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سخن سردبیر:

نظریه چتر قدرت در مقابل نظریه رهبری فرهمند

فرج اله رهنورد

چکیده
مبنای  بر  بیشتر  را  پیروان  ـ  رهبر  رابطه  شکل گیری  سنتی  رهبری  های  نظریه 
ویژگی های فرهمندی رهبر استوار ساخته اند. با توجه به انتقادهایی که بر نظریه رهبری 
فرهمند وارد شده است، تدوین نظریه های جایگزین یک ضرورت اجتناب ناپذیر است 
از  نفر  پژوهش کیفی، 12  این  در  آماری  پژوهش است. جامعه  این  اصلی  که هدف 
خبرگان رشته مدیریت است که ضمن تسلط به مباحث نظری رهبری از تجربه کاری 
در محیط های اداری برخوردارند. این خبرگان به روش گلوله برفی شناسایی و داده ها 
از طریق مصاحبه عمیق با آنان به روش رهیافت ساخت نایافته تا مرحله اشباع نظری 
گردآوری و از طریق کدگذاری به مقوله های اصلی تبدیل شدند. اتکاپذیری مصاحبه بر 
مبنای معیارهای اصیل بودن، مفید بودن، اعتماد پذیری، و بازآوایی بررسی شده است. 
نتایج به دست آمده از تحقیق نشان داد که پیروان در شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو 
نقش کلیدی ایفا می کنند. این پیروان به ظاهر فاقد قدرت هستند که نقش آفرینان 
اصلی در انتخاب رهبری بشمار می روند. به سخن دیگر، برخلاف نظریه سنتی رهبری 
فره مند، پیروان در شکل گیری رابطه رهبر ـ پیروان نقش اصلی را ایفا می کنند. "نظریه 
چتر قدرت" نامی است که برای تبیین شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو بر مبنای اراده 
پیروان انتخاب گردید. مطابق این نظریه، این پیروان هستند که رهبر را انتخاب می 
کنند تا خواسته های آنان را برآورده سازد؛ انتظار دارند رهبر در نقش سخنگوی آنان 

ظاهر شود و کارکردهای مورد انتظار پیروان را از خود نشان دهد. 

کلیدواژه ها: رهبری فره مند، چتر قدرت، رابطه رهبر-پیرو، و اراده معطوف به قدرت
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مقدمه
در روابط بین انسان ها می توان رابطه رهبر و پیروان را به عنوان یک واقعیت اجتماعی 
مشاهده کرد، اما سئوال آن است که چرا یک فرد از دیگری پیروی می کند. آیا شکل گیری 
رابطه رهبر و پیرو ناشی از اشتیاق ناخودآگاه پیروان است؟ به سخن دیگر، کسانی که 
از خودشیفتگی محرومند، امکان دارد در زندگی خود برای جبران آن به سراغ دیگران 
بروند و رابطه رهبری شکل بگیرد که می توان آن را همانند افتادن در دام عشق قلمداد 
فرایندهای  بر  مبتنی  که  را  پیروان  با  رهبر  انعکاسی  رابطه  اگر  )لیندهوم1، 1988(.  کرد 
روانشناسی ناخودآگاه است را نپذیریم، آیا می توان با رابطه نمادین آن را توضیح داد. در 
رابطه نمادین، رهبر بر خودادراکی پیروان تأثیرگذاشته و در آنها برای خودابرازی انگیزه 
لازم را ایجاد می کند. در حقیقت رهبر الگوی ارزش هایی است که پیروان قبول دارند. 
می گیرد  شکل  مشترک  نمادهای  مبنای  بر  پیروان  و  رهبر  بین  رابطه  صورت،  این  در 
)Tierney, 1989(. آیا رابطه توسعه ای تبیین مناسب تری از رابطه رهبر و پیروان را ارائه 
نمی دهد؟ رابطه ای که در آن کارکردهای توسعه ای رهبر تأثیر عاطفی بر دیگران گذاشته 

و باعث می شود رابطه رهبر و پیروان شکل بگیرد. 
همان طور که هالندر )2009( اشاره می کند افرادی که به عنوان رهبر شناخته می شوند، 
معمولًا پتانسیل بیشتری برای عمل و نفوذ دارند، اما پیروان می توانند از طریق ابتکارات خود 
یا با مقاومت، نفوذ رو به بالا را اعمال کنند. بنابراین، دوگانگی سنتی بین رهبر و پیرو را 
حداقل در سه زمینه اشتباه می داند. اول، دیدگاه سنتی پتانسیل نفوذ را در نقش های وابسته 
نادیده می گیرد. دوم، افرادی که به مقام رهبری می رسند، ممکن است ویژگی هایی مانند 
داشتن اعتماد به نفس و مهارت های ارتباطی را از خود نشان داده باشند. سرانجام، در سلسله 
مراتب انتظار می رود که رهبران به انتظارات زیر دستان توجه کرده و برای برآورده سازی 
آنها واکنش نشان دهند. هالندر )2009( رویکرد رهبری فراگیر2 را پیشنهاد می کند که بجای 
تمرکز سنتی بر رهبر یه عنوان ابزاری برای درک رهبری، نقش پیروان در رهبری اثربخش 
برجسته می کند. به سخن دیگر، رهبری به عنوان یک فرایند بین فردی دیده می شود که 

مستلزم روابط متقابل با اهداف و چشم انداز مشترک برای آینده است.  
هاکمن و واگمن )2007( با بیان اینکه رهبران نیز پیرو هستند و پیروان نیز از رهبری 
برخوردارند، معتقد هستند که هر رئیسی یک زیردست است، حتی مدیران ارشدی که کل 
سازمان را هدایت می کند، به طور ناگهانی به برخی از افراد یا گروه های برجسته در 
سازمان گزارش می دهند. باید در نظر داشت که سلسله مراتب برای رهبری عامل اساسی 
نیست. به عنوان مثال، ویتلی )1992( با انتخاب رویکرد سیستمی، رهبری را یک فرایند 
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تأثیر تعاملی می داند. وی دیدگاهی از رهبری را از منظر زیست شناسی ارائه می دهد که 
بسیار خلاقانه تر و سازگارتر از مدل معمولی بالا به پایین است.

با توجه به ایردهای مطرح شده در خصوص رهبری فره مند، این مقاله سعی دارد، شکل 
قرار  توجه  مورد  تاکنون  که  کند  تبیین  دیگری  گونه  به  را  پیروان  و  رهبر  رابطه  گیری 
نگرفته است. نظریه جدیدی که از تجربه نویسنده در محیط های کاری و اجتماعی ایران 

شکل گرفته و از طریق تحقیق کیفی تقویت شده است. 

مبانی نظری

تعریف قدرت
در کاربردهای معمول ، قدرت توانایی اعمال درجه ای از کنترل بر افراد، اشیا، و رویدادها 
است، در حالی که  نفوذ بیشتر برای اعمال ترغیب و نه کنترل استفاده می شود )هالندر، 
2009(.  مطابق نوشته وبر )1946: 152(: "قدرت این احتمال است که یک بازیگر در 
روابط اجتماعی در موقعیتی باشد که علی رغم مقاومت بتواند اراده خود را تحمیل کند". در 
 )Ng, 1980(: 1( روانشناسی اجتماعی، سازه قدرت به سه طریق به کار گرفته شده است
قدرت به عنوان عامل انگیزشی در معنای تلاش برای تسلط یا کنترل )Winter,  1973(؛ 
2( قدرت به عنوان اصطلاح شناختی در مفهوم مرکز ثقل کنترل و مفهوم خودکارآمدی 
)deCharms, 1968(؛ و 3( قدرت به عنوان عامل رفتاری، در تحلیل اقدامات فردی و 

  .)Thibaut and Kelley 1959( "تمایز بین "کنترل رفتار" و "کنترل سرنوشت
 ،)Pfeffer, 1981( یکی از مهم ترین جنبه های قدرت این است که قدرت تابعی از وابستگی است
و فهمیدن و درک وابستگی نقش اساسی و مهمی در درک و فهم قدرت دارد. میان وابستگی 
و قدرت رابطه مستقیمی وجود دارد و بدیهی است که اگر وابستگی "ب"به "الف" بیشتر باشد، 
در آن صورت، "الف" قدرت بیشتری بر "ب" دارد. چنانکه کسی چیزی داشته باشد که دیگران 
به آن نیاز دارند، آنان به او وابسته می شوند و او می تواند بر آنها اعمال قدرت کند. هر قدر این 
وابستگی بیشتر شود، میزان قدرت او بر دیگران نیز بیشتر خواهد شد و بالعکس، هر چه میزان 
وابستگی کمتر شود، قدرت فرد نیز کاهش می یابد. مهم ترین عوامل ایجاد وابستگی عبارتنداز:

 اهمیت: برای ایجاد وابستگی و رسیدن به قدرت باید چیزهایی که فرد بر آنها کنترل 
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ای تمرکز سنتی بر رهبر یه عنوان ابزاری کند که بج را پیشنهاد می 1( رویکرد رهبری فراگیر2008واکنش نشان دهند. هالندر )
نوان یک فرایند بین فردی دیده کند. به سخن دیگر، رهبری به ع یروان در رهبری اثربخش برجسته میبرای درک رهبری، نقش پ

 شود که مستلزم روابط متقابل با اهداف و چشم انداز مشترک برای آینده است.   می
هر رئیسی یک معتقد هستند که دارند، ره رهبران نیز پیرو هستند و پیروان نیز از رهبری برخو( با بیان اینک2002هاکمن و واگمن )

زیردست است، حتی مدیران ارشدی که کل سازمان را هدایت می کند، به طور ناگهانی به برخی از افراد یا گروه های برجسته در 
( با 1882رهبری عامل اساسی نیست. به عنوان مثال، ویتلی ) سلسله مراتب برایباید در نظر داشت که دهند.  سازمان گزارش می

را از منظر زیست شناسی ارائه  داند. وی دیدگاهی از رهبری ری را یک فرایند تأثیر تعاملی میهبانتخاب رویکرد سیستمی، ر
 تر و سازگارتر از مدل معمولی بالا به پایین است. دهد که بسیار خلاقانه می

