
 25 –53 ، ص3636 زمستان، 63، شماره نهمفصلنامه علوم مديريت ايران، سال  

52 

هایضمنیپیرویبااستفادهازشناسینظریهگونه
رویکردتحلیلمحتوایعرفی

50/50/3131تاریخدریافت:

30/50/3131تاریخپذیرش:

زهرامحمدزاده

**سعیدمرتضوی

***محمدلگزیان
 

:دهیچک
های پیروی  احث رو به رشد رفتار سازمانی است که حلقه واسط حوزهـهای ضمنی پیروی، از مب نظريه

شان  های پیروان راجع به ابعاد مختلف نقش شناسی ديدگاه شود. تبیین و گونه و شناخت محسوب می
اين  شود، هدف مقاله حاضر است. برای شناخته می« های ضمنی پیروی پیروان نظريه»که با عنوان 

مختلف  های بزرگ از صنايع تن از کارکنان سازمان 31از گیری هدفمند  با استفاده از روش نمونهمنظور، 
ها به اشباع نظری  های نیمه ساختار يافته به عمل آمد تا محققین در مصاحبه در شهر مشهد، مصاحبه

رد تجزيه و تحلیل قرار مو« تحلیل محتوای عرفی»های حاصله با استفاده از روش  دست يافتند. داده
مجموعاً  کد بدست آمده در تحلیل محتوا، 583ها مورد تأيید قرار گرفت. تعداد  قابلیت اعتماد دادهگرفت و 

های مثبت  مؤلفه ويژگی 5مقولات( شناسايی شده قرار گرفتند که ) های ضمنی طبقه از نظريه 31در 
سازنده از کار، شايستگی شغلی، بازوی توانای  های شناسايی شده شامل ادراک را تشکیل دادند. مؤلفه

 کنند. تر نسبت به پیروی ارائه می رهبر، فضايل اخلاقی و پیشگامی بودند که ديدگاهی جامع
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 مقدمه

دانش  هايی که بیشتر به رشد قابل توجه سازمان های انسانی و های اخیر، توجه به سرمايه در دهه
، به مثابه محور ها ی فیزيکی، سبب شد که انسانها و انگیزش افراد متکی بودند تا به سرمايه

اين ها به طور اخصّ محسوب شوند.  اصلی و سرمايه واقعی هر اقتصاد به طور کلان و سازمان
شوند،  میعموماً به عنوان اقتصاد کاربر شناخته امر به ويژه در اقتصادهايی از جمله کشور ما که 

کاهش  ها، نیاز به دارای اهمیت بالاتری است. از سوی ديگر، افزايش عمق و گستردگی تخصص
به نقاط ی گیر تصمیم، نزديک شدن نقاط ها شدن سازمان تر تختسطوح مديريت و در نتیجه 

شدن مطرح سمت روابط غیررسمی، های نوآور و پیشرو به  ايجاد مسئله، روی آوردن سازمان
میان قدرت عمومی تخلفات و نواقص رهبران و دلايل ديگر را باعث شده است. در نتیجه فاصله 

موفقیت  های نوين برای تر شود. سازمان رهبران و پیروان رو به کاهش رود و نقش پیروان پررنگ
سطح بالاتری از د رهبری نیازمند خود نیاز به درک بهتری از نقش پیروی دارند، زيرا پارادايم جدي

ادراکات  (3332) 3(. به نظر هولاندرFavara, 2009) وابستگی متقابل بین رهبری و پیروی است
شود  شناخته میپیروی  2ضمنی های نظريهو اسناد پیروان درباره خود و ديگران که با عنوان 

 شود. میمحسوب ها نیز  ظارات آنگذار رفتارها و انت بر عملکرد آنان تأثیر بسزايی دارد و پايه
های اعمال نفوذ افرادی که در سلسله  در ادبیات مديريت و رفتار سازمانی، برخی تکنیک

اند که به  ها، ارائه شده گیرند به افراد مافوق آن تر قرار می های پايین مراتب سازمانی در رده
(؛ اما سوالاتی از اين قبیل Yukl & Falbe, 1990) مشهورند« فنون نفوذ از پايین به بالا»

شوند دخالت  ا چه حد در وظايفی که به طور سنتی متعلق به رهبران دانسته میـپیروان ت»که 
ا به آن پاسخی ـب مطرح نشده يـاغل« ونه پیروی است؟ـرو خوب چگـيک پی»يا « دارند؟

است که های ضمنی پیروی پیروان  ذا اين پژوهش در پی شناخت نظريهـداده نشده است. ل
کنند.  بینند و چگونه تعريف می روان نقش خود را به عنوان پیرو چگونه میـدهد پی نشان می
 ای به موضوع پیروی شده است وجه فزايندهـراً تـايد در نظر داشت که اگرچه اخیـهمچنین ب

(Crossman & Crossman, 2011; Uhl-Bien et al., 2013 اما محققان متعددی بر ،)
 اند ان تاکید کردهـارها و نقش آنـها، رفت اد، ويژگیـبیشتر به پیروی و شناخت ابعزوم توجه ـل
(Agho, 2009; Bligh & Schyns, 2007; Sy, 2010از آنجا که نقش .) پیروی  های رهبری و

اولیه است که در آن، رهبران جايگاه بالاتری دارند، رفتارهای پیروی  6مستلزم يک تفاوت در جايگاه
اما میزانی که  ها با رفتارهای رهبران باشد؛ رفتارهای آن  ، بايد دربردارنده تفاوت1ای نهگو يا پیش

دهند، متفاوت است. برخی پیروان، پیروی را به  ها را در رفتار خود نشان می پیروان اين تفاوت
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کنند که نتیجه آن رفتارهايی چون مسئولیت  تر وضع می تر و به صورتی تابعانه ای سنتی شیوه
آن پذيری بیشتر و اعتراض کمتر است؛ در حالی که برخی ديگر از پیروان،  پذيری اندک، تبعیت

حتی به طوری که خود را در اين رابطه يک شريک يا  بینند؛ تر می ای پوياتر و کنجکاوانه شیوهرا به 
 (؛Carsten, Uhl-Bien, West, Patera, McGregor, 2010دانند ) می 5يک همکار رهبر

 پردازد. ها می اند که اين پژوهش به شناسايی آن نواع هنوز شناسايی نشدهاين ا
 

پیشینهنظری
شود، پیروی در نقطه مقابل آن قرار  میاگرچه مفهوم رهبری با تعاريف بی شمار آن شناخته 
3تاگو دارد و تعاريف اندکی برای آن وجود دارد. بنا به تعريف

يک  پیرو کسی است که( 2133)  
 يابند.به اهدافی دست  دهد تا مشترکاً ها را به طور مشترک با يک رهبر انجام می فعالیترشته 

اغلب است که در نگاه  «زيردست»و  «پیرو»تمايز بین  ،يکی از نقاط بسیار مهم در تعريف پیرو
نظرات ن تاحدودی روشن شده است. با نگاهی به آهای  نويسندگان مدنظر قرار گرفته و چارچوب

 شود: میعملیاتی  ،به دوگونه «پیرو»توان گفت که مفهوم  میران در اين وادی صاحبنظ
(. در Thody, 2000شناسند ) می «زيردست»برخی منابع در رشته مديريت پیرو را با عنوان  (الف

 «1زيردست»اين روش، شناختن فردی به عنوان پیرو، محسوب کردن او به عنوان يک 
مطالعات به پیروان در  نگريستن اين تعريف، روش سنتیدر ساختار سلسله مراتبی است. 

شود  میرهبری است و اساس اکثريت قريب به اتفاق تعاريف عملیاتی پیروی نیز محسوب 
(Carsten et al., 2010; Sy, 2010, Danielsson, 2012 ،بر اساس اين ديدگاه .)

ت تعیین جهت، تنظیم مسئولی ها زيردستان، پیروان رهبران سازمانی هستند و رهبران آن
برای تقويت رفتارهای مورد نظر را دارند. در قانونی استفاده از اختیار و مقررات و قوانین 

گیرد،  می کند و در جايگاه زيردست قرار اين ديدگاه، پیرو به عنوان نقشی که فرمانبرداری می
 .محسوب شود «مدير»تواند  می «رهبر»بنابراين ؛ شود میتعريف 

خود را به عنوان يک پیرو »شود که  میبه عنوان کسی شناخته  «پیرو»ت دوم در حال (ب
 ،؛ فارغ از اين که در چه جايگاه و سلسله مراتبی قرار گرفته است. در اين حالت«بشناسد

کند. اين فرد ممکن  میپیرو کسی است که هويت خود را با پیروی از يک رهبر تعريف 
از آنجا که مطالعه حاضر در حوزه  .ر بگیرد يا خیراست در ساختار يک سازمان رسمی قرا

نقش رهبر دارند و در نتیجه کارکنان  ها شود که در آن مديران سازمان میسازمان انجام 
شوند، پیروی را به عنوان نقشی سازمانی محسوب کرده و  میبه عنوان پیرو محسوب 
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نخست از تعاريف ياد شده کند؛ لذا با تعريف  میپیروان را به مثابه زيردستان محسوب 
 سازگار است.

