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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 

One of the most fundamental and important tasks of a manager in the management process 

is to choose the right leadership style for the organization. Leaders create human energy by 

instilling a sense of purpose and goal in their followers. Leadership style can be defined as 

the way a leader uses power to influence others. Passive or non-transactional leadership 

refers to leaving followers free in the absence of the leader or avoiding leadership, which is 

actually the most passive type of leadership on the leadership spectrum. Passive leadership 

shows a general pattern of indifference or inaction on the part of the leader, which includes 

behaviors such as “avoiding decision-making, ignoring workplace problems, and failing to 

model or reinforce appropriate behavior.” 

The lack of direction and guidance evident in passive leadership leaves employees unsure 

of what to expect and confused about their own and their colleagues’ roles, which may 

increase chronic job stress and burnout. Bass and Avolio divide passive leadership into two 

categories: management by exception and laissez-faire leadership, and define it as behavior 

that is intended to harm the organization or other members, such as potentially harmful 

actions. In passive management by exception, a leader constantly monitors employees to see 

if there is a problem. In this management, the leader waits until the task is completed and 

then determines whether things are going well. If there is a problem, he criticizes mistakes, 

meaning that standards are only clarified after a mistake has been made or important 

information or feedback is not provided to employees. 

Thus, passive management by exception is a negative form of social reinforcement. 

Laissez-faire is a French phrase meaning to let someone do something. To allow someone to 

do something alone and to allow employees to set their own goals, decisions, and 

implementation. Laissez-faire leadership, which essentially refers to the avoidance or 

absence of leadership, or weak and ineffective leadership, has been labeled by some 

researchers as non-leadership or “contradiction of leadership structure.” 

This style is considered the most passive and ineffective form of leadership and is often 

unsuccessful and ineffective. One of the least studied deviant employee behaviors is time 

theft. Despite its prevalence, high cost, and practical importance, employee time theft has 

received little scholarly attention. Behaviors associated with time theft can include any 

behavior that results in a reduction in effort in performing core job tasks, such as using the 

Internet for personal reasons, taking long lunch breaks, and socializing excessively with 

coworkers. By definition, time theft shares similarities with several other concepts, such as 

counterproductive behaviors and Internet procrastination, and encompasses many similar 

behaviors. However, unlike counterproductive behaviors, engagement in time theft is not 
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accompanied by the intention to harm individuals or the organization. Why employees 

engage in time theft and which employees are most likely to do so suggest that supervisory 

actions may play an important role in the occurrence of employee time theft .Social 

information processing theory supports the idea that signals in an individual’s work 

environment (suggesting from a leader or colleagues that time theft is a norm and common 

behavior) increase the likelihood of engaging in time theft. 

Metodology 

 The statistical population in the qualitative part of the study is teachers and administrators 

working in schools in Bojnourd city. The sampling method used in the qualitative part is 

purposive non-random. The sample size was based on saturation level, and interviews 

continued until further interviews did not extract new data and previous data were repeated. 

In the present study, sampling continued until theoretical sufficiency and saturation were 

reached, and after 18 interviews, data analysis indicated that new data was not added to the 

previous data, because a high percentage of the data extracted from the last interviews was 

repetitive; therefore, the interviews were terminated after 18 interviews and theoretical 

saturation was reached. The statistical population in the quantitative section was teachers 

and education managers in Bojnourd city, which, based on statistics, is 1030 people, and 

based on the Cochran formula, 280 people were selected as the sample size through random 

sampling. In the first stage, the experience and views of experts on the phenomenon of 

passive leadership were collected through interviews. 

The Claise method was used to extract codes. The main purpose of examining the 

quantitative section in this study was to complete and confirm the qualitative findings 

obtained through phenomenology. Using simple statistical methods, an attempt was made to 

generalize some of the qualitative findings obtained from the participants' lived experience 

to a larger statistical population. Confirmatory factor analysis was used to examine the 

factor loadings of the variables, and structural equation modeling was used to examine the 

model's fit indices. The factor structure of the model was analyzed using the IMOS software. 

A questionnaire designed by the researcher was used to collect data in the quantitative field 

to identify the components of passive leadership, and then its effect on time theft was 

measured using the Harold and Ho Time Theft Questionnaire. The researcher-made 

questionnaire was derived from the analysis and opinions of experts in the qualitative 

section. This questionnaire contains items and uses a five-point Likert scale (very low, low, 

medium, high, and very high). The scoring method is from 1 to 5, respectively. 

Findings 
To answer the research question that aimed to identify the components of passive leadership, 

25 components were identified in the form of 6 categories: weakness in decision-making, 

avoidance of responsibility, indifference towards employees, weakness in team supervision 

and management, weakness in communication, and lack of support for innovation and 

motivation. It should be noted that the concepts surveyed are usually intertwined and do not 

have a completely clear and defined boundary, and sometimes there is a slight overlap 

between the concepts. The reliability of the researcher-made questionnaire on passive 

leadership was measured using the Cronbach's alpha test in SPSS software and was 0.946. 

Also, the Cronbach's alpha coefficient for the Harold and Ho Time Theft Questionnaire was 

0.874. The normality of the data of the "passive leadership" variable was performed using 

the self-correction method using the Monte Carlo method. The Monte Carlo method is a 

stochastic simulation technique that can be used as a powerful simulation tool to assess the 

normality of data distribution. According to the results obtained, the significance level of the 

relationships of all variables was less than 0.05 and the critical ratio was greater than 1.96; 

therefore, the research hypothesis was accepted and passive leadership has a positive and 

significant effect on employee time theft. 

Discussion and Conclusion 

The first component identified in the components of passive leadership is the factor of 

weakness in decision-making, which has four subcomponents of inability to make essential 

decisions, procrastination in decision-making, avoidance of important decisions, and failure 

to act in crises. The second component identified in the components of passive leadership is 

avoidance of responsibility. This component, as one of the key components of passive 

leadership, refers to a set of behaviors in which the leader avoids accepting obligations and 

the consequences of decisions. 

 This component has four subcomponents: shirk responsibilities, absenteeism at critical 

times, lack of active participation in key meetings, and lack of team leadership. The third 

component identified in the passive leadership components is indifference to employees, 



which refers to the leader's intentional or unintentional lack of attention to the issues, needs, 

and feelings of employees. This behavior includes neglect of the supportive role of 

leadership, lack of active involvement in solving employee problems, and reduced 

meaningful interactions with the team, which has five subcomponents: disregard for 

feedback, failure to respond to employee problems, indifference to employee needs, 

disregard for team conflicts, and lack of attention to employee problems. The fourth 

component identified in the passive leadership components is weakness in team supervision 

and management. Weakness in team supervision and management refers to the leader's 

inability to effectively direct, organize, and control the team, which is considered a 

characteristic of passive leadership. This weakness is usually due to a lack of basic 

management skills, disinterest in the supervisory role, fear of facing conflicts, and lack of 

understanding of the team's needs, which includes 4 sub-components: inability to lead 

teams, lack of effective supervision of projects, decreased focus on efficiency, and inability 

to manage human resources. 

The fifth component of passive leadership is weakness in communication and 

transparency. Weakness in communication and transparency refers to the leader's inability to 

create a two-way flow of information, provide clear feedback, and involve employees in 

decision-making. This characteristic of passive leadership leads to ambiguity in 

organizational goals, reduced organizational trust, and weakened team coordination. 

This component has 3 sub-components: reduced transparency in communication, reduced 

trust in employees, and lack of active participation. The sixth component of passive 

leadership is lack of support for innovation and motivation, which refers to the set of 

behaviors of leaders who avoid creating an environment that supports creativity, ignore 

motivational mechanisms, and limit individual and organizational development. This 

component includes 5 sub-components: failure to support innovation, failure to motivate the 

team, failure to develop employee skills and capabilities, failure to act in team conflicts, and 

disregard for employee participation.A passive leader is slow in making decisions, directing, 

and supervising employees, and rarely takes action. In fact, this type of leader usually avoids 

or postpones his leadership duties instead of making immediate decisions in critical 

situations. In environments where passive leaders are present, employees feel that there is no 

direct supervision or guidance from the leader. In such situations, people are more likely to 

engage in personal activities during work hours, thus wasting their time. Researchers believe 

that laissez-faire leadership can indirectly create norms in the workplace that lead to time 

theft. 
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 چکیده
سازمان است.  یانتخاب سبک مناسب رهبر ت،یریمد ندیدر فرا ریمد فیوظا نیترو مهم نیتریاز اساس یکی

از  یکیاست.  یکردن از رهبراجتناب ایدر زمان عدم حضور رهبر  روانیمنفعل، آزاد گذاشتن پ یرهبر
 رغمیکارکنان عل انت زمان است. سرقت زمکمتر بدان پرداخته شده، سرق کهآنکارکن یانحراف یرفتارها
هدف  حاضر با پژوهشکرده است.  افتیدر یکم یآن، توجه علم یعمل تیبالا و اهم ینهیهز ،یگستردگ

پرورش شهرستان  و آن بر سرقت زمان کارکنان در آموزش ریتأث یمنفعل و بررس یرهبر یهاکشف مؤلفه
پژوهش پرداخته شد و در ادامه  نهیشیپو  اتیبر ادب یبه مرور پژوهش ابتدا نیبجنورد انجام شده است. در ا

 ژهیوو به یفیک قیتحق یهاکه متناسب با روش افتهیساختار مهین قیاز ابزار مصاحبه به روش عم
 25 ؛یزیبه مرحله اشباع از روش کلا دنیمصاحبه و رس 18است، استفاده شد. پس از انجام  یدارشناسیپد

 یتفاوتیب ،یریپذتیاجتناب از مسئول ،یریگمیضعف در تصم نیتحت عناو یه کلدست 6مؤلفه در قالب 
 زشیو انگ یاز نوآور حمایتعدمو ضعف در ارتباطات و  میت تیرینظارت و مد ضعف در نسبت به کارکنان،

عنوان به یتصادف یریگصورت نمونه نفر به 280براساس فرمول کوکران  یشدند. در مرحله کم ییشناسا
که توسط محقق  یامنفعل، از پرسشنامه یرهبر یهامؤلفه ییشناسا منظوربهم نمونه انتخاب شدند. حج

آن بر سرقت  ریپرسشنامه سرقت زمان هارولد و هو، تأث است، استفاده شد و سپس با استفاده از شدهیطراح
منفعل بر سرقت  یرهبر شد و رفتهیپذ قیتحق هیآمده فرض دست به جیبه نتا توجه شد. با دهیزمان سنج

دارد. یمثبت و معنادار ریکارکنان تأث مانز
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 1(                                     1-18( )1405)  1405، فصل   یاپی، شماره، پ-سال  ،یدولت یهاانسازم تیریفصلنامه مد

 

 همقدم
ی هاسازمانسازمان موفق مشخصه مهمی دارد که آن را از 

. پیتر دراکر اشاره مؤثر؛ رهبری پویا و سازدیمناموفق متمایز 
که مدیران منبع اصلی و نادر کارهای عظیم بازرگانی به  کندیم

 مؤثر(. کمبود رهبری 1382، هرسی و بلانچارد) روندیمشمار 
ی هاسازمانلکه در ب شودینمتجاری محدود  مؤسساتبه 

دولتی، آموزش و پرورش و بنیادهای خیریه نیز ملاحظه 
رهبری  1(. بزعم جرج تری1395، نیامحتشم و مقدم) گرددیم

که از روی  یطوربهبر افراد  یرگذاریتأثست از عمل ا عبارت
(. 1960تری،) ی گروهی تلاش کنندهاهدفمیل و علاقه برای 

ی هایژگیوهبری بر صفات و شیوه متداول مطالعه ر هاسال
؛ اما مرور نتایج تحقیقاتی که از آن کردیم تأکیدذاتی رهبر 

ی با اهمیتی حاصل و افتهنشان داد ی اندکردهشیوه استفاده 
آشکار نشده است. تحقیقات تجربی بر آن است رهبری 
فراگردی پویاست که از وضعیتی به وضعیتی، با تغییراتی در 

. در این شیوه کندیمتغییر پیدا  هاتیضعورهبران، پیروان و 
بر این  هاانسانکه  آنجاتوجه بر رفتار مشهود متمرکز است. از 

، وسیله برآوردن هاآنگرایش دارند که از کسانی که از دیدگاه 
پیروی کنند؛ هر اندازه مدیران  آورندیمرا فراهم  شانیهاهدف

زیردستان خود  و چگونگی انگیزش هازهیانگدریافت بیشتری از 
داشته باشند و هر چه بیشتر بتوانند این درک و دریافت را در 

رهبران اثربخش و  کهآنی خود بازتاب دهند، احتمال هااقدام
کارآمدی باشند بیشتر خواهد بود. به دلیل اهمیت رهبری، حجم 

 چشمگیری پژوهش و نظریه در این باره موجود است.
 

