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Abstract 

The aim of this study was to design the model of Hubristic leadership style using an 
interpretive structural approach. This research is based on a mixed research, qualitatively 

and quantitatively in the deductive-inductive paradigm, which is applied in terms of 

purpose and descriptive in terms of nature and method. The statistical population of the 

research in qualitative and quantitative part consists of 30 senior and middle managers of 

government organizations in Khorramabad city who have been selected based on purposive 

sampling method. In the qualitative part of the research, the data collection tool is a semi-

structured interview, the validity and reliability of which were tested using CVR coefficient 

and Kappa-Cohen test. The data collection tool in the quantitative part is a questionnaire 

which validity and reliability were assessed using content validity and retest. In the 

qualitative part, the data obtained from the interview were analyzed using Atlas.ti software 

and coding method. Also, in the quantitative part of the research, the final research model 
has been developed and presented using Matlab software and interpretive structural 

modeling method. The results of the research included the indicators and components of the 

Hubristic leadership style and present the model of the Hubristic leadership style in 

government organizations. Thus, the research findings include the identification of sixteen 

indicators of Hubristic leadership style at four levels (first, second, third and fourth) and are 

described in the final model. 

 

Keywords: Hubristic Leadership Style; Interpretative Structural Approach; Government 

Organizations. 

 

                                                                                                                                             

1. Professor of Strategic Management, Amin University, Tehran, Iran. 

2. PhD Human Resource Management, Lorestan University, Khorramabad, Iran (Corresponding Author), 

saedi.at18@gmail.com 

3. Assistant Professor of Public Management, Payame Noor University, Iran. 

mailto:saedi.at18@gmail.com


 2222-5151شاپا چاپی: 

 6542-2546 شاپا الکترونیکی:

 فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی
 

نجمن علمی نی  ا فتار سازما یت ر  مدیر
 510-521: 5044 تابستان(، 21)شماره پیاپی  2هم، شماره دسال 

 

 

 

 

های دولتی با  طراحی مدل سبک رهبری مغرورانه در سازمان

 استفاده از رویکرد ساختاری تفسیری
 

 ، عبداله ساعدیمقدم یوسف محمدی

 ایوب پژوهان

 45/40/9611تاریخ دریافت: 

 61/99/9611تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده
استفاده از رویکرد ساختاری تفسیری انجام پذیرفت. این    پژوهش حاضر با هدف طراحی مدل سبک رهبری مغرورانه با

 و کاربردی هدف، ازنظر استقرایی است که -صورت کیفی و کمی در پارادایم قیاسی های آمیخته و بهپژوهش بر پایه پژوهش
ان عالی و نفر از مدیر 64باشد. جامعه آماری پژوهش در بخش کیفی و کمی را  می پیمایشی توصیفی روش، و ماهیت ازحیث

اند. در بخش مند انتخاب شده گیری هدف دهند که براساس روش نمونهآباد تشکیل می های دولتی شهرستان خرم میانی سازمان
و  CVRساختاریافته است که رواینی و پاینایی آن بنا اسنتفاده از ضنری        مصاحبه نیمه گردآوری اطلاعات کیفی پژوهش ابزار

رار گرفت. ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کمنی نینز پرسشننامه اسنت کنه رواینی و       کوه  مورد آزمون ق-آزمون کاپای
آمنده از   دسنت  هنای بنه  پایایی آن با استفاده از روایی محتوا و آزمون مجدد مورد سنجش قرار گرفنت. در بخنش کیفنی، داده   

افنزار   کمی پژوهش، با اسنتفاده از ننرم  و روش کدگذاری تحلیل شد. همچنی  در بخش  Atlas.tiافزار مصاحبه با استفاده از نرم
Matlab شنده اسنت. نتنایژ پنژوهش دربرگیرننده       سازی ساختاری تفسیری مدل نهنایی پنژوهش تندوی  و ارا نه      و روش مدل
ترتین ،   این   های دولتی است. بههای سبک رهبری مغرورانه و ارا ه مدل سبک رهبری مغرورانه در سازمان ها و مؤلفه شاخص

وهش مشتمل بر شناسایی شانزده شاخص سبک رهبری مغرورانه در چهار سنح  ییکنم ، دوم، سنوم و چهنارم  و     های پژیافته
 درقال  مدل نهایی، تشری  شده است.