 

یپیرویهاشناسیگونه
های  بندی تقسیم قبل از خود در زمینهمحققان  مطالعاتبا مروری بر ( 2133) 8کروسمن و کروسمن

 :توان به دو دسته تقسیم کرد پیروان، دريافتند که مطالعات اين حوزه را می
پردازند.  می توصیفی صرفاً به بیان چگونگی پیروانهای  شناسی های توصیفی: گونه شناسی گونه (الف

 نظرياتهر نظريه پرداز، به فراخور تجربیات خود، انواعی از پیروان را ارائه کرده است که 
 (3)جدول  در ها است. شناسی گونهاين  ترين از جمله معروف( 2118) کلرمنو ( 3332) 3کلِی

 شود. میی توصیفی رفتارهای پیروی مشاهده ها شناسی گونه

Crossman & Crossman(2011)منبع:-توصیفیرفتارهایپیرویشناسیگونه.3جدول

Steger, Manners & 

Zimmerman(1982) 
Zalzenik 

(1985) 

Kelley(1992) Potter & 

Rosenbach(2006) 
Kellerman 

(2008) 

 تفاوت بی

 بوروکراتیک

 بازيگر

 کودننادان و 

 از جان گذشته

 نابهنجار

 ابرپیرو

 ناسازگار

 خودآزار

 وسواسی

 تکانشی

 از خود بیگانه

 منفعل

 تابع

 گرا مصلحت

 نمونه

 زيردست

 سیاسی کار

 کننده مشارکت

 شريک

جدامانده يا 

 منزوی

 تماشاچی

 مشارکت کننده

 فعال

 فداکار

 
ی پیروان و چگونگی رفتار آنان ها يی برای ويژگیها ی تجويزی: توصیهها شناسی گونه (ب

خود ها و رفتارهايی که پیروان در هر موقعیت بايد از  کنند. به اين ترتیب، ويژگی ارائه می
برای است که ( 3335) 31ترين آنها، نوع شناسی چالف اند که مهم بروز دهند، پیشنهاد شده
33يتز و هوريتزهوررد. اشم میپذيری را بر  يی چون مسئولیتها پیروان شجاع، ويژگی

  
در  آوری کردند که های يک پیروی خوب را از مطالعات گوناگون جمع نیز ويژگی( 2113)

 وی مثبت ها نقشنیز ( 2116) 32ثودیگیرد.  میی تجويزی قرار ها شناسی گونهحیطه 
از . يکی بندی کرده است جمع( 2در قالب جدول )توانند ايفا کنند را  منفی که پیروان می
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ی ها موقعیت های تجويزی، اين است که تجويزهای يکسانی برای شناسی گونهمشکلات 
ی ها آموختهکنند که ممکن است برای آن موقعیت مناسب نباشد و لذا از  متفاوت ارائه می

 مانند. میرويکرد اقتضايی غافل 

Thody(2003)منبع:-پیروانمثبتورفتارهایهاشناسینقشگونه.0جدول

 ی مثبترفتارها مثبت شونده های ايفا نقش

 همکاری کننده

 مريد

 حافظ، فیلترم

 شريک

 آرام کننده فضا

 معاون

 ناجی

 مغز متفکر

 مستقل

 فعال، منفعل

 کارافرين

 راوفاد

 استثنايیيا  نمونه

 گی متقابلوابست

 تبادلی

 

یضمنیهاشناختونظریه
نگرش های مطالعه در رفتار سازمانی است، پايه و اساس  ترين حوزه که از مهم «36شناخت»حوزه 

يک  ،کنند که افراد . مطالعات شناخت اجتماعی بیان میشود محسوب میانسان به دنیای اطراف 
برای ساده ساختن دنیای و  (Sy, 2010) بندی کردن ديگران دارند میل طبیعی برای طبقه

الزامات . يکی از کنند بندی می ی اطراف را به طبقات معدودی تقسیمهای دنیا اطرافشان، پديده
 ضمنی است. های نظريهبندی ديگران، در ذهن داشتن  برای طبقه
ای از ساختارهای شناختی به  ای است که برای توصیف مجموعه ی ضمنی واژهها نظريه

وعی افراد يا اشیا ـهای ن رد درباره ويژگیـاورهای غیررسمی يک فـشامل بو رود  کار می
(. لورد و Doung, 2011) شود ز خوانده میـنی «های غیرتخصصی نظريه»ا عنوان ـاست و ب

های  ه بر نظريهـاطلاعات اجتماعی را با تکیران و پیروان ـه رهبـک معتقدند (3333) 31ماهر
 ود داردـرای رهبری وجـهای ضمنی ب نظريهور که ـط کنند. همان میردازش ـضمنی خود پ

(Epitropaki, Sy, Thomas, Tram-Quon, Topakas 2013) ،هايی ضمنی برای  نظريه
35پیروی هم وجود دارد. دی وريس و وان گلدر

های ضمنی  نظريهنخستین بار ايده ( 2115) 
مفروضات شخصی افراد درباره »های ضمنی پیروی به صورت  ند. نظريهکرد بیانپیروی را 

های  نظريه (.Sy, 2010) شود ، تعريف می«مشخص کننده پیروان هستندها و رفتارهايی که  ويژگی
کنند که در ذهن پیروان قرار دارند و به  يی عمل میهابه عنوان الگوپیروی پیروان، ضمنی 

کند تا رفتارهای خود را در قبال رهبران يا هر موقعیت قضاوت و ارزيابی کنند  ها کمک می آن
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های ضمنی خود را با رفتار و موقعیتشان  نظريهپیروان  د.نده و انتظارات از نقش خود را شکل
آورند  کنند و بر اساس میزان انطباق اين دو، شناختی از رفتارهای خود بدست می مقايسه می

پیروی،  های ضمنی نظريهدهد. تحقیقات در زمینه  که رفتار آتی آنها را در نقش پیروی شکل می
گیرند،  میکنند، تصمیم  ادراک می»هبران و پیروان چگونه شکاف عظیمی را در اين زمینه که ر

 (.Sy, 2010کند ) پر می ،«کنند کنند و عمل می رفتار می
 

31هاگونهپیش
 

يف تعر های بارز يا بسیار متداول اعضا در طبقات ای از ويژگی به صورت مجموعه «ها گونه پیش»
ين تر متداولسازی  هايی برای خلاصه شروها  گونه (. به بیانی ديگر پیشRosch, 1978) شوند می

شناختی، (. طبقات Philips & Lord, 1982شوند ) میمحسوب يا اسناد يک طبقه  ها ويژگی
آن نماينده ترين نمونه طبقه است و بیش از ديگران،  گیرند که انتزاعی ها شکل می گونه حول پیش

بین اعضای طبقه مشترک  طور وسیعی دره ب گونه پیشی ها ويژگیشود.  میمحسوب طبقه 
ی ها سرنخ ها گونه پیش، اين دلیلاما در بین طبقات مختلف اشتراک اندکی دارند. به  ،هستند

 .روند میبه شمار مفیدی برای شناخت اعضای طبقه 
نخست، وجود دارد. در ديدگاه  31ها گونه ها يا آنتی پیش گونه پیش دو ديدگاه متمايز راجع به

 ها آندر مقابل ها  گونه اند و در مقابل آنتی پیش سازی شده ها مفهوم آل ن ايدهها به عنوا گونه پیش
هستند  38دو سر يک پیوستار ها گونه پیشو آنتی  ها گونه پیشبه اين ترتیب  آيند. به حساب می

(Duong, 2011.) مدار  ی هدفها گونه پیشبا عنوان  ها گونه پیشاز اين  (2131) 33سای
ديدگاه . در «پیروان چگونه بايد باشند» مبینّ اين هستند کهکند که  ل( ياد میآ ايدههای  گونه )پیش
ی ها يژگیو ها گونه پیشی نوعی مثبت هستند، در حالی که آنتی ها ويژگی ها گونه پیشدوم، 

نوع اول يا هدف مدار مورد بررسی ی پیروی ها گونه پیشدر اين مطالعه، نوعی منفی هستند. 
تصوير که  (Eden, 1990باشند ) میپیروان ی مثبت ها دربردارنده ويژگیکه  گیرند میقرار 

 کنند. میترسیم آل را  ايدهجامع از پیروان 
سال گذشته شکل  61ی ضمنی پیروی در ها نظريهغنی در خصوص  نظریگرچه بدنه ا

های ضمنی پیروی مطالعات  نظريهاما در خصوص  (،Epitropaki et al., 2013گرفته است )
های  با هدف بررسی تمايز ادراکات مديران از ويژگی (2113) 21آقوت. اندکی انجام شده اس

های  ويژگی با ،رای رهبران موثرآل بايده های که ويژگی کننده رهبران از پیروان، نشان داد مشخص
تأيیدات برای يافتن  (2131) سایای ديگر،  در مطالعه باشد. می تفاوتم ،پیروان موثرآل برای  ايده
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انجام  باآوری شده از میان رهبران،  های جمع شناسی پیروان و بر مبنای داده تجربی برای گونه
های ضمنی  نظريهو  های ضمنی پیروی رهبران را سنجید تحقیقی به روش آمیخته، نظريه

سختکوشی و مجاهدت، اشتیاق  بندی کرد که عبارتند از: طبقهشش دسته  را در قالب پیروی
سه الگوی اول به  .زه، شهروند خوبی بودن، تبعیت، نافرمانی و سرپیچی و بی کفايتیو انگی

اجتماعی ساخت نیز  (2131) 23. کارستن و همکارانندهای پیروی شناخته شد گونه عنوان پیش
تعدادی الگوی پیروی پديدار گشت به اين ترتیب پیروی را در میان پیروان مطالعه نمودند. 