 مبانی نظری

و  کنندیمین وجهی از زیر کار شانه خالی به بدتر هاانسان
تنبـل هسـتند؛ ولـی بـا شیوة مدیریت  یریناپذاصلاح طوربه

و تحت سیسـتم  شوندیم یانرژ باعلمی من، تربیت شده و 
. آن شوندیم مندعلاقهمـدیریت علمـی مـن بـه کارشـان 

ر د د.هم که باقی بمانند و تربیت نشوند، باید اخراج شون یاعده
 (.1911، تیلورافراد تنبل نیست ) یبرا مدیریت علمی جایی

منابع  تیریمد یهایو استراتژ هاتیو فعال یامروزه منابع انسان
 تیسازمان به موفق دنیرس یبرا یعنوان عاملبه یانسان

 اند.شده ییشناسا
 سته،یشا یداشتن منابع انسان اریسازمان، در اخت دگاهیاز د 

 رایمهم است؛ ز اریلازم بس یهامهارت یو دارا تیقابل با
را توسعه دهد  یسازمان تیابلو ق یذوق فرد تواندیم

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Terry 

واجد  یانسان یروین بدون. (1401و همکاران،  ی)پوراحمد
ها شکست تواندیم یو حت ابدییمؤسسه توسعه نم کی ط،یشرا

با  یابرنامه هیبه ته ازین یشرکت ایسازمان  هر .درا تجربه کن
بودن منابع  یاو حرفه ییتوانا تواندیدارد که میی هاتیفعال

از  یرویبا پ بتواند شرکت ایرا بهبود بخشد تا سازمان ی انسان
با  رهبران. (2021 ،2روی)مغف ابدیبقا و توسعه  یسازمان طیمح
 یخود، انرژ روانیحس داشتن مقصود و هدف در پ یالقا

 نیترمهم و نیتریاساس یکی از. آورندیبه وجود م یانسان
وظایف مدیر در فرایند مدیریت، انتخاب سبک مناسب رهبری 

رهبر  یاستفاده یوهیش توانیم سبک رهبری را .سازمان است
 .(1392نفوذ بر دیگران تعریف کرد )رابینز، از قدرت برای اعمال

 تحت تأثیریک رهبر زیردستان خود را به یکی از دو طریق زیر 
کنند و  کارچهبه زیردستان خود بگوید  دتوانیم. 1: دهدیمقرار 

ی رهبری خود را با هاتیمسئول تواندیم. 2چگونه کار کنند. 
ی و اجرای آن زیربرنامهزیردستانش تقسیم کند و آنان را در 
است که بر جوانب کار  3مشارکت دهد. اولی سبک آمرانه سنتی

 هآمران ریغ 4و دومی سبک دموکراتیک کندیم تأکیدو وظیفه 
 .دهدیمقرار  تأکیداست که روابط انسانی را مورد 

 ییها وجود رفتارهااز معضلات سازمان یکی مروزها
ارعاب و  ،یلجباز ،یقلدر ،یپرخاشگر ،یکارهمچون کم

ها بر عملکرد سازمان برعلاوهرفتارها  نیاست. ا یتوزنهیک
از  یکی د.گذارنیم ریهمکاران تأث هیو روح یفردانیروابط م

در محل  رمولدیغ یکه همواره در خصوص بروز رفتارها یواملع
است.  یقرار گرفته است سبک رهبر یکار موردبحث و بررس

که  یمقتدر در زمان یاند سبک رهبرنشان داده یقبل قاتیتحق
در نظر گرفته  نیسازمان در حال حرکت است بهتر کی
انداز چشم یاراد رهبران مقتدر کنندیاستدلال م هاآن. شودیم

احمد ) برندیجهت به مردم لذت م انیب ییهستند و از توانا
به  توانیماین موضوع  تأیید. در (2021 ،همکارانو  اقبال

در مورد افزایش چابکی تیم و  ،(2017مطالعه ونگ و هاول )
د. کری در حضور رهبران مقتدر اشاره ریگمیتصمسرعت 

رهبر اقتدارگرا د ( نشان دا2006) 5دیدگاه دی کریمر طورنیهم
به  رانه،یگسخت یهاهیو رو نینظم و انضباط و قوان یبا اجرا

کارکنان در  شرفتیمؤثر بر پ طوربه و دهدیم زهیکارکنان انگ
نشان نیز  (2020) و همکاران، کواجا .گذاردیم ریمحل کار تأث

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
2. Maghfiroh 

3. Traditional Authoritation Style 

4. Democratic Style 

5. De Cremer 
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. طلبدیرا م تدرانهمق یرهبر سبک ت،یکه عدم قطع ندداد
میزان  .کنندیکمک م تیاهش عدم قطعرهبران مقتدر به ک

موفقیت سازمان در رسیدن به اهداف از پیش تعیین شده، مقدار 
بودن رهبر بر  رگذاریو تأثتلاش کارکنان برای موفقیت سازمان 

و  کارکنان به رفتارها و سبک رهبری وابسته است. )سپهوند
 (.1399همکاران، 

 شوندیمآن  یکی از رفتارهای انحرافی که کارکنان درگیر 
کارکنان  رایاست؛ زسرقت زمان است. مطالعه سرقت زمان مهم 
ی مرتبط با هانهیهزاغلب درگیر این رفتار غیراخلاقی هستند و 

مضر باشد. زمان  هاآنو افراد درون  هاسازمانبرای  تواندیمآن 
در  هاسازمانبه  تواندیممبلغی است که  تنهانهپول است. 
دارایی مهم  کیکند؛ بلکه ی رقابتی کمک هاتیمزدستیابی به 

همه  باًیتقر هاشرکتبا افزایش رقابت بین  سازمانی است.
شروع به توجه بیشتر به زمان کردند که منبعی  هاشرکت

 (. 2022 و همکاران، ژو) است دیتجدرقابلیغ، محدود و بهاگران
تحقیقات تجربی در مورد سرقت زمان یا رفتار سرقت زمان 

اعت کاری هنوز بسیار محدود است. این امر به دلیل این در س
است که سرقت زمان کار در مقایسه با سایر  ریپذامکانتصور 
وقتی یک  کهیدرحالی است. جزئ نسبتاًی تخلف نظمیبانواع 

بر خدمات ضعیف جامعه  کندیمکارمند دولت وقت کار را تلف 
ر غیاب یک د .(2021و همکاران،  1)لوبیس گذاردیم ریتأث

ی کار بیش از حد هامحلرهبری پیشگیرانه ممکن است 
رفتارهای  شکل دادنغیررسمی و بدون هنجارهای روشن به 

 رودیمنامناسب کمک کرده باشد. به همین دلیل انتظار 
زیاد به دلیل عملکرد مدیران  احتمالبهناسازگاری در محل کار 

 (.1399، و زارع زادهیفتحمنفعل رخ دهد )
 

 هبری منفعلر
یف یا پیوستار طکه مفهوم  2و وارن اچ اشمیت تاننبومرابرت 

 یهاسبک یرندهیرهبری را دربرگ رهبری را مطرح کردند
 ردستیزمدار تا رهبری بسیار  سیگوناگون از رهبری بسیار رئ

این دگرگونی در سبک رهبری با  .دانندیمدار در دگرگونی م
 دهدیم ردستانیزبه  عملی که رهبر یا مدیر یدرجه آزاد
پیشنهاد گزینش بین دو سبک  یجابه رونیازا رد؛یپذیصورت م

رهبری اقتدارطلبانه و آزادمنشانه و مردمی این روش دامنه یا 
رهبری  یهاسبک .دهدیرهبری را نشان م یهایفی از سبکط

توسط  بار نیاول)تعاملی( هر دو برای  یاو مبادله نیآفرتحول
( 1991) و باس توسعه یافتند و توسط آولیو ،(1978برنز )

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lubis et al 
2. Tannenbaum & Schmidt 

 یهاگسترش یافتند تا به مدل رهبری عمومی برای سازمان
 پویا تبدیل شوند.

(، دو 1991باس )و براساس نظریه مدل کامل رهبری آولیو 
رهبر و پیرو مشهود است.  نسطح اساسی از نفوذ در تعامل بی

ر یک که رهب شودیاز درک این موضوع ناشی م رییک تأث
. برنز کندیه در حوزه انتخابیه خود ایجاد مایدتعامل هزینه ف

نامید. به این معنا که  یارا رهبری مبادله ری( این تأث1978)
 رایرهبر عمل خواهند کرد؛ ز یهاخواسته کارکنان مطابق با

رهبر  ریمعتقدند از چنین اقداماتی سود خواهند کرد. دومین تأث
 نیآفررنز آن را رهبری تحولیک هیجان عاطفی است که ب

نامید. این سبک مبتنی بر رابطه میان رهبر و کارکنانش است 
را  زیردستانبخش است و چرخه انتظارات اساسی که الهام

( دو عامل اساسی را در 1978. نظرات نهایی برنز )شکندیم
تعامل بین رهبر و کارکنان شناسایی کرد. یک عامل از توانایی 

 (یا)رهبری مبادله شودیه پاداش و تنبیه ناشی مائررهبری در ا
کارکنان خود و ترغیب  یآورعامل دوم توانایی رهبر در جمع و

ظور از من .به همکاری در دستیابی به اهداف سازمان است هاآن
، آزاد گذاشتن پیروان در زمان یارهبری منفعل یا غیرمراوده

که در واقع  از رهبری است اجتناب کردنعدم حضور رهبر یا 
. دیآینوع رهبری به شمار م نیتررفعالیدر طیف رهبری، غ

 یعدم اقدام از سو ای یتفاوتیاز ب یکل ییمنفعل الگو یرهبر
( که شامل 2011، 3و همکاران )درو دهدیرهبر را نشان م

 گرفتن دهیناد ،یریگمیاجتناب از تصم»مانند  ییرفتارها
رفتار  تیتقو ای یسازدر الگو یکار و ناکام طیمشکلات مح

و  یدهنبود جهت (.2015است )هارولد و هولتز، « مناسب
 شودیمنفعل مشهود است، باعث م یکه در رهبر ییراهنما

دارند و در مورد نقش خود و  یکارکنان ندانند چه انتظار
امر ممکن است استرس  نیهمکارانشان دچار ابهام شوند که ا