 

 های دولتی. سبک رهبری مغرورانه؛ رویکرد ساختاری تفسیری؛ سازمان: کلیدواژه
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 مقدمه
بنه شنکلی    کنه انسنان   قندمت دارد. از زمنانی   ،تاریخ درازایجمله مفاهیمی است که تقریباً به رهبری، از

و محیحی دنینای آنهنا را    فناوریو تا به امروز که سیر تغییر و تحولات روزافزون  گذرانید بدوی زندگی می

امنا در اواینل قنرن     ؛ 676: 6491، 9متحول ساخته؛ همواره رهبنری وجنود داشنته اسنت یفیلنول و همکناران      

ای، رهبری به مبحثی مهم و تأثیرگذار در نوشتارهای سنازمانی  طور حرفه ها بهگیری سازماننوزدهم با شکل

های مختلف و از زوایای گوناگون بنه این  موضنو     که محققان و اندیشمندان در رشته ایگونه بهتبدیل شد. 

از های متعدد رهبری یکی پس  های اخیر مکات  و نظریهترتی ، با فراوانی تحقیقات در دهه ای  پرداختند. به

توان دریافت که محالعنات   . بدیهی است با کمی دقت می01: 6492، 6دیگری محرح شد یخان و همکاران

هنای   شک رمز موفقیت و بالنندگی سنازمان   بدوناند. ها و رفتارهای مثبت رهبران تمرکز داشتهبیشتر بر جنبه

، 6سنت یتنواری و همکناران   هاخشنی و اقندامات مثبنت رهبنران آن    های اقتصادی، نتیجه اثرباجتماعی و بنگاه

ها خود گواه و روایتگر رفتارهای مخرب تعدادی از رهبران بوده کنه  طرفی زندگی سازماناز . 997: 6491

تنهنا   ، سبک و شیوه هدایت آنها ننه واقعدردهد، آنها همیشه مؤثر و دارای خصایص شایسته نیستند. نشان می

یی رساند؛ بلکه قابلیت آن را در پاسخگوه محیحی یاری نمیسازمان را در مواجهه با تغییرات سریع و پیچید

برد. ای  سبک رهبری که سبکی بشردوستانه و بر پایه مبانی اخلاقنی  بی  میسریع و مناس  به ای  شرایط از

، 4شنود یکلکسنتون و همکناران   منی  5عننوان سنبک رهبنری مغروراننه یناد      یت از آن بهنیست، در متون مدیر

-نفس خحرنناکی را از خنود نشنان منی     به کنند اعتمادساس، رهبرانی که از ای  سبک استفاده میا . برای  29

واقنع  ربینی شده که این  امنر منانع تمناس آنهنا بنا واقعینت خواهند شند. د         دهند؛ دچار دیوانگی خود بزرگ

دی دارنند و  هنای خنود بنرآورد ناخوشناین    ای، دستاوردها و تواننایی های حرفهگونه رهبران از شایستگی ای 

 . 6: 6490، 2ای ندارننند یسالدرننن اسننمیت و همکنناراناغلنن  بننا زیردسننتان خننود رفتننار مناسنن  و معقولانننه

تنهایی قادرند که مشنکلات سنازمان را حنل کننند و ینا       پیرو ای  سبک اعتقاد دارند که بهرهبران  عبارتی، به
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فنراهم آورنند یوان در کنام و     ،زم دارنند تمامی اطلاعات و جز یاتی را که زیردستان برای انجام وظنایف لا 

  . 0: 6495، 9همکاران

پنیش  از هنای رهبنری بنیش   تغییرات اساسی در ساختار، کارکرد و سنبک  ،با ورود جهان به هزاره جدید

نفعنان خنود   های بزرگی در برابر تمنامی یی مورد توجه قرار گرفت. رهبران با سبک و سیاق خود مسئولیت

ری  کسانی هستند که دامنه تأثیرشان بر شئون مختلف زندگی سازمانی و انسانی بسنیار  ت دارند. آنها جزء مهم

ا حنداکثر  رو، رهبران باید به شکلی رفتار کنند که اثرات مثبت حاصل از فعالیت خود ر ازای گسترده است. 