این مقاله سعی دارد، شکل گیری رابطه رهبر و پیروان را به گونه مند،  مطرح شده در خصوص رهبری فرهبا توجه به ایردهای 
 که تاکنون مورد توجه قرار نگرفته است. نظریه جدیدی که از تجربه نویسنده در محیط های کاری و اجتماعی دیگری تبیین کند
 . و از طریق تحقیق کیفی تقویت شده استایران شکل گرفته 

 
 مبانی نظری

 قدرتتعریف 
 یبرا شترینفوذ ب ، در حالی که است دادهایو رو ا،ی، اشکنترل بر افراداز  یاعمال درجه ا ییمعمول ، قدرت توانا یدر کاربردها

 کیاحتمال است که  نیقدرت ا": (152 :1891) وبر مطابق نوشته  .(2008)هالندر،  شود یو نه کنترل استفاده م بیترغ اعمال
در روانشناسی اجتماعی، سازه  ."دکن تحمیلرغم مقاومت بتواند اراده خود را  یباشد که عل یتیدر موقع یدر روابط اجتماع گریباز

 یا کنترل طقدرت به عنوان عامل انگیزشی در معنای تلاش برای تسل( 1: (Ng, 1980) قدرت به سه طریق به کار گرفته شده است
(Winter,  1973 ؛)ان اصطلاح شناختی در مفهوم مرکز ثقل کنترل قدرت به عنو (2( و مفهوم خودکارآمدیdeCharms, 1968) ؛ و
 Thibaut and Kelley) "کنترل سرنوشت"و  "کنترل رفتار"در تحلیل اقدامات فردی و تمایز بین قدرت به عنوان عامل رفتاری،  (3

1959.)   
و فهمیدن و درک وابستگی نقش  (،Pfeffer, 1981) از وابستگی استهای قدرت این است که قدرت تابعی  ترین جنبه یکی از مهم

اساسی و مهمی در درک و فهم قدرت دارد. میان وابستگی و قدرت رابطه مستقیمی وجود دارد و بدیهی است که اگر وابستگی 
باشد که دیگران به آن  دارد. چنانکه کسی چیزی داشته "ب"قدرت بیشتری بر  "الف"بیشتر باشد، در آن صورت،  "الف"به  "ب"

تواند بر آنها اعمال قدرت کند. هر قدر این وابستگی بیشتر شود، میزان قدرت او بر  شوند و او می نیاز دارند، آنان به او وابسته می
اد ترین عوامل ایج مهم یابد. دیگران نیز بیشتر خواهد شد و بالعکس، هر چه میزان وابستگی کمتر شود، قدرت فرد نیز کاهش می

 وابستگی عبارتنداز:
 ا کنترل دارد، از نظر دیگران مهم باشد.آنه بر فرد که چیزهایی باید قدرت به رسیدن و وابستگی ایجاد برای :اهمیت 
 انیا آن چیز به وفور وجود ث و کنند نیاز احساس چیزی به باید ها سازمان یا افراد اولا، وابستگی ایجاد برای :کمیاب بودن

 نها فرد یا افراد خاصی آن را داشته باشند.نداشته باشد و ت
 جایگزین داشته باشد، قدرت دارنده آن منبع بیشتر و شدیدتر است؛  کمتر ارزشمند، منبع یک قدر هر :جایگزین نداشتن

 زیرا وابستگی دیگران به او بیشتر است. 
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باشد که دیگران به آن  دارد. چنانکه کسی چیزی داشته "ب"قدرت بیشتری بر  "الف"بیشتر باشد، در آن صورت،  "الف"به  "ب"

تواند بر آنها اعمال قدرت کند. هر قدر این وابستگی بیشتر شود، میزان قدرت او بر  شوند و او می نیاز دارند، آنان به او وابسته می
اد ترین عوامل ایج مهم یابد. دیگران نیز بیشتر خواهد شد و بالعکس، هر چه میزان وابستگی کمتر شود، قدرت فرد نیز کاهش می

 وابستگی عبارتنداز:
 ا کنترل دارد، از نظر دیگران مهم باشد.آنه بر فرد که چیزهایی باید قدرت به رسیدن و وابستگی ایجاد برای :اهمیت 
 انیا آن چیز به وفور وجود ث و کنند نیاز احساس چیزی به باید ها سازمان یا افراد اولا، وابستگی ایجاد برای :کمیاب بودن

 نها فرد یا افراد خاصی آن را داشته باشند.نداشته باشد و ت
 جایگزین داشته باشد، قدرت دارنده آن منبع بیشتر و شدیدتر است؛  کمتر ارزشمند، منبع یک قدر هر :جایگزین نداشتن

 زیرا وابستگی دیگران به او بیشتر است. 
 
 

                                                 
1 Inclusive Leadership 

کنند و ثانیا آن چیز به وفور وجود نداشته باشد و تنها فرد یا افراد خاصی آن را داشته باشند.
 جایگزین نداشتن: هر قدر یک منبع ارزشمند، کمتر جایگزین داشته باشد، قدرت دارنده 
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ای تمرکز سنتی بر رهبر یه عنوان ابزاری کند که بج را پیشنهاد می 1( رویکرد رهبری فراگیر2008واکنش نشان دهند. هالندر )
نوان یک فرایند بین فردی دیده کند. به سخن دیگر، رهبری به ع یروان در رهبری اثربخش برجسته میبرای درک رهبری، نقش پ

 شود که مستلزم روابط متقابل با اهداف و چشم انداز مشترک برای آینده است.   می
هر رئیسی یک معتقد هستند که دارند، ره رهبران نیز پیرو هستند و پیروان نیز از رهبری برخو( با بیان اینک2002هاکمن و واگمن )

زیردست است، حتی مدیران ارشدی که کل سازمان را هدایت می کند، به طور ناگهانی به برخی از افراد یا گروه های برجسته در 
( با 1882رهبری عامل اساسی نیست. به عنوان مثال، ویتلی ) سلسله مراتب برایباید در نظر داشت که دهند.  سازمان گزارش می

را از منظر زیست شناسی ارائه  داند. وی دیدگاهی از رهبری ری را یک فرایند تأثیر تعاملی میهبانتخاب رویکرد سیستمی، ر
 تر و سازگارتر از مدل معمولی بالا به پایین است. دهد که بسیار خلاقانه می

این مقاله سعی دارد، شکل گیری رابطه رهبر و پیروان را به گونه مند،  مطرح شده در خصوص رهبری فرهبا توجه به ایردهای 
 که تاکنون مورد توجه قرار نگرفته است. نظریه جدیدی که از تجربه نویسنده در محیط های کاری و اجتماعی دیگری تبیین کند
 . و از طریق تحقیق کیفی تقویت شده استایران شکل گرفته 

 
 مبانی نظری

 قدرتتعریف 
 یبرا شترینفوذ ب ، در حالی که است دادهایو رو ا،ی، اشکنترل بر افراداز  یاعمال درجه ا ییمعمول ، قدرت توانا یدر کاربردها

 کیاحتمال است که  نیقدرت ا": (152 :1891) وبر مطابق نوشته  .(2008)هالندر،  شود یو نه کنترل استفاده م بیترغ اعمال
در روانشناسی اجتماعی، سازه  ."دکن تحمیلرغم مقاومت بتواند اراده خود را  یباشد که عل یتیدر موقع یدر روابط اجتماع گریباز

 یا کنترل طقدرت به عنوان عامل انگیزشی در معنای تلاش برای تسل( 1: (Ng, 1980) قدرت به سه طریق به کار گرفته شده است
(Winter,  1973 ؛)ان اصطلاح شناختی در مفهوم مرکز ثقل کنترل قدرت به عنو (2( و مفهوم خودکارآمدیdeCharms, 1968) ؛ و
 Thibaut and Kelley) "کنترل سرنوشت"و  "کنترل رفتار"در تحلیل اقدامات فردی و تمایز بین قدرت به عنوان عامل رفتاری،  (3

1959.)   
و فهمیدن و درک وابستگی نقش  (،Pfeffer, 1981) از وابستگی استهای قدرت این است که قدرت تابعی  ترین جنبه یکی از مهم

اساسی و مهمی در درک و فهم قدرت دارد. میان وابستگی و قدرت رابطه مستقیمی وجود دارد و بدیهی است که اگر وابستگی 
باشد که دیگران به آن  دارد. چنانکه کسی چیزی داشته "ب"قدرت بیشتری بر  "الف"بیشتر باشد، در آن صورت،  "الف"به  "ب"

تواند بر آنها اعمال قدرت کند. هر قدر این وابستگی بیشتر شود، میزان قدرت او بر  شوند و او می نیاز دارند، آنان به او وابسته می
اد ترین عوامل ایج مهم یابد. دیگران نیز بیشتر خواهد شد و بالعکس، هر چه میزان وابستگی کمتر شود، قدرت فرد نیز کاهش می

 وابستگی عبارتنداز:
 ا کنترل دارد، از نظر دیگران مهم باشد.آنه بر فرد که چیزهایی باید قدرت به رسیدن و وابستگی ایجاد برای :اهمیت 
 انیا آن چیز به وفور وجود ث و کنند نیاز احساس چیزی به باید ها سازمان یا افراد اولا، وابستگی ایجاد برای :کمیاب بودن

 نها فرد یا افراد خاصی آن را داشته باشند.نداشته باشد و ت
 جایگزین داشته باشد، قدرت دارنده آن منبع بیشتر و شدیدتر است؛  کمتر ارزشمند، منبع یک قدر هر :جایگزین نداشتن

 زیرا وابستگی دیگران به او بیشتر است. 
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آن منبع بیشتر و شدیدتر است؛ زیرا وابستگی دیگران به او بیشتر است. 
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رهبری و قدرت
دانشمندان  بیشتر  که  می گیرد  نتیجه  رهبری،  نظری  ادبیات  بررسی  با   )2002( یوکل 
موافقند که رهبری شامل یک رابطه تأثیرگذار بین رهبر و پیروان است. به زعم رابینز 
)1996( رهبری عبارت است از توانایی نفوذ بر یک گروه در جهت دستیابی به اهداف. 
منبع این نفوذ ممکن است رسمی یا غیر رسمی باشد. بیشتر تحلیل های رهبری تلاش 
کرده اند، منبع این نفوذ رسمی یا غیر رسمی را مشخص کنند که معمولًا یک رهبر را قادر 
 )French & Raven,  1959( به اعمال قدرت بر دیگران می کند. در یک فرمول معروف
مبانی قدرت به شرح زیر فهرست شده اند: 1(  قدرت مشروع؛ 2( قدرت پاداش؛ 3( قدرت 

اجبار؛ 4( قدرت امرجعیت؛ و 4( قدرت خبرگی. 