واقع،  در. دهد شیارا افز یشغل یمزمن و فرسودگ یشغل
منفعل  ینشان داد که رهبر ،(2017و فرون ) نگیبارل قاتیتحق

 ترفیضع یو سلامت روان یشغل یروان یبا سطوح بالاتر خستگ
 یرهبر یکه رفتارها رودیانتظار م ،یطورکلمرتبط است. به

چند  .کمک کند روانیپ یشغل یمنفعل به توسعه فرسودگ
را  یتنها اقدام ضرورران منفعل نهاند که رهبمطالعه نشان داده

 کنندیارتباط برقرار نم زیموقع نبلکه به دهند؛یانجام نم
 (.2017و فرون،  نگی)بارل

منفعل شامل  یممکن رهبر یهایژگیاز و یکی
منفعل  یدانش است. مشاهده شده است که رهبر یکارپنهان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
3  .  Derue et al 
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در  هاآن رایز کند؛یم قیرا تشو دانش یکارپنهان یرفتارها
و  رومی)ا کنندیموقع مشارکت و تعامل نمانتقال اطلاعات به

 (.2020، 1همکاران
رهبر منفعل منجر به رفتار  کیتوسط  فیضع یتبادل اجتماع

 یتنها محتواخوب نه رهبرو  دانش خواهد شد یکارپنهان
 رشیبلکه در پذ دهد؛یکارکنان را توسعه م یبرا موردنیازدانش 

و  سی)چ کندیکمک م لیو تسه یگذارآن با اشتراک
 .در رهبران منفعل وجود ندارد یژگیو نی( که ا2020، 2همکاران

شکل رهبری منفعل را در مورد  ،(2015) 3هارولد و هولتز 
بسیاری از رفتارها از جمله عدم تمرکز بر مسائل محل کار، 
اجتناب از تصمیمات ضروری و شکست در الگوسازی یا تقویت 

رهبران منفعل شامل  مثال عنوانبهارند. مورد بحث قرار د
کار  محلرفاه زیردستان را در  توانندینمکه  شودیمکسانی 

 دهیسازمانی که توسط زیردستان اجلسهدر  عمداًحفظ کنند، 
 (.2020، )احمد ندیآینمشده 

 دودستهرهبری منفعل را به  ،(1990باس و آولیو )
 5بری آزادانهو ره )PMBE (4مدیریت بر مبنای استثنا

 بیآس قصدبهرفتاری که  مثابهبه آن راده و کری بندمیتقس
نظیر  شودیمبه سازمان یا سایر اعضای آن انجام  زدن

. در مدیریت کنندیمتعریف  زنندهبیآساقدامات بالقوه 
مداوم کارکنان را زیر نظر  طوربهغیرفعال به استثنا یک رهبر 

یا خیر. در این مدیریت  دیآیمدارد تا بفهمد آیا مشکلی پیش 
کارها  کندیمو سپس تعیین  ماندیمرهبر تا پایان کار منتظر 

اگر مشکلی وجود داشته باشد . یا خیر روندیمی پیش خوببه
به این معنی که  دهدیماو اشتباهات را مورد انتقاد قرار 

یا  شودیماستانداردها تنها پس از وقوع یک اشتباه روشن 
. شودینمیا بازخورد به کارکنان ارائه  اطلاعات مهم

مدیریت منفعل به استثنا یک فرم منفی از تقویت  بیترتنیابه
 (.2022 ،6اجتماعی است )بیلگینوقلو و اوزگات

لایسزفر یک عبارت فرانسوی است به معنای اجازه  
یی کاری را انجام تنهابهبه کسی که  اجازه دادن. انجام دادن

ی و اجرای ریگمیتصماجازه دهد تا اهداف، دهد و به کارکنان 
به اجتناب یا  اساساًخود را تنظیم کنند. رهبری آزادانه که 

، یا رهبری ضعیف و ناکارآمد کندیمعدم وجود رهبری اشاره 
تضاد ساختار »غیررهبری یا  عنوانبهبرخی محققان  لهیوسبه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Irum et al 
2. Chase et al 

3. Harold & Holtz 

4. Passive Management by Exception 

5. Laissez Fair 

5. Bilginoghlu & Yozgat 

 نیتررفعالیغی شده است. این سبک گذاربرچسب «رهبری
و در بسیاری  شودیمحالت رهبری شناخته  نیرمؤثرتریغو 

 است. اثریبموارد ناموفق و 
 

 سرقت زمان
زمان یکی از انواع رفتارهای انحرافی است. منظور از  سرقت
متعلق به  کهیگرفتن چیزی درصورت یعنییا سرقت،  دزدی

یی الاعنوان کدیگری است. در مورد سرقت زمان، زمان را به
مثلاً در روابط  که ارزش پولی دارد؛ میریگیر مدر نظ ()چیزی

نرخ معینی از  یکه درازا کندیشغلی روزمره، فرد موافقت م
مولد  یهاتیزمان معینی در یک سازمان فعالدستمزد، در مدت

و ناکارآمد  رمولدیکه کارکنان بابت زمان غ یانجام دهد؛ اما زمان
ویی زمان گ کنندیدستمزد از شرکت یا سازمان دریافت م

 (.2022، 7و همکاران )هارولد انددهکر سازمان را سرقت
( 2008) 8و همکاران، توسط کِتچِن« سرقت زمان»مفهوم 

معرفی شد و بعداً توسط مارتین و همکارانش به این صورت 
های غیرمرتبط با تمایل کارکنان به انجام فعالیت»تعریف شد: 

 (.2010، و همکاران )مارتین« کار و بدون مجوز در زمان کاری
براساس این تعریف از سرقت زمان، رفتارهای مرتبط با 

تواند شامل هر رفتاری باشد که منجر به سرقت زمان می
شود، مانند کاهش تلاش در انجام وظایف اصلی شغلی می

های استفاده از اینترنت برای دلایل شخصی، گرفتن استراحت
مکاران. از نظر تعریف، ناهار طولانی و معاشرت بیش از حد با ه

هایی با چندین مفهوم دیگر مانند رفتارهای سرقت زمان شباهت
و پرسه زنی اینترنتی دارد و بسیاری از رفتارهای  دیضد تول

، دیضد تول، برخلاف رفتارهای حالنیباا. ردیگیبرممشابه را در 
به افراد یا  رساندن بیآسمشارکت در سرقت زمان با قصد 

؛ اسپکتور و 2013، 9و همکاران ه نیست )براکسازمان همرا
 (.2006، 10همکاران

رغم گستردگی، هزینه بالا و سرقت زمان کارکنان علی
اهمیت عملی آن، توجه علمی کمی دریافت کرده است. اخیراً، 
مطالعات محدودی به بررسی پیشایندهای سرقت زمان کارکنان 

و، یائو و ؛ ژ2023، ، هارولد و کیماند )برای مثال: هوپرداخته
(، اما تحقیقات اندکی در مورد پیامدهای این رفتار 2022، ژیانگ

و  انحرافی جدی در سطح کارکنان انجام شده است )هارولد
 .(2023، و همکاران ؛ هو2022، همکاران

(، سرقت زمان 2022) د، هو و کاپمنبراساس تعریف هارول

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
7. Harold et al 

8. Ketchen et al 

9. Brock et al 

10. Spector 
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زمان کاری عنوان کوتاهی عمدی در ثبت و/یا تخصیص دقیق به
که شرکت آن را درخواست و برای آن پاداش تعیین کرده است، 

 .شودتعریف می

 ی شامل دو وجه است:طورکلبهسرقت زمان 

 :تخصیص نادرست زمان در محل کار 

  رفتاری از کارکنان ظاهر  عنوانبهدر اینجا سرقت زمان
 مثلاً) کندیمرا از وظایف اصلی دور  هاآنکه یا  شودیم

ی( یا رفتاری کمتر رضروریغی زیاد یا انجام کارهای هاتاستراح
 .کندیمای شرکت ایجاد بر رودیمنسبت به آنچه انتظار  مؤثر

  1انداختن قیتعوسرقت زمان و به: 

  فعالیت  تأخیر انداختنشامل به تعویق و  انداختن قیتعوبه
. شودیمدیده  «غیرمنطقی رفتار ریتأخ» عنوانبهاست و 

یک واکنش رفتاری به  عنوانبه توانیما ی رکاراهمال
و  و آروی 2007، استیل) ی خاص تصور کردهاتیموقع

 (.2003، 2همکاران
ی مختلفی در محیط هاروشبه  تواندیمسرقت زمان کارمند 

 :شودیمی بندطبقهکاری ظاهر شود و به پنج بعد زیر 

 از حد مجاز. تریطولانی هاوقفهیا  رمجازیغی هاوقفه 

 ی عمدی ساعت کاردستساعت کاری به ارائه اشتباه یا  جعل
زمان انجام نشده به  اضافه کردنی ردیابی برای هاستمیسکار در 

 رکورد فرد.

 کار کردنآهسته  مثالعنوان)بهی عمدی سرعت کار کاردست 
 ی(.کاراضافهبرای جلوگیری از واگذاری کار بیشتر یا کسب 

  مان بیشتر برای صحبت ز صرفبهاجتماعی شدن بیش از حد
در تکمیل کار فرد  کهینحوبهبا همکاران یا دیگران در محل کار 

 اختلال ایجاد کند یا حواس او را پرت کند.

  صرف زمان برای کارهای غیرکاری یا بر روی کارهای
شخصی یا سایر کارهای غیرکاری در طول ساعت کاری 

 اد کنددر تکمیل وظایف شغلی فرد اختلال ایج کهیطوربه
 (.2022، و همکاران )هارولد

 

 رهبری منفعل و سرقت زمان
و  کنندیماینکه چرا افراد استخدام شده در سرقت زمان شرکت 

زیاد این کار را انجام  احتمالبههمچنین اینکه کدام کارمندان 
که افعال نظارتی  سازدیماین تصور را به ذهن متبادر  دهندیم

سرقت زمان کارکنان داشته  ممکن است نقش مهمی در وقوع
نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی  .(2023و همکاران،  باشد )هو

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Procrastination 

2. Arvey et al 

از رهبر ) در محیط کاری فرد هاگنالیسکه  کندیماز این حمایت 
که سرقت زمان یک هنجار و  کنندیمیا همکارانش پیشنهاد 

این احتمال را که درگیر سرقت زمان بشود را  (رفتار رایج است
(. رهبران منفعل مایل 1978سالانسیک و پفر، ) دهدیمافزایش 

نیستند خود را درگیر مشکلات شدیدی که در یک سازمان رخ 
کنند و چنین رهبرانی به خروجی و موفقیت لازم در  دهدیم

 راتیتأث. این نوع رهبری کنندینمو وظایف توجهی  هاتیمسئول
 ترنییاپو منجر به سطح  گذاردیمی بر کارکنان بارانیز

. در نتیجه شودیمو ناامیدی بیشتر در بین کارکنان  نفسعزت
کارکنان را به سمت رفتارهایی سوق  گرفته شدن دهیناداحساس 

، احساس کندیمکه عملکرد کل سازمان را مختل  دهدیم
پاسخی داده  هاآنبه  رایز ابد؛ییمی در کارکنان افزایش زگیانگیب

ی روزانه خود نادیده گرفته هاتیمسئول به خاطرو  شودینم
 (.2020احمد،) شوندیم

که  دهدیمنشان  ،(1998باس، جانبه )همهنظریه رهبری 
در امتداد  هاآندرگیری رهبر با زیردستانش و نقش رهبری 