و تیم، داشتن نگرش مثبت، رفتار پیشگامانه، ابراز عقیده، فرمانبرداری، عض :عبارتند ازکه 
پذيری، احساس مالکیت،  های ارتباطی، وفاداری، مسئولیت پذيری، داشتن مهارت انعطاف

 فعال و( 2، منفعل( 3انداز و صداقت. با ترکیب اين الگوها سه ساخت اجتماعی  آگاهی از چشم
  .ه شدبرای پیروی يافتانه پیشگام( 6

توان مسیر پژوهش حاضر را در میان مطالعات  میبا توجه به مجموعه مطالعات ذکر شده، 
رهبران و  های ضمنی دهد که انواع نظريه حوزه پیروی مشخص کرد. جدول شماره سه نشان می

ديدگاه ها چگونه است. اين مطالعه از آنجا که به بررسی  پیروان راجع به خودشان و نقش مقابل آن
پیروی های ضمنی  شناسی نظريه پردازد، در پی کشف و گونه پیروان نسبت به نقش خودشان می

 پیروان است.

هایضمنیفرایندرهبرینگارهجایگاهپژوهشحاضردرحوزهنظریه.1جدول

  ديدگاه پیروان ديدگاه رهبران

های  ديدگاه رهبران به رهبری: نظريه
 ضمنی رهبری رهبران

های  به رهبری: نظريه ديدگاه پیروان
 ضمنی رهبری پیروان

 ديدگاه به رهبری

های  ديدگاه رهبران به پیروی: نظريه
 ضمنی پیروی رهبران

های  ديدگاه پیروان به پیروی: نظريه
 ضمنی پیروی پیروان: پژوهش پیش رو

 
 ديدگاه به پیروی

 

روشانجامپژوهش
تحقیق حاضر تحقیقی بنیادی و با رويکرد استقرايی و به روش تحلیل محتوای کیفی است. 

محسوب  یروان کسانیپ ،. در اين پژوهشاستپیروان معطوف به حاضر  پژوهشجامعه آماری 
جامعه آماری اين بر اين اساس، شوند که در سلسله مراتب سازمانی دارای مافوق هستند.  می

کارکنان بزرگ شهرستان مشهد با تعداد  دولتیهای خصوصی  پژوهش، کارکنان شاغل در سازمان
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ی بزرگ به ها انتخاب سازمان .نفر هستند که در سازمان خود، نقش پیروی دارند 211بالای 
 ها ی کوچک و متوسط که تعداد کارکنان آنها در سازماناين جهت صورت گرفته است که 

 ها در اين سازمانزيرا ؛ رددر مورد رهبری و پیروی چندان مصداق ندااندک است، طرح بحث 
ساختارهای سازمانی ساده و روابط نزديک است و ساختار سازمانی ساده و تقسیم کار روشن، 

 پاسخگوی نیازهای سازمان هست.
های مورد  سازمان به منظور انتخاب با توجه به جامعه آماری پژوهش،و در بخش کیفی 

 های سازمان . به اين صورت کهاستفاده شد هدفمندگیری  نمونهاز روش ، گیری نمونه نظر برای
 هدفمندبه طور  هايی ها سازمان نفر کارمند تعیین و از بین آن 211بیش از  دولتی و غیردولتی با

سپس با ورود به هر سازمان، پاسخ دهندگان بر اساس معیارهای مورد نظر که شدند.  انتخاب
 ISIC-2008 یبند برای مصاحبه برگزيده شدند. با مراجعه به طبقه، ه استیان شددر ادامه ب

منتشر شده از سوی مرکز آمار ايران که کلیه صنايع کشور اعم از دولتی و غیردولتی را در بر 
بندی به عنوان راهنمايی برای انتخاب طبقات انتخاب شد. از  دارد، طبقات اصلی اين طبقه

هدفمند نفر کارکنان به طور  211از جود در هر طبقه، يک سازمان با بیش های مو میان سازمان
انتخاب شد، به طوری که سازمان انتخاب شده در نمونه مورد مطالعه، ماهیت کاری متنوعی 

سازمان  3مشارکت کننده از  3داشته و نیز حاضر به همکاری با پژوهشگر باشند. به اين ترتیب 
ها انتخاب شدند. پس  سازمان خصوصی برای مصاحبه 8از  مشارکت کننده 8غیرخصوصی و 

های خود به نتايج  های انتخابی، از آنجا که پژوهشگر در پاسخ مصاحبه از سازمان 31از انجام 
 جديد نرسید، در بخش نخست به اشباع نظری دست يافت.

 بودههدفمند  گیری نمونهشیوه نیز شیوه انتخاب پاسخ دهنده پس از ورود به هر سازمان، 
ی ها و از سازمان ها با افرادی از سطوح سازمانی مختلف، تحصیلات، تخصص ها و مصاحبه

چنین  المقدور نظرات جامعی از مشارکت کنندگان متنوع حاصل شود.مختلف انجام شد تا حتی
است. ( هم به کار گرفته شده Sy, 2010؛ Carsten et al., 2010ای در تحقیقات مشابه ) رويه

ی زير باشند تا از ها که دارای ويژگیشدند نگام انتخاب اعضای نمونه، کارکنانی انتخاب ه
شان  با مدير فعلی ها سابقه کار آن با يکديگر اطمینان حاصل شود: ها داشتن آشنايی کافی آن

زمانی که در طول  و در سازمان حداقل سه سال باشد ها سابقه کار آن ؛حداقل يک سال باشد
 پردازند، حداقل يک ساعت در روز باشد. میی به تعامل مستقیم با مدير ساعات کار

 آن،به کمک  زيرا ،ساختاريافته استفاده شد از روش مصاحبه نیمه ها آوری داده برای جمع
ی پیچیده و ها کنندگان و نیز بررسی موضوع ی مشارکتها ادراکات و نگرش تر ارزيابی عمیق
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 در مصاحبه (.313، ص 3685پذير است )سرمد، بازرگان و حجازی،  های آنان امکان پیگیری پاسخ
 شان رابطه و پیرو عنوان به جايگاهشان و نقش زمینه در پیروان یها ديدگاه و تجربیات خصوص

 کارمند يک عنوان به سازمان در را خود نقش» قبیل از سوالاتی و از مصاحبه شوندگان بود مدير با
 «دهید؟ می توضیح چگونه مافوقتان قبال در را نقشتان» يا «دهید؟ می توضیح چطور کارشناس يا
درخواست به جز چهار مصاحبه که بنا به . شد پرسیده «چیست؟ شما نقش مشکلات يا مزايا» يا

ها ضبط شد و متن آن  مشارکت کننده ضبط نگرديد و حین مصاحبه نوشته شد؛ ساير مصاحبه
 گرفت.برای تحلیل مورد استفاده قرار 
را يزقرار گرفت، استفاده تحلیل محتوای کیفی مورد روش  ها برای تجزيه و تحلیل داده

است  های موجود شناسی داده محقق در وهله نخست به دنبال کشف و استخراج مفاهیم و گونه
برای تحلیل  22یعرف یل محتوایتحلاز منظر ديگر، روش م موجود. یت مفاهیمکن ییو نه تع

پرهیز پنداشته  شیپ یها مقوله بکارگرفتنپژوهشگران از  روش،ن يدر ا استفاده گرديد. ها داده
ق ين از طريبنابرا؛ شوند یها ناش ها از داده ه مقولهکدهند  یم یبیترت ازای آنو در  کنند می

شیوه کیفی تحلیل محتوا با خوانش دقیق متن آغاز ابند. ي یها ظهور م ها از داده ، مقولهءاستقرا
شود تا محتوای مکنون يا کمتر مشخص موجود در آن کشف شود. هنگام  میو تلاش  دهش

کند  میطبقات يا کدهايی ايجاد  ها معمولاً تجزيه و تحلیل، تجزيه و تحلیل در کل مجموعه داده
 «یاقلام»تواند به صورت  شود. نتیجه يک تحلیل محتوا می ياد می «مضامین»ها با عنوان  که از آن

شناسايی « یها خوشه»يا  «طبقات»کنند.  میی بزرگتری را آشکار ها ابراز شود که گفتمان
يک  ،ن طبقاتیی را نشان دهند. شناسايی مضامتر توانند مفاهیم انتزاعی می، ها شده از داده

تحلیل فرايند تکراری است؛ به اين ترتیب که همچنان که محقق متن را بیشتر و بیشتر تجزيه و 
و کند  کند، زمان خود را برای بازنگری طبقات شناسايی شده در گذشته صرف می ی میو بررس

 (.Given, 2008, p. 120کند ) ها را حل و فصل می کند يا تناقض بندی می ها را ادغام يا تقسیم آن
ه کنند ک یشنهاد میپ یفکیقات یتحق یرا برا یابيار ارزیچهار مع (3331) 26لینکولن و گوبا