نظریه های رهبری
نظریه های رهبری را می توان به چهار دسته کلی تقسیم کرد. برخی از این نظریه ها بر 
از  را  آنها رهبران  بر  با تکیه  دارند  ویژگی های شخصیتی رهبران تمرکز کرده و سعی 
افراد غیر رهبر متمایز کنند. دسته دیگر در پی کشف رفتارهایی هستند که باید رهبران در 
پیش گیرند تا در عمل موفق باشند. گروه سوم، بر شرایط اقتضایی متمرکز شده و رهبری 
وضعی را مدل سازی کرده اند. دسته آخر، رهبری را یک سیستم یکپارچه از رهبر ـ پیروان 

معرفی می کنند که از تعامل فراگیر نشات می گیرد )نمودار 1(.
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 و قدرت رهبری

 رگذاریرابطه تأث کیشامل  یموافقند که رهبردانشمندان  شتریب که ردیگ یم جهینتبا بررسی ادبیات نظری رهبری، ( 2002) وکلی
. منبع به اهداف یابیگروه در جهت دست کیبر  نفوذ ییتوانا عبارت است از یرهبر( 1881رابینز )به زعم . است روانیو پ رهبر نیب
ع این نفوذ رسمی یا غیر رسمی را تلاش کرده اند، منب یرهبر یها لیتحل شتریب .باشد یا غیر رسمی یممکن است رسم نفوذ نیا

( French & Raven,  1959فرمول معروف ) کیدر کند.  می گرانیقادر به اعمال قدرت بر د را رهبر کیکه معمولاً  مشخص کنند
قدرت  (9مرجعیت؛ و قدرت ا( 9؛ قدرت اجبار (3؛ قدرت پاداش (2؛ قدرت مشروع ( 1به شرح زیر فهرست شده اند: مبانی قدرت 

 ی. گخبر
 

 نظریه های رهبری
هبران تمرکز کرده و نظریه ها بر ویژگی های شخصیتی ر توان به چهار دسته کلی تقسیم کرد. برخی از این های رهبری را می نظریه

ر باید رهبران ددیگر در پی کشف رفتارهایی هستند که هبران را از افراد غیر رهبر متمایز کنند. دسته سعی دارند با تکیه بر آنها ر
مدل سازی کرده اند. دسته و رهبری وضعی را  م، بر شرایط اقتضایی متمرکز شدهپیش گیرند تا در عمل موفق باشند. گروه سو

 (.1)نمودار  گیرد کنند که از تعامل فراگیر نشات میپیروان معرفی می ـ  هبری را یک سیستم یکپارچه از رهبرآخر، ر
 

 
 بندی نظریه های رهبری . دسته1نمودار 

 
 پیروـ  چگونگی شکل گیری رابطه رهبر

کننـد و سـعی    پیـرو تکیـه مـی   ـ   ونگی ظهور و بروز رابطه رهبـر های رهبری بر چگ پیشتر اشاره شد، گروهی از نظریه همان طور که
بـر   بـا تکیـه   چنـین افـرادی  توان رهبران بالقوه را از دیگران تمیـز داد.   یه کنند که در صورت وجود آنها میهایی تک دارند، بر ویژگی

هـای   مهمترین نظریهآورند.  توانایی هدایت آنان را به دست میو  شوند بر دیگران برخوردار می 1نایی نفوذیات ویژه خود از تواصصوخ
 عبارتنداز: در این خصوصمطرح شده 

                                                 
 ا‌عواطف‌شخص‌دیگر‌را‌نفوذ‌گویند.و‌فراگرد‌اثرگذاری‌بر‌افکار،‌رفتار،‌ی‌فرد‌از‌تغییر‌دادن‌رفتار‌دیگران‌بدون‌داشتن‌موقعیت‌رسمی‌توانایی 1

نمودار 1. دسته بندی نظریه های رهبری
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چگونگی شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو
همان طور که پیشتر اشاره شد، گروهی از نظریه های رهبری بر چگونگی ظهور و بروز 
رابطه رهبر ـ پیرو تکیه می کنند و سعی دارند، بر ویژگی هایی تکیه کنند که در صورت 
وجود آنها می توان رهبران بالقوه را از دیگران تمیز داد. چنین افرادی با تکیه بر خصوصیات 
ویژه خود از توانایی نفوذ1 بر دیگران برخوردار می شوند و توانایی هدایت آنان را به دست 

می آورند. مهمترین نظریه های مطرح شده در این خصوص عبارتنداز:

1. نظریه انسان بزرگ2
این نظریه اساساً بر این مفروضه استوار است که همه رهبران بزرگ دارای ویژگی های 
خاصی هستند که آنها را از دیگر افراد متمایز می سازد. از نظر تاریخی، نظریه انسان بزرگ 
در اوایل دهه 1900 مطرح شد که ویژگی های رهبران بزرگ مورد بررسی قرار گرفت 
)Northouse, 2016(. مطابق این نظریه، افراد با صفات خاصی متولد می شوند که فقط 

.)Spiller, 1929: 218( برخی از افراد "بزرگ" از آنها برخوردار هستند

2. نظریه رهبري فره مند3
توصیف  برای  شناسی  جامعه  و  سیاسی  علوم  در  اغلب  )باجذبه(  فرهمند  اصطلاح 
به  قادر  خود  شخصی  توانایی های  زور  "با  که  می رود  بکار  رهبران  از  زیرمجموعه ای 
پیروان،   .)399 :1979 ، باتز  و  )هاوس  پیروان هستند"  بر  عادی  غیر  و  تأثیرات عمیق 
رهبر فره مند را کسی می دانند که از خصوصیات فوق بشری برخوردار است و مأموریت و 
دستورالعمل های رهبر را بدون قید و شرط می پذیرند )ویلنر ، 1984(. وبر )1947: 359( 
فرهمندی را "کیفیت خاصی از شخصیت فردی" توصیف می کند، اما به نظر می رسد که 
وی یک مبنای رابطه ای برای فرهمندی را نیز تصدیق می کند: "این شناخت از طرف 
افراد تحت اختیار است که برای اعتبار فرهمندی تعیین کننده است" هاوس )1971( سه 
ویژگي رهبران فرهمند را اعتماد به نفس، تسلط بر خویشتن، و اعتقاد راسخ به باورها و 

عقاید شخصي مي داند. 

1 توانایی فرد از تغییر دادن رفتار دیگران بدون داشتن موقعیت رسمی و فراگرد اثرگذاری بر افکار، رفتار، یا 
عواطف شخص دیگر را نفوذ گویند.

2 Great Man Theory
3 Charismatic Leadership Theory
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نقدی بر رابطه سنتی رهبر ـ پیرو
نگرش سنتی از نظر تبیین چگونگی ظهور رهبران و توانایی نفوذ فردی آنان بر دیگران، 
مورد نقد قرار گرفته است و صاحب نظران تلاش کرده اند که دیدگاه های جایگزینی مطرح 

سازند که به چند نمونه به اختصار اشاره می شود:

1. وحدت رهبری و پیروی1
انتظار معمول از نقش رهبری به عنوان نقش فعال و نقش پیرو به عنوان نقش منفعل در 
سلسله مراتب سنتی به درستی فهم نشده است. بارنز و کریگر )1986( مشاهده کردند که 
رهبری تنها به یک فرد بستگی ندارد، بلکه ماهیتاً یک امر جمع گرا و سیال است. این امر 
ناشی از مقطع مشترک ساختار رسمی و شبکه های غیررسمی در سازمان است. به سخن 

دیگر، رهبری یک فرایند است نه یک شخص. 
دیدگاه سنتی بر ویژگی های رهبری و تأثیراتی که بر پیروان می گذارد متمرکز شده بود، در 
حالی که دیدگاه های جدید چگونگی انجام وظایف رهبری در موقعیت های خاص را مطرح 
می سازند و بر توانایی بالقوه پیروان برای ارزیابی و به عهده گرفتن وظایف رهبری تاکید 
دارند. به علاوه، ویژگی هایی که در رهبران خوب دیده می شود مانند قابلیت اطمینان، 
شایستگی و صداقت در میان پیروان نیز وجود دارند )Kouzes & Posner, 1987(. علی 
رغم عدم توازن قدرت، هم رهبر و هم پیرو در تبادل اجتماعی فیمابین اعمال نفوذ می کنند.

2. خصایص رهبر و اسناد پیروان2
 ،)Kirkpatrick & Locke, 1991( امروزه، داشتن صفات رهبری همچنان مهم تلقی می شود 
اما به احتمال زیاد اثربخشی آنها ناشی برازش این صفات با اسناد پیروان و واکنش مثبت آنان 
به رهبری است. به سخن دیگر، ادراک پیروان از ویژگی های رهبر مانند هوش و  عملکرد 
او در موفقیت رهبری تعیین کننده تر هستند. به علاوه، پیامدهای مثبت یا منفی به احتمال 
  .)Meindl & Ehrlich, 1987( زیاد به رهبر نسبت داده می شود تا به دیگر عوامل خارجی

3. کیفیت رابطه رهبری3
این رویکرد توسط مک کال، لومباردو، و موریسون )1988( مطرح شده است. یافته های پژوهشی 

1 Unity of Leadership and Followership
2 Leader Traits and Follower Attributions
3 Relational qualities of leadership



7

نشان می دهد که کیفیت رابطه برحسب چهار مقیاس1 زیر در تمیز رهبری خوب از بد مورد قابل 
سنجش است: 1( حساس و باهوش بودن؛ 2( درگیر شدن؛ 3( قابل اعتماد بودن؛ و 4( پاداش دهی.