ه هر یک از هبری منفعل تا فعال متفاوت است کی از رارهیزنج
وه به سزایی در اثربخشی، نح ریتأثی رهبری هاسبکاین 

عملکرد کارکنان، رضایت شغلی و سایر موارد در سازمان دارد. در 
سازمانی کمتر مورد  یهامؤلفهرهبری منفعلانه بر  ریتأثاین میان 

این  میکنیمتوجه قرار گرفته است و در این تحقیق ما تلاش 
رابطه را باز کنیم و استدلال کنیم سرقت زمان در میان کارکنانی 

بیشتر اتفاق  کنندیمبر منفعل کار که تحت نظارت یک ره
 .افتدیم
 

 رهبری در مدارس
مدرسه معاصر یک سازمان رقابتی است که عناصری را در خود 

که چند سال پیش  کندیمو اهدافی را تعیین  دهدیمجای 
. در این محیط سیال، نقش مدیر دیرسیمبه نظر  تصوررقابلیغ

در  مدارس. مدیران دشویمیک رهبر بسیار مهم  عنوانبهمدرسه 
ی هستند اپردازانیرؤ هاآن .بسیار مهم هستند پرورش و آموزش

مسئول عملکرد صحیح  ،کشندیمآینده را به تصویر  اندازچشم که
را ترسیم  هادستورالعملمربیانی هستند که  ،واحد مدرسه هستند

. کنندیمی سازشنیمیانرا  آموزاندانشدر حیات معلمان  ،کنندیم
. کسانی که کنندیمیی که نمایندگی دولت مرکزی را هاوکراتبور

 نی؛ بنابرای معلمان هستنداحرفهمسئول امور شخصی در رشد 
به همکاران  تنهانهی است و چندبعددارای ویژگی  هاآننقش 

به بخشی از  ترعیوسابعاد بلکه در  شود؛یممستقیم آنان مربوط 
تعداد  .(2021، 3الینوا)گوگاس و م شودیمجامعه نیز منعکس 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
3. Gougas & Malinova 
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غیرمستقیم مدیران بر  ریتأثی پژوهش بر هاافتهزیادی از ی
از طریق ادراک معلمان از سبک رهبری  عمدتاًاثربخشی مدارس 

 .دهندیمی مدیران گواهی احرفهو هدایت 
سبک  تحت تأثیرخاص  طوربهمعلمان  دهدیمتحقیقات نشان 

 ی مدیران هستند.ریگمیتصم
( چهار مسیر را شناسایی کردند که از 2010) 1همکارانو  لیتوود 

و نتایج مدرسه  آموزاندانشطریق آن رهبران مدرسه بر یادگیری 
 :گذارندیم ریتأث

 اشاره به کیفیت رفتار تربیتی و مهارت معلمان  2مسیر عقلانی
و دانش رهبری مرتبط و  مسئلهظرفیت حل  تحت تأثیر

 ی آموزشی مدیران دارد.هاتیفعال

 اشاره به وضعیت احساسی درک شده معلمان  3مسیر احساسی
را  هاآنو  ردیگیمالهام  هاآنمیزانی که مدیر از  تحت تأثیر

 کندیمحمایت 

 و  ندهایفرااشاره به ساختار رسمی مدرسه،  4مسیر سازمانی
 ی یا بوروکراتیک مدیران.احرفهی کاری سازمانی هاهیرو

 آموز دانشی انهیزمپسی هایژگیواشاره به  5مسیر خانواده
، 6. )نیر و همیریردیگیممدرسه قرار  تحت تأثیرکمتر  کهآن

2014). 

تا تحقق اهداف آموزشی،  ردیگیمنظارت در مدارس صورت 
تدریس و یادگیری انجام شود.  ندیفرایعنی بهبود  هاآنتمرین 

تعیین رفتارهای انحرافی نظارتی و کاهش اثرات منفی این 
. دلایل رفتارهای بخشدیمی نظارت را بهبود ندهایفرا، رفتارها

انحرافی نظارتی برای معلمان مدرسه، رفتارهای فردی با ناظران، 
 رونیازای هستند. احرفهی هایناتوانرفتارهای غیراخلاقی و 

 هاآنرفتارهای انحرافی نظارتی لازم است مشاهده شود و دلایل 
 .ی مرتبط بررسی شودهاحلراهبرای 
در تحقیقات حوزه رهبری  ،(2020) 7آناستاسیون و گارامتی 

آموزان مدرسه دریافتند که اثرات مدیر بر پیشرفت تحصیلی دانش
ملاک اثربخشی غیرمستقیم بوده و از طریق  نیترمهم عنوانبه

اثربخشی بر عملکرد معلمان، فرایندها، ساختار مدارس و 
در  آموزاندانشگیری مستقیم با یاد صورت بهکه  هاتیمأمور

 .(1399، زاییکیخا و ناستی) .دهدیمارتباط است رخ 
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
3. Leithwood et al 

2. Rational Path 

3. Emothional Path 
4. Organizational Path 
5. Family Way 
6. Nir & Hameiri 

7. Anastasiou & Garametsi 

 ی پژوهششناسروش
معلمان و مدیران شاغل در  پژوهشجامعه آماری در بخش کیفی 

مدارس شهرستان بجنورد است. به جهت اینکه معلمان در طول 
سنوات خدمت خود با مدیران زیادی تعامل دارند و از سویی به 

های وگیری از سوگیری یا استرس ناشی از دادن پاسخدلیل جل
حقیقی در مورد مدیران بالادست، سعی گردید از معلمان باسابقه 
کاری بالای ده سال و نوع استخدام رسمی که امنیت شغلی 
بالایی دارند و همچنین طی مدت خدمت، تجارب کاری و 

ند اشناخت کافی نسبت به محیط کاری حرفه خود به دست آورده
به این  توجه شود. باو متمایل به انجام مصاحبه هستند استفاده می

گیری مورداستفاده در بخش کیفی غیرتصادفی شرایط روش نمونه
حجم نمونه براساس سطح اشباع بوده است و  .هدفمند است

به  شتریب یهاکرد که مصاحبه دایادامه پ ییها تا جامصاحبه
تکرار  یقبل یهااست و داده نشده یدتریجد یهااستخراج داده

و  تیبه حد کفا دنیتا رس یریگاند. در پژوهش حاضر نمونهشده
ل یتحل ه،مصاحب 18کرد و پس از انجام  دایادامه پ یاشباع نظر

بود،  یقبل یهاادهد به دیاز اضافه نشدن داده جد یها حاکداده
آخر  یهامستخرج از مصاحبه یهااز داده ییچراکه درصد بالا

به حد اشباع  دنیمصاحبه و رس 18با انجام  ن،یبود؛ بنابرا یکرارت
 در بخش کمی یجامعه آمار. داده شد انیها پابه مصاحبه ،ینظر

 بودند آموزش و پرورش شهرستان بجنورد رانیمعلمان و مد زین
و براساس  باشدینفر م 1030 یکه براساس آمار تعداد جامعه آمار

عنوان به یتصادف یریگورت نمونهصنفر به 280فرمول کوکران 
 یهادگاهی. در مرحله نخست تجربه و دشدندحجم نمونه انتخاب 
مصاحبه احصا شد.  قیمنفعل از طر یرهبر دهیخبرگان در مورد پد

 ی. برادیگرد استفاده یزیکدها از روش کلا یبرون آور یبرا
انجام شده از  یهامصاحبه یحاصل از بررس یهامؤلفه ریز قیتطب

شد.  ینظرخواه از متخصصان دو تنو  تیریسه تن از استادان مد
پژوهش  سؤالاتپاسخ به  یدر راستا هامؤلفهاستخراج  ندیفرآ

 .در ادامه شرح داده شده است یزیگانه کلاهفت یهابراساس گام
 

 ی پژوهشهاافتهی

 در پژوهش حاضر کلایزیروش 
، یفیک قاتیقهمچون تح یدارشناسیپد قاتیها در تحقداده لیتحل

 نیست. اا هازمان دادههم لیاز تکرار و تحل یمنظم یالگو کی
 لیتحل یآور، جمعلیها، تحلداده یآوراز جمع یالگو اغلب مراحل

 توجه با (.2002 ،8و همکاران تسی)پر ابدیی... تا اشباع ادامه م و
ی رهبری منفعل هامؤلفه ییپژوهش که شناسا یفیبه بخش ک

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
8. Priest et al 
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انتخاب  یدارشناسیکه پد قیتحق یبه استراتژ جهتو است و با
مخصوص به  یهاها از روشبهتر داده لیجهت تحل د،یگرد
 نکهیبه ا تیبا عنا یاز طرف .گرددیاستفاده م یدارشناسیپد

به اطلاعات موردنظر بر ساختار  یابیپژوهش حاضر جهت دست
 یزیلاک یفیتوص یدارشناسیلذا از پد کند؛یتجربه افراد توجه م

 .(1978، کلایزی) شدهره گرفته شده باصلاح

 شده باانجام یها: ابتدا تمام مصاحبهشده یآوراطلاعات جمع مرور 
عنوان ، بهبجنورد شهرستان پرورش و آموزش رانیو مد معلمان
جامع و  یدگاهیدقت مطالعه شدند تا دپژوهش، به یهاپروتکل

 .دیها به دست آمأنوس نسبت به داده

 به موضوع  ماًیکه مستق یجملات مهم: جملات و عبارات راجاستخ
ها (، از متن مصاحبهی رهبری منفعلهامرتبط بودند )مؤلفه قیتحق

 استخراج شدند.

 شدهییمرتبط با جملات مهم شناسا ی: معانیمعان فرموله کردن 
 یهااز تجربه یترقیشدند تا به درک عم ریو تفس لیتحل

 .میابیکنندگان دستمشارکت

 شده  استخراج ی: جملات و معاننیمضام جادیها و اداده یبنددسته
 هیو ثانو هیاول نیشدند و مضام یبنددسته یبراساس اشتراکات مفهوم

با  نیاز دقت و اعتبار، مضام نانیاطم ی. برادندیاستخراج گرد
 شدند. سهیمقا یاصل یهاداده

 شامل  ،یدیکل یهاافتهیمختصر:  یتیروا فیتوص کی جادیا
 .شدند نیو شفاف تدو یفیصورت توص ، بهی رهبری منفعلهامؤلفه

  از  ی: برخنینماد یهاییبازنما یریتفستحلیل
 اتیتجرب انیب یها و زبان بدن براکنندگان از استعارهمشارکت

 یشدند تا معان لیتحل زین هاییبازنما نیخود استفاده کردند. ا
 .دیها به دست آاز داده یشتریب یضمن

 ق،یروزمره تحق یهاتی: فعالدهیپد یادیساختار بن ناختش 
کنندگان و محقق در مواجهه با مشارکت یشامل تجربه شخص

 ها، ثبت و گزارش شد.در پرسش یاحتمال راتییتغ

 یبرا هاافتهیکنندگان: با مشارکت جیاعتبار نتا تأیید 
در مورد اعتبار  هاآنکنندگان شرح داده شد و نظرات مشارکت

 .دیاخذ گرد جینتا

 بهتر  یمستندساز منظوربه :مکس کیودا افزاراز نرم استفاده
 ه،یاطلاعات اول بیها و ترکداده صیو تلخ تیریها، مدمصاحبه

افزار کمک کرد تا نرم نیاستفاده شد. ا مکس کیوداافزار از نرم
 جیو نتا لیتحل افتهیصورت سازمان شده به استخراج نیمضام

باز و  یهایکدگذاردر ادامه تمامی  .دیبه دست آ یترنهیبه
 .آورده شده است هامصاحبهاز  هرکدامتحلیل 

