري قرار گرفت. اول، از شرکت کنندگان درمورد تعداد ساعت

 80هاي آنها، بیشتر از  کنند سوال شد. بر اساس جواب روساي واحد خود صرف می
ساعت  25ساعت و بقیه آنها بیشتر از  25تا  15درصد  12 ،ساعت 12تا  5درصد از آنها 

قیم خود در ارتباط بودند. دوم، براي ارزیابی اینکه مکان کاري مدیران و با مدیران مست
درصد از  92هاي مصاحبه، مشخص گردید که  کارمندان یکی است، با توجه به جواب

کنند. در نهایت، براي محاسبه سطح توانمندسازي شرکت  آنها در یک مکان کار می
تفویض اختیار مدیر مستقیم خود  کنندگان، از مصاحبه شوندگان خواسته شد که میزان

در طیف  1,58با انحراف معیار  3,12را مشخص کنند. نتایج نشان داد که این عدد 
 باشد. تایی می 6لیکرت 

ها در جهت کنترل انحراف در  علاوه بر این، براي کنترل تساوي جنسیتی در مصاحبه 
 7مرد و  8نفر ( 15تعداد نتایج، تعدا کافی از هر دو جنسیت انتخاب گردید. در مجموع، 

زن) انتخاب گردید. از آنجایی که شرکت کنندگان روسا و کارمندان با سابقه واحدها 
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بودند، در ابتداي مصاحبه به آنها تاکید شد که سوالات را از دیدگاه یک پیرو جواب 
دهند و از آنها درخواست گردید که به سرپرستها، مدیران و یا رهبران خود در سالهاي 

 ذشته فکر کنند.گ
افراد انتخاب شده به صورت حضوري ملاقات گردیدند و در طی سه هفته مورد  

مصاحبه قرار گرفتند تا در مورد تصور آنها از یک رهبر ایده آل مورد سوال قرار گیرند. 
دقیقه بطول انجامید. سوالات طراحی شده در مورد ساختار  78تا  35ها  مصاحبه

ها و رفتارهاي شخصیتی این افراد بود. با توجه به  ، ویژگیاجتماعی رهبري ایده آل
پیشنهاد تحقیق اخیر (

¦ z � w � � x � � } ~ { � � � � � � �
)، این تحقیق براي اولین بار تلاش نمود 
با استفاده از سوالات مربوط به حافظه اپیزودیک شرکت کنندگان، شرکت کنندگان 

رح نمایند تا با استفاده از آنها خاطرات خوب و یا بد خود در مورد رهبران گذشته را مط
 به غناي نتایج اضافه گردد.

 یاطلاعات در بخش کم يو ابزار گردآور يجامعه، نمونه آمار

ران (منطقه یا ینفتهاي  پخش فرآورده یمختلف در شرکت مل يکارمندان واحدها
د ن تعداییمنظور تع در نظر گرفته شد. به یکرمان) به عنوان خزانه جامعه در بخش کم

ش آزمون انجام شود. یک پیست یبا یانجام مرحله دوم پژوهش، م يبرا ينمونه آمار
، به تعداد بدست آمد یفیقسمت ک یاز خروجکه  يا ش آزمون، پرسشنامهیانجام پ يبرا

ه مرتفع گردد و هم با یآن در مرحله اول یتا هم اشکالات احتمال دیگردع یعدد توز 30
مورد  يمشخص شدن تعداد نمونه آمار يبرا ياریمع ار پرسشنامه،ین انحراف معییتع
د. یاز با استفاده از فرمول حجم نمونه بدست آین

 

 

از معادل ی)، تعداد نمونه مورد ن102/0ه (یانس در نمونه اولیزان واریپس از محاسبه م  
 يبراها  نکه عدد مربوط به نرخ بازگشت پرسشنامهیعدد بدست آمد. با توجه به ا 157

د. یع گردیپرسشنامه توز 220نبود، در فاز دوم، تعداد  ینیش بیقابل پ محقق
متعدد هاي  يادآوریک هفته و با یدند و پس از یع گردیهفته توز يدر ابتداها  پرسشنامه

استفاده برگردانده شد. لذا نرخ بازگشت  پرسشنامه قابل 167در طول هفته، تعداد 
 باشد. یدرصد م 76ها عدد  پرسشنامه

§§§ §§
=

´
== ¨ ©ª«
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 اتژي کدگذاري و تحلیل در بخش کیفیاستر

هاي اصلی آن توسط  باشد و مضمون می "تحلیل استقرایی"رویکرد این تحقیق کیفی 
ها صورت گرفته است ( تعامل تحلیلگر با داده

¬ { ~ ~ � w � � � � ­
). در این مطالعه، تحلیل 

، هاي خام و پردازش آنها براي استخراج مفاهیم استقرایی تاکید بر روي تحلیل داده
باشد ( مضامین و یا یک مدل است که نتیجه تفسیرهاي محقق و یا ارزیاب می

® z � | { � � � � � �
). با این وجود، ذکر این نکته ضروري است که تحلیل استقرایی فرایند کدگذاري 

ها بدون تلاش براي چهارچوب بندي آنها توسط چهارچوب کدگذاري گذشته و یا  داده
ه است. از آنجایی که این مطالعه به بررسی پدیده هاي قبلی فرد تحلیل کنند دیدگاه

پردازد، استراتژي تحقیق با توجه به هدف  رهبري با توجه به تجربه زیسته افراد می
تحقیق، پدیدار شناسی است. پدیدار شناسی یک رویکرد نظري آشکار ندارد و محقق 