 انتخاب ابلیت تصديق است.ـال، قابلیت اعتماد و قـابلیت اعتبار، قابلیت انتقـدربردارنده ق
دهد.  یش ميفزااق را یان روشن شدن پرسش تحقکگوناگون، ام یها نندگان با تجربهک تکشر

مطالعه  های مورد های متفاوت، در غنی کردن پديده شخصیتو  سن، شوندگان با جنسیت مصاحبه
 .است ( که در اين تحقیق اين مسئله مورد ملاحظه قرار گرفته3633زاده،  عباس) هستند  سهیم

 تواند به مضمون تحلیل شده نیز می 185يافته و وجود  ساختار استفاده از روش مصاحبه نیمه
اعتبار موضوع مهم ديگری که موجب افزايش قابلیت ها کمک کند.  افزايش قابلیت اعتماد يافته
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واحد  در اين پژوهش،شود انتخاب واحد معناست که بايد دقیق و مناسب باشد.  می در تحقیقات
باشند. انتخاب شده است که ممکن است از يک کلمه تا يک يا چند جمله متفاوت « موضوع»معنا 

ی ها تکنیکهای ذيل استفاده شد: استفاده از  ها نیز از روش برای افزايش قابلیت اعتبار يافته
های  تحلیليعنی ارائه  21تفاده از منابع تأيیدگر، استفاده از کسب اطلاعات دقیق موازیتثلیث نظیر اس

و  سازی، تدقیق و ظرافت کاری محقق در بیان مفروضات ای و نتايج متخصصان امر، شفاف داده
داده آوری و تحلیل  دهی نظری پژوهش، تأمّل و خودبازبینی محقق در طی فرايند جمع جهت

 بندی مضامین يافته شده. ( و استفاده از سه نفر ارزياب برای طبقه3633زاده،  عباس)
 

هایافته
قبیل  نفر از کارکنان واجد شرايط بودند که از صنايع متنوعی از 31نمونه آماری پژوهش شامل 

بانکداری، بهداشت و درمان، چینی و سرامیک و ... انتخاب شدند. ، پتروشیمیسازی،  ساختمان
آنان  ( و میانگین سابقه کاری33/3انحراف معیار سال ) 3/65میانگین سنی مصاحبه شوندگان 

( بود.31/3انحراف معیار سال ) 31/31
، تحلیل محتوا بر روی آنان آغاز گرديد. ها سازی مصاحبه و پیاده ها پس از ضبط مصاحبه

انجام  معروف است،« ستقرايیتجزيه و تحلیل ا»ها با استفاده از روشی که به  کدگذاری مصاحبه
شوند.  می ها کشف (. در اين روش مضامین از طريق تعامل محقق با دادهCreswell, 2003) شد

تئوری  دهد که مرتباً طبقاتی را خلق و يا تعديل نمايد تا مفاهیم يا اين روش به محقق اجازه می
امل که کل يک پديده مورد نظر خود را شکل دهد. گرچه اين روش برای تبیین يک تئوری ک

است، را توضیح دهد مناسب نیست، اما با توجه به هدف اين پژوهش که در پی کشف مفاهیم 
 ها مصاحبهها پس از اتمام  رسد. تجزيه و تحلیل عمیق داده استفاده از اين روش مناسب به نظر می

ای از مصاحبه  ی تازهها يعنی زمانی که محقق در طول مصاحبه به اشباع نظری رسید و پاسخ
 ها و کدهای آن هبه دقت خوانده شد ها شوندگان دريافت نکرد، آغاز شد. ابتدا متن مصاحبه

استخراج و به ترتیب نوشته شد. به  ها مشخص شد. سپس کدهای شناسايی شده از مصاحبه
« مضمون»کد شناسايی شد که از اين پس عنوان  583ها تعداد  اين ترتیب با بررسی کلیه مصاحبه

سپس محققان شروع به کاهش تعداد مضامین و شناسايی الگوهای  شود. میداده  ها به آن
گرفتند و  ها کردند. مضامینی که مترادف يا دارای معانی مشابه بودند در کنار يکديگر قرار میان آن

« تمقولا»ها با عنوان  جمعاً يک طبقه را تشکیل دادند. به اين ترتیب طبقاتی شکل گرفتند که از آن
وجود نام برده شده است. مقولات به طريقی شکل گرفتند که درون هر مقوله، مضامین مشابه 
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داشت، اما بین مقولات، همپوشانی به حداقل رسید. پس از انجام چندين بار رفت و برگشت 
طبقه رسید. به  31بین محققان، مقولات تعديل شد تا در نهايت شمار مقولات باقیمانده به 

ی هر ها ی پیروی( تشکیل شد که به همراه فراوانیها گونه پیش) نوعیرفتارهای  اين ترتیب
 طبقه، در جدول شماره چهار قابل مشاهده است.

هاوفراوانیهریکبندیمضامین،مقولاتومؤلفهطبقه.1جدول

فراوانینمونهمضامینمقولاتهامؤلّفه

ادراک 
سازنده از 

 335کار: 
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کار را با کار ارتباط بلاواسطه دارند/ استفاده از همه حواس پنجگانه/ جزئیاتی از 
 دهند مشکلات را زود تشخیص می اطلاع است/ بینند که مدير از آن بی می

52 

 11 های کارشناسی به مدير/ کارشناس و متخصص در حوزه کاری مشاوره ارائه کارشناس

 26 ردنککمک به همکاران/ داشتن رابطه خوب با همکاران/ بجای همکاران کار  عضو تیم

 33 حل مشکلات کاری با کمک خلاقیت/ پیشرفت دادن کار با کمک خلاقیت خلاقیت
شايستگی 

 32شغلی: 
 مضمون

انجام کار 
 ورانه بهره

شناسی/ مهارت و تخصص و به روز نگهداشتن دانش شغلی/ توجه به  وظیفه
 رفت منابع سازمان جويی و جلوگیری از هدر ترتیب/ صرفهنظم و 

15 

دانستن / تحويل کار در موعد مقرر/ وقت شناسی/ ورود و خروج به موقع انضباط کاری
 قوانین و مقررات سازمان/ رعايت مقررات همچون ايمنی يا لباس

33 

بازوی 
توانای 
 31مدير: 

 مضمون

کاستن از  مدير/ درک شرايط مدير و رعايت حال وی/انجام موقتی وظايف  حمايت از مدير
 های مدير/ مورد اعتماد مدير بودن دغدغه

68 

دهی به مدير/ توضیح روند کار  توضیح مسائل تخصصی برای مدير/ مشورت دهی مشورت
 دهی / آموزش به مدير و گزارش

21 

منبع اطلاعاتی 
 مدير

دادن  نبايد به مدير داده شود/گوش و چشم مدير بودن/ تشخیص اطلاعاتی که 
 صادقانههای  اطلاعات کاری زودهنگام و دست اول به سرپرست/ ارائه گزارش

3 

فضايل 
 رفتاری:

81 
 مضمون

 مهارت انسانی/
 روابط عمومی

روابط خوبی با همکاران داشتن/ خوش اخلاقی/ حفظ آرامش در محیط کار 
 همکاران به بهتر کار کردنو جلوگیری از تعارض و درگیری/ تشويق کردن 

36 

 33 ها ها و کاستی راستگويی و صداقت/ شهامت نه گفتن/ بیان شفاف ناتوانی صداقت
 35 رعايت اصول اخلاقی در کار/ پايبندی به مذهب / وجدان کاری و اخلاق کاری اخلاقیات

پیشگامی: 
313 

 مضمون

شدن نه منتظر دستور شدن/ های بیشتر/ پیشقدم  تمايل به قبول مسئولیت آغازگری
 تمايل به آزادی عمل بیشتر در کار/ پیشنهاددهی به مدير

51 

طبق تشخیص  به مدير گو نبودن/ بیان شفاف و مستقیم مسائل بله قربان استقلال فکری
 خود/ انتقاد از رئیس/ ابراز نظر مخالف با رئیس

63 

احساس ذينفع 
 بودن

متعلق به خود دانستن نه متعلق به مديران رده بالا/ دلسوزی  سازمان را واقعاً
 جدان کاریوکردن در کار/ 

63 

 23 داری داری / پاسخگويی در کار پذيری/ امانت مسئولیتشناسی/  وظیفه پذيری مسئولیت
تمايل به سمت  تمايل به قبول مسئولیت// های شخصی توانايی ارتقا دادن اعتلای شخصی

 بالاتر
26 
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ادراکسازندهازکار.3
بود. ادراک پیرو از کار و « ادراک سازنده از کار»اولین مؤلفه شکل گرفته در مرحله کیفی، 

شود، بر ديدگاهش نسبت به رهبر و رابطه با وی نیز اثرگذار  میای که به وی محول  وظیفه
 خواهد بود و شامل مقولات زير است:

 
واسطهباکارارتباطبی3-3

واسطه با کار، در بطن کار بودن، حس کردن کار با تمام حواس و ديدن  منظور از ارتباط بی
نزديک شود،  انجام می بیند. کارکنان بیش از مديران به کاری که واقعاً جزئیاتی است که مدير نمی

سازد  میهستند. اين مسئله حساسیت کار آنان را افزايش داده، زمینه را برای خلاقیت آنان فراهم 
ين خصیصه کارکنان تر کند. اين ويژگی شايد بنیادی میو آنان را تبديل به کارشناسانی امین 