 هاباز مصاحبه یکدها .1جدول 
Table 1. Open Codes from Interview Data 

 شده کدهای باز استخراج شماره مصاحبه

1 

ها به دیگران، ذاری مسئولیتگیری در شرایط بحرانی، تعویق تصمیمات حساس، واگاجتناب از تصمیم
ها، عدم گیریتفاوتی به تعارضات تیمی، عدم ارائه بازخورد به کارکنان، کاهش شفافیت در تصمیمبی

 پاسخگویی رهبران، ناتوانی در مدیریت تعارض و بحران، کاهش شفافیت در ارتباطات سازمانی

2 
گیری، ت کارکنان، فرار از تصمیمتفاوتی نسبت به مشکلاعدم اقدام و اجتناب از مسئولیت، بی

 هاتوجهی به بحرانواگذاری مشکلات به دیگران، اجتناب از بازخورد به انتقادات، بی

3 
ها، اجتناب از واکنش در برابر بحران، کاهش اعتماد در کاری در هدایت تیمتفاوتی در مدیریت، کمبی

 حل مؤثرسازمان، خودداری از ارائه راه

4 
های ضروری، واگذاری گیریمدیریت منابع انسانی، اجتناب از نظارت، ناتوانی در تصمیم ناتوانی در

 تفاوتی در مدیریت بحران، ناتوانی در مدیریت تعارضها به دیگران، بیمسئولیت

5 
های بحرانی، کاهش شفافیت عملی، تعویق تصمیمات در موقعیتعدم تمایل به هدایت، تمرکز بر بی

 تفاوتی به مشکلات کارکنان، عدم پاسخگویی در تصمیمات بحرانییدر ارتباطات، ب

6 
تفاوتی نسبت به بازخوردها، کاهش های فوری، بیگیریناتوانی در مدیریت بحران، اجتناب از تصمیم

 هاشفافیت در ارتباطات، عدم نظارت مؤثر بر پروژه

7 
ها به دیگران، عدم گذاری مسئولیتها، اجتناب از هدایت در شرایط حساس، واگیریتعویق تصمیم

 توجهی به بازخوردهاها، بیاقدام در مواجهه با بحران

8 
تفاوتی نسبت به نیازهای کارکنان، ناتوانی در مدیریت جلسات، غیبت در مواقع حساس، کاهش بی

 از نوآوری حمایتعدمتوجهی به بازخوردها، تمرکز بر کارایی، بی

9 
ها، اجتناب از اقدام در مواقع ضروری، عدم ارائه راهکار در شرایط لیتاز مسئو کردن یخال شانه

 توجهی به عدالتگیری سریع، کاهش اعتماد به کارکنان، بیبحرانی، اجتناب از تصمیم
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 هاباز مصاحبه یکدها .1جدول ادامه 

 شده کدهای باز استخراج شماره مصاحبه

10 
توجهی به بازخوردها، ناتوانی در مدیریت مدیریتی، بیضعف در هدایت، ناتوانی در انجام وظایف 

 تعارض، تعویق در تصمیمات مهم

11 
توجهی به تعاملات مثبت، راستایی در اهداف تیمی، ضعف در مدیریت انگیزش کارکنان، بیعدم هم

 کاهش شفافیت در ارتباطات، ناتوانی در مدیریت بحران

12 
پذیری، کاهش های شفاف، اجتناب از مسئولیتتوانی در ارائه پاسختفاوتی در مواجهه با انتقادات، نابی

 از نوآوری حمایتعدماعتماد در بین کارکنان، 

13 
ها، واگذاری مشکلات به دیگران، تیمی، کاهش هماهنگی بین بخش جایبهتمرکز بر وظایف فردی 

 توجهی به نظرات کارکنانتعویق تصمیمات حساس، بی

14 
های گیریر به کارکنان، ناتوانی در مدیریت جلسات تیمی، اجتناب از تصمیمعدم بازخورد مؤث

 های کارکنانتفاوتی به نگرانیها، بیراهبردی، عدم شفافیت در مسئولیت

15 
سازی در ضعف در حل تعارضات سازمانی، ناتوانی در مدیریت شرایط بحرانی، اجتناب از شفاف

 دم توجه به بازخوردهاگیری، کاهش انگیزه کارکنان، عتصمیم

16 
جای هدایت، ناتوانی در مدیریت های سازمانی، تمرکز بر کنترل بهکاهش شفافیت در سیاست
 توجهی به توانمندی کارکنان، کاهش نوآوری سازمانیتغییرات، بی

17 
تناب ها، اجریزی، ضعف در مدیریت عملکرد کارکنان، ناتوانی در هماهنگی تیمبینی و برنامهعدم پیش

 تفاوتی نسبت به مشکلات داخلیسازی اهداف، بیاز شفاف

18 
های نوآورانه، اجتناب حلبخشی، کاهش انگیزه تیمی، عدم ارائه راهناتوانی در مدیریت ارتباطات بین

 جای نتایجبه فرایندهااز پاسخگویی به مشکلات، تمرکز بر 

 
ت که از این جدول شامل کدهای باز مربوط به هر مصاحبه اس

، بعد مرحله در .اندها استخراج شدهدر پاسخ برجسته شدهکلمات 
کار ابتدا  نیا یپرداخته شد. برا شده یبندصورت یمعان جادیبه ا

 کیشدند تا  یسازدر گام قبل، فشرده شده برجسته یواحدها
این معانی در چند مصاحبه دیگر  که دیمشترک به دست آ یمعن

این ی این معانی در سایر محاسبه شد. نیز آمده بود و فراوان
ها به محققان کمک کرد تا بینش بهتری نسبت به سازیفشرده

پیدا کنند و درک دقیقی از چگونگی وقوع این  رهبری منفعل
س از توافق در پ. بر کارکنان به دست آورند هاآنرفتارها و تأثیر 

 نیا یبنددسته شده یبندصورت یهارمؤلفهیز یمورد تمام

از  یفردمنحصربهساختار  کنندهمنعکسکه  ییهامؤلفهبه  میمفاه
مرحله طبق آنچه که  نیشد. در ا آغاز هستند، هامؤلفه ریز

 دار،یمعنهر عبارت  یکه برا یداشته است هنگام انیب یزیکلا
 نیا یبنددستهدر نظر گرفته شد به  یاشده یبندصورت میمفاه
 ریز مرحله، نیدر ا نیبنابرا ؛ته شدها پرداخدر قالب مقوله میمفاه

 تیماه به توجه باقبل،  ۀدر مرحله مشاب یاحصاء شده یهامؤلفه
 کهی مناسب قرار گرفته و عنوان یواحد یهامجموعه خود، در

داشته باشد،  را مجموعه کی یهامؤلفه ریز هیوشش کلیت پقابل
 نظر گرفته شد. ن مجموعه دری آبرا

 

  رهبری منفعل هایلفهمؤشناسایی  .2جدول 
Table 2. Identification of Passive Leadership Components 

 یریگمیضعف در تصم  

 یضرور یهایریگمیدر تصم ییناتوانا .1
 های مهمگیری. تعلل در تصمیم2

 ها. دوری از چالش3
 ها. عدم اقدام در بحران4

 پذیریاجتناب از مسئولیت

 هاتیاز مسئول کردنیشانه خال .1
 گرانیخود به د یهاتیمسئول یواگذار .2

 در مواقع حساس بتیغ .3
 یدیعدم حضور فعال در جلسات کل .4

 هامیت تیدر هدا یکارکم .5
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  های رهبری منفعلشناسایی مؤلفه .2جدول ادامه 
 نسبت به کارکنان یتفاوتیب

 به بازخوردها یتوجهیب .1
 مشکلات کارکنانبه  ییعدم پاسخگو .2

 کارکنان یازهایبه ن یتفاوتیب .3
 یمیبه تعارضات ت یتوجهیب .4

 به مشکلات کارکنان یتوجهکم .5

 میت تیریضعف در نظارت و مد
 هامیت تیدر هدا یناتوان .1

 هاعدم نظارت مؤثر بر پروژه .2
 هامیت تیاجتناب از هدا .3
 ییکاهش تمرکز بر کارا .4

 یمنابع انسان تیریدر مد ییانادم توع .5

 تیضعف در ارتباطات و شفاف
 در ارتباطات تیکاهش شفاف .1

 کاهش اعتماد به کارکنان .2
 عدم مشارکت فعال .3

 یکار طیعدم توجه به عدالت در مح .4

 زشیو انگ یاز نوآور تیعدم حما

 یاز نوآور تیعدم حما .1
 میدر ت زهیانگ جادیعدم ا .2

 کارکنان یهایها و توانمندمهارت یرتقاعدم ا .3
 یمیعدم اقدام در تعارضات ت .4
 به مشارکت کارکنان یتوجهیب .5

 
 

 یاکتشاف لیتحل

کـه محقـق شـواهد     شـود یاکتشافی زمانی استفاده م لیتحل از
در مـورد تعـداد    هیفرض ـ کی لیو تجربی کافی برای تشک هیاول

 خواهـد یاشـد و در واقـع م ـ  ها نداشته بدر داده ایینهعوامل زم
را دارند،  رهایهمپوشانی متغ هیعواملی را که توج تیماه ایتعداد 

 جینتـا  نکـه یدهد. برای ا صیخها را تشداده تواندیکند. م نییتع
 ریز هایفرضیشپ دیاندازه کافی معتبر باشد، باعاملی به لیتحل
 شود. تیرعا

 

 (KMOحجم نمونه ) تیشاخص کفا
کمتر  KMOاست. اگر مقدار  ریمتغ 1و  0 نیب رایمع نیا مقدار

و برای  ستندیعاملی مناسب ن لیبرای تحل هادادهباشد،  5/0از 
برای  نیهمبستگی نمونه مناسب است و بنابرا 5/0 مقادیر بالاتر

 ایکه آ کندیم شیبارتلت آزما آزمون عاملی کافی است. لیتحل
ت. اگر اس سیماتر کیآشکار  رهاییهمبستگی متغ سیماتر

از مناسب بودن عوامل  نانینباشد، اطم کنواختی سیماتر نیا
. مقدار ستین پذیرامکانشده و مناسب دانستن آن  ییشناسا

sig هادادهباشد تا از تناسب  05/0کمتر از  دیآزمون با نیدر ا 
 ریمقادیر دول زجحاصل شود.  نانیعاملی اطم لیدر تحل
KMOآزمون را  تیی و اهملت، درجه آزادت، آمار آزمون بار
نمونه است.  تیکفا دهندهنشان KMO. مقدار دهدمینشان 
است، نشان  05/0لت که کمتر از تآزمون بار تیاهم ن،یهمچن

. شودمی رفتهیپذ مدل تکفای خطا، 5٪که در سطح  دهدمی
عاملی اکتشافی برای نمونه استفاده  لیاز تحل توانمین یبنابرا
ل نشان داده شده است مقدار آماره که در جدو طورهمان کرد.