4. رهبری تراکنشی و پیرو فعال2
و  رهبر  بین  که  تراکنشی  یا  اجتماعی ضمنی  مبادله  بر  رهبری  از  تراکنشی  های  مدل 
رهبر  تراکنشی،  نظر  از  می کنند.  تاکید  اثربخش  ویژگی  عنوان  به  دارد،  وجود  پیروان 
و  احترام  با  متقابلًا   پیروان  می دهد؛  و جهت  وضعیت  تعریف  مانند  مزایایی  پیروان  به 
واکنش گری پاسخ می دهند. این رویکرد، بر نقش فعال پیروان با احتمال تاثیر دو طرفه به 

 .)Hollander, 2009( جای انطباق اجباری تأکید دارد

5. واکنش رهبر به پیروان3
فرایند  اما  می کند،  تصریح  را  رهبر  از  پیروان  انتظارات  و  ادراک  اهمیت  اسنادی  تحلیل 
 .)Crowe, Bochner, and Clark, 1972( معکوس، واکنش رهبر به پیروان نیز مهم است

6. رابطه هدف مدار
چلف )2003( معتقد است که بر خلاف تعاریف سنتی از رهبری، پیروان بر مدار رهبری 
نمی چرخند، بلکه هر دو در مدار هدف و مقصود انتخاب شده قرار دارند. به سخن دیگر، 
نیل به هدف مشترک الزاماتی را بر اعضای گروه تحمیل می کند که یکی در نقش رهبری 

و بقیه در نقش پیروان، وظایفی را عهده دار شوند تا امکان تحقق هدف فراهم آید.
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دهد که کیفیت رابطه  نشان می یافته های پژوهشی( مطرح شده است. 1811این رویکرد توسط مک کال، لومباردو، و موریسون )
( 3( درگیر شدن؛ 2؛ بودن حساس و باهوش( 1است:  در تمیز رهبری خوب از بد مورد قابل سنجش زیر 2برحسب چهار مقیاس
 ( پاداش دهی.9قابل اعتماد بودن؛ و 

 3و پیرو فعال رهبری تراکنشی. 9
به عنوان ویژگی اثربخش  که بین رهبر و پیروان وجود دارد، یا تراکنشی از رهبری بر مبادله اجتماعی ضمنی تراکنشیمدل های 
با احترام و  متقابلاً  دهد؛ پیروان یایی مانند تعریف وضعیت و جهت میاز نظر تراکنشی، رهبر به پیروان مزاکنند.  تاکید می

 کید داردأدو طرفه به جای انطباق اجباری ت با احتمال تاثیردهند. این رویکرد، بر نقش فعال پیروان  می پاس گری  اکنشو
(Hollander, 2009) . 
 9. واکنش رهبر به پیروان5

 یروان نیز مهم است، واکنش رهبر به پکند، اما فرایند معکوس از رهبر را تصریح میظارات پیروان تحلیل اسنادی اهمیت ادراک و انت
(Crowe, Bochner, and Clark, 1972) . 
 هدف مداررابطه . 1

هر دو در مدار هدف و ر رهبری نمی چرخند، بلکه بر مداپیروان معتقد است که بر خلاف تعاریف سنتی از رهبری، ( 2003چلف )
یکی در نقش که  کند اعضای گروه تحمیل می اماتی را برمشترک الزبه سخن دیگر، نیل به هدف مقصود انتخاب شده قرار دارند. 

 دار شوند تا امکان تحقق هدف فراهم آید. ده، وظایفی را عهدر نقش پیروان رهبری و بقیه
 

 
 

 (Chaleff, 2003. چرخش رهبران و پیروان در مدار مقصود )2ودار نم
 

 چارچوب مفهومی پژوهش
فره مندی رهبران های  که آن را ناشی از ویژگی پیروـ  ابطه رهبرگیری ر رح شده در خصوص تفکر سنتی در شکلتقادهای مطان

 & ,Barnesطور که پیشتر اشاره شد، برخی از اندیشمندان ) همانسازد.  های جدید را آشکار می نظریه داند، ضرورت تبیینمی
Kriger, 1986 )ًگیری  شکلدارند، برخی دیگر کید تأوحدت رهبری و پیروی  بری رهبر و پیرو را نفی کرده و گدو گان اصولا

 ،و بالاخرهکنند.  گیری و تداوم رهبری برجسته می کلشدر و انتفاع دو جانبه را ریف کرده تع تراکنشبر مبنای ای را  چنین رابطه
رابطه ری گی در خصوص شکلاند، اما ادبیات رهبری،  در تداوم رهبری مورد توجه قرار داده را نفوذ و انتظارات زیر دستاندیگر،  گروه
، فنون و شیوه های نفوذ فرادستان و زیردستان رهبریدر ادبیات هرچند که های پیروان ساکت است.  پیرو بر مبنای خواستهـ  رهبر

گیری رابطه  پیروان بعداز شکلـ  تعامل بین رهبرهای نفوذ ناظر بر  شیوه، اما (1819)کیپنیس و همکاران،  شناسایی شده است
                                                                                                                                                             
1 Relational qualities of leadership 
2 perceptiveness, involvement, trustworthiness, and rewardingness 
3 Transactional leadership and the active follower 
4 Leader responses to followers 

)Chaleff, 2003( نمودار 2. چرخش رهبران و پیروان در مدار مقصود

1 perceptiveness, involvement, trustworthiness, and rewardingness
2 Transactional leadership and the active follower
3 Leader responses to followers
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چارچوب مفهومی پژوهش
انتقادهای مطرح شده در خصوص تفکر سنتی در شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو که آن را 
ناشی از ویژگی های فره مندی رهبران می داند، ضرورت تبیین نظریه های جدید را آشکار 
 )Barnes, & Kriger, 1986( می سازد. همان طور که پیشتر اشاره شد، برخی از اندیشمندان
اصولًا دو گانگی رهبر و پیرو را نفی کرده و بر وحدت رهبری و پیروی تأکید دارند، برخی 
دیگر شکل گیری چنین رابطه ای را بر مبنای تراکنش تعریف کرده و انتفاع دو جانبه را در 
شکل گیری و تداوم رهبری برجسته می کنند. و بالاخره، گروه دیگر، نفوذ و انتظارات زیر 
دستان را در تداوم رهبری مورد توجه قرار داده اند، اما ادبیات رهبری، در خصوص شکل گیری 
رابطه رهبر ـ پیرو بر مبنای خواسته های پیروان ساکت است. هرچند که در ادبیات رهبری، 
فنون و شیوه های نفوذ فرادستان و زیردستان شناسایی شده است )کیپنیس و همکاران، 
1984(، اما شیوه های نفوذ ناظر بر تعامل بین رهبر ـ پیروان بعداز شکل گیری رابطه رهبری 
است و نمی توانند شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو را تبیین کنند. بنابراین، این نظریه قابل طرح 
است که این توده های به ظاهر فاقد قدرت هستند که نقش آفرینان اصلی در رهبری بشمار 
می روند. آنها از میان خود افراد یا گروه هایی را شناسایی می کنند که توان برآورده سازی 
نسبی منافع فردی آنها را دارند. با تجمع در پیرامون چنین افرادی و ترغیب آنها به ایفای 
نقش رهبری، خود را در پناه چنین افرادی قرار می دهند. به عبارت دیگر، نقش زیردستان در 

خلق رهبران و استفاده ابزاری از آنها را نباید نادیده گرفت.
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های به  نظریه قابل طرح است که این توده بنابراین، این پیرو را تبیین کنند.ـ  گیری رابطه رهبر شکل انندتو رهبری است و نمی
کنند  هایی را شناسایی می روند. آنها از میان خود افراد یا گروه بشمار می رهبریظاهر فاقد قدرت هستند که نقش آفرینان اصلی در 

، خود رهبریآنها را دارند. با تجمع در پیرامون چنین افرادی و ترغیب آنها به ایفای نقش که توان برآورده سازی نسبی منافع فردی 
تفاده ابزاری از آنها را نباید نادیده اسو  رهبران نقش زیردستان در خلقدهند. به عبارت دیگر،  را در پناه چنین افرادی قرار می

 گرفت.
 

 
 پیروـ  بطه رهبر. چارچوب مفهومی پژوهش در شکل گیری را3نمودار 

 
این اراده و خواست در بیشتر موارد، نیست، بلکه گیری رابطه رهبری لزوماً بر مبنای فرهمندی رهبر  مطابق پیوستار فوق، شکل

زیرساخت مناسبی برای تبیین ظهور رهبران است.  "1اراده معطوف به قدرت"بخشد.  که به رابطه رهبری عینیت میپیروان است 
ند ایجاد ساختار مرو، نیاز ی و گروهی خود دست یابند. از اینتوانند به برتری جویی و منافع فرد ر ساختار قدرت میافراد با تکیه ب

غیررسمی و خلق رهبرانی هستند که با تکیه بر آنها اراده خود را به دیگران تحمیل کنند و مسیر  رسمی/های  گروه مبتنی برقدرت 
 پیشرفت خود را هموار سازند. 

 پژوهش همفروض
اراده  گیرند تا در پناه آن سر خود میهستند که افراد بر  قدرترهبران در حکم چتر  سازند. ین پیروان هستند که رهبران را میا

افراد قدرت خود را با واسطه . مین کنند، منافع فردی و گروهی خود را تأساختار قدرتچنین ، و با تکیه بر تحمیل کنندخود را 
 نند.ک رهبری اعمال می

 روش شناسی پژوهش
خبرگان، چگونگی ظهور رهبران را به که در آن سعی شده است با مراجعه  استبا رهیافت ساخت نایافته این تحقیق از نوع کیفی 

نظری ضمن تسلط به مباحث  است که رشته مدیریتنفر از خبرگان  12جامعه آماری شامل شناسایی شود.  ایرانی های سازماندر 
از ها  و دادهبه روش گلوله برفی شناسایی  )علمی و اجرایی( کاری در محیط های اداری برخوردارند. این خبرگان بهرهبری از تجر

 گردآوری و از طریق کدگذاریتا مرحله اشباع نظری ( 1881به روش رهیافت ساخت نایافته گلیسری ) طریق مصاحبه عمیق با آنان
 عیت شناختی خبرگان به شرح جدول زیر است.آمارهای جمتبدیل شدند.  های اصلی مقولهبه 

 
 . آمارهای جمعیت شناختی خبرگان1 جدول

کد 
 خبره

 تجربه مسئولیت تخصص سن جنسیت

 32 رئیس سازمان مدیریت دولتی 15 مرد 1

 21 پشتیبانی معاون مدیریت دولتی 51 مرد 2

                                                 
‌(‌توسط‌نیچه‌مطرح‌شده‌و‌یک‌مفهوم‌هستی‌شناختی‌است‌که‌در‌آن‌قدرت‌بر‌ذات‌اراده‌یا‌خواستن‌دلالت‌داردWill-to-Powerاراده‌معطوف‌به‌قدرت‌) 1
(Danto, 1980:215). 