فی در رفتار های منامکان کاهش دهند. اما همیشه وضع به ای  شکل نیست و جنبهو اثرات منفی آن را تاحد

به طریقی که خود را عقل کل پنداشته و بدون توجنه بنه نظنرات دیگنران      ؛شودو سلوک رهبران نمایان می

زننند کنه ضنم  کناهش عملکنرد فنردی و متعاقن  آن عملکنرد         خواهی  دست بنه اقنداماتی منی   یعدم نظر

 . دنینای امنروز، دنینای    51: 6494، 6سنازند یلنی و تانن    های زیادی نیز بر سازمان وارد میسازمانی، هزینه

 شنوند. ضنعف مندیران و   عننوان قلن  تدننده و موتنور محنرک آنهنا شنناخته منی         هاست و مدیران بهسازمان

دنبال خواهد  ت سازمان را در نیل به اهدافش بههای رهبری نامحلوب سوء عملکرد و شکسسازی سبک پیاده

تنری  مسنا ل و   هدایت سنازمان یکنی از اساسنی    تر از همه سبک و شیوهداشت. لک  انتخاب مدیران و مهم

دانند بنرای داشنت     خنوبی منی   بنه های پیشر در عصر حاضنر اسنت. مسنلماً هنر سنازمانی      های سازماندغدغه

ی مثبنت رهبنری و   هنا  المللنی تنهنا توجنه و تمرکنز بنر جنبنه       و بی ثمر در عرصه ملی و مثمرحضوری موفق 

راسنتا، بنرای آنکنه     . دراین  ای اداره سازمان امری کنافی نیسنت  های منفی و مخرب آن برگرفت  جنبه نادیده

نحوی اثربخش به سر منزل مقصنود رسناند؛ نبایند سنکان      تغییرات روزافزون، سازمان را به بتوانند در گستره

خواهاننه خنویش آن را بنه بیراهنه     هدایت سازمان خود را به دست افرادی کنه بنا رفتارهنای مخنرب و خود    

راحتی توان خود را در مقابله با تهدیدها و استفاده بهیننه از   بهها سازمان ،ر چنی  شرایحیدکشانند؛ سدرد.  می

های پویا و متلاطم فعالیت هایی که در محیط عنوان سازمان بههای دولتی دهند. سازماندست میازها فرصت

هند، از این  قاعنده    د أمورینت و رسنالت آنهنا را تشنکیل منی     تنری  م رسانی به مردم اصلی و خدمت کنندمی

توانند از مخاطرات محیحنی بنه سنلامت    گونه نهادهای مردمی در سایه چنی  رهبرانی نمی مستثنی نیستند. ای 

پیشرو به آن نیازمند هستند، اجتناب از  هایعنوان سازمان های دولتی بهبنابرای ، آنچه که سازمان. عبور کنند
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هی به واقعیات بیرونی و تهدیدات محیحنی، تخرین  روابنط    توج بیبا خودخواهی، که است رهبرانی وجود 

آمدن بر مشنکلات و مسنا ل سنازمانی را دشنوار سناخته و قابلینت        فا قو ...  اخلاقیرفتارهای غیر، سازمانی

آنچنه گفتننه شند رفتارهننای رهبنران کننه از     بنه  باتوجننه. هندایت آن را بنه سننوی موفقینت و کامیننابی ندارنند    

گیرد، بر عملکرد سازمان تأثیرگذار است. ای  امر اهمینت موضنو  را   ت میئخصوصیات شخصیتی آنان نش

طرفنی نبنود محالعنات    بایند منورد محالعنه قنرار گینرد. از      های شخصیتی رهبنران سازد که ویژگیآشکار می