مديريت، شود. همواره در ادبیات  های آنان محسوب می ها و رفتار ساز ساير ويژگی باشد که زمینه
ی و ، اما اين ديدگاه جامع در کنار عملگراياند شدهمديران به داشتن ديدگاهی جامع تشويق 

 شود. به گفته يکی از مصاحبه شوندگان: مینگری کارکنان است که تکمیل  جزئی

 ا، هنگام مونیتور کردن، کار ردباشخود و عاشق مدير خود  اگر کارمند عاشق کار
؛ اين فرد نسبت ش همه درگیر هستندندستا و چشم و يعنی گوش دکن میحس 

از  اندتو می، زودتر دنجام بدها او فقط کار ر دحسّش توی کار نباشبه زمانی که 
خرابی دستگاه رو تشخیص  د؛پی ببر آن روی لرزش و صدای دستگاه به خرابی

 د؛و از يک ضرر خیلی بزرگ جلوگیری کن دبده

 

کارشناس3-0

واسطه  است. نتیجه ارتباط بی« کارشناس»مقوله دوم نشانگر بخشی از کار پیروان به عنوان 
شوند. آنان به عنوان  میه کارشناسانی ماهر ـکار خود تبديل ب ان درـبا کار، آن است که آن

مهارت انتخاب مسائل  ؛ از قبیلداشته باشند ها را کارشناس بايد همانند مديران برخی مهارت
آوری و ارائه  شود(، جمع میواسطه آنان با کارشان مربوط  که به ارتباط بی) کارحساس محیط 

. ... سازی مديران، تخمین زدن، تحلیل مسائل و  تصمیم ی وگیر تصمیماطلاعات لازم برای 
پیشنهادات  شوند و میدر سايه اين ويژگی است که آنان برای نقش مدير بودن در آينده آماده 

مستقل گرايش پیروی به عنوان يک نقش گیرد. در  میآنان از سوی مدير مورد پذيرش قرار 
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ند تر مستقل پیروان نسبت به گذشته از رهبران خود( 2118هاول و مندز،  به نقل از  2111شمیر، )
و دانش نیروی کار، تمايل کارکنان به حفظ استقلال در  ها که اين خود معلول افزايش آموخته

، ها توانايیتر با مديران میانی کمتر است. در اين رويکرد،  های ناب محیط کاری و بالاخره سازمان
و آنان را  شود میجانشینی برای رهبر وی محسوب  و دانش شغلی پیرو ها تجربیات، آموخته

 (.Stech, 2008; p.45کنند )هدايت سازد تا خود  میقادر 
 

عضوتیم3-1

مساعدت  ديگر تئوری ضمنی کارکنان، انجام وظیفه آنان به عنوان عضوی از تیم است. کمک و

نظر هايی است که از  يیبه همکاران، کار کردن به صورت تیمی و هم افزايی داشتن از جمله توانا

تحقیق در  (2131) کارستن و همکاران رسد. پیروان برای ايفای نقش پیروی ضروری به نظر می

تحت نیز   (2131) سایکند.  های اصلی پیروان قلمداد می خود عضو تیم بودن را يکی از نقش

از الزامات  به عنوان يکی عنوان شهروند سازمانی خوب بودن، به عضويت در تیم و کار تیمی

کند. رويکرد پیروی به عنوان يک نقش متغیر نیز  میاشاره  ،البته از نگاه رهبران ،نقش پیروان

عنوان هايی به  کند که پیروان اساساً يک عضو تیم هستند که بايد قابلیت به طور کلی اشاره می

ارتباطات لانه با توان به داشتن و حفظ يک رابطه همد يک عضو تیم داشته باشند. از آن جمله می

نظرسنجی  در (2009) آقو (.Howell & Mendez, 2008, p. 33) اعضای تیم اشاره کردغنی با 

های آمريکايی دريافت که توانايی همکاری با ديگران، چهارمین ويژگی  از مديران ارشد شرکت

 مهم پیروان از ديدگاه آنان است.

 

خلاقیت3-1

توجه  است. با« خلاقیت»درک از کار مرتبط دانسته شده است، مقوله ديگری که به مؤلفه ارتباط 

از اين  است؛يکی از ضروريات خلاقیت، تمرکز بر روی مسئله و ارتباط نزديک با کار  به اينکه

قلمداد شده « ارتباط بدون واسطه با کار»مرتبط با  های لهخلاقیت به عنوان يکی از مقو رو

هستند، که کارکنان دارای ارتباط بدون واسطه با کار خود (. از آنجا 335: 3682رضائیان،)است 

بايد بخشی از مشکلات کار را با خلاقیت خود حل کنند و برای ارتقای کار به نوآوری نیازمند 

 هستند.
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شایستگیشغلی.0
انجام کار »ه شامل دو مقوله ـاست ک« یـشايستگی شغل»روی شامل ـمؤلّفه دوم نقش پی

شود که به  میيی اطلاق ها اين مؤلفه به کلّیه مهارت .گردد می« انضباط کاری»و « ورانه بهره
کیفیت و چگونگی انجام کار توسط فرد مرتبط است و میزان مهارت، شايستگی و نظم و 

 های نظريه رسد که اين مقوله بیش از هر چیز با دهد. به نظر می انضباط کاری وی را نشان می
25دانگل و لور عملکردضمنی 

بیشترين رابطه را داشته باشد. يکی از الگوهای پديدار  (3331) 
وری در کار  ( نیز سخت کوشی است که شامل جديت و بهره2131) سایشونده در تحقیق 

23هاوول و مندز است.
 (2008; p. 28)  ارائه دانش شغلی و شايستگی در انجام وظايف را  نیز

رسید نیز به اين نتیجه  (2113) آقودانند.  عاملی میجزء رفتارهای اثربخش پیروی در رويکرد ت
 که شايستگی، دومین انتظار مديران از پیروان است.

 
ورانهانجامکاربهره0-3

جمله  است که شامل مضامینی از« ورانه انجام کار بهره»اولین مقوله از مؤلفه شايستگی شغلی، 
مداری، توجه به کیفیت،  و مشتریشناسی، مهارت و تخصص، احترام به ارباب رجوع  وظیفه

جويی و جلوگیری از اتلاف منابع  دقت و تمرکز در کار، به روز نگهداشتن دانش شغلی، صرفه
شوندگان های مصاحبه  باشد. اين مقوله از نظر فراوانی دارای دومین فراوانی در پاسخ سازمان می

کردند.  میی ضروری پیروان اشاره ها بود و آنان مکراراً به اين ويژگی به عنوان يکی از ويژگی
 کرد: میای ابراز  مصاحبه شونده
اما با مقررات خشک برخورد  ؛کنیم میکار فنی  ،تدر چارچوب مقررا ما اصولاً

یم ويگ می کنیم. ما در کارمان نبايد اشتباه بکنیم چراکه کار فنی است و همیشه نمی
يعنی خطای  ؛هست فشار قویکار با برق اولین اشتباه، آخرين اشتباه است. کار ما،

کتاب دعای ما شرح  .به يک تکه ذغال دکن مینیروی انسانی، اون رو تبديل 
 ست.ان اوظايم

 
انضباطکاری0-0

است که با مضامینی از جمله « انضباط کاری»دومین مقوله از مؤلّفه شايستگی شغلی، مقوله 
رعايت وقت شناسی، قانونمندی، تحويل کار در موعد مقرر، اطلاع از قوانین و مقررات سازمان و 

شود. در  میو نیز رعايت مقررات محیط کار از جمله مقررات ايمنی کار يا لباس فرم شناخته  ها آن
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تواند به  میصورت گرفته، اشاره مشخصی به اين ويژگی نشده است. اين امر  ساير مطالعات
شناسی و  ها انجام شده است، وقت هايی که تحقیقات مذکور در آن ن دلیل باشد که در موقعیتآ

ی ها ويژگیباشد اما در کشور ما از جمله  قانونمندی از جمله مسائل بديهی انگاشته شده و مفروض
 شود. میمهم محسوب 

 

بازویتوانایمدیر.1
است که جهت رابطه را « وی توانای مديرباز»سوم دربردارنده نقش کارمند به عنوان  مؤلفه

مدنظر  دهد و در اين مؤلفّه، عمدتاً رابطه فرد با مافوقش به سوی کیفیت رابطه با مدير تغییر می
اطلاعاتی منبع »به او و نیز جايگاهش به عنوان « دهی مشورت»، «حمايت وی از مدير»است و 

 نام گرفتند.« بازوی توانای مديران»ای هستند که تحت عنوان کلی  مقولات عمده« مدير
 
حمایتازمدیر1-3

حمايت از مدير مصاديق متنوعی دارد، از جمله انجام موقتی وظايف مدير، درک شرايط مدير 
ای که مدير  ی مدير و مورد اعتماد مدير بودن به گونهها و رعايت حال وی، کاستن از دغدغه

کارستن ير يکی از الگوهايی است که در تحقیق بتواند بر روی فرد حساب کند. حمايت از مد
مهم  های نیز پديدار شده است. در آن تحقیق، حمايت و وفاداری از مؤلفه (2131) و همکاران

نیز دريافت که  (2113) آقو. شده استساخت اجتماعی پیروی از ديدگاه پیروان محسوب 
هاوول و وب است. همچنین ين انتظارات مديران از يک پیروی ختر حمايتگری، يکی از مهم