را خلق کند هاي شرکت کنندگان، مضمون هایی  کند تا با توجه به دیدگاه تلاش می
)

u � } � ¯ } � � � � � � ­
.(  

هاي ضمنی رهبري یک سري ادراکات پنهان است که به صورت بالقوه براي  نظریه 
ها  گیرند. براي استخراج این ویژگی شخصیت بخشی به یک رهبر مورد استفاده قرار می

از تحلیل مضمون استفاده گردید. دلیل انتخاب تحلیل مضمون قدرت براي تعیین و 
باشد. این روش منجر به توصیفی غنی  ها به عنوان محصول بحث را دارا می دهتوصیف ای
دهد ( ها و نگرشهاي مصاحبه شوندگان بدست می از دیدگاه

� � { v w { w � u � { � � } � � � � �
 .(
در این روش هدف تدوین یک نظریه نیست و به همین علت از روش نظریه داده بنیان 

 استفاده نگردید. 
نگلیسی براي محیط نرم افزار به دلیل اینکه زبان ا 

° � x � x
قابل استفاده است،  

 4ها به  به زبان انگلیسی ترجمه گردید و متن مصاحبهها توسط یک فرد مسلط مصاحبه
و نتایج حاصله وارد برنامه گدگذار مستقل داده

° � x � �
توافق شد. با استفاده از  

براي کدها بدست  0,87)، میزانی پایایی قابل قبول Cohen’s (1960( یموضوع درون
آمد. پس از تولید کدهاي مرتبه اول، دفعات تکرار کدها و تعداد دفعات تکرار در 

ها تعیین گردد. محققین متعددي  تا میزان حمایت از این کد ها محاسبه گردید مصاحبه
پیشنهاد داده اند که از کدهایی که حمایت نشده اند، حذف گردند (

� w � } � � � w � � � � �
 .(

است. پس از حذف  4قیق، شرط در نظر گرفتن کد، دفعات تکرار بیش از در این تح
ها و خصوصیات  گروه مرتبه اول بدست آمد که ویژگی 8هاي اضافی، در نهایت  کد

 دهد. رهبران ایده آل را از دیدگاه مصاحبه کنندگان نشان می
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 کیفیهاي  داده یاعتبارسنج

) (قابلیت 1985( 1ر معیار لینکلن و گوباهاي کیفی تحقیق از چهابراي اعتبارسنجی داده

پذیري، قابلیت اطمینان و تائیدپذیري) تحت عنوان قابلیت اعتمادکه به اعتبار، انتقال

اند استفاده شده است عنوان جایگزین روایی و پایایی در تحقیقات کیفی مطرح کرده

)
± ² ³ ´ µ ³ ¶ ¶ · ¸ ¹ º »

ها در این  عتبار داده). در چهار معیار لینکلن و گوبا به منظور قابلیت ا

کنندگان ها به مشارکتها، ارائه دادهتحقیق، انجام کامل پژوهش تا رسیدن به اشباع داده

ها صورت گرفت. براي و نظرخواهی از آنان و تخصیص زمان کافی براي انجام مصاحبه

انتقال پذیري، باید توصیفات دقیق و جامعی درباره بافتی که پدیده را در آن مطالعه 

کند در نظر گرفته شود که در این تحقیق فرهنگ ملی، بومی و ساختار سازمانی مد  می

 نظر قرار گرفت . به منظور قابلیت اطمینان، محقق از راهنمایی و نظارت اساتید صاحب

طور که خود ها براي تائید تفسیرهاي محقق آننظر در سرتاسر فرایند گردآوري داده

ده است و قابلیت تائیدپذیري را از طریق دقت در انتخاب یابند، استفاده کرظهور می

هاي نیمه ساختاریافته و ها شامل مصاحبههاي گردآوري دادهها، تلفیق روشنمونه

 برداري انجام داده است. یادداشت 

) قابلیت اطمینان 1985در مورد سنجش پایایی در تحقیقات کیفی، لینکلن و گوبا ( 

عنوان معیار سوم، پیش از این اشاره گردید. به علاوه، در این  اند که بهرا مطرح کرده

تواند اعتمادپذیري تحقیق راستا به مصاحبه حضوري به عنوان یک ابزار سنجش که می

کیفی را افزایش دهد نیز تاکید شده است چرا که براي تضمین پایایی در تحقیقات 

ها را ضبط کند و گر مصاحبهکیفی، سنجش اعتمادپذیري بسیار حیاتی است. اگر پژوهش

هاي میدانی تفصیلی به هاي ضبط شده بتواند یادداشتنویس کردن مصاحبهبا دست

 شود که در تحقیق حاضر نیز چنین عمل شده است. دست آورد، پایایی تقویت می

 گیري تحقیق مدل اندازه اعتبارسنجی کمی 

تحلیل عاملی تأییدي ( گیري تحقیق، تکنیک منظور بررسی اعتبار مدل اندازه به
± ¼ ½

( 

در قالب اعتبار سازه مدل مورد بررسی قرار گرفت که براي سنجش آن از دو اعتبار 

شود. در اعتبار همگرایی هریک از بارهاي عاملی  همگرایی و اعتبار افتراقی استفاده می

¾ار بزرگتر یا مساوي آن باشد و در اعتب 5/0باید معنی دار و از  (ضرایب رگرسیونی) می ¿ À Á Â Ã Ä Å Â Æ Ç È É Ê
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هاي  هاي پرسشنامه در ارتباط با گویه واگرا به منظور بررسی عدم همپوشانی بین سازه