در ای  زمینه یمحالعه سبک رهبری مغرورانه ، پنژوهش حاضنر را    نظریراستا و وجود شکاف  درای داخلی 

هنای منفنی سنبک رهبنری مغروراننه را بنا اسنتفاده از رویکنرد سناختاری تفسنیری در           تا جنبه بر آن داشت

 قرار دهد. های دولتی مورد تحلیل و بررسیسازمان

 

 مبانی نظری
 رهبری مغرورانه

خنوردن و ینا    شدن، فرین   معنای فریفته رود که در لغت بهشمار می غرور، یکی از صفات رییله انسان به

ای است؛ چراکه گناهی در معننای لنذت، نشناا و احسناس      ت. غرور یتکبر  مفهوم پیچیدهخوردن اس گول

ازحند بنالا دربناره خنود ظناهر       هنای بنیش  رضایت عمیق و گاهی در معنای خودبینی، خودخواهی و نگرش

ازحند و ینا ابنراز       معتقد است غنرور بنه اعتمناد بنیش    6442ی 6 . اون620: 6494، 9شود یبولارت و پتیت می

کنه اغلن     شنده  نفنس اغنراق   به اعتماد عنوان   از غرور به9117ی 6هامبریک هایوارد و  یر به دیگران است.تحق

ت نفسنانی   . تکبر و غرور یک حالن 946: 6497، 5کنند یجیانولیهمراه دارد؛ یاد می مجازاتی را برای فرد به

ران فاقند آن بدندارنند. امنام    برتربینی داشته باشد؛ خود را صاح  کامنل و دیگن  است که انسان احساس خود

 تنری   . مهنم 06: 9619فرماید: متکبر در دنیا دوست و همکاری ندارد یزارعی متی  و اکبنری،  علی ی   می

کردن زمینه کفر و انکنار مقندمات الهنی یانکنار معناد،       آورد، فراهمبار می زیانی که تکبر در وجود انسان به

فرو  دی   است. در حدیثی دیگر امام علی ی   غرور و تکبر را نماز، روزه، خمس ، جهاد و سایر اصول و 

اساس تکبر و غنرور از دیندگاه اخلاقنی، یکنی از بندتری  ریاینل و        برای داند. بدتری  آفت برای انسان می
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های مهلک اخلاقی و روانی است که برای سلامت نفس انسنان بسنیار خحرنناک بنوده کنه خداونند        بیماری

پنذیر   غرور و تکبر در هنر فنردی امکنان    . 666: 9612داده است ینوری و همکاران، برای آن وعده عذاب 

همنواره صنفات شخصنیتی آنهنا منورد محالعنه قنرار         ،رهبنران  راهبنردی دلیل موقعیت حساس و  ، اما بهاست

  و همچننی  مالمنندر و   51: 6494ی 9ها و نتایژ مثبت و منفی آن تحلیل شده است. لنی و تانن   گرفته؛ جنبه

های رهبنران را تحنت تنأثیر قنرار     گیری  بیان داشتند که استفاده از سبک مغرورانه تصمیم69: 6440ی 6تتا

 . 1: 6491، 6کننند یزیتنون و همکناران   آنها بدون توجه به نظر دیگنر کارکننان اقندام منی     ،واقع. دردهدمی

دهند. اون  ران را نشان میجویانه فرد به دیگ به موفقیت شخصی و حس برتریسبک مغرورانه اعتقاد معیوب 

  نیز سبک مغرورانه را یک خحر شغلی بزرگ برای مدیران و رهبران توصیف 9549: 6441ی 5و داویدسون

که فرد خنود   تی است و زمانیدارند که سبک مغرورانه یک اختلال شخصیکنند. آنها همچنی  ایعان میمی

 . در تعریفنی  26: 6492یکلکسنتون و همکناران،    بیند، توسعه می یابند ها و شرایط قدرت میرا در موقعیت