دو شاخص حمايت از رهبر در مقابل ديگران و اعمال نفوذ بر رهبر به  (p. 28 ;2008) مندز
زای رهبر را  ای غیراحساسی و با اعتماد به نفس به منظور جلوگیری از اشتباهات هزينه شیوه

الش کشیدن در مقابل به چ) گریکنند. حمايت  میی اثربخشی پیروان قلمداد ها شاخص ءجز
ی ها نقش نیز (2116) ثودیبندی چالف از انواع پیروان است.  رهبر(، يکی از محورهای تقسیم

رد. يکی از مصاحبه شوندگان اشم میی مثبت پیروان برها نقش ءمعاون و ناجی رهبر را جز
 کرد: میاعلام 

، هادستوراين گاهی هم است.  ی خصوصی دستورات اقتضايی زيادها در محیط
کنم  ناراحتی من شده ولی من سعی کردم در آن لحظه آرامش خودرا حفظموجب 

 ها زماناين اتفاق خیلی  تا بتوانم مسئولم را در آن مورد خاص، مديريت کنم. واقعاً
بالاتر هستش. مثلاً از بخش « مدير داغ»دهد. چون در اون لحظه اصطلاحاٌ  رخ می
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 پیش کند. در آن لحظه من رفتم تواند آن را تحمل يک فشاری به وی آمده که نمی
درک شرايط مدير را من  کند. و او به ناچار تمامی فشار را به من منتقل می مدير
 تا م کنیماآر توانیم مدير را می از چه طريقیبعد به فکر اين هستم که  .کنم می

 ؟وداوضاع يک خورده تلطیف بش
 

دهیمشورت1-0

شامل  است که« بازوی توانای مدير»به عنوان  نیز شاخص ديگر کار کارکنان« دهی مشورت»
دهی به مدير و نیز انتقال تجريبات شخصی به وی  آموزش دادن، توضیح روند کار، گزارش

دارند که  مینیز بیان  (2131) کارستن و همکاران، «دهی مشورت»شود. در خصوص نقش  می
21رانبین و همکا اولهای اصلی پیروان است.  بیان نظرات يکی از شاخص

دهی  مشورت نیز (2136) 
عنوان اند. آنان همچنین مشورت گرفتن از پیروان را نیز به  را به عنوان يکی از رفتارهای برشمرده
 اند. يکی از رفتارهای رهبران تلقی کرده

 
منبعاطلاعاتیمدیر1-1

مديران  آخرين شاخص در اين زمینه است.« منبع اطلاعاتی مدير»بالاخره نقش فرد به عنوان 
 ترين اين منابع، کارکنان کنند که يکی از اصلی اطلاعات خود را از منابع مختلفی کسب می

بحران توانند قبل از آن که مسئله به  هستند. کارکنان به علت ارتباط بی واسطه خود با کار می
ل نتايج تواند مکم میتبديل شود، اطلاعات دقیق و زود هنگامی به مدير ارائه کنند. اين يافته 

28مینتزبرگ تحقیق
ی مديران را ها خصوص نقش مديران باشد. وی يکی از نقش در (3315) 

دارد که کارکنان به دلیل  میداند و تحقیق حاضر بیان  میآوری اطلاعات از محیط  جمع
توانند بهترين منابع اطلاعاتی مديران در قلمروی داخلی  میارتباط بلافصلی که با کار دارند، 

ی بسیار مفید و ها نیز معتقد است که يکی از نقش (2116) ثودیمحسوب شوند.  سازمان
کنند و مانع از رسیدن حجم انبوهی  میمهم پیروان در برابر مديران به مثابه يک فیلتر عمل 

 کرد: میشوند. يکی از مصاحبه شوندگان بیان  مینخور به مدير  از اطلاعات بدرد
ی منبع اطلاعاتی خوبی گیر تصمیماما شما بايد برای  د؛خوب ببین اندتو میمدير 

 چشم و گوش مدير باشید. بايد باشید و ی مديربرا
 

فضایلرفتاری.1
شود که شامل سه مقوله  وط میـاری و اخلاقی کارکنان مربـؤلفه چهارم به فضايل رفتـم
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ؤلّفه بیانگر آن بود. اين م« اخلاقیات»و « صداقت»، «ی انسانی و روابط اجتماعیها مهارت»
گیرند. اين مؤلّفه به  میيی برای رشد شخصی خود نیز در نظر ها است که پیروان ويژگی

تسهیل  هايی اشاره دارد که اگر چه جزء الزامات کاربردی شغلی نیستند، اما انجام کار را ويژگی
هاست  ويژگی سازند. احتمالاً دارا بودن اين کنند و محیطی مناسب برای کار کردن فراهم می می

ی غیراخلاقی از ها عملکردو مانع از بروز بسیاری از  باشد که زمینه ساز استقلال فکری آنان می
 گردد. میسوی کارکنان 

 
یروابطانسانیهامهارت1-3

خلقی و  تبادل تجربیات با همکاران، سازگاری با آنان، تشويق همکاران به فعالیت، رعايت خوش
« انسانیهای روابط  مهارت»دهندگان بوده است که تحت برچسب  احترام از جمله اشارات پاسخ

وله ـشد. در اين مق میپرتکرارترين اشارات مصاحبه شوندگان محسوب  جزءگذاری شد و  نام
ی ها تعارضبايست بتوانند با رعايت حسن خلق، آرامش را در محیط کار حفظ کرده و از  کارکنان می

بداخلاقی را  (2131)سایهای روابط عمومی خوبی داشته باشند.  جتناب بپرهیزند و مهارتقابل ا
عنوان نیز نقش پیرو به  (2116) ثودیداند.  گونه عدم اطاعت می های آنتی پیش يکی از شاخص

 ی مثبت پیروان برشمرده است.ها نقش جزءکسی که جو کاری را آرام کند، 
 
صداقت1-0

جمله  ها و ادعای بیش از توان نکردن از راستگويی، اعلام حدود ناتوانی شامل« صداقت»مقوله 
نتیجه در  (2131) کارستن و همکارانتواند با عنوان صداقت شناخته شود.  مواردی است که می

نیز  (2131)یسادارند.  تحقیق خود به اين ويژگی دست يافته و آن را برای کارکنان ضروری می
ی ضروری پیروان از ها مؤلفهتحت عنوان شهروندی سازمانی، قابل اعتماد بودن را يکی از 

ی پیروان ها دارد که اگر بخواهیم ويژگی میبیان ( 2118) 23بنیس رد.اشم میمنظر مديران بر
نتیجه رسید به اين  (2113) آقورا تنها به يک ويژگی تقلیل دهیم، آن يک ويژگی، صداقت است. 

مصاحبه شوندگان به شود. يکی از  ترين انتظار مديران از کارکنان محسوب می داقت، مهمکه ص
 کرد: میزيبايی بیان 

 بالاشود برای  اولین ويژگی کارمند خوب صداقت است. صداقت آن باعث می
ا در جامعه ما خوب ه ، خیلیدبه طور واقعی گزارش بکن اش، وضعیت راندست

شما  يشی است. جامعه کاری ما اين طور هست کهبودنشان در گزارشات فقط نما
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انجام  امنیت کاری نداريد؛ پس اين باعث شده که افراد به جای اين که کارشان را
 انشهاي ضعفمبادا  تا عبارات دهان پرکن پنهان شدهو  ها ، پشت کامپیوتردنهبد
مشخص. ی محدود و علم ها . من يک فرد هستم با توان و قابلیتدبقیه نفهمن ار

 .دنام و مدير هم بايد بدويمن بايد شفاف بگ ااين ر
 

اخلاقیات1-1

نیت  دربردارنده پايندی به اصول اخلاقی، پايبندی به مذهب و داشتن حسن« اخلاقیات»مقوله 
باشد. اگرچه پرداختن به مبحث اخلاقیات و اصول اخلاقی اغلب زير سايه  نسبت به کار می

اصول گیرد، اما از آنجا که  گیرد و اغلب به طور مجزا مدنظر قرار نمی اعتقادات مذهبی قرار می
نامگذاری تر است، اين مقوله با عنوان اخلاقیات  اخلاقی نسبت به باورها و دستورات مذهب کلی

 کرد: میای بیان  . مصاحبه شوندهه استشد
 امحلال و حررعايت  يادی بهاعتقاد ز عمیقی هستم. اعتقادات مذهبیمن دارای 

در مواقعی هست که  آناز  فراتر یبلکه چیز ،ترسم مین خودم دارم. من از مدير
 شومکنم و دچار عذاب وجدان  شوم، بخاطرش اظهار پشیمانی  که دچار اشتباه می

کند  صدق میمن شخص برای  امر . البته اينباشد من می اعتقادات مذهبی آنو 
از ترس از مذهبی بیشتر ، باورها و اعتقادات منبرای  نیستم.و سايرين را مطلع 

 رئیس يا ساير مسائل جانبی تأثیر گذار است.
 