KMO  در دست آمد که  منفعل به یرهبر یبرا 926/0برابر
 زیمطلوبی قرار گرفته و سطح معناداری بارتلت ن اریسطح بس

عامل  لیحجم نمونه جهت تحل تیاست لذا کفا 05/0 کمتر از
 .شودمی تأییداکتشافی 

 

 حجم نمونه تیآزمون کفا جینتا .3 جدول

Table 3. Results of the Sample Size Adequacy Test 

 مقادیر هاشاخص

 رهبری منفعل

 KMO 926/0 آماره مقدار

آزمون کرویت 
 بارتلت

 973/5970 مقدار کای اسکوئر

 406 درجه آزادی

 000/0 سطح معناداری
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اـخ در نـرم       ییایپا اـی کرونب اـ اسـتفاده از آزمـون آلف  .ارائه شده است 4آن در جدول  جیشده است که نتا دهیسنج SPSSافـزار  پرسشنامه ب

 پرسشنامه ییایپا جینتا .4جدول 

Table 4. Questionnaire Reliability Results 

 مقدار آلفای کرونباخ سؤالاتتعداد  
 946/0 25 منفعل یرهبر

 

 .ردیگیقرار م لیتحل و هیدر ادامه، نتایج پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی مورد تجز
 

 مقادیر اشتراکی گویه های پژوهش .5جدول 
Table 5. Communalities of the Research Items 

 اشتراکی استخراجی اشتراکی اولیه شماره گویه

1 1 801/0 

2 1 668/0 

3 1 625/0 

4 1 741/0 

5 1 713/0 

6 1 498/0 

7 1 715/0 

8 1 712/0 

9 1 620/0 

10 1 658/0 

11 1 562/0 

12 1 582/0 

13 1 731/0 

14 1 715/0 

15 1 756/0 

16 1 636/0 

17 1 510/0 

18 1 553/0 

19 1 446/0 

20 1 611/0 

21 1 645/0 

22 1 700/0 

23 1 558/0 

24 1 729/0 

25 1 482/0 

26 1 680/0 

27 1 633/0 

28 1 853/0 

29 1 717/0 
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 صد واریانس استخراج شده قبل و بعد از چرخشمقادیر ویژه و در. 6جدول 
Table 6. Eigenvalues and Percentage of Variance Explained Before and After Rotation 

 گویه
 مقادیر ویژه استخراجی با چرخش مقادیر اولیه

 درصد تجمیعی واریانس واریانس درصد کل درصد تجمیعی درصد واریانس مقدار ویژه() کل

1 494/12 084/43 084/43 955/6 981/23 98123 

2 438/2 406/8 490/51 074/3 601/10 582/34 

3 340/2 070/8 560/59 952/2 181/10 763/44 

4 389/1 789/4 349/64 515/2 671/8 434/53 

5 174/1 048/4 398/68 112/2 283/7 716/60 

6 040/1 585/3 982/71 292/1 455/4 171/65 

7 750/0 586/2 569/74 
  

 

8 652/0 247/2 816/76 
  

 

9 585/0 016/2 832/78 
  

 

10 560/0 930/1 762/80 
  

 

11 526/0 812/1 574/82 
  

 

12 458/0 580/1 154/84 
  

 

13 440/0 516/1 669/85 
  

 

14 430/0 484/1 153/87 
  

 

15 419/0 444/1 597/88 
  

 

16 392/0 352/1 949/89 
  

 

17 366/0 262/1 211/91 
  

 

18 328/0 130/1 341/92    

19 313/0 080/1 421/93    

20 267/0 919/0 340/94    

21 253/0 871/0 211/95    

22 240/0 829/0 040/96    

23 216/0 746/0 789/96    

24 206/0 713/0 498/97    

25 181/0 625/0 123/98    

26 163/0 564/0 687/98    

27 153/0 527/0 214/99    

28 139/0 480/0 693/99    

29 089/0 307/0 000/100    
 

 گروه مشـخص شـد، بـا    6پس از انجام مراحل فوق، عوامل در 
و  یچـارچوب مفهـوم   بـر تکیـه و با  ایکتابخانهاستفاده از منابع 

ها جملات و عبـارات  داده نیب ییو براساس شباهت معنا ینظر
 ایدسته  کیموضوع مشترک اشاره دارند، در  کیمرتبط که به 
 .رندیگیمضمون قرار م

 

 مرتبه اول بررسی تحلیل عاملی

-با روش خودگردان «رهبری منفعل»های متغیر نرمال بودن داده

یک  کارلومونتیی انجام شد. روش کارلومونتسازی با شیوه 
یک ابزار  عنوانبه تواندیمی تصادفی است که سازهیشبتکنیک 

استفاده  هادادهقدرتمند برای ارزیابی نرمال بودن توزیع  سازهیشب

 توانیمی مصنوعی نرمال هادادهکه با تولید شود. بدین صورت 
مقایسه کرد. اگر  شدهیسازهیشبی واقعی را با توزیع هادادهتوزیع 

تا  کندیمکمک  کارلومونتانحراف از نرمال داشته باشند  هاداده
ی پارامتریک هاآزمونمیزان خطای ناشی از این انحراف در نتایج 

 (. 2003، جنتل) بررسی شود
 با ضرایب «رهبری منفعل»، متغیر ل برآورد مدل پژوهشکش

نتایج جدول و نمودار  به توجه با .دهدغیراستاندارد را نمایش می
باشد حذف  4/0کمتر از  هاآنبرای  آمده دست بهیی که عدد هاعامل

، هاچالشدوری از ) 27 ،11، 8 ،7ی هاهیگوکه در اینجا  شودیم
عدم ی خود به دیگران، هاتیمسئولواگذاری  ،هامیتاجتناب از هدایت 
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 .مانندیمگویه باقی  25و  اندشدهجدول و نمودار هایلایت عوامل حذف شده در ی( حذف شدند. کار طیتوجه به عدالت در مح

 

 ) رهبری منفعل هایمؤلفه شناسایی. 7جدول 
Table 7. Identification of Passive Leadership Components  

Estimate 

Squared Multiple Correlations: 

Q8 272 /0 
Q27 042/0 

Q11 129/0 

Q7 373/0 

Q28 526/0 

Q20 749/0 

Q17 545/0 

Q12 742/0 

Q24 436/0 

Q19 717/0 

Q21 606/0 

Q14 499/0 

Q5 565/0 

Q4 595/0 

Q23 541/0 

Q22 641/0 

Q18 497/0 

Q9 721/0 

Q29 446/0 

Q25 729/0 

Q15 462/0 

Q26 553/0 

Q16 535/0 

Q2 678/0 

Q3 521/0 

Q1 868/0 

Q6 622/0 

Q13 856/0 

Q10 613/0 
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 راستانداردیغآورد مدل رهبری منفعل با ضرایب بر .1شکل 

Figure 1. Estimated Passive Leadership Model with Unstandardised Coefficients. 

 

 
 استاندارد برآورد مدل اصلاح شده رهبری منفعل با ضرایب .2شکل 

Figure 2. Estimated Modified Passive Leadership Model with Standardised Coefficients. 
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 های برازش مدل اصلی برای تحلیل عاملی تأییدیشاخص

مدل تحلیـل عـاملی    ،شودمشاهده می 8ه در جدول کگونه همان
ییدی برازش شده مقیاس با شـاخص نسـبت مجـذور خـی بـه      تأ

است که در حد مطلوب و کمتـر   648/1درجه آزادی دارای مقدار 
بوده و برای اعتبـار مـدل، مناسـب اسـت. همچنـین،       4از میزان 

ویی برازش در مدل معادلات سـاختاری یـا بـه    کشاخص اصلی نی
 048/0قدار برابر م عبارتی، ریشه میانگین مربعات خطاهای برآورد

خطـای   دهندهنشاناست که  08/0و کمتر از سطح مطلوب یعنی 
)شـاخص بـرازش    CFIهـای  معقول در جامعه است. اگر شاخص

 IFI)برازنــدگی نــرم شــده(،  NFIیافتــه(، تعــدیل - ایمقایســه
باشند، بر برازش بسیار  %90از  تربزرگ)شاخص برازش افزایشی( 

تـر بـودن ایـن    و بـزرگ  مطلوب و بسـیار مناسـب دلالـت دارنـد    
حاکی از برازش مطلوب مدل اسـت. بنـابراین،    %80ها از شاخص

کنندگی های به کار گرفته شده در تحقیق، قدرت تبیینکلیه گویه
اند و با توجـه بـه   داشته موردنظررا برای ابعاد مدل رهبری منفعل 

های برازندگی و ضرایب آلفای کرونبـاخ گـزارش شـده،    مشخصه
هـای فنـی )قابلیـت اعتمـاد و     ها دارای ویژگیوری دادهابزار گردآ

 باشند. اعتبار( در سطح بسیار خوبی می
جدول چون سطح معناداری کای دو درجـه آزادی  به با توجه 

(CMIN/DF ) است، بنابراین مدل فـوق بـرازش    ترکوچک 4از
 لازم را دارد.

 

 های مهم برازش مدل اصلیای از شاخصگزیده. 8 جدول
Table 8. Summary of Key Fit Indices for the Original Model 

 2X df /df2X RMSEA GFI AGFI CFI NFI شاخص

 996/0 998/0 958/0 990/0 048/0 648/1 5 239/8 میزان

 9/0< 90/0 < 90/0 < 90/0 < 08/0 < 4< ----- ------- مطلوب اریبس

 تأیید تأیید تأیید تأیید تأیید تأیید نتیجه

 جزیه و تحلیل بخش کمیت

 تأییدو  لیپژوهش، تکم نیدر ا یبخش کم یاز بررس یاصل هدف
بود. با  یدارشناسیپد قیآمده از طر دست به یفیک یهاافتهی

 یهاافتهیاز  یساده، تلاش شد تا برخ یآمار یهااستفاده از روش
کنندگان، به جامعه شرکت ستهیآمده از تجربه ز دست به یفیک

شدت  یساز یکم با ن،یمچنداده شود. ه میتعم یترزرگب یآمار
مرتبط، به دنبال  یرهایمتغ نیروابط ب یمختلف و بررس اتیتجرب

تنها به نه کردیرو نی. امیبود اتیتجرب نیعوامل مؤثر بر ا ییشناسا
 تأییدکمک کرد، بلکه امکان  یفیک یهاافتهیاعتبار  تیتقو

 فراهم آورد و پس  زیرا نپژوهش  ۀنیموجود در زم ینظر یهامدل
 

شد. در  دهیآن بر سرقت زمان سنج ریعوامل تأث نیا ییناسااز ش
 لیاز روش تحل رهایمتغ یعامل یبارها یبخش بعد جهت بررس

مدل از  یبرازندگ یهاشاخص یو جهت بررس یدییتأ یعامل
به  ایموس افزاربا استفاده از نرم یمعادلات ساختار یسازمدل
 . شودیمدل پرداخته م یاملساختار ع لیتحل

 زیمرحله ن نیپژوهش در ا نیا یجامعه آمار یدر مرحله کم
که  بودند پرورش شهرستان بجنورد و آموزش رانیمعلمان و مد

نفر است و براساس فرمول  1030 یبراساس آمار تعداد جامعه آمار
عنوان حجم به یتصادف یریگصورت نمونه نفر به 280کوکران 

 .شدنداب نمونه انتخ

 
 

n=280: حجم نمونه 
N= 1030: برابر 
d 0 /05: اشتباه مجاز )مقدار خطا( برابر با 

= 1.96 z 
P = q = 0.5 

 

است که  ینسبت افراد یعنیصفت در جامعه  عیتوز pآماره  
است که فاقد  یافراد زین qصفت موردمطالعه هستند. آماره  یدارا

خص نباشد از حداکثر مش qو  p زانیصفت موردنظر هستند. اگر م
 نیا زیپژوهش ن نیکه در ا شودیاستفاده م 5/0 یعنی هاآنمقدار 

ها در بخش کمی جهت گردآوری دادهحالت مدنظر قرار گرفت. 
از  ،ی رهبری منفعلهامؤلفه ییمنظور شناسابهمیدانی 