باشد  9/0مورد سنجش آن، همبستگی یا کواریانس بین هر دو سازه نبایستی بیشتر از 

)
Ë Ì ³ ² Í · ¸ ¹ º ¹ Î º º ¹

.( 

 هاي تحقیق یافته

ردید. در بین مضمون مرتبه اول استخراج گ 28پس از بکارگیري استراتژي تحلیل مضمون، 

عدد مربوط به  10عدد مربوط به پیش الگوهاي مثبت رهبران ایده آل و  18این مضامین، 

مقوله تقسیم گردیدند. جدول  8واحد فکر به  28الگوهاي منفی رهبران ایده آل است. این 

 باشد. ها و مضامین و تعاریف آنها  می شامل واحدهاي فکر، مقوله 2شماره 

کد بندي مرتبه اول، دوم و سوم همراه با تعاریفهاي  گروه .2جدول 

تعاریف مضامین درجه اول

مضامین مرتبه 

دوم (دفعات 

تکرار)

ن یمضام

مرتبه 

 سوم

بر رو ي افراد تاثیر گذار است و به آنها را 
نماید و  پر از اشتیاق براي انجام کارها می

دهد در مورد اینکه چه  یا به آنها ایده می
و یا خلق کنند. کاري انجام دهند

)4کاریزماتیک (

کاریزماتیک

پیش 
هاي  الگو

 مثبت

)7انگیزه بخش (

)5با انرژي(

انسان گرایی به معنی میزان تشویق جامعه 

براي رعایت عدالت، دوستی، مراقبت و 
مهربانی است.

)4دوست با کارمندان(

)8قدرشناس(انسان گرا

)10عادل (

صیانت مراقب، حامی و فرد متعهد به 
متوجه دیگران است و آنها را در برابر هر 

گونه خطر احتمالی روحی و یا آسیب 

دارد. مصون می

)6توانمند ساز (

 متعهد به صیانت

اهمیت دهنده به پیشرفت 
)5کارمندان و واحد (

)5رازدار مشکلات واحد (

)5با تقوا (

)9حامی کارکنان  (

طفی به معناي میزان توانایی براي بلوغ عا

پاسخ به موقعیت ها، کنترل عواطف و 
رفتار با بلوغ کافی زمان برخورد با دیگران 

 است.

داراي شناخت بالا از 
)8کارکنان(

داراي بلوغ 
عاطفی

متعادل از نظر عاطفی و 
)6منطقی (

)4ماهر در ارتباطات (
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تعاریف مضامین درجه اول

مضامین مرتبه 

دوم (دفعات 

تکرار)

ن یمضام

مرتبه 

 سوم

فردي است که توانایی تصمیم گیري با 

اعتماد به نفس بالاست زیرا که دانش 
باشد. کافی را دارا می

داراي قدرت بالا در تصمیم 
)5گیري ( داراي قدرت 

بالاي تصمیم 
گیري

)9(مصمم 

 )4وظیفه شناس (

 )11داراي دانش کاري بالا (

فردي است که محافظت از خود، قدرت، 

موقعیت و اختیارات  را در اولویت قرار 
هد و بر روي آن تاکید دارد. می

)5مستبد (

خود محافظ

پیش 
هاي  الگو

 منفی

 )4خود محور (

)4اهل تبعیض (

)5تنش زا (

فردي است که تلاش دارد تا دیگران را از 
طریق کتمان و یا نشان ندادن حقیقت 

 فریب دهد.

)5چاپلوس و متملق (

)9دروغگو (فریبکار

)4ریاکار (

فردي است که تمایلی به قبول اعتقاد، 
نظرات و یا رفتارهاي متفاوت از خود ندارد 

و دلیل این امر بلوغ کم و یا اطلاعات 

 ناکافی است.

)6تنگ نظر (

تنگ نظر
 )5پیش داوري کننده (

 )4متعصب (

 

يمثبت رهبرهاي  ش الگویپ

 کاریزماتیک

است که شامل قدرت براي عمل معجزه  "ه هدیه خدایی الهام شد"کاریزما به مفهوم 

) این واژه را نوعی تاثیر بر روي پیروان با 1947آسا و یا پیش بینی آینده است. وبر (

داند ( توجه به ادراك پیروان نسبت به تغییر و رسیدن به چشم انداز می
Ï Ð Ñ ¶ · ¸ ¹ º ¸

 .(

وان یک پیش ) کاریزما را به عن2004بعد از رهبري، هاوس و همکاران ( 21در بین 

هاي ضمنی  دانند. علاوه بر این، کاریزما یکی از ابعاد نظریه الگوي رهبران تاثیر گذار می

) است.1994رهبري در سنجه اوفرمن و همکاران (

طبق کدهاي بدست آمده، سه مضمون مرتبه اول کاریزماتیک، انگیزه بخش و با  

ر این اعتقاد بودند که رهبران انرژي تحت عنوان کاریزماتیک دسته بندي شدند. برخی ب
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کنند.  اي که انرژي را در رگ دیگر افراد تزریق می ایده آل شاد و با انرژي هستند به گونه

ایجاد احساسات تواند باعث برخی  مصاحبه شوندگان بیان داشتند که انرژي رهبران می

ی از شود. مثالهای مثبت در پیروان شود و این مساله موجب آرامش و انگیزه می

 هاي شرکت کنندگان عبارتند از: صحبت

یک رهبر ایده آل پر از انرژیه و انرژیش به سازمان زندگی میده و استرسو از "-

 "بره. بین می

مدیر ایده آل من پر از انرژي بود و بهترین زمان زندگیمو تو محیط کار "-

 "داشتم. کار که شکنجه نیست. محیط کار پر از هیجان بود به خاطرش.