پیشگامی.0
پذيری و  مسئولیتها شامل آغازگری، استقلال فکری، احساس ذينفع بودن،  ای از ويژگی مجموعه

نامگذاری « پیشگامی»اعتلای شخصی مقولاتی بودند که تحت عنوان آخرين الگوی پیروی يعنی 
رود و  می، پیرو از انتظارات معمول برای نقش خود فراتر مؤلفهشدند. به طور کلی در اين 

با الگوی سوم از  مؤلفهتواند از نقش انفعالی خود گذر کند و منشأ تغییراتی باشد. اين  می
به تواند  می سازگار است. همچنین الگوی پیشگامی (2131) کارستن و همکارانگانه  الگوهای سه

63گرنت و آشفورث را تبیین کند. (2118) چالف 61بهترين وجه، پیروی شجاع
رفتارهای  (2118) 

 ای که کارکنان برای اثرگذاری بر خود و يا محیطشان بینانه اقدامات پیش»پیشگامانه را به صورت 
برآورد اند. آنان معتقدند که اين رفتارها، شامل هر رفتاری از جمله  ، تعريف کرده«دهند انجام می

 شود. میو تلاش برای اثرگذاری  ريزی کردن، برنامه
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آغازگری0-3

نخستین مقوله، آغازگری است که شامل پیشقدم شدن، درخواست مسئولیت، تمايل به آزادی 
به رفتارهای پیشگامی يا ابتکاری  (2131) تن و همکارانکارسعمل و پیشنهاد دادن است. 

رفتارهای  در تئوری پیروی، آغازگری را از جمله (2136) بین و همکاران اولکند.  داشتن اشاره می
کند که پیرو بايد بتواند کاری را بدون اين که از  مینیز بیان  (2111) ثودیاند و  پیروان دانسته

 شوندگان: بنا به گفته يکی از مصاحبهاو خواسته شود، آغاز کند. 
 ؛ن نیستاش هکه صرفاً وظیف است انجام کارهايیآنها،  ی خوبها يکی از ويژگی

يی ها ش خوب بوده، کاتالوگا انگلیسی زبانمهارت يکی از همکاران ما که  مثلاً
استفاده  که به زبان انگلیسی بوده را ترجمه کرده و در اختیار همه قرار داده تا همه

 .است وظايفش نبوده جزء اصلاً کار اينکنند. در حالی که 
 

استقلالفکری0-0

گو نبودن، ترسو نبودن، داشتن قدرت نه گفتن و بیان شفاف مسائل با عنوان مقوله  بله قربان
بندی پیروان از  شناخته شدند. استقلال فکری يکی از دو بعد اصلی تقسیم« استقلال فکری»

معتقد است که  (2111) ثودینظريه مشهور انواع پیروی وی است. در  (3332) کِلیمنظر 
خود را است که استقلال رأی و توانايی تفسیر مستقل رخدادهای اطراف  یپیروی خوب پیروي

يک ويژگی ضروری پیروان را گفتن نظرات مخالف برای دور شدن از  (3336) بنیسدارد. 
62ويلیامداند.  هبرانشان میخطر و داشتن تفکر مستقل و انتقاد سازنده از ر

 (2008, p. 97)  بیان
 بین و همکاران لواوپاسخی است که مديران بايد ياد بگیرند گاهی بپذيرند. « نه»کند که  می

معتقدند که سلطه ديدگاه تابعیت و اطاعت پیروان، مانع از آن شده است تا رفتارها و  (2136)
ی مافوق مورد توجه قرار ها قبال درخواست ی ديگر آنان همانند مقاومت کردن درها ويژگی

کنند، اساساً  میگیرد و به اين ترتیب اين شائبه به وجود آمده است که کسانی که اطاعت ن
 پیرو نیستند.

 

احساسذینفعبودن0-1

يی ها ويژگیشود، شامل  شناخته می« احساس ذينفع بودن»مقوله بعدی در اين زمینه که با عنوان 
در اين  باشد. میتعلق به خود دانستن، دلسوزی در کار و داشتن وجدان کاری کار را مهمچون 

داند که فقط فاعل نیست بلکه همانند آن که خودش مالک  میحالت کارمند خود را شخصی 
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مالکیت  سوزاند. احساس ذينفع بودن و وجدان کاری در رفتار سازمانی با عنوان باشد، برای کار دل می
پرسد  می(. در مورد مالکیت روانشناختی فرد Pierce, 2001) شود نیز شناخته می 66روانشناختی

(. Pierce et al., 2004« )کنم که اين سازمان متعلق به من است من تا چه حد احساس می»
 بیان کرد: يکی از مصاحبه شوندگان دغدغه خود را اين گونه

، فکر هستندکاری ام افراد در حال انجيک نکته مهم ديگر اين است که وقتی 
چنین  بلکه بايد بايست کاری را انجام بدهند؛ نکنند که فقط برای دريافت حقوق می

 متعلق به خود آنها است و به آن صورت کار کنند.اين مجموعه  تصور کنند که
 

پذیریمسئولیت0-1

 ن وداری، مورد اعتماد بود شناسی، امانت پذيری است که با وظیفه شاخص بعدی مسئولیت
خلال ( هم قابل مشاهده است. گرچه در 2131) شود. در نتايج سای پاسخگو بودن مشخص می

شوندگان، اغلب معتقد بودند که مسئولیت کار پیروان نسبت به رهبران  ، مصاحبهها مصاحبه
پذيری را به عنوان يک ويژگی مثبت که منجر به عملکردی فراتر از  کمتر است، اما مسئولیت

ضمنی پیروی  های نظريه( نیز در 2131) همکارانکردند. کارستن و  میود، قلمداد ش میانتظار 
 کنند. میپیروان به مقوله قابل اعتماد و قابل اتکا بودن اشاره 

 
اعتلایشخصی0-0

محولهّ  است. پیروان تنها در نقش خود به دنبال انجام وظايف« اعتلای شخصی»مقوله بعدی 
ی بیشتر کاری ها نیستند، بلکه در زندگی شخصی و کاری خود مايل به پذيرفتن مسئولیت

ای خود هستند و برخی از آنان  ی شخصی و حرفهها هستند. آنان به دنبال رشد دادن توانايی
 دانند و بلندپرواز هستند. میپیروی را به عنوان مسیری برای مدير شدن در آينده 

 

یریگبحثونتیجه
حاصل از  های های ضمنی پیروی پیروان بود، داده شناسی نظريه با توجه به هدف تحقیق که گونه

های  تن از پیروان سازمانی با استفاده از روش تحلیل محتوای کیفی، ديدگاه 31مصاحبه با 

 شناسی گونهی پژوهش دربردارنده ها شماری از پیروان مورد تجزيه و تحلیل قرار گرفت. يافته

بخشد.  میضمنی پیروی پیروان است که هدف پژوهش را تحقق  های نظريهبندی  طبقه و

61درموت مکبوزارث و است. « شناسی گونه»ای که در اين جا بايد مدنظر قرار گیرد، تبیین واژه  نکته
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و « 65شناسی گونه»بندی عموماً به دو نوع  ی پیکرهها کنند که مدل میخاطرنشان  (3338)

دهند،  میشوند. گرچه هر دو مورد ديدگاهی چند بعدی از سازمان ارائه  تقسیم می« 63تکسونومی»

بندی  تقسیم ها شناسی گونهزيرا  ؛اما از نظر هدف و خصوصیات اصلی با يکديگر تفاوت دارند

همانند های آماری  ها، با بکارگیری روش دهند؛ اما تکسونومی از نظر مفهومی را مدنظر قرار می

گرفت توان نتیجه  شوند. لذا می بندی تجربی محسوب می های تقسیم ای، جزء روش تحلیل خوشه

مفاهیم و بندی انجام شده در اين پژوهش که با استفاده از روش تحلیل محتوا، به تبیین  که طبقه

های ضمنی پیروی پیروان محسوب  نظريه« شناسی گونه»ها پرداخته است، يک  رابطه بین آن

 شود. می

 محسوب کشور در سازمانی رفتار حوزه برای مهمی دستاوردهای بردارنده در تحقیق اين

 شناخته «رهبری ضمنی یها نظريه» مبحث دنیا در که است سال 61 از بیش اگرچه. شود می

است  شده رداختهـپ وجهـت هم رویـپی ضمنی یها ريهـنظ به هـک است الیـچندس و دهـش

(Epitropaki et al., 2013)، یها نظريه و اعم طور به ضمنی یها نظريه حوزه وجود اين با 

 سازمانی رفتار قلمروی در ناشناخته نسبتا یها حوزه جزء اخصّ طور به رهبری و پیروی ضمنی

 پیروی يعنی مانده مغفول موضوع دو پیوند و طرح با پژوهش اين لذا شود؛ می محسوب کشور

آن که برای نخستین بار نظريات ضمنی بر  علاوه ،6ضمنی با توجه به جدول  یها نظريه و

 هموارسازی و معرفی سايرين نیز برای را پیروی پیروان را در ايران احصا نموده، مسیری

 .است کرده

ضمنی احصا شده در اين  های نظريهتوان گفت که  میبا نگاهی به نتايج پژوهش حاضر، 

يی که تحقیقات ديگر به ها است و بسیاری از مؤلفه تر پژوهش، نسبت به ساير تحقیقات، جامع

متغیرهايی  (. گرچه5جدول ) تری قرار داده است بندی جامع اند، در طبقه طور پراکنده مطرح کرده