نمودار 3. چارچوب مفهومی پژوهش در شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو

بر مبنای فرهمندی رهبر نیست،  لزوماً  رابطه رهبری  پیوستار فوق، شکل گیری  مطابق 
عینیت  رهبری  رابطه  به  که  است  پیروان  خواست  و  اراده  این  موارد،  بیشتر  در  بلکه 
می بخشد. "اراده معطوف به قدرت1" زیرساخت مناسبی برای تبیین ظهور رهبران است. 
افراد با تکیه بر ساختار قدرت می توانند به برتری جویی و منافع فردی و گروهی خود 
دست یابند. از این رو، نیازمند ایجاد ساختار قدرت مبتنی بر گروه های رسمی/ غیررسمی 
و خلق رهبرانی هستند که با تکیه بر آنها اراده خود را به دیگران تحمیل کنند و مسیر 

پیشرفت خود را هموار سازند. 

1 اراده معطوف به قدرت )Will-to-Power( توسط نیچه مطرح شده و یک مفهوم هستی شناختی است 
.)Danto, 1980:215( که در آن قدرت بر ذات اراده یا خواستن دلالت دارد
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مفروضه پژوهش
این پیروان هستند که رهبران را می سازند. رهبران در حکم چتر قدرت هستند که افراد بر سر 
خود می گیرند تا در پناه آن اراده خود را تحمیل کنند، و با تکیه بر چنین ساختار قدرت، منافع 

فردی و گروهی خود را تأمین کنند. افراد قدرت خود را با واسطه رهبری اعمال می کنند.

روش شناسی پژوهش
با  است  آن سعی شده  در  نایافته است که  رهیافت ساخت  با  نوع کیفی  از  این تحقیق 
مراجعه به خبرگان، چگونگی ظهور رهبران را در سازمان های ایرانی شناسایی شود. جامعه 
آماری شامل 12 نفر از خبرگان رشته مدیریت است که ضمن تسلط به مباحث نظری 
رهبری از تجربه کاری در محیط های اداری برخوردارند. این خبرگان )علمی و اجرایی( 
به روش گلوله برفی شناسایی و داده ها از طریق مصاحبه عمیق با آنان به روش رهیافت 
ساخت نایافته گلیسری )1998( تا مرحله اشباع نظری گردآوری و از طریق کدگذاری به 
مقوله های اصلی تبدیل شدند. آمارهای جمعیت شناختی خبرگان به شرح جدول زیر است.

جدول 1. آمارهای جمعیت شناختی خبرگان

تجربهمسئولیتتخصصسنجنسیتکد خبره
32رئیس سازمانمدیریت دولتی65مرد1
28معاون پشتیبانیمدیریت دولتی58مرد2
21مدیرمدیریت بازرگانی45مرد3
23کارشناس خبرهمدیریت دولتی47زن4
20مدیرکلمدیریت منابع نسانی39مرد5
40 مدیرعاملمدیریت بازرگانی 64مرد6
38مدیرکلمدیریت اجرایی57مرد7
33کارشناس خبرهمدیریت دولتی40مرد8
35معاون منابع انسانیمدیریت صنعتی 63مرد9
20معاون دانشکدهمدیریت دولتی66مرد10
18کارشناس خبرهمدیریت منابع انسانی43مرد11
20مدیرکلمدیریت منابع انسانی43مرد12
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از آنجایی که در این پژوهش از مصاحبه ساخت نایافته استفاده شده است، ابتدا متن هر 
مصاحبه بررسي شده است و با توجه به هر جمله اساسي درون متن، نکات کلیدي در 
مصاحبه براي کد گذاری باز، مفهوم سازي و همچنین مقوله بندي استخراج گردیده است. 

راهنمای مصاحبه ساخت نایافته به شرح جدول زیر است.

جدول 2. راهنمای مصاحبه ساخت نایافته

سؤال های فرعیسؤال اصلی
آیا در محیط های کاری در نقش 

رهبری گروه غیررسمی ظاهر شده اید؟
1. به نظر شما چرا افراد شما را به عنوان رهبر خود انتخاب کرده اند؟

2. انگیزه شما برای قبول رهبری دیگران چه بوده است؟
در گروه های غیررسمی در 

محیط های کاری، با چه معیارهایی 
رهبر گروه خود را انتخاب کرده اید؟

1. ویژگی های شخصیتی 
2. امکان برآورده سازی انتظارات خود از سوی افراد انتخاب شده

رابطه رهبر ـ پیروان را در 
سازمان های دولتی ایران را چگونه 

شکل می گیرد؟

1. آیا ویژگی های فره مندی )کاریزماتیک( در افراد را دلیل 
پیروی دیگران از آنان می دانید؟

2. آیا اراده زیردستان برای پیشبرد منافع گروهی را دلیل 
انتخاب رهبری می دانید؟

3. آیا شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو ناشی از اشتیاق ناخودآگاه 
پیروان برای ارضای نیازهای سرکوب شده آنان است؟ 

4. آیا انتخاب رهبر از سوی افراد به این دلیل است که او را 
الگوی ارزش های خود می پندارند؟

5. آیا شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو ناشی از کارکردهای 
توسعه ای رهبران است؟ )کمک رهبر به توسعه زیردستان(

6. آیا احساس عدم امنیت باعث شده است تا افراد 
خواسته های خود را با انتخاب رهبر  قابل اعتماد مطرح کنند؟
7. آیا در شرایط بحرانی، رهبران با رویکرد تعیین پیشمرگه 

توسط زیردستان انتخاب می شوند؟
8. آیا افراد برای بهره گیری از شایستگی های محوری 
رهبران دور آنان جمع می شوند؟ )مگسانند دور شیرینی(
9. آیا شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو ناشی از کارکرد 

حمایتی رهبران است؟ )رابطه پهلوان ـ نوچه(
10. آیا نیاز به مطرح شدن باعث تبعیت افراد از رهبران می شود؟
11. آیا نیاز به شناخته شدن دلیل پیروی افراد از رهبران است؟
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همان طور که در جدول دیده می شود، بیشتر پرسش های مطرح شده ناظر بر شناسایی 
مبانی شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو است که در عمل افراد تجربه کرده اند.

ارزیابی اتکاپذیری یافته ها
ضروری  کرد،  ارائه  را  موثق  و  مناسب  تفسیرهایي  کیفی،  تحقیق  در  بتوان  آنکه  برای 
است از معیارهایی برای سنجش کفایت و کیفیت داده ها تفسیرها استفاده شود. بنابراین، 
به کار  یافته ها  اتکاپذیری  ارزیابی  در  زیر  جدول  مطابق   )2006:  527( چارمز  معیارهای 

گرفته شده است.

جدول 3. ارزیابي کیفیت یافته هاي تحقیق

شرحمعیار

اعتمادپذیري1: درجه تطبیق 
یافته های تحقیق با داده های 

تحقیق

1( بررسی چندین باره سوال های مصاحبه نیمه ساخت یافته به 
منظور شفاف بودن سوالات؛ 2( ارسال خلاصه ای از طرح تحقیقی 

پژوهش به منظور آماده بودن ذهن مصاحبه شونده؛ 3( دقت 
پژوهشگر و چندین بار بررسی کدهای اتخاذ شده از مصاحبه ها؛ 

4( گردآوری اطلاعات کافی با رعایت اشباع نظری؛ و 5( بررسی و 
پالایش نظریه صورت بندی شده با چند نفر از خبرگان

بازآوایی2: توانایی 
پژوهشگر در احصای 
معانی و تفاسیر تحلیلی

1( باز بودن مصاحبه ها و اختصاص زمان کافي به آن ها پرده از 
ماهیت پیچیده پدیده مورد بررسي برداشت؛ 2( تطبیق یافته ها با 
مبانی نظری و روش شناسی تحقیق کیفی؛ 3( تسلط پژوهشگر به 
نرم افزارهای مدیریت داده ها؛ و 4( انجام مصاحبه ها به صورت 

حرفه اي، بي نام، و در فضایي دوستانه.
مفید بودن3: جنبه های 

عملی نتایج تحقیق
1( قابلیت کاربرد یافته ها در خط مشی گذاری عمومی؛ 2( سهم 

علمی یافته ها در تدوین مدل بومی.
اصیل بودن4: تکراری و 
سطحی نبودن موضوع 

پژوهش

1( جدید بودن برخی از مفاهیم احصا شده؛ 2( معنادار بودن 
یافته ها در شرایط ایرانی؛ 3( برخی از یافته های پژوهش، مفاهیم و 

ایده های موجود را به چالش می کشند.

1 credibility
2 resonance
3 usefulness
4 originality
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یافته های پژوهش
در تحقیق کیفی، کدگذاری باز یک فرایند تفسیری است که به وسیله تجزیه و تحلیل 
داده ها انجام می پذیرد. هدف این فرایند این است که در ذهن تحلیل گر بینش جدیدی را 
از طریق تفسیر پدیده ها ایجاد نماید. در کدگذاری باز کنش ها بایکدیگر مقایسه می شوند 
این مسیر  تا شباهت ها مشخص و در نهایت یک مشخصه مفهومی به خود گیرند. در 
کنش های مشابه در دسته های مفهومی گروه بندی می شوند تا زیر مقوله ها و مقوله ها 
از طریق خوشه بندی ایجاد شوند )Strauss & Corbin, 1998(. در این پژوهش ابتدا 
مصاحبه اول به شکل کامل و بدون انحراف به شکل نوشتار تهیه گردید و برروی کاغذ 
پیاده شد. پس از آن دیگر مصاحبه ها با روش تکمیلی دنبال گردید. در هر مرحله تلاش 
بر آن بود که مفاهیم و مقوله های به دست آمده از مرحله قبل با مصاحبه شوند در میان 

گذاشته شود تا میزان موافقت افراد با یافته ها احصاء شود. 

1. زیر مقوله ها 
نمونه ای از کدهای باز، مفاهیم اولیه، و زیرمقوله ها به شرح جدول 3 است. این مصاحبه 
ناظر بر شناسایی مبانی شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو بود که چند دلیل برای شکل گیری 

رابطه رهبر ـ پیرو در مصاحبه با نفر اول شناسایی شد.