 ان گراانس

باشد ( هاي اصلی دوستی، مهربانی و عدالت را دارا می انسان گرایی هسته
Ò Ó Ð ´ ³ ³ Ô Õ ¶ Ö · ¸ ¹ ¹ »
). این مضمون شامل دوست بودن با کارکنان، قدرشناس و عادل است. این 

دهد که ترجیح کارمندان، رهبرانی عادل، انسانی و دموکراتیک است تا  مضمون نشان می

رار نگیرند و تشویق و تنبیه بر اساس یک دلیل منطقی بدین وسیله، مورد تبعیض ق

باشد. این مقوله نشان دهنده ارزش بالاي کمک، همکاري، همدلی و مقاومت از دیدگاه 

 هاي شرکت کنندگان به صورت زیر است:  مصاحبه شوندگان است. برخی از صحبت

یلی از آبدارچی گرفته تا همه، اون (بهترین رهبر وي) با همه کارکنان خ"-

کنه که انگار ما  کردم جوري رفتار می مهربون و دوستانه بود و من حس می

 "خونوادشیم.

یک رهبر ایده آل حتی در نگاه کردن به پرسنلش هم از جنبه کمی و هم "-

 "کنه. کیفی عادله. این رهبر مثل یک قاضی بزرگ عمل می

 متعهد به صیانت

ته براي حمایت از کارکنان خود، رهبرانی که متعهد به صیانت هستند، تلاشی پیوس

واحد و حتی خودشان دارند. براي روشن شدن این مطلب، از یک زاویه، این رهبران از 

هاي بالاتر  سکون و رکود کارکنان خود روي گردان هستند و درتلاشند تا آنها به جایگاه

راي پیشرفت واحدها و موقعیت هایی ب ،هاي کاري ارتقاء یابند. علاوه بر این، آنها مکان

و ق «از ریشه اسم مصدرقوا آورند. در ارتباط با تقواي الهی، ت کارکنان خود فراهم می

و این تقوا است که نفس را  است ، در لغت به معناي پرهیز، حفاظت و مراقبت»ي
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کند. بنابراین، توانمند سازي کارکنان، توجه به پیشرفت واحد و کارکنان، با  یانت میص

گیرند. در  قرار می "متعهد به صیانت"تقوا و حمایت از کارمندان همه در ذیل گروه 

اینجا صیانت هم معنی فردي (صیانت نفس از هواهاي نفسانی) و هم بین فردي (صیانت 

 از کارمندان) دارد.  

کنندگان توجه زیادي به حمایت رهبرانشان داشتند و به چندین بار بیان  شرکت 

دهد و آنان و تلاشهایشان را حمایت و  داشتند که رهبران ایده آل به کارکنان اهمیت می

نماید. شرکت کنندگان جوانتر و با اعتماد بنفس بیشتر به این نکته اشاره  حفاظت می

دهد تا رشد  سازد و به آنها فرصت می را توانمند مینمودند که یک رهبر ایده آل پیروان 

نمایند. بجز مقوله توانمندسازي، شرکت کنندگان متعددي تشنه رشد بودند و این جنبه 

از شغل آنها برایشان اهمیت داشت و عمیقا اعتقاد داشتند که یک رهبر ایده آل به 

 دست یابند. نماید تا به سطح بالاتري از دانش و موقعیت  کارکنان کمک می

اگر چه من اضافه کار وا نمیستم، مدیرم اسم منو تو لیست اونایی میزاره که "-

باید اضافه کاري بگیرم چون من کارمو بهتر از اونا انجام میدم. مدیرم از خدا 

 "کنه عادل باشه. ترسه و سعی می می

مدیري دوشتم که کامل از موقعیت کاریم اگاه بود و نمی دونستم اون از "-

وقعیت من باخبره. در یک جلسه، منو حمایت کرد و بهم گفت تا زمانی تو م

 "کنه. کنه واونا رو حمایت می این سازمانه از نیروي انسانیش دفاع می

 داراي بلوغ عاطفی

شناسد، متعادل از نظر  این مضمون شامل سه مقوله است: کارکنان را به خوبی می

فرد بالغ از نظر عاطفی کسی است که زندگی عاطفی و منطقی و ماهر در ارتباطات. یک 

عاطفیش به خوبی تحت کنترلش است. افرادي که از نظر عاطفی بالغ هستند به میزان 

دهند. در نتیجه، رهبرانی که بلوغ عاطفی  کمتري خود محورند و به دیگران اهمیت می

و مدیران   بالایی دارند، رفتار مشارکتی بیشتري در ارتباطات با کارمندان، همکاران

 دهند. نشان می

در مصاحبه ها، افراد شرکت کننده تاکید داشتند که یک رهبر ایده آل خود را به  

کند و با کارمندان ارتباط خوبی  دهد که احساساتش را کنترل می عنوان فردي نشان می

دارد. همچنین، آنها به این مطلب اشاره کردند که یک رهبر ایده آل هر یک از کارمندان 

گیرد. این نکته بر  شناسد و بهترین استراتژي را براي ارتباط با هر یک بکار می را می
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ها  افزاید. این سخنان از دل مصاحبه اهمیت رهبر ایده آل به عنوان یک روانشناس می

 موید این نکته است.

ها و محیطا  امروزه، پیچیدگی محیط کار و تعداددفعات تکرارش در خونواده"-

جبور کرده رهبرانی داشته باشیم که عواطفشونو کنترل کنن و کاري ما رو م

  "منطقوش رو براي مدیریت موقعیتا سخت استفاده کنن.