نند کنه در آن ینک رهبنر بنا غنرور       کتوان بیان داشت که سبک مغرورانه رفتاری را توصیف منی دیگر، می

 . 94: 6440، 4شنود یپنول  و روهندز   اعتنایی و تحقیر دیگران شناخته منی حد، خودباوری کایب، بیاز بیش

هنای خنود را   ها و قابلیتکنند؛ تواناییاز سبک مغرورانه استفاده می   رهبرانی که7: 6442ی 2هریبر و یان 

پروازاننه دارنند،   به دیگران برتر است، تفکنرات بلند زنند، معتقدند عملکرد آنها نسبت حد تخمی  میاز بیش

: 6499، 7گیرند یشنیدمان و منامفورد  های دیگران را نادیده میدهند و توصیهدر برابر انتقاد مقاومت نشان می

وری و روحیه کارکنان  . محققی  بر ای  باورند که رهبران دارای سبک مغرورانه اثرات مخربی بر بهره247

شنان اسنت تنا    دهای خودخواهانه دارند و بیشتر اولویت بنا نیازهنای خو  گیری گذارند. آنها جهتبرجای می

 1ق دیندگاه بنک و همکناران    . همچننی  در تعرینف دیگنر، طبن    507: 6494، 0زیردستان یهاینز و همکاران

توان بیان داشت که رهبری مغرورانه سبک رهبری اسنت کنه در آن رهبنر فقنط بنه خنود         می962: 6494ی

                                                                                                                                             

1. Li & Tang 

2. Malmendier & Tate 

3. Zeitoun et al 

4. Owen & Davidson 

5. Pullen & Rhodes 

6. Hribar & Yang 

7. Shipman & Mumford 

8. Haynes et al 

9. Back et al 
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زننند کنه   گونه رهبران برای کس  قدرت و بهبود جایگاه خنود دسنت بنه اقنداماتی منی      مند است، ای  هعلاق

زینرا   ؛بنرای موفقینت سنازمان سنم باشند     توانند  ممک  است به دیگران آسی  برساند. ای  سبک رهبری می

کنه رهبنران    ای  اثرات مخنرب درصنورتی  ها بیشتر براساس نیازهای شخصی است نه سازمانی. گیریتصمیم

ظرفینت بیشنتری بنرای    گیرنند  جزء رهبران ارشد سازمان باشند؛ حادتر است، زیرا ننو  تصنمیماتی کنه منی    

 . رهبران پیرو ای  سبک عملکرد سازمان را نتیجنه  4: 6494، 9زدن به سازمان دارد یآن  و همکاران صدمه

تنها رهبران را از ابراز همدلی با کارکنان  ستفاده از سبک رهبری مغرورانه نهدانند. همچنی  افعالیت خود می

 . 1: 6494، 6دهند یتاکاکس هینز و همکارانبلکه احساسات و عواطف را نیز از خود نشان نمی ،داردباز می

 برخی از تعاریف سبک رهبری مغرورانه ارا ه شده است.   9یدر جدول 
 

 . تعاریف سبک رهبری مغرورانه5 جدول

 منابع تعاریف ردیف

  . 61: 6491، 6یدنیس کردن دیگران رن  زدن و کم منظور تهمت ای از ظلم اخلاقی به شاخه 9

  . 5: 6447، 5ردیهاوا آمیزی دارند نفس اغراق ازحد و عزت بینی بیش رهبرانی که خوش 6

  469: 6446، 4یاستی  داشت  باور غلط و نادرست به اینکه از محیط کاری خود دانش کاملی دارند 6

 فرد دانست  خود، عدم تواضع و فروتنی به خاص و منحصر 5
یبنننولارت و پتینننت، 

6494 :620  

 های خود آمیز استعدادها و توانایی ازحد و اغراق تخمی  بیش 4
، 2کارانیپیکون و هم

6495 :549 .  