جدول 4. کدهای باز، مفاهیم و زیر مقوله ها در شکل گیری رابطه رهبر ـ پیروان از مصاحبه نفر اول

زیر مقولهمفاهیمکدگذاری بازکدنکات کلیدی
مهارت، تجربه و جسارت  از 

معیارهای کلیدی در انتخاب رهبر 
است.

1-1
معیارهای مهارت، تجربه، 

و جسارت در انتخاب 
رهبر

تخصص رهبر
شجاعت رهبر

قابلیت های 
رهبر

ترجیح منافع گروهی بر منافع فردی 
و رعایت عدالت از سوی یک فرد، 
امکان انتخاب شدن او برای رهبری 

گروه را افزایش می دهد.

شرط عادل بودن در 2-1
انتخاب رهبر

عادل بودن 
رهبر

قابل اعتماد بودن، شانس فرد برای 
انتخاب شدن به عنوان رهبر گروه 

را افزایش می دهد.
قابل اعتماد بودن در 3-1

انتخاب رهبر
قابل اعتماد 
بودن رهبر
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ادامه جدول 4. کدهای باز، مفاهیم و زیر مقوله ها در شکل گیری رابطه رهبر ـ پیروان از 
مصاحبه نفر اول

زیر مقولهمفاهیمکدگذاری بازکدنکات کلیدی
صداقت معیاری است که برخی 
از اعضای گروه های غیررسمی 

در انتخاب رهبر خود مدنظر قرار 
می دهند.

معیار صداقت در انتخاب 4-1
صداقت رهبررهبر

مهارت 
سیاسی و 
اخلاقی 

رهبر

جسارت در بیان حقیقت و دفاع از 
منافع گروه، از عوامل تعیین کننده 

در انتخاب رهبر گروه است.
1-5

معیار جسارت در بیان 
حقیقت در انتخاب رهبر

معیار توانایی دفاع از منافع 
گروهی در انتخاب رهبر

شجاعت رهبر
توانایی دفاع از 

منافع جمعی

توانایی نفوذ در قدرت سلسله 
مراتبی شانس انتخاب فرد به عنوان 

رهبر گروه را افازی می دهد. 
1-6

معیار توانایی نفوذ در 
قدرت سلسله مراتبی برای 

تامین منافع گروهی

توانایی سیاسی 
رهبر

ویژگی های کاریزماتیک افراد 
شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو را 

تسهیل می کنند. 
 فرهمندی رهبر در 1-7

فره مندی رهبرپذیرش رهبری او

اراده گرایی 
گروه

اراده زیر دستان برای پیشبرد منافع 
جمعی باعث شکل گیری رابطه 

رهبر ـ پیرو می شود.
1-8

اراده زیردستان برای 
پیشبرد منافع جمعی از 

طریق انتخاب رهبر

تامین منافع 
جمعی

رهبر گروه در واقع کارگزار 
 نقشنقش کارگزاری رهبر گروه28-1اعضای گروه است.

کارگزاری
عدم امنیت شغلی، ضرورت طرح 

خواسته از زبان دیگری )رهبر 
منتخب( را اجتناب ناپذیر می کند.

انتخاب رهبر برای کاهش 1-29
ریسک عدم امنیت شغلی

تامین امنیت 
شغلی

حاکمیت فرهنگ سلطه در 
محیط های کاری، توسل به فرد دیگر 
)رهبر منتخب( را ضروری می سازد. 

انتخاب رهبر برای کاهش 1-18
ریسک فرهنگ سلطه

 کاهش 
ریسک سلطه

کارکنان برای ارضای نیازهای 
سرکوب شده خود، تلاش می کنند 

با سازماندهی و انتخاب رهبر 
گروه، ظرفیت سازی کنند. 

1-9
ظرفیت سازی برای ارضای 
نیازهای سرکوب شده از 

طریق انتخاب رهبر
ظرفیت سازی 

اشتیاق 
ناخودآگاه 

پیروان برای 
ارضای 
نیازها



14

ادامه جدول 4. کدهای باز، مفاهیم و زیر مقوله ها در شکل گیری رابطه رهبر ـ پیروان از 
مصاحبه نفر اول

زیر مقولهمفاهیمکدگذاری بازکدنکات کلیدی
تعهد یک فرد برای تعمیق ارزش 
های گروهی، شانس انتخاب او به 

عنوان رهبر را افزایش می دهد.
انتخاب رهبر برای تعمیق 1-19

ارزش های گروهی

تعمیق 
ارزش های 

گروهی

تعمیق 
ارزش های 

جمعی
تعهد یک فرد برای کمک به توسعه 
فردی دیگران، در شکل گیری رابطه 

رهبر ـ پیرو تعیین کننده است. 
1-10

انتخاب رهبر برای کمک 
به توسعه فردی اعضای 

گروه

توسعه فردی 
پیروان

کارکرد 
توسعه ای انتظار اعضای گروه آن است که 

رهبر گروه در راستای افکار آنان 
حرکت کند.

1-11
انتظار زیردستان از رهبری 
برای حرکت در راستای 

افکار آنان

سخنگوی 
گروه بودن

انتخاب افراد جویای نام به عنوان 
رهبر و استفاده ابزاری از آنها در 
شرایط بحرانی یک رویه متداول 

در محیط های کاری است.  

1-12
استفاده ابزاری افراد از 
رهبر گروه در شرایط 

بحرانی

ایفای نقش 
کارکرد پیش مرگه

امنیتی )سپر 
امنیتی( مخفی شدن پشت یک رهبر 

انتخابی یک راهبرد متداول در 
کاهش ریسک های سازمانی است.

1-13
استفاده ابزاری از رهبر 
برای کاهش ریسک های 

سازمانی

کاهش ریسک 
عملیاتی

تداوم رابطه رهبر ـ پیروان منوط 
به تلاش رهبر برای برآورده سازی 

خواسته های زیردستان است.  
1-14

تداوم رابطه رهبر ـ پیرو 
در گرو برآورده سازی 

انتظارات پیروان

تامین انتظارات 
پیروان

کارکرد 
ابزاری  فردی به عنوان رهبر گروه انتخاب 

می شود که جاده صاف کن اعضای 
گروه باشد. 

تحمیل اراده زیردستان 1-15
اراده پیروانبه رهبر 
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ادامه جدول 4. کدهای باز، مفاهیم و زیر مقوله ها در شکل گیری رابطه رهبر ـ پیروان از 
مصاحبه نفر اول

زیر مقولهمفاهیمکدگذاری بازکدنکات کلیدی

رابطه رهبر ـ پیرو می تواند از نوع 
16-1رابطه مگسان دور شیرینی باشد. 

کاذب بودن رابطه رهبر ـ 
پیروان و استفاده ابزاری 

زیردستان از رهبر

استفاده ابزاری 
پیروان

کارکرد 
حمایتی 

رهبر

شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو 
می تواند به دلیل بهره گیری پیروان از 
شایستگی های محوری رهبر باشد. 

پیروی با هدف انتفاع از 1-17
انتفاع پیروانشایستگی های محوری رهبر

شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو 
می تواند ناشی از کارکرد حمایتی 

رهبر باشد.
1-18

کارکرد حمایتی رهبر عامل 
شکل گیری رابطه رهبر 

ـ پیروان

کارکرد حمایتی 
رهبر

توانمندی رهبر در تامین امنیت 
دیگران، امکان انتخاب او به عنوان 

رهبر را افزایش می دهد.
1-19

پیروی با هدف انتفاع از 
توانمندی رهبر در تامین 

امنیت زیردستان

توانایی در 
تامین امنیت 

پیروان

کار کرد 
امنیتی

امکان ارضای “نیاز مطرح شدن” 
می تواند دلیل پیروی یک فرد از 

دیگری باشد. 
پیروی از رهبر با هدف 1-20

ارضای “نیاز مطرح شدن”
ارضای نیاز 
کارکرد مطرح شدن

ابزاری
)ارضای 

نیاز پیروان(
انتخاب رهبر می تواند با هدف 

ارضای “نیاز شناخته شدن” صورت 
گیرد. 

1-21
پیروی از رهبر با هدف 
ارضای “نیاز شناخته 

شدن”

ارضای نیاز 
شناختی پیروان

2. تعریف عملیاتی رابطه رهبر ـ پیرو
تا چگونگی شکل گیری رابطه رهبر ـ  با خبرگان سعی شد  انجام شده  در مصاحبه های 
پیروان در محیط های اداری احصا شود. نتایج حاصل از مصاحبه ها در جدول زیر منعکس 
در  اراده  تحمیل  به  نیاز  احساس  با  پیروان،  ـ  رهبر  رابطه  خبرگان  نظر  از  است.  شده 
زیردستان آغاز و انجام اقدامات عملی برای تحقق آن دنبال می شود. در این نوع از تلاش 
جمعی، افراد در قالب گروه های غیررسمی گرد هم آمده و یکی از اعضای گروه یا فرد 
خارج از گروه را به عنوان ایفای نقش رهبری در نظر می گیرند، و به صورت آگاهانه گرد 
او تمجع کرده و او را برای رهبری گروه ترغیب می کنند. پذیرش نقش رهبری در حقیقت 

به منزله ایفای نقش سخنگوی گروه بودن است؛ نوعی تن دادن با اراده جمعی است. 
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جدول 5. تبیین شکل گیری رابطه رهبر ـ پیروان

مقوله 
فراوانی مفاهیم مفاهیم ثانویهمحوری

اولیه 
فراوانی 

کدهای اولیه

رابطه 
رهبر ـ 
پیروان

1121تامین منافع جمعی/ انتظارات پیروان
911نقش کارگزاری

89تامین امنیت شغلی پیروان
1118کاهش ریسک عملیاتی

718ظرفیت سازی برای توسعه جمعی و فردی پیروان
712تعمیق ارزش های گروهی

615ارضای نیازهای شناختی و نیاز به مطرح شدن در پیروان
817ایفای نقش سخنگویی
712ایفای نقش پیش مرگه
1119تحمیل اراده پیروان
410کارکرد حمایتی رهبر