 داراي قدرت بالاي تصمیم گیري

ها عبارتند از قدرت بالا در تصمیم  این مضمون شامل چهار مقوله است. این مقوله

بین این مضامین، داشتن گیري، مصمم، وظیفه شناس، داراي دانش بالاي کاري. در 

دانش کاري بالا بیشترین دفعات تکرار را داشت.  این مساله نشان دهنده آن است 

که دانش تخصصی در مورد فرایندها و وظایف در یک واحد براي کارکنان بسیار با 

ها باید بر اساس دانش تخصصی کار باشد. این مضمون  اهمیت است و تصمیم گیري

داري و فنی، وجدان کاري و مصمم بودن براي اتخاذ تصمیم هسته اصلی شایستگی ا

خوب است. سخنهاي شرکت کنندگان که مربوط به این موارد است به صورت زیر 

 است:

اولین مطلب اینه که یک رهبر ایده آل هوا کامنداشو تو واحد داره و دانش "-

ه نیازه خوبی در مورد کارش داره. این دانشه فقط رو کاغذ نی بلکه هر زمان ک

 "مدیر باید آچار برداره و نشون بده که دانش عملیشو داره.

کنم،  من اهل کرمان نیستم و چون یک سري مشکلات مدیریتی رو حس می"-

تصمیم گرفتم برگردم شهرم و اونجا کار کنم. با فردي اونجا صحبت کردم و 

موقعیتم گفتم. بعدش مدیر شعبه زنگ زد بهم و بعد از نیم ساعت حکمم 

  "ماه نتونسته کسی جا من بزاره. 6مضاء کرد. ولی مدیرم اینجا هنوز بعد از ا

 هاي منفی رهبري پیش الگو

1خود محافظ

خود محافظتی بر روي تضمین امنیت رهبر به قیمت بی ارزش نمودن دیگران است. 

×کند (بدلیل حفظ  سطح بالاي رفتارهاي خود محافظتی، انتقادهاي سازنده را قدغن می Ø Ù Ú Û Ü Ý Þ ß à á Ú â á ã ä Ú
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افتد ( نتیجه مشارکت واقعی کاهش یافته و یا به تاخیر میو در آبرو)
å æ ç è é ê ê ë ê ì æ í î ï ð ñ ñ ò
). با توجه به تقرب معنایی بین مضامین استخراج شده و مفهوم خود 

محافظتی، واژگان مستبد، خود محور، اهل تبعیض و تنش زا را در این گروه قرار 

و تنش زا بیشترین دفعات تکرار را دادیم. در بین مضامین درجه دوم موجود، مستبد 

داشتند. مصاحبه کنندگان مرد و زن بر این اعتقاد بودند که یک رهبر ایده آل با زور 

و فردیت فرمانروایی نمی کند. برخی از جملات بدست آمده که موید این مساله 

 است نوشته شده است:
 

یگران اهمیت رهبران ایده آل قطعا خود محور و مستبد نیستند. به نظرات د"-

  "میدن و خواهان مشارکت افرادن

چیزي که کارند در محیط کار نیاز داره ارامشه. مدیري که آتش این آرامشو "-

 "شعله ور کنه نه تنها مدیره بلکه یک رهبر ایده آله.

 فریبکار

فریبکاري یک بیماري در محیط کار است و به عنوان ابزاري در دست بیماران روانی 

شوند. آنها میل دارند  روانی محیطهاي کاري در باتلاق تعارض غرق می است. یبماران

که به چاپلوسی براي مدیران بالا دست اقدام کنند و نسبت به کارمندان خود 

بدرفتار باشند. شاید آنها در ظاهر قابل اعتماد باشند ولیکن اعتماد خود را براي 

هاي روانی جو بی  در موقعیت گیرند. بیماران روانی سلطه بر افراد ضعیف بکار می

اعتمادي را در بین کارمندان  از طریق مزمت اشتراك اطلاعات و تعاملات بوجود 

آورند. در مضامین مرتبه دوم مربوط به فریب، سه مضمون مرتبه اول چاپلوس،  می

هاي افراد در مصاحبه نشان دهنده اشمئزاز آنها  دروغگو و ریاکار بدست آمد. صحبت

 گی اخلاقی است. از این ویژ
 

تلاش برا چاپلوسی بدترین ویژگیه برا یک رهبر. نشون میده رهبر هویت نداره "-

 "و بادي به هر جهته.

به نظرم یک رهبر ایده آل هیچوقت تلاش نمی کنه که دو تا چهره از خودش "-

نشون بده. راستی بهترین راهبرده. من هرگز یک فرد دروغگو رو به عنوان یک 

 "کنم چه برسه به یک رهبر ایده آل. رهبر قبول نم
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 تنگ نظر

یک مدیر تنگ نظر نمی تواند کارمندان را تحت تاثیر قرار دهد. این ویژگی خود را در 

گردد. جایگاه  دهد و باعث کاهش قابلیت اعتماد فرد می ها نشان می تصمیم گیري

تن دید بسیط، رهبران مکانی براي افراد تنگ نظر نیست. رهبران ایده آل نیاز به داش

ها دارند. سه مضمون مرتبه اول شامل تنگ  هاي متفاوت و گزینش بهترین قبول ایده

نظر، پیش داوري کننده و متعصب است. در بین این سه مورد، تنگ نظر بیشترین 

دفعات تکرار را داشت.