و  است، استفاده شد شدهیکه توسط محقق طراح یانامهپرسش
آن بر  ریتأثو هو  سشنامه سرقت زمان هارولدپر سپس با استفاده از

 از برگرفته ،نامه محقق ساختهپرسشسرقت زمان سنجیده شد. 
 حاوی پرسشنامهاین  است. یفیک بخش در خبرگان نظر و لیتحل

، کم، متوسط، زیاد و کم یلیخی لیکرت )ادرجهپنجگویه و از طیف 
 5تا  1ترتیب از گذاری به خیلی زیاد( استفاده شده است. شیوة نمره

 است.
 یعامل لیتحل از استفاده با پژوهش یینهاپرسشنامه  سازهییروا

 اسیمق هر ای وپرسشنامه  ابزار ییایپا یبررس جهت .شد انجام
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 نیو همچن 2آزمون باز آزموناز روش  توانیم گرید سنجش
 یآلفا بیضرازجمله  ییایپا نییتع دراستفاده  مورد یهاآزمون

 یهافرم ای و چاردسونیر کادر ،کردن مهیدون روش کرونباخ،

. روایی صوری و کرد استفاده هدف گروه از یانمونه یرو بر یمواز
و پایایی آن با استفاده از  قرار گرفته دییمورد تأ پرسشنامهسازه 

 .آلفای کرونباخ در جدول زیر بیان شده است
 

 ضریب آلفای کرونباخ .9جدول 
Table 9. Cronbach’s Alpha 

 کرونباخ یآلفا سؤالات رهایمتغ

 874/0 15 زمان سرقت
 

 تحلیل مدل اصلی پژوهشبررسی 

 ریتـأث به بررسـی تحلیـل مـدل اصـلی پـژوهش       در این بخش
 ریتـأث مدل  3ل کپرداخته شد. شرهبری منفعل بر سرقت زمان 

داده  شینمـا استاندارد  با خروجیرهبری منفعل بر سرقت زمان 
 .است شده

 
 استاندارد دل اصلی با خروجیم .3ل کش

Figure 3. Main Model with Standard Output 
 پژوهش مدل اصلیهای برازش مدل برای شاخص 
ه سـطح  ک ـشـود  ملاحظه مـی  نیز 10مقادیر جدول  به توجه با

همچنـین   و بـوده  05/0کمتـر از   متغیرهـا معناداری روابط همه 
 دست آمده است. به 96/1بیشتر از مقدار  (C.Rنسبت بحرانی )

های برازش مدل اصلی تحقیق به بررسی شاخص در این بخش
 پرداخته شده است.

 تخمین مدل متغیر. 10جدول 
Table 10. Variable Model Estimation 

   Estimate S.E. C.R. P 

 *** 295/21 041/0 875/0 رهبری منفعل ---> سرقت زمان

    1 رهبری منفعل ---> یریگمیضعف در تصم

 *** 613/25 035/0 905/0 رهبری منفعل ---> یاز نوآور حمایتعدم

 *** 913/22 040/0 924/0 رهبری منفعل ---> یریپذتیاجتناب از مسئول

 *** 666/20 040/0 835/0 رهبری منفعل ---> به کارکنان یتفاوتیب

 *** 426/16 046/0 759/0 رهبری منفعل ---> ضعف در نظارت و مدیریت تیم

 *** 934/24 038/0 942/0 رهبری منفعل ---> در ارتباطات و شفافیت ضعف

    1 سرقت زمان ---> استراحت

 *** 138/25 041/0 025/1 سرقت زمان ---> جعل

 *** 462/19 045/0 881/0 سرقت زمان ---> کندی

 *** 260/16 053/0 858/0 سرقت زمان ---> شبکه اجتماعی

 *** 424/23 042/0 994/0 سرقت زمان ---> یرکاریغی هاتیفعال
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 های برازش مدل اصلیشاخص

مدل تحلیـل عـاملی    ،شوده در جدول مشاهده میکگونه همان
تأییدی برازش شده مقیاس با شاخص نسبت مجـذور خـی بـه    

اسـت کـه در حـد مطلـوب و      749/2درجه آزادی دارای مقـدار  
مناسـب اسـت.    بـوده و بـرای اعتبـار مـدل،     4کمتـر از میـزان   

ویی بـرازش در مـدل معـادلات    ک ـهمچنین، شاخص اصـلی نی 
 ساختاری یا به عبارتی، ریشه میانگین مربعات خطاهای بـرآورد 

است که  0.08از سطح مطلوب یعنی  و کمتر 0.079برابر مقدار 
 خطای معقول در جامعه است. دهندهنشان

 

 

 های مهم برازش مدل اصلیای از شاخصگزیده. 11جدول 
Table 11. Summary of Key Fit Indices for the Original Model 

 2X df /df2X RMSEA GFI AGFI CFI NFI شاخص

 975/0 984/0 90/0 947/0 079/0 749/2 34 467/93 میزان

 9/0 < 9/0 < 9/0 < 9/0 < 08/0> 4> ----- ------- مطلوب اریبس

 تأیید تأیید تأیید تأیید تأیید تأیید نتیجه

 

 یریگجهینتبحث و 
آن شناســایی  هـدف  کـه  پـژوهش  ســؤال بـه  پاسـخ  جهـت 
دسـته   6در قالـب   مؤلفـه  25 بود، رهبری منفعل یهامؤلفه

ــعف در  ــمض ــگمیتص ــاب از ری ــئولی، اجتن ــذتیمس  ،یریپ
نظارت و مدیریت تیم  ضعف در ،ی نسبت به کارکنانتفاوتیب

 از نـوآوری و انگیـزش   حمایـت عـدم و ضعف در ارتباطات و 
 مفـاهیم  کـه  داشـت  توجه نکته این به شناسایی شدند. باید

 ـتنهم  درمعمولاً  شده احصا  و روشـن  کـاملاً  مـرز  و انـد دهی
 میـان  همپوشـانی  کمـی  گـاهی  و ندارنـد  یاشـده  مشخص
 .خوردیمچشم  به مفاهیم

 رهبری منفعل یهامؤلفهشده در  شناسایی مؤلفهاولین  
 مؤلفهچهار زیر  یکه دارا استی ریگمیتصمعامل ضعف در 

 در ضـــروری، تعلـــل هـــایگیـــریناتوانـــایی در تصـــمیم
 و عـدم  مهـم  هـای گیریتصمیم از ها، اجتنابگیریتصمیم

 محـدود  عقلانـی  . براسـاس مـدل  اسـت هـا  بحران در اقدام
 هـای محـدودیت  دلیـل  به منفعل رهبران ،(1957) 1سیمون
 ماننـد ) شـناختی  هـای سـوگیری  یـا  ناقص اطلاعات ذهنی،
نیسـتند و   بهینـه  گیـری تصـمیم  بـه  قادر ،(تأییدی ریسوگی

 به باور فقدان ،(1997) 2خودکارآمدی بندورا براساس نظریه
 ضـروری  هـای تصـمیم  اتخـاذ  از را رهبر مسئله حل توانایی
 3انتظار اسـتیل و کونیـگ   -ش ارز مدل اساسبر .داردبازمی

 یا کم را کار ارزش فرد که دهدمی رخ زمانی تعلل ،(2006)
 دلیـل  بـه  منفعـل  رهبر. کند ارزیابی پایین را موفقیت انتظار
 مطالعه .اندازدمی تأخیر به را گیریتصمیم شکست، از ترس

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Simon 

2. Bandura 

3. Steel & König 

ناشـی   های سازمانیشکست %50 اثبات کرد ،(2002) 4نات
 .های دشوار استگیریاز اجتناب مدیران از تصمیم

اسـت.   هـا بحـران عـدم اقـدام در    مؤلفـه چهارمین زیـر  
 اغلب سازمانی هایبحران و بحرانی مواقع در منفعل رهبران

 در معمولاً هاآن. نیستند مؤثر و سریع اقدامات اتخاذ به قادر
ــا مواجهــه ــا زننــدنمــی اقــدام بــه دســت هــابحــران ب  از ی
 کنند. می خودداری مواقع این در مهم هایگیریتصمیم

 منفعل رهبری یهامؤلفه در شده شناساییمؤلفه دومین 
 از یکـی عنوان به مؤلفه این است یریپذتیمسئولاب از اجتن

 رفتارهـایی  مجموعـه  بـه  منفعل، رهبری کلیدی یهامؤلفه
 پیامـدهای  و تعهـدات  پـذیرش  رهبر از آن در که دارد اشاره

دارای چهـار   مؤلفـه ایـن  . کنـد مـی  خـالی  شـانه  تصمیمات
غیبـت در مواقـع    ،هاتیمسئولاز  خالی کردنشانه  مؤلفهزیر

ی در کـار کمعدم حضور فعال در جلسات کلیدی و  حساس،
 است. هامیتهدایت 

 5مسـئولیت بارتلینـگ و فیسـچباچر    بار نظریه براساس 
 تـأثیر  دیگران بر مشانیتصم نتایج که زمانی افراد ،(2011)

 نشــان بــه پــذیرش مســئولیت کمتــری تمایــل گــذارد،مــی
 ،(1985تعارض رحـیم )  از اجتناب بر مبنای نظریه. دهندمی

 از دشـوار،  هـای موقعیـت  با مواجهه از جلوگیری برای افراد
 ،بـوین  مـوردی  مطالعـه  .کنندمی اجتناب نیز فیزیکی حضور

 نشـان  سازمانی هایبحران در ،(1620) استرن و ساندلیوس
 بیشتر برابر 3 بودند، غایب حساس مواقع در که مدیرانی داد

سـیر  براسـاس نظریـه م  . داشت وجود پروژه شکست احتمال
ی تـیم را  ریگمیتصمرهبر باید موانع  ،(1971) 6هدف هاوس

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
4. Nutt 

5. Bartling & Fischbacher 

6. House 
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 است. اصل این نقض هدایت در کاریبرطرف کند. کم
در یک مطالعه طـولی روی   ،(2005) 1هاکمن و واگمن 
برابـر   5/2دادند رهبران غیرفعـال و منفعـل    نشانتیم  120

 مؤلفهسومین  .خورندیمشکست  هامیتصمبیشتر در اجرای 
 نسبت یتفاوتیب ی رهبری منفعلهامؤلفهشده در  یشناسای

 رهبر غیرعمدی یا عمدی توجه عدم بهکه  استکارکنان  به
 رفتار این. دارد اشاره کارکنان احساسات و نیازها مسائل، به

 در فعال درگیری رهبری، عدم حمایتی نقش از شامل غفلت
 است تیم با معنادار تعاملات کارکنان، کاهش مشکلات حل
ــهزیر 5ه دارای کــ ــ مؤلف ــه بازخوردهــا، عــدم  یب ــوجهی ب ت

 ـپاسخگویی به مشکلات کارکنان تفـاوتی بـه نیازهـای    ی، ب
تـوجهی بـه   کـم و  توجهی به تعارضـات تیمـی  بی ن،کارکنا

اجتمـاعی   مبادلـه  بر مبنای نظریـه است.  مشکلات کارکنان
 دهـد، نمـی  پاسـخ  مشـکلات  بـه  رهبر وقتی ،(1964) 2بلاو

 ـ .رودمـی  بـین  از پیرو -ر رهب رابطه در اعتماد بـا   نیهمچن
 تی ـحما( 1981هـاوس )  اجتمـاعی  حمایـت  مدل استفاده از