3. ماتریس کیفی زیر مقوله ها
در این پژوهش از رهیافت ساخت نایافته گلیزر )1998( استفاده شده است. گلیزر معتقد 
است که اجازه داده شود تا نظریه از داده ها ظاهر شود، نه آنکه از چارچوب های از پیش 
طراحی شده استفاده شود.  به سخن دیگر، در این این رهیافت تحقیق کیفی، تمرکز بر 
مرتبط کردن زیرمقوله ها و زایش نظریه است نه صرف تشریح مقوله ها )کرسول، 2003(. 
زیرمقوله های احصا شده از نتایج مصاحبه با خبرگان در جدول زیر منعکس شده است. 
همان طور که در جدول دیده می شود اتفاق نظر قابل ملاحظه ای بین خبرگان در خصوص 

مقوله های احصا شده دیده می شود. 
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جدول 6. ماتریس کیفی زیر مقوله ها

کد خبره
123456789101112زیرمقوله ها

*******شایستگی محوری
*****شجاعت
**********صداقت
**********عدالت

************قابل اعتماد بودن
***حکمت

******کار کرد حمایتی رهبر
**تامین نیاز مطرح شدن پیروان

**********تامین نیاز شناختی پیروان
**********تامین امنیت پیروان )سپر امنیتی(
*******ظرفیت سازی برای تحقق اهداف
*******ایفای نقش پیشمرگه برای پیروان

**********سخنگوی گروه بودن
**********ایفای نقش کارگزاری برای پیروان

*****کار کرد توسعه ای رهبر
**********تعمیق ارزش های جمعی پیروان

***********کارکرد سیاسی
***********اعمال اراده گروه

*****کاهش ریسک عملیاتی گروه

4. شکل گیری نظریه چتر قدرت 
مطابق این نظریه که در نقطه مقابل نظریه رهبری فرهمند قرار می گیرد، این توده های 
به ظاهر فاقد قدرت هستند که نقش آفرینان اصلی در انتخاب رهبری بشمار می روند. آنها 
از میان خود افرادی را شناسایی می کنند که توان برآورده سازی نسبی منافع فردی آنها را 
دارند. با تجمع در پیرامون چنین افرادی و ترغیب آنها به ایفای نقش رهبری، خود را در 
پناه چنین افرادی قرار می دهند. به عبارت دیگر، مطابق این نظریه این توده های مردم 
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از مزایای کارگروهی برای تأمین  افراد به ظاهر قدرتمند را خلق می کنند و  هستند که 
منافع فردی خود استفاده می دهند و در صورتیکه رهبران آنان تاریخ مصرف خود را از 

دست دهند از اطراف آنها پراکنده می شوند و دور فرد جدیدی جمع می شوند. 
مطابق نظریه چتر قدرت1، پیروان برای پیشبرد اهداف فردی خود نیاز به حمایت گری دارند 
که در نقش پیشمرگه آنان ظاهر شود. از این رو، افراد جاه طلب یا قابل اعتماد را شناسایی و 
با اجتماع پیرامون او، با تعریف و تمجید غیرواقع بینانه او را تحریک به پذیرش نقش رهبری 
می کنند. به او القاء می کنند که به خود تعلق ندارد و مادر گیتی مثل او را نزائیده است. آنگاه اراده 
خود را بر رهبر تحمیل می کنند، و از رهبر خود به مثابه سپر حفاظتی استفاده می کنند. به طور 
کلی، مطابق نظریه چتر قدرت، انتخاب رهبر از سوی پیروان با عقلانیت ابزاری قابل توجیه 
است. رهبر ابزاری است برای تأمین انتظارات متنوع زیردستان. متناسب با نوع انتظارات و شرایط 
وضعی، ممکن است پیروان یک فرد جاه طلب و جاده صاف کن را به عنوان رهبر خود انتخاب 
کنند. چنین فردی ممکن است از نظر اخلاقی فرد سالمی نباشد و یا از نظر روانی تعادل نداشته 
باشد، اما متناسب با شرایط و خواسته های پیروان، فرد مناسبی برای رهبری تشخیص داده شود. 
همان طور که در نمودار دیده می شود، رابطه رهبر ـ پیرو زمانی شکل می گیرد که افراد 
گروهی،  امنیت  تامین  گروهی،  و  فردی  نیازهای  تأمین  در  را  خود  اراده  دارند  تلاش 
زمینه سازی برای توسعه فردی و گروهی، تعمیق ارزش های مشترک، دستیابی به اهداف 
سیاسی و مانند اینها را از طریق ظرفیت سازی مبتنی بر ایجاد رابطه رهبر ـ پیرو پیش 
ببرند. از این رو، شکل دهی به رابطه رهبر ـ پیروان می تواند ظرفیت لازمه را برای تحقق 
واحد  فرد  باید  خود  اراده  پیشبرد  برای  که  است  طبیعی  سازد.  فراهم  پیشگفته  اهداف 
از شایستگی های محوری و صلاحیت های اخلاقی برخوردار  شرایطی را پیدا کنند که 
با تجمع پیرامون چنین فردی و ترغیب وی به پذیرش نقش رهبری گروه، چتر  باشد. 
قدرتی را برای تحقق انتظارات اعضای گروه فراهم می سازند. چنین رهبری تحت نفوذ 
و هدایت پیروان حرکت می کند؛ خود را وامدار حمایت آنان می داند و سعی می کند در 
راستای افکار پیروان حرکت کند. در صورتی که رهبر، انتظارت پیروان را برآورده نسازد، 

از اطراف او پراکنده خواهد شد و به دنبال انتخاب رهبر دیگری برای خود بر می آیند. 
انتظار آن است که رهبر به عنوان سخنگوی گروه خود عمل نماید و حافظ منافع آنان 
می شود؛  هدایت  عمل  در  اما  شود،  می  ظاهر  پیروان  هدایت  نقش  در  ظاهر  در  باشد. 
با  گروهی  راهبردهای  اجرای  اگر  است.  رهبری  چنین  زیبنده  خیمه شب بازی  عروسک 
واکنش محیطی مواجه شود و دیگر بازیگران به اقدامات تلافی جویانه بر علیه گروه اقدام 
کنند، بیشترین آسیب متوجه رهبر گروه خواهد بود؛ و پیروان با سلب مسئولیت از خود او 

را رها کرده و دنبال پیدا کردن چتر حمایتی دیگر خواهند بود. 

1 Power Umbrella Theory
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دارند که رهبر تنوع باشد. اگر پیروان انتظار  بسیارشود، انتظار پیروان از رهبر انتخابی ممکن است  همان طور که در نمودار دیده می
لازم  های ویژگیکه از  کنند انتخاب میبری رهرا برای ای(، فردی  ند )کارکرد توسعهان زمینه سازی کانتخابی برای توسعه زیردست

سازی چنین انتظاری برخوردار باشد. اگر پیروان دنبال کارکرد سیاسی )کسب قدرت، حفظ قدرت، و تضعیف قدرت  برای برآورده
تحقق چنین انتظاری که از جسارت و مهارت سیاسی لازم برای  زینندگ بر میشک فردی را به عنوان رهبر خود  بیدیگران( باشند، 
به انتخاب یک فرد شود، آنجا که مردم  امات در سطح ملی یا محلی دیده میعنوان مثال، این امر در انتخاب مقبه برخوردار باشد. 

 های فرد برای برآورده اکی است که در مورد قابلیتاز ادراین امر ناشی  . البته،کنند می تمایل پیدارو  گرا و یا میانه گرا یا چپ راست
  باشد.  کاذب و چه واقعی ،های تبلیغاتی نهاسکنند؛ چه این ادراک تحت تأثیر ر سازی انتظارت خود پیدا می

زد و را برآورده ساهای محیطی نتواند انتظارات پیروان  ممکن است در عمل به دلیل محدودیت باید در نظر داشت که رهبر انتخابی
بدون در نظر  . در چنین مواقعی پیرواندلیل رعایت کدهای اخلاقی حاضر نباشد از هر ابزاری برای نیل به اهداف استفاده کند یا به

کنند در چارچوب مقررات فرد  شوند، و تلاش می می هدهند، از اطراف او پراکند از خود نشان می واکنش منفی ها، گرفتن محدودیت
 رهبر خود انتخاب کنند.  دیگری را به عنوان

 های پژوهش یافتهدلالت ضمنی 
کنند  فرض حرکت می با این پیش پیروان با مفروضه وابستگی، در سطح ناخودآگاه( مطرح ساخته است، 1811همان طور که بایون )

مورد انتظار را از رهبر  وقتی در عمل کارکرد ظاهر خواهد شد.دستان در نقش حمایتی زیرکه رهبر انتخابی آنان همانند والدین 
های زیردستان در مورد  فرض در پیشتغییر شود.  س از دنیای خارج در آنان ظاهر میو تر پناهی بینند، احساس بی خود نمی

انجامد و  های درون گروهی می تدریجی طرفداران رهبر به تعارضریزش شود.  ر برای ایفای نقش حمایتی ظاهر میشایستگی رهب
رسمی خود را آغاز های غیر لاشبرای پیدا کردن رهبر جایگزین ت دهد. افراد، عیت خود را از دست میرویروان مشپرهبر در نزد 

 . کنند می
. از برای مواجهه با شرایط جدید برخوردار نباشدهای لازم  از ظرفیتممکن است یک رهبر متناسب با تغییرات محیطی، درضمن، 

به سخن دیگر، حتی اگر رهبر گروه تلاش کند که در نقش حمایتی ظاهر شود.  زمان احساس می رو، نیاز به تغییر رهبر در طول این
نا  های نوین برای رهبری گروه، ممکن است او را به رهبر ناشایسته شایستگی توجهی به یادگیری مستمر و عدم کسب کم، شود