شرکت کنندگان بر این اعتقاد بودند که پیش داوري در مورد کارمندان میزان فشار  

اندازد.  کند و موقعیت و کیفیت روابط را به خطر می دي را بر روي پرسنل اعمال میزیا

اندازد.  گیرد و کیفیت روابط را به خطر می این پیش الگوي منفی، جلوي مشارکت را می

 هاي افراد پیرامون این زمینه به صورت زیر است: برخی از صحبت
 

دانش محدوي که از آدما تنگ نظر نیستن و با توجه به رهبران ایده ال"-

 "اطراف بدست میارن قضاوت منی کنن.

 ق یمدل تحق یکم یاعتبارسنج

جهت بررسی اعتبار مدل تحقیق و مضامین استخراج شده، از تکنیک تحلیل عاملی 

)
ó ô õ

) استفاده شد. در این راستا، اعتبار همگرایی و افتراقی محاسبه شدند. در مورد 

و در اعتبار  0,5در رگرسیون بایستی بیشتر و یا مساوي با  اعتبار همگرایی بارهاي عاملی

کمتر باشد ( 0,9افتراقی، همبستگی یا کواریانس بین هر دو سازه از 
ö ÷ ê ø ù ï ð ñ ú ñ

با  ).

، اعتبار همگرایی 3ها در جدول شماره  هاي فکر و مقوله توجه به بارهاي عاملی واحد

، و نظر به اینکه تمامی ضرایب 4ماره سازه مورد تایید قرار گرفت. با توجه به جدول ش

است، اعتبار افتراقی سنجه نیز  0,9ها کمتر از  هاي فکر درون مقوله همبستگی بین واحد

مورد تایید قرار گرفت.
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( يدییتأ یعامل لیتحل جینتا .3جدول 
û ü ý

پرسشنامههاي  هیگو يبرا) 

سطح 

يمعنادار

 یعامل يبارها

 ها هیگو

 یعامل يبارها

 فکر يواحدها
 مضمون سازه نماد ها هیگو

0,000 0,711 

0,74 

کاریزماتیک þ ÿ
کاریزماتیک

ش یپ

هاي  الگو

 مثبت

0,000 0,823  انگیزه بخش

0,000 0,812 با انرژي

0,000 0,817

0,81 

دوست با کارمند þ �
0,000انسان گرا 0,832  قدرشناس

0,000 0,812 عادل

0,000 0,882 

0,83 

وانمند سازت þ �
متعهد به 

صیانت

0,000 0,704
اهمیت دهنده به 

پیشرفت کارکنان

0,000 0,761 راز دار مشکلات

0,000 �0,812 با تقوا

0,000 0,712 حامی کارکنان

0,000 0,720

0,73 

داراي شناخت بالا 

از کارکنان þ �
داراي بلوغ 

0,000عاطفی 0,812
نظر متعادل از 

عاطفی و منطقی

0,000 0,776  ماهر در ارتباطات

0,000 0,713

0,71 

داراي قدرت بالا در 

تصمیم گیري þ � داراي 

قدرت 

بالاي 

تصمیمی 

گیري

0,000 �0,844  مصمم

0,000 0,704 وظیفه شناس

0,000 0,719
داراي دانش کاري 

 بالا

0,000 0,872

0,78 

مستبد � ÿ
خود 

محافظ

ش یپ

هاي  الگو

یمنف

0,000 0,736  خود محور

0,000 0,811  اهل تبعیض

0,000 0,735 تنش زا

0,000 �0,744

0,85 

چاپلوس و متملق � �
0,000فریبکار 0,871  دروغگو

0,000 0,812  ریاکار

0,000 0,812

0,82 

� تنگ نظر �
0,000تنگ نظر 0,846 کننده پیش داوري

0,000 0,756 متعصب
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فکرمربوط به مقوله ها ين واحدهایب یب همبستگیضرا. 4 جدول

فکر يواحدهامقوله فکر يواحدها یب همبستگیضرا    

ار
ک

ی
ات

زم
ی

ک
کیزماتیکار   زه بخشیانگ  يبا انرژ     

کیزماتیکار  1     

زه بخشیانگ  0,387**
 1    

يبا انرژ  0,329**
 0,464**

 1   

را
 گ

ن
سا

 ان

 
دوست با 

 کارمند
 عادل قدرشناس

توانمند 

 ساز
 

     1 دوست با کارمند

**0,363 قدرشناس
 1    

**0,349عادل
 0,644**

 1   

ص
ه 

د ب
عه

مت
ی

ت
ان

 

 توانمند ساز 
ت دهنده به یاهم

شرفت کارکنانیپ  

رازدار 

 مشکلات
 با تقوا

 یحام

 کارکنان

     1 توانمند ساز

 ت دهنده بهیاهم

شرفت کارکنانیپ  
0,296**

 1    

**0,082 رازدار مشکلات
 0,449**

 1   

*0,266 با تقوا
 0,180*

 0,221*
 1  

کارکنان یحام  0,255**
 0,584**

 0,385**
 0,130*

 1 

را
دا

 ي
طف

عا
غ 

لو
ب

ی
  

شناخت  يدارا

 بالا از کارکنان

متعادل از نظر 

یو منطق یعاطف  

ماهر در 

 ارتباطات
  

الا شناخت ب يدارا

 از کارکنان
1     

متعادل از نظر 

یو منطق یعاطف  
0,413**

 1    

**0,485 ماهر در ارتباطات
 0,546**

 1  

را
دا

 ي
لا

با
ت 

در
ق

 ي
صم

ت
ی

 گ
م

ری
ي

 

 

قدرت  يدارا

  يبالا

يریم گیتصم  

 مصمم
فه یوظ

 شناس

 يدارا

دانش 

بالا يکار  

 