  .دهدمی افزایش را شغلی استرس کارکنان، از نکردن
 هـا بیمارسـتان  در ،(2006) 3و همکـاران  پژوهش داتون

 بیشتر برابر 2.7 غیرپاسخگو، رهبران با واحدهایی کرد اثبات
 مراتــبسلســلهراســاس دیــدگاه ب .داشــتند پزشــکی خطــای

تفاوتی کلی بـه کارکنـان باعـث    بی ،(1943) 4نیازهای مازلو
کارکنـان )ماننـد امنیـت     اینیازهای پایه شود رهبر حتیمی

مـوردی   . مطالعهشغلی، حقوق منصفانه( را نیز نادیده بگیرد
 هاییتیم داد نشان هلندی سازمان 12 در ،(7200) 5دی درو

 برابـر  2/3 گرفتنـد، مـی  نادیـده  را اتتعارض ـ رهبرانشان که
 واقـع،  در .داشـتند  قـرار  شـغلی  فرسودگی معرض در بیشتر

 یک از را سازمانی تفاوتیبی فردی، مشکلات به توجهیکم
 کـه  چـرا  کنـد، مـی  تبـدیل  ملموس آسیب به انتزاعی حالت

 . گذاردمی تأثیر کارکنان واقعی زندگی بر مستقیماً
 نشان خدمات صنعت در ،(2020) گالوپ میدانی مطالعه

 %65 داشـتند،  را رفتـاری  الگـوی  ایـن  که هاییسازمان داد
 چهـارمین  .بودنـد  مواجه کار نیروی حفظ مشکلات با بیشتر
 در ضـعف  ی رهبری منفعلهامؤلفهشده در  شناسایی مؤلفه

 تیم مدیریت و نظارت در ضعف ماستتیم  مدیریت و نظارت
 کنتـرل  و دهـی ازمانس ـ هـدایت،  در رهبـر  توانـایی  عدم به

 منفعل رهبری بارز هایویژگی از که دارد اشاره تیم اثربخش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Hackman & Wageman 

2. Blau 
3. Dutton 

4. Maslow 
5. De Dreu 

فقــدان از  ناشــی معمــولاً ضــعف ایــن. شــودمــی محســوب
 ـعلاقگ ـیب، پایه های مدیریتیمهارت ه نقـش نظـارتی،   ی ب

 اسـت ترس از مواجهه با تعارضات و عدم درک نیازهای تیم 
 نظارت ها، عدممتی هدایت در ناتوانی مؤلفهزیر  4که شامل 

 در توانـایی  کارایی و عدم بر تمرکز ها، کاهشپروژه بر مؤثر
، هـا تـیم  هـدایت  در . نـاتوانی اسـت انسـانی   منابع مدیریت

تــیم  مــدیریت و نظــارت در نشــانه ضــعف تــرینزیربنــایی
 هـاوس  هـدف  -ر مسی نظریه براساس که شودمی محسوب

اولاً : داردبـازمی  کلیـدی  نقش دو ایفای از را رهبر ،(1971)
 بـه  منجـر  کـه  تـیم  اسـتراتژیک بـرای   گیـری جهـت  تعیین

 داد نشان (2002) ،6هکمن مطالعه شود.می اعضا سردرگمی
 اشـتباهات  دچـار  بیشـتر  برابر 3 واضح هدایت فاقد هایتیم

 وظـایف کـه   بـین  هماهنگی ایجاد ثانیاً و شوندمی تاکتیکی
ــژوهش طبــق  ٪60 ؛(2019) 7مــک و چــائو ،کوزلوســکی پ
 چرخه یک ناتوانی این. دارد دنبال به را تیمی کارایی کاهش
 کـاهش  باعث هدایت ضعف آن در که کندمی ایجاد معیوب

 مـدیریتی  ضـعف  تشـدید  و مـدیر  اقتـدار  تضعیف و عملکرد
 در ،(2021) 8مک کینزی و کمپـانی  میدانی مطالعه. شودیم

 ریشه ناموفق، هایپروژه ٪78 داد نشان فناوری شرکت 50
 اند.داشته راه نقشه ترسیم در مدیران ناتوانی در

( و مـدل  1911اساس نظریه مدیریت علمـی تیلـور )  بر 
دهنـده شکسـت   (، نشـان 1966) 9اثربخشی دراکـر  - یکارای

نظـارت بـر    اسـت: اولاً  یمحـور  فـه یمدیر در ایفای دو وظ
درصـدی   45کـه منجـر بـه افـت      هـای عملکـردی  شاخص

سازی بهینه و ثانیاً (2021پ شود )مطالعه گالووری میبهره
 68( آن را عامـل  2018کـه پـژوهش اسـتندیش )    ندهایفرا

 مطالعـه  هـا شناسـایی کـرده اسـت.    درصدی شکست پروژه
 غیرمتمرکز، رهبران با واحدهای کرد گزارش( 2021) گالوپ

 .داشتند کمتر بازدهی 45٪
 رهگیـری  بـا  ،(2024) پنسیلوانیا دانشگاه طولی مطالعه 
 مـدیریت  در ضـعف  کـه  داد نشان ماه 18 مدت به تیم 500
 ضعیف نظارت هایشاخص در تغییرات از %73 انسانی منابع

 سایر به نسبت تریقوی تعدیلگری کند و اثرمی بینیپیش را
 مـوارد،  %89 در دارد و( بودجه هایمحدودیت مانند) عوامل
 شود. می محسوب تیم عملکرد فروپاشی آغاز نقطه

 و ارتباطـات  در بـری منفعـل ضـعف   ره مؤلفـه پنجمین 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
6. Hackman 

7. Kozlowski 

8. McKinsey 
9. Drucker 
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 رهبر ناتوانی به شفافیت و ارتباطات در . ضعفاستشفافیت 
 و شـفاف  بـازخورد  ارائـه  اطلاعات، دوسویه جریان ایجاد در

 ایـن . دارد اشـاره  گیـری تصـمیم  در کارکنان مشارکت دادن
به ابهام در اهداف سازمانی،  منجر منفعل رهبری در ویژگی

. شـود یم ـی تیمی هماهنگتضعیف  کاهش اعتماد سازمانی،
ارتباطـات،   در شفافیت کاهش مؤلفهزیر  3دارای  مؤلفهاین 

 .اسـت کاهش اعتماد بـه کارکنـان و عـدم مشـارکت فعـال      
از نـوآوری و   حمایـت عـدم از رهبری منفعل  مؤلفهششمین 

 دارد اشاره رهبرانی رفتارهای مجموعه انگیزش است که به
کننــد، مــی اجتنــاب خلاقیــت حــامی محــیط ایجــاد کــه از

 و فـردی  گیرند، توسـعه می نادیده را انگیزشی هایمکانیسم
 مؤلفـه زیر  5شامل  مؤلفهسازند. این می محدود را سازمانی

 عـدم  تـیم،  در انگیـزه  ایجـاد  نـوآوری، عـدم   از حمایتعدم
 در اقـدام  عـدم  کارکنـان،  هایتوانمندی و هامهارت ارتقای

 . استکارکنان  رکتمشا به یتوجهیب تیمی، تعارضات
ــو  ــاس و آولی ــه رهبــری غیرتراکنشــی ب  براســاس نظری

ی هــانــدیدر فرارهبــران منفعــل از مداخلــه فعــال  ،(1990)
ی تحریـک فکـری وضـع    جـا بـه و  کنندیمنوآوری اجتناب 
و براساس نظریه اجتناب از ریسک  ندینمایمموجود را حفظ 

ی این رهبـران بـیش از حـد بـر پیامـدها      ،(2011کاهنمان )
رسـولی و   ،. پـژوهش آبـدری  کننـد یممنفی احتمالی تمرکز 

ن سـبک رهبـری و انگیـزش    نشـان داد بـی   ،(1396امامی )
ــ ــان در ســطح معن . رابطــه مثبــت وجــود دارد یداریکارکن

 رهبـران  ،(2001براساس نظریـه مـدیریت تعـارض رحـیم )    
 سـبک  پنج کنند و ازمی انتخاب را «اجتنابی» سبک منفعل

 ،(ملـزم  اجتناب، سلطه، مصالحه، کپارچه،ی) تعارض مدیریت
گزیننــد و بــر طبــق نظریــه برمــی را روش تــرینمنفعلانــه

 ،(2018) 1سیواناتان، فرانسـیس و بارلینـگ   ،کلوی یعملیب
 درگیـری، کمبـود   از تـرس  عامـل  سـه  از ناشـی  رفتـار  این

 هـای پویایی به نسبت تفاوتیبی گری ومیانجی هایمهارت
سطح معنـاداری   آمده دست بهنتایج  هب توجه با. استتیمی 

 ـ بـوده  05/0کمتر از  رهایمتغروابط همه  نسـبت   نیو همچن
 نی؛ بنـابرا است آمده دست به 96/1بیشتر از مقدار  2بحرانی

 زمان سرقت بر منفعل فرضیه تحقیق پذیرفته شد و رهبری
ــان ــأثیر کارکن ــاداری و مثبــت ت ــر .دارد معن  منفعــل در رهب

 عمـل  یکندبه کارکنان بر نظارت و هدایت ها،گیریتصمیم
 رهبری نوع این واقع، در. شودمی عمل واردندرت به و کرده

 اتخاذ فوری تصمیمات بحرانی هایموقعیت در اینکه یجابه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kelloway 

2. C.R 

 یـا  کنـد مـی  فـرار  خود رهبری وظایف انجام از معمولاً کند،
 (. 1990، 3باس و آولیو) اندازدمی تعویق به را هاآن

 کارکنان دارند، حضور منفعل رهبران که هاییمحیط در
 از مسـتقیمی  هـدایت  یـا  نظـارت  هیچ که کنندمی احساس

 به بیشتر افراد شرایطی، چنین در. ندارد وجود رهبری سوی
 ـا بـه  و پردازندمی کاری ساعات در شخصی هایفعالیت  نی

در جستجوی پژوهش  .دهندمی دست از را خود وقت بیترت
 و هـارتر  مـان  پـژوهش بـه   تـوان یم ـرضیه همسو با این ف

 کـه  هـایی سـازمان  در کـه  داد اشاره کرد که نشان ،(2016)
 هــایفعالیــت بــه بیشــتر کارکنــان دارنــد، منفعــل رهبــران
 مصـرف  غیرمولد شکل به را خود زمان و پرداخته غیرکاری

 این در که رسید نتیجه این به همچنین تحقیق این. کنندمی
 تـری پـایین  سـطح  در وریبهره و لیشغ رضایت ها،سازمان

هارولـد   ،نتایج این فرضیه با پژوهش هو نیهمچن .دارد قرار
خاص  طوربهدر این مطالعه،  ست کها همسو ،(2022) و کیم

به بررسی تأثیر رهبری لایسزفر )رهبری آزادانه( بر سـرقت  
زمان کارکنان پرداخته شده است. نتایج این تحقیـق نشـان   

ادانـه )کـه مشـابه رهبـری منفعـل اسـت(       داد که رهبری آز
تواند تأثیر زیادی بر سرقت زمان کارکنان داشـته باشـد.   می

پژوهشگران معتقدند که رهبری آزادانه به شکل غیرمستقیم 
تواند هنجارهایی را در محل کار ایجاد کند که به سرقت می

 .شودزمان منجر می
 

 سپاسگزاری
مـام کسـانی کـه در    خود لازم می داننـد از ت  نویسندگان بر

 آنـان همکـاری کـرده انـد تقـدیر و      فرایند انجام پژوهش با
 تشکر نمایند.

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
3. Bass 
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