: 6499، 7یبنننننننناتون سوء استفاده از دیگران برای کس  اهداف و مقاصد فردی 2

 شده آنها محابقت ندارد متمایزکردن خود از دیگران؛ زیرا هیچ کس با ارزش تخیل 7  .  696

0 
بخشیدن به موقعیت اجتماعی، سیاسی و مالی خود ازطریق بند رفتناری و    دنبال تحکم به

 یی با دیگران هستندبدخو
  . 99: 6492، 0یهیت

                                                                                                                                             

1. Ong et al 

2. Takacs Haynes et al 

3. Dennis 

4. Hayward 

5. Stein 

6. Picone et al 

7. Button 

8. Hitt 
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دیگنران را طعمنه قنرار     ،دادن خنود  جلنوه  گیرنند بنرای خنوب   کار منی  هرهبرانی که سبک مغرورانه را ب

طرفی اطمینان دارنند کنه بندون    از کنند.هایشان یاد میعنوان ابزاری برای تحقق خواسته و از آنها به دهند می

: 6447ی 9نخواهد بود از تمام تنوان خنود اسنتفاده نمایند. کسنار و گیبسنون      رهبری آنها، سازمان هرگز قادر 

هایی هستند که طریقنه و شنیوه آنهنا را تحمنل کنند و از      پی سازمانرهبران مشتاق سبک مغرورانه در  616

هایی که دارای فرهن  پویا بوده و مانعی برای جولان رفتارهنای آنهنا باشند؛ خنودداری     فعالیت در سازمان

  .9746: 6494، 6کنند یتان  و همکارانو یا آنجا را ترک میکرده 

 

 کننده سبک رهبری مغرورانه عوامل ایجاد

دهنی سنبک رهبنری    عواملی هستند که باعث شکل ،4و عوامل ارتباطی 5، عوامل موقعیتی6عوامل فردی

 مختصر تشری  خواهد شد. طور شوند. درادامه هر کدام بهمغرورانه در سازمان می

حند و جنسنیت  وجنود دارد کنه     ازنفنس بنیش   بنه  چندی  عامل فردی یازجملنه اعتمناد  ل فردی: عوام

هنای خنود   کشاند. رهبران سبک مغرورانه انتظارات کایبی از تواناییرهبری را به سمت سبک مغرورانه می

  646: 6444ی 2هامبرینک  دارند و معتقدند تصمیمات آنها حتماً به نتایژ محلوب منجنر خواهند شند. هیلنر و    

بیناننه   ازحند خنوش   حند و اخنذ تصنمیمات بنیش     از نفس بیش به رهبر را مستعد اعتماد ای که یکچهار مؤلفه

 کارآمندی ی من  تنوان این  کنار را دارم ،     . خود6ام ،  نفس یم  شایسته . عزت9سازد؛ شناسایی نمودند:  می

طرفی زن ازیم  مضحرب نیستم . ثبات عاطفی  .5کنترل درونی یوقایع زندگی تحت کنترل م  است  و . 6

نفس زیاد هستند، اما رهبنران منرد تماینل بیشنتری بنه سنبک رهبنری         به مرد هر دو مستعد رفتارهای اعتمادو 

  .4: 6490مغرورانه دارند یسالدرن اسمیت و همکاران، 

نهنا بنرای   هنا آ تواند اعتقاد مدیران و رهبران را در تواننایی های سازمانی میموفقیتعوامل موقعیتی: 

هنای بعندی خواهند    کنترل رویدادها برانگیزد. ای  دیدگاه غلط که رسیدن به موفقیت حتما منجر به کامیابی

                                                                                                                                             

1. Cassar & Gibson 

2. Tang et al 

3. Individual factors 

4. Situational factors 

5. relational factors 

6. Hiller & Hambrick 
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  56: 6442ی 9 . میلنر 602: 6494تواند نقحه قوت رهبر را به ضعف تبدیل نماید یهاینز و همکناران،  شد؛ می

حند در این  زمیننه    از تمرکنز بنیش   است کنه  دهد و معتقد در تشری  عوامل موقعیتی، را مورد توجه قرار می

 6کننده سبک رهبری مغرورانه در سازمان خواهد بود. گاردنر و همکارانیقوانی  و مقررات سازمانی  ایجاد