 يقدرت بالا يدارا

يریم گیتصم  
1     

**0,531 مصمم
 1    

**0,278فه شناسیوظ
 0,425**

 1   

 يدانش کار يدارا

 بالا
0,507**0,372**

 0,257**
 1 
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فکر يواحدهامقوله فکر يواحدها یب همبستگیضرا    

ظ
اف

ح
 م

ود
خ

 

ضیاهل تبع خودمحور مستبد  اکاریر    

     1 مستبد

**0,239 خودمحور
 1   

ضیاهل تبع  0,162*
 0,114*

 1   

*0,158 تنش زا
 0,122*

 0,231*1  

یفر
ار

ک
ب

 

 
چاپلوس و 

 متملق
گودروغ اکاریر     

     1 چاپلوس و متملق

**0,598 دروغگو
 1    

اکاریر  0,278**
 0,390**

 1   

ر
ظ

گ ن
تن

 

کننده يش داوریپ تنگ نظر     متعصب 

     1 تنگ نظر

 يش داوریپ

 کننده
0,399**

 1    

**0,254 متعصب
 0,187**

 1   � � � 	 � � 
 � �� � � 	 � � 
 �
بحث و نتیجه گیري

شرکت ملی پخش  -هاي ضمنی رهبري در محیط تحقیق شف نظریههدف این تحقیق ک

هاي ضمنی رهبري تصاویري از  بود. نظریه -هاي نفتی ایران (منطقه کرمان) فراروده

آورند و انطباق بین آنچه فرد پیرامون خود مشاهده و  رهبران را در ذهن ما بوجود می

ان رهبر در ذهن فرد برچسب گردد افراد به عنو نماید با آن تصاویر باعث می درك می

گذاري شوند. تحقیقات نشان داده است که این انطباق نتایج ملموس سازمانی از جمله 

کیفیت بالاي روابط بین رهبران و پیروان، رضایت شغلی، تعهد عاطفی و سلامت جسمی 

 3پیش الگوي مثبت و  5هاي صورت گرفته،  و روحی پیروان است. با توجه به مصاحبه

هاي مثبت شامل کاریزماتیک، انسانگرا، متعهد  گوي منفی بدست آمد. پیش الگوپیش ال

هاي  به صیانت، داراي قدرت بالاي تصمیم گیري و داراي بلوغ عاطفی است. پیش الگو

به  1منفی شامل خود محافظ، فریبکار و تنگ نظر است. این موارد در شکل شماره 

تصویر کشیده شده اند.
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يرهبر یضمنهاي  هین نظریو مضامها  مقوله. 1 شکل
  

هاي درك شده از رهبران جهان شمول  نتایج تحقیق نشان داد که برخی از ویژگی 

) است. مضامین 2004هستند و این مساله تاییدي بر ادعاي هاوس و همکاران (

کاریزماتیک، انسان گرا و خود محافظ با موارد ذکر شده در مطالعه گلوب وجوه مشترك 

همچنین، همپوشانی هایی بین مضامین بدست آمده (انسان گرا و داراي قدرت  دارد.

) حساسیت و 1994بالاي تصمیم گیري) و سنجه آمریکایی اوفرمن و همکاران (

هاي ضمنی رهبري چینی، مضمون اثربخشی  هوشمندي وجود دارد. در مقایسه با نظریه

 با مضمون هدف، داراي قدرت بالاي تصمیم گیري، علمی و شایسته 

داراي قدرت بالاي تصمیم گیري انطباق دارد مضامین شایستگی بین فردي، بالغ،  

مهارت اجتماعی و مهارت کلامی با مضمون بلوغ عاطفی در مطالعه کنونی همپوشانی 
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هاي  دارد. همچنین، شاد و شوخ طبع که جزو  تطبیق پذیري در پرسشنامه نظریه

 ن با انرژي مطابقت دارد. باشد با مضمو ضمنی رهبري چینی می

)، خود محافظ، تشنه قدرت، به 1994هاي گلوب و اومرمن و همکاران ( در سنجه 

بازي گرفتن افراد نزدیکترین مضامین به خودمحافظ و فریبکار در تحقیق حاضر است. با 

این وجود، تنگ نظر و فریبکار در مطالعات قبل به صورت پر رنگ مطرح نشده اند. 

هاي مختلف باعث تفاوت در محتواي  هاي ذهنی مختلف در فرهنگ يبرنامه ریز

گردد ( هاي ضمنی رهبري می نظریه
� 
 � � � � � � � � � � � � �

) و این به دلیل جو اجتماعی و 

هاي ضمنی رهبري افراد در  فرهنگی متفاوت است. با توجه به نتایج، مذهب در نظریه

می و مذهبی بودن کشور و تاکید کند. شاید یکی از دلایل آن اسلا ایران نقش بازي می

هاي دینی است. تحقیقات نشان داده است که کاریزما یکی از  فراوان بر دین و آموزه

هاي رهبران موثر است ( ویژگی
� � � � � � � � � � � � � � � � � �
. نکته قابل توجه این است که به )

د و درك هاي مقطعی شاید رو برو شون هاي بین المللی، سازمانها با بحران دلیل تحریم

اي ایده  تواند بر روي افکار آنها تاثیر گذار باشد و رهبر کاریزماتیک گزینه این مطلب می

ال در زمان بروز مشکلات بحرانی است (
� 
  � � ! " # $ � % & � � � � � '

 .( 

) از تعریف ارسطو در مورد دوستی 2004( 1کاباسکار و بادور در تعریف انسان گرایی، 

شود که مورد عشق واقع گردد و آن عشق را پس  دوست میفرد زمانی  "استفاده کردند:

در این حالت فرد به واقعیت و نه بزرگ  "گردد. دهد و این توسط هر دو نفر درك می

هد بینی خود اهمیت می
( ) & ! � 
 ! � ! " *  � ! � � � � + ,

. یکی از ویژگی هایی که در طول 

( باشد تاریخ همراه رهبران موثر بوده است خصوصیت بلوغ عاطفی می
# � - � ! � � � � � '

). دز 

)، داشتن دانش بالا از کسب و کار یکی از شش ویژگی 1991( 2مقاله کرك پتریک و لاك

خود محافظتی رهبران است و اراده یکی از اجزایی است که اثربخشی رهبري را بدنبال دارد.