نمودار 4. مدل پیکره ای رابطه رهبر ـ پیروان

همان طور که در نمودار دیده می شود، انتظار پیروان از رهبر انتخابی ممکن است بسیار 
تنوع باشد. اگر پیروان انتظار دارند که رهبر انتخابی برای توسعه زیردستان زمینه سازی 
کند )کارکرد توسعه ای(، فردی را برای رهبری انتخاب می کنند که از ویژگی های لازم 
برای برآورده سازی چنین انتظاری برخوردار باشد. اگر پیروان دنبال کارکرد سیاسی )کسب 
قدرت، حفظ قدرت، و تضعیف قدرت دیگران( باشند، بی شک فردی را به عنوان رهبر خود 
بر می گزینند که از جسارت و مهارت سیاسی لازم برای تحقق چنین انتظاری برخوردار 
باشد. به عنوان مثال، این امر در انتخاب مقامات در سطح ملی یا محلی دیده می شود، آنجا 
که مردم به انتخاب یک فرد راست گرا یا چپ گرا و یا میانه رو تمایل پیدا می کنند. البته، 
این امر ناشی از ادراکی است که در مورد قابلیت های فرد برای برآورده سازی انتظارت 
خود پیدا می کنند؛ چه این ادراک تحت تأثیر رسانه های تبلیغاتی، کاذب و چه واقعی باشد.  
باید در نظر داشت که رهبر انتخابی ممکن است در عمل به دلیل محدودیت های محیطی 
نتواند انتظارات پیروان را برآورده سازد و یا به دلیل رعایت کدهای اخلاقی حاضر نباشد از 
هر ابزاری برای نیل به اهداف استفاده کند. در چنین مواقعی پیروان بدون در نظر گرفتن 
محدودیت ها، واکنش منفی از خود نشان می دهند، از اطراف او پراکنده می شوند، و تلاش 

می کنند در چارچوب مقررات فرد دیگری را به عنوان رهبر خود انتخاب کنند. 
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دلالت ضمنی یافته های پژوهش
همان طور که بایون )1961( مطرح ساخته است، پیروان با مفروضه وابستگی، در سطح 
در  والدین  همانند  آنان  انتخابی  رهبر  که  می کنند  حرکت  پیش فرض  این  با  ناخودآگاه 
نقش حمایتی زیردستان ظاهر خواهد شد. وقتی در عمل کارکرد مورد انتظار را از رهبر 
تغییر  آنان ظاهر می شود.  در  خارج  دنیای  از  ترس  و  بی پناهی  احساس  نمی بینند،  خود 
ایفای نقش حمایتی ظاهر  در پیش فرض های زیردستان در مورد شایستگی رهبر برای 
می شود. ریزش تدریجی طرفداران رهبر به تعارض های درون گروهی می انجامد و رهبر 
در نزد پیروان مشروعیت خود را از دست می دهد. افراد، برای پیدا کردن رهبر جایگزین 

تلاش های غیررسمی خود را آغاز می کنند. 
درضمن، متناسب با تغییرات محیطی، یک رهبر ممکن است از ظرفیت های لازم برای 
مواجهه با شرایط جدید برخوردار نباشد. از این رو، نیاز به تغییر رهبر در طول زمان احساس 
می شود. به سخن دیگر، حتی اگر رهبر گروه تلاش کند که در نقش حمایتی ظاهر شود، 
گروه،  رهبری  برای  نوین  شایستگی های  کسب  عدم  و  مستمر  یادگیری  به  کم توجهی 
ممکن است او را به رهبر ناشایسته نا خودآگاه تبدیل کند. همان طور که اندرسون )2001( 
اشاره می کند، رهبران ناشایسته ـ ناخودآگاه، نمی دانند که نمی دانند. آنها فکر می کنند که 
دانش، مهارت و اقدامات رهبری فعلی آنان کافی است. آنگاه که صدای زنگ بیدار باش را 
می شوند، پی می برند که از دانش و مهارت مورد نیاز برای برآورده سازی انتظارات پیروان 
فرصت  دیگر  رهبری،  تغییر  برای  پیروان  دلیل تلاش  به  است  ممکن  نیستد.  برخوردار 

یادگیری و ارتقای شایستگی های خود را نداشته باشند.
دو طرف  در  تغییرات  زمان  در طول  که  پویاست  رابطه  یک  دائمی  پیرو  ـ  رهبر  رابطه 
معادله رهبر ـ پیرو اتفاق می افتد. به دلیل عدم برآورده سازی انتظارت فردی، پیروان رهبر 
ریزش پیدا می کنند و پیرامون رهبر دیگری تجمع می کنند. رهبر با لحاظ قراردادن منافع 
فردی خود، مسیر خود را از پیروان جدا می کند و رابطه رهبر ـ پیروان گسسته می شود. 
به سخن دیگر، همان قدر که پیروان تلاش می کنند اراده خود را بر رهبر تحمیل کنند و 
رفتار اور را در مسیر خواسته های خود شکل دهند، رهبر انتخابی نیز ممکن است زیرکانه 
پا بر دوش پیروان گذاشته و به برای دستیابی به موقعیت برتر، زیردستان را ابزار کسب 

قدرت خود قرار دهد. 

بحث و نتیجه گیری
هرچند به صورت سنتی، شکل گیری رابطه راهبر ـ پیرو بر مبنای ویژگی های فرهمندی 
معادله  در  که  داد  نشان  پژوهش  این  یافته های  اما  توجیه می شود،  رهبر  )کاریزماتیک( 
رهبر ـ پیرو، نقش پیروان در شکل دهی به این رابطه کمتر مورد توجه قرار گرفته است. 
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یافته های این تحقیق نشان داد که در شرایط ایرانی، پیروان در شکل گیری رابطه رهبر ـ 
پیروان نقش کلیدی دارند. این یافته به تبیین نظریه رهبری چتر قدرت در مقابله نظریه 
ایجاد گروه و نهادسازی به اعمال  باید در نظر داشت که  رهبری فرهمندی منجر شد. 
فرایند  این  از  بخشی  رهبر  انتخاب  این رو،  از  می بخشد.  مشروعیت  افراد  جمعی  قدرت 
پویاست. افراد برای اعمال اراده خود نیازمند رهبری هستند که در راستای افکار اعضای 

گروه حرکت کرده و به خواسته های آنان جامه عمل بپوشاند. 
اگر قدرت را اعمال اراده بر دیگران تعریف کنیم، مطابق نظری چتر قدرت، افراد قدرت 
اعمال  دیگر،  به سخن  اعمال می کنند.  رهبر خود  از طریق  بلکه  به طور مستقیم،  نه  را 
قدرت با واسطه رهبری است که اساس نظریه چتر قدرت را شکل می دهد. اینکه چرا 
افراد از اعمال قدرت مستقیم اکره دارند، می تواند ناشی از ضعف منبع قدرت در تک تک 
آنها باشد و یا روحیه ریسک گریزی و مانند اینها باشد. استعاره چتر بدین معنی است که 
برافراشته شدن چتر به اراده افرادی بستگی دارد که رهبر را به مثابه چتر حافظتی بالای 
سر خود نگهداشته اند. تشبیه رهبر به “چتر قدرت” بدین معنی است که رهبری در نقش 
قدرت متشکله گروه ظاهر می شود و باید کارکرد برآورده سازی و حفاظت از منافع گروه 

را از خود نشان دهد. 
مطابق نظری چتر قدرت، رهبران باید در نقش پیشمرگه گروه و یا اجتماع ظاهر شوند. در 
صورت بروز خطر، رهبر فدا می شود و پیروان مصون از خطر می شوند، از اطراف او پراکنده 
می شوند و تغییر رهبری اتفاق می افتد. این خصوصیات شخصیت افراد نیست که به آنها 
امکان می دهد در نقش رهبری دیگران ظاهر شوند، بلکه این زیردستان هستند که برای 
تحقق منافع جمعی خود یک فرد واجد شرایطی را برای رهبری شناسایی و با ترغیب او 
برای پذیرش رهبری تلاش می کنند، زیر چتر حمایتی چنین فردی به منافع فردی و 
جمعی خود دست یابند. چنین حرکت آگاهانه، به شکل گیری رابطه رهبری منجر می شود. 
ممکن است افراد جاه طلب یا قابل اعتماد شانس بیشتری برای گزینش به عنوان رهبر 

را داشته باشند. 
تبیین  در  را  فرهمند  رهبری  نظریه  اهمیت  قدرت،  چتر  نظریه  که  داشت  نظر  در  باید 
شکل گیری رابطه رهبر ـ پیروان را نفی نمی کند، اما بر این نکته اساسی تاکید دارد که 
شکل گیری رابطه رهبر ـ پیرو لزوماً بر مبنای ویژگی های رهبر فرمند قابل توجیه نیست. 
متناسب با شرایط سیاسی، اقتصادی و اجتماعی در سطوح کلان، میانه و خرد، شکل گیری 
رابطه رهبر ـ پیرو لزوماً یکسان نیست. گاهی این پیروان هستند که نقش کلیدی در چنین 

شکل گیری چنین پیوندی ایفا می کنند و گاهی رهبران با ویژگی های فرهمندی.
نتایج این تحقیق کیفی نشان داد که در شرایط سازمان های بخش دولتی ایران، شکل 
گیری رابطه رهبر ـ پیروان بیشتر با نظریه چتر قدرت قابل تبیین است. از این رو، این خطر 
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وجود دارد که رهبران انتخابی برای حفظ جایگاه خود و حرکت در راستای افکار پیروان، به 
رفتارهای غیراخلاقی دست بزنند و یا نتیجه شکل گیری چنین روابطی به پدیده رهبری 
عمودی زوجی بیانجامد که در آن برخی از پیروان خودی و برخی دیگر غیرخودی خواهند 
بود؛ خودی ها مورد حمایت قرار گرفته و با غیرخودی ها در چارچوب مقررات خشک اداری 
بر مبنای نظریه چتر قدرت، مدل سازی  پیشنهاد می شود،  این رو،  از  برخورد خواهد شد. 
در سازمانی های مختلف بخش عمومی دنبال شود. همان طور که استروم )2007( اشاره 
می کند، مدل ها پیش فرض های دقیقی در مورد مجموعه معدودی از پارامترها و متغیرها 
می سازند. مدل ها اجازه می دهند جنبه های خاصی از نظریه چتر قدرت مورد آزمون قرار 
گیرد. مدل ها به تحلیل گران اجازه می دهند با ثابت نگه داشتن تعداد معدودی از متغیرها 
در محیط های خاص و واکاوی پیامدهای آن، بخش های خاص نظریه چتر قدرت به بوته 
پیشنهاد  تحقیق،  یافته های  دلالت ضمنی  به  توجه  با  در ضمن،  گذاشته شود.  آزمایش 
می شود، چگونگی تغییر رهبری بر مبنای نظریه چتر قدرت در سازمان های عمومی مورد 

مطالعه قرارگیرد. 
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