ییعننی  کنند زمانی که در سازمان تعداد اعضای هیئت مندیره داخلنی بیشنتر اسنت       نیز بیان می649: 6444ی

اعضای خارجی آن اسنت  منجنر بنه کنتنرل و تنوازن نامناسن  بنرای        اختیار تعداد کمی از سهام شرکت در

ای خناص خواهند افتناد و تنهنا     عبنارتی کنتنرل و اختینار سنازمان در دسنت عنده       . بنه رسیدن به هدف اسنت 

  . 962: 6496، 6کنند یدولین  و لوسیها و نظرات خود را برای آینده سازمان لحاظ می دیدگاه

شنود.  فرایندهای ارتبناطی رهبنر بنا همتاینان و زیردسنتان مربنوا منی       ای  عوامل به عوامل ارتباطی: 

رهبرانی که در فرایند ارتباطات توانایی زیادی برای نفوی بر کارکنان دارنند، از قندرت خنود بنرای کنتنرل،      

کننند. گناه رهبنران    منظور کسن  مننافع شخصنی خنود اسنتفاده منی       نفوی و ترغی  آنها در انجام وظایف به

مند بنرای رسنیدن بنه قندرت بیشنتر انجنام        صورت آگاهانه و هدف ارکنان و همتایان خود را بهتعاملات با ک

هنا و  طرفی ایجاد فضای ارتبناطی نامناسن  بنرای ابنراز دیندگاه     از . 971: 6496، 5یبرنان و کانروی دهند می

راننه  خصوص عملکرد سازمان و رهبری خود عاملی موثق در بروز سنبک رهبنری مغرو  نظرات کارکنان در

 تواند فضای یهننی سناختگی در این     است. زیرا عدم بیان نظرات مخالف و بازخورد به رهبری سازمان، می

توانند سازمان را پنیش  رهبران ایجاد نماید، و آنها باور کنند بدون کمک و دریافت اطلاعات از دیگران می

  .75: 6495، 4ببرند یکری  و آمرکینک

 

 پیامدهای سبک رهبری مغرورانه

حد و نخوت است کنه از  از نفس بیش به ، اعتمادطلبی مغرورانه رویکردی خحرناک از جاه سبک رهبری

طنرز چشنمگیری خنود را منورد      شود رهبنران بنه  شود. سبک مغرورانه باعث میقدرت و موفقیت تغذیه می

ها، نهادها و زمانبار برای خود، سا پروا با عواق  مضر و گاه فاجعهتصمیمات ریسکی و بیتوجه قرار دهند؛ 

                                                                                                                                             

1. Miller 

2. Gardner et al 

3. Dowling & Lucey 

4. Brennan & Conroy 

5. Craig & Amernic 
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یسالدرنن  بنار آورنند    تصادی، اجتماعی و سیاسی مهلکی بنه های اقحتی جامعه اتخای نمایند و همچنی  آسی 

تری  پیامدهای سبک رهبنری مغروراننه را کناهش       مهم740: 9114ی 9وریز . 2: 6490اسمیت و همکاران، 

دانند.  رت و سنرخوردگی کارکننان منی   رضایت شغلی کارکنان، استثمار نیروی انسانی، افزایش حس حقنا 

زدن افنرادی را   پنس   عدم توجه رهبران به نظنرات کارکننان و   76: 6495ی 6دیگر کریک و امرنیک ازسوی

تواند ضم  کناهش انگینزه کارکننان، زمیننه را بنرای تنرک خندمت        های متفاوتی با آنها داشته؛ میکه ایده

بک مغروراننه بنروز رفتارهنای انحرافنی و غیرسنازنده در      جایی  آنها نیز فنراهم آورد. همچننی  در سن   یجابه

اسنتفاده از قندرت    سنوء هنایی بنرای   که همواره در جسنتجوی فرصنت   ایگونه ؛ بهرهبران کاملاً مشهود است

 . 5: 6492، 6و سنالدر ن اسنمیت    باشند، بدون آنکنه احسناس گنناه ینا شنرم داشنته باشنند یورای       خویش می