برد ( رهبر موثر را از بین می
� � . & " � ! � ! " / � � � % � � � $ & � ! � � � � 0

ود ) و فردي که فقط به خ

) نشان دادند که 2006و همکاران ( 3کند نمی تواند موثر باشد. از طرفی، جاج فکر می

 رفتارهاي خود شیفتگی رابطه منفی با ارزیابی رهبران توسط پیروان دارد.

هاي ضمنی رهبري یکی  ادراك یکی از ابعاد مهم رفتار در داخل سازمان است. نظریه 

1شناسند و اطلاعات حسی  محیط اطراف خود را میاز ابزارهایی است که افراد توسط آن  2 3 4 5 4 6 4 7 4 8 9 : ; < = >? 2 3 @ > A 7 B 4 C > @ A 7 9 D ; A 7 EF 2 G = < H E
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تواند منجر به  کنند. تصویر پیروان از یک رهبر ایده آل می مربوط به آن را تفسیر می

هاي صورت گرفته و  مقبولیت بالاتر رهبران و نفوذپذیري آنها گردد. با توجه به مصاحبه

ه مهم است. نکته اول صحبت هایی که افراد شرکت کننده ایراد نمودند، ذکر چند نکت

آنکه، تاکید بالاي مصاحبه شوندگان بر روي توجه به کارمندان، چه از نظر برخورد 

هاي انسانی  اجتماعی و چه از نظر جبران خدمات، نه الزاما مالی، حاکی از اهمیت مهارت

مدیران از دیدگاه کارمندان دارد و حتی شاید آن را مهمترین نقطه تاکید افراد دانست. 

همیت به شان، جایگاه، تجربه و تلاش کارمندان با برخوردهاي انسان گرایانه، همراه با ا

هاي شرکت کنندگان در این  بلوغ احساسی و عاطفی از جمله اصلی ترین دغدغه

 پژوهش بود.

نکته دوم، تاکید فراوان بر روي تخصص و دانش فنی و جامع بالاي مدیران بود تا در  

هاي  رین وجه عمل شود. هر چند که وزارت نفت داراي شرکتها به بهت تصمیم گیري

دانستند که موي  متفاوت است، تاکید به حدي بود که رهبر ایده ال را ترجیحا فردي می

سفید کرده اند و تمام مراحل ارتقاي شغلی را در این  "پخش"خود را تنها در شرکت 

 شرکت پشت سر گذاشته اند. 

هاي استخراج شده  ها و ویژگی ي که در احراز صلاحیتنکته دیگر آن است که افراد 

موفق تر عمل نمایند و اهداف آنها با اهداف مدیران دیگر تفاوت و یا ناسازگاري داشته 

هاي غیر رسمی، ولیکن  باشند، کارمندان هم هدف را جذب خود نموده و با تشکیل گروه

اع قرار دهند و استرس و قدرتمند، انرژي فکري و عملکردي افراد دیگر را تحت الشع

ترس بالایی براي افراد داراي عقاید متفاوت ایجاد نمایند. بنابراین، مدیران با کسب 

توانند که قدرت و نفوذ  ها توسط آموزش و ممارست می هاي مربوط به این ویژگی مهارت

 خود و همچنین آرامش پرسنل را حفظ نمایند.

د صداقت داشته باشند و در بروز عواطف و نکته آخر آنکه مدیران در برخوردهاي خو 

برخورد  نمایند. همچنین، مدیران بر اساس اخبار  "بازیگري "هاي خود بدون ریا و  واکنش

ناقص و یا ناکافی افراد دیگر و حتی مورد اعتماد خود به قضاوت ننشینند. هر چند گاهی 

حفظ شود، اما برخی از  کند رضایت افراد با برخوردهاي خوب هوشیاري یک مدیر ایجاب می

سوزاند و در نهایت باید دانست که آرامش در پاکی نیات، شفافیت  رفتارها ریشه اعتماد را می

  در روابط و برخوردها و حمایت از انسان و انسانیت در سایه تقوي الهی است.

هاي ضمنی  تواند به آن بپردازد، تحلیل نظریه یکی از مواردي که تحقیقات آینده می 

باشد. درك  هاي مختلف می هاي سازمانی متفاوت و بین افراد با جنسیت هبري در بافتر
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هاي ضمنی رهبري در بستر زمان خود سوالی است که باید در مورد آن  تغییرات نظریه

هاي  توانند از جمله عوامل موثر بر تولید نظریه دقیق شد. شخصیت و دلبستگی افراد می

هاي تحقیقاتی جذاب دیگر نیز  باشد.  یکی از حوزهضمنی رهبري در اذهان افراد 

هاي ضمنی  ها در پیدایش نظریه باشد. بررسی دقیق فرهنگ و خرده فرهنگ فرهنگ می

هاي ضمنی رهبر در دنیا و در ایران کمک قابل توجهی  تواند به حوزه نظریه رهبري می

 داشته باشد.
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