باشد. مواردی که در  مینیز در تحقیقات پیشین يافت شده که در میان نتايج پژوهش حاضر ن

ای  کنندگان پژوهش حاضر اشاره قابل ملاحظه تحقیقات پیشین به آن اشاره شده اما مشارکت

داشتن، هیجان )و اشتیاق  (2131) کارستن و همکاران اتخاذ نگرش مثبت اند، شامل آن نداشتهبه 

هستند.  (2131) برونگرا بودن و شاد بودن( و نیز طغیانگری )مغرور بودن و گستاخ بودن( سای

تواند  میضمنی  های نظريهگیری  و اثر فرهنگ ملی و سازمانی بر شکل ها بررسی اين تفاوت

 مسیری برای تحقیقات آتی باشد.
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هایپژوهشحاضرباتحقیقاتپیشینمقایسهیافته-0جدول

 کارستن و همکاران (2131) سای پژوهش حاضر 
(2131) 

 (2113) آقو

 کارشناسی ها گونه پیش

 عضو تیم

 خلاقیت

 شايستگی شغلی

 حمايت از مدير

 مشورت دهی

منبع اطلاعاتی 
 مدير

 روابط انسانی

 وجدان کاری

 آغاز گری

 استقلال فکری
 مسئولیت پذيری

سختکوشی و 
 مجاهدت

 اشتیاق و انگیزه
شهروند خوبی 

 بودن

 عضو تیم
 داشتن نگرش مثبت

 رفتار پیشگامانه
 ابراز عقیده

 فرمانبرداری/ دفاع
 انعطاف پذيری

های  داشتن مهارت
 ارتباطی

 وفاداری/حمايت
مسئولیت پذيری/حس 

 وابستگی
 احساس مالکیت

 آگاهی از چشم انداز
 صداقت )درستکاری(

 صداقت
 شايستگی

 وابسته بودن

همکاری کردن 
 وفاداری

 با استعداد
 حمايتگر

 رشد يافته
 مراقب

 رک گو
 باانصاف

دارای کنترل 
 نفس
 خلاق

 
پیروی »پرداخته شده است و نه « پیروی»از سوی ديگر، در مقاله حاضر به مفهوم کلی 

نتايج  دانند، اما بر اساس می« پیروی فعال»صاحبنظران تنها وجه مثبت پیروی را  معمولاً«. فعال
فعال بودن تنها يکی  (،Sy, 2010; Carsten et al., 2010) تحقیق حاضر و تحقیقات ديگر

گونة نقش پیروی است که به مضمون پنجم مربوط است و چهار مضمون ديگر،  از ابعاد پیش
منحصر و اين نقش را در فعال بودن  کنند که لزوماً های پیروی را تبیین می گونه ابعاد ديگری از پیش

روان را صرفاً سازد. يکی از دستاوردهای مهم تحقیق حاضر آن است که نقش پی محدود نمی
فضايل » و« ادراک از کار»ها با رهبران تقلیل نداده و ابعاد ديگری از جمله  به رابطه متقابل آن

به نقش پیروان دارد. نتايج اين  تر ديدگاهی جامع ؛ بنابراينرا نیز دربرگرفته است« رفتاری
ود به رابطه آنها با کند که ديدگاه پیروان راجع به نقششان، صرفاً محد میتحقیق به ما گوشزد 

و  ها ی فرد به خود کار، توانايیها پیچیده از نگرش ای رهبرشان نیست و نقش پیروی، منظومه
ی اخلاقی و رابطه با رهبر است. اين نحوه نگاه به پیروی در ها ی حرفه ای، ويژگیها مهارت

دهد،  میطبقات قرار های کلی پیروان که آنان را تنها در يک طبقه از چند  بندی مقايسه با طبقه
 دهد. میاست و شناخت بهتری از آن بدست  تر و چندبعدی تر جامع
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 تیمی، کار به ويژه و خلاقیت کارشناس، عنوان به پیروی نقش مقولات جمله از پژوهش نتايج
در (. Stech, 2008, p. 48) است تغییر حال در پیروی پارادايم ما جامعه در که است آن مبین

  پیرو -رهبر سنتی -الف پارادايم سه شامل که شدند بیان پیروی یها پارادايم های قبلی، بخش
 است آن بیانگر سوم پارادايم. است پیروی رهبری جايگاه -ج  و پیرو رهبر سازمانی موقعیت -ب
 بلکه شود، نمی زده افراد به دائمی صورت به برچسب يک همانند پیروی و رهبری جايگاه که

 را پیروی يا رهبری جايگاه تیمی، کار در مشارکتشان و توانمندی میزان و خود عملکرد با آنان
 هم چندان که جديد یها نسل آمدن کار روی و نسل تغییر با رسد می نظر به. آورند می بدست

ها  سازمان محیط در کاری روابط مبینّ بیشتر سوم پارادايم نیستند، پايبند اجتماعی قراردادهای به
 .بود خواهد

رفتارهای  ها و دهنده ساختارهای دانشی يا شمَاهايی هستند که ويژگی های ضمنی نشان نظريه
کنند. اين شماها در خصوص رهبران يا پیروان به اعضای  میمورد انتظار از پديده را مشخص 

دهد که بر مبنای آن رفتارهای يکديگر را ادراک کرده و به يکديگر  میشناختی  ها سازمان
شوند  میحسگری( دنیای خارج، عوامل حیاتی محسوب ) واقعیتلذا برای وضع  پاسخ دهند.

(Epitropaki & Martin, 2004 ادراکات از شماری از طبقات شناختی سازمان يافته، به .)
گونه، يک تصور انتزاعی از  به بیان ديگر، پیش دهد. ها خود را نشان می گونه شکل پیش

مفروض، هايی است که بیش از همه، در يک طبقه شناختی  ترين فرد آن طبقه يا ويژگی مشخص
انتزاعی از ها، تصور  گونه (. بر همین اساس، آنتی پیشPhilips, 1984, p. 126) مشترک هستند

ی منفی است که در يک طبقه شناختی مفروض، مشترک هستند. لذا ها ين ويژگیتر مشخص
رفتار چگونه  گر آن نیست که پديده واقعاًهای ضمنی لزوما بیان نتايج تحقیقات مربوط به نظريه

و « پديده مورد بررسی عموماً چگونه است»دهد از نظر پاسخ دهنده،  میکند بلکه نشان  می
 کند. میو رفتارهايی آن را بهتر تبیین  ها چه ويژگی

 های ضمنی پیروان يک دامنه تحقیقاتی رو به گسترش، اين است که پیشايندهای نظريه
 به اين معنا که بررسی شود کدام عوامل شخصیتی، شغلی، سازمانی و فرهنگی،بررسی گردد. 

تواند  می مذکور شناسی شوند. همچنین گونه های ضمنی در پیروان می گیری اين نظريه باعث شکل
توانند آن را  میی پیروی نیز قرار گیرد که تحقیقات آتی ها مبنای توسعه سنجه مرتبط با شیوه

اما کند؛  را از يکديگر متمايز نمی 61ای پژوهش حاضر کارکنان دفتری و حرفهمدنظر قرار دهند. 
ی خاصی ها ای ويژگی حرفه ( معتقد است که افرادBrint, 1993به نقل از  3311فريدسون )

مجزا ای  تری بر کارشان دارد که آنان را از افراد غیرحرفه همچون قدرت بیشتر و کنترل افزون
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ضمنی  های ای را در نظريه های افراد حرفه توانند نقش تفاوت عات بعدی میبنابراين مطال کند؛ می
 د.کننبررسی 

 (2118) 68کوپرز و ويبلر. پرداخته استی ضمنی پیروی ها مقاله حاضر به بررسی نظريه
 (3336) لورد و ماهرکه توسط -و به تبع آن پیروی –های ضمنی رهبری  کنند که نظريه بیان می

بخشیدن ارائه شده، قوياً بر پارادايم پردازش اطلاعات متکی هستند که اين امر، کار را برای اعتبار 
و رفتارها را درباره  ها ی انگیزشی و احساسی پاسخها سازد، زيرا بنیان میبه نتايج آنان دشوار 

استفاده صرفاً با  توان کند. به اين ترتیب نمی پیرو در محاسبات خود وارد نمی -رابطه متقابل رهبر
بینی يا اظهارنظر کرد. ديگر  ی ضمنی پیروی افراد در خصوص عملکرد آنان پیشها از نظريه

 گونه( )پیش به مشکل نامگذاری برخی مفاهیم همچون پرتوتايپمربوط محدوديت پژوهش، 
رهبری گاه ها کاری ايران، جاي رسد در محیط باشد. به نظر می و نوعی بودن، پیرو، زيردست و ... می

شود. برای مثال،  میو پیروی به شکلی که در ادبیات رفتار سازمانی غرب وجود دارد، ديده ن
اگر چه نامیدن مديران بزرگ و حتی ساير مديران در غرب با عنوان رهبر، امری پذيرفته شده 

العاده  فوقشود و انتظار يک رابطه  چنین برداشتی نمی« رهبری»و شايع است، اما در ايران از واژه 
افراد »رود. لذا محققان ناچار بودند که به جای بکارگرفتن واژه پیرو، از واژگانی چون  و نادر می

 استفاده کنند.« کارکنان»يا « تحت سرپرستی
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