کننند. چننی    هایی سیاسنی و تجناری مهلکنی بنر سنازمان تحمینل منی       سترهبران پیرو سبک مغرورانه شک

گیرنند کنه همنی  امنر     کم می یری نموده و اشتباهات خود را دستگپروا تصمیم پذیرند، بی رهبرانی ریسک

 نتیجنه بنه سنقوا آنهنا منجنر خواهند شند       همنراه داشنته و در   خحرناکی برای سنازمان و جامعنه بنه    پیامدهای

  .666 :6492، 5یرابینسون

 

 ابزارهای مناسب در مهار سبک رهبری مغرورانه

کنردن   رویکردی برای مدیریتسازماندهی با قابلیت اطمینان بالا : 4سازماندهی با قابلیت اطمینان بالا

ها و رهبران کمک کرده کنه چگوننه بندون خحنا عمنل       عملیات با ریسک بالاست. ای  رویکرد به سازمان

آمیز جلوگیری نمایند. سازماندهی رهبنران را بنرای روینارویی بنا پیامندهای       و از بروز خحرات فاجعهکرده 

درون و سنازد. سنازماندهی اتصنالات    پروازاننه، آمناده منی   هنای بلند گینری منفی ناخواسته ناشنی از تصنمیم  

که سازماندهی در سنح    حقیقت زمانی. دردهدتفکر سیستمی را رواج می و کندسازمانی را تسهیل می برون

یابند و از بنروز   منی بهبنود  و همناهنگی در کنار    ، مشنارکت ، تلاشنان مناسبی انجام گیرد؛ یکدارچگیاطمی

  .2: 6490کند یسالدرن اسمیت و همکاران، سبک رهبری مغرورانه در سازمان جلوگیری می
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 میمصت دنیارف
یتکرا م یری 

لااب نانیمطا تیلباق اب یهدنامزاس
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) ییاپ هب لااب( دشرا ناریدم  تیصخش

 
 

 (.1: 2451یت و همکاران، . ابزارهای مناسب در مهار سبک رهبری مغرورانه )سالدرـ اسم5شکل 

 

گیری مشارکتی در سنازمان، خحنرات ناشنی از    ترویژ فرایند تصمیم: 9 یری م ارکتی فرایند تصمیم

واقنع  ای  نو  سبک رهبری خواهد شند. در  سبک رهبری مغرورانه را کاهش داده و همچنی  مانع از توسعه

:  6499ی 6زیردستان است. فاسی  و گوسلی گذاشت  قدرت با  اشتراک گیری مشارکتی درپی بهفرایند تصمیم

اطلاعنات  نماینند و  هنا مشنارکت   گینری در امنور و تصنمیم  شود  داده میاجازه  کارکنانبه   در ای  فرایند 4

-کس  شود. بندیهی اسنت مشنارکت در تصنمیم    درباره شیوه کار و مقتضیات محیحی تری بیشتر و صحی 

ها و نظرات سایری   کاهد و به دیدگاهمی ها و استعدادهایشاننسبت به تواناییگیری از عشق افراطی رهبران 

  . 99: 6490، 6دهد یژان  و همکارانتوجه و صمیمیت نشان می

                                                                                                                                             

1. Cooperative decision making 

2. Fassin & Gosselin 

3. Zhang et al 
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هنایی از  های ضعیف در همنه جنا وجنود دارنند و نشنانه     سیگنال: 9های ضعیفدادن به سیگنال  وش

تواننند  امنا منی   ،ی از اطلاعنات بنوده  چنند دارای حجنم کمن   هنا هر آینده و قاصدان فردا هستند. ای  سنیگنال 

دادن بننه  درحقیقنت توجننه و گنوش    .461: 6446ی 6فرصنتی بنرای رشنند و ینادگیری فننراهم آورنند. اسننتی     

شننده و  هننای دروننی انگاشنت جرقننه در رهبراننی اسننت کنه محننو خود  هننای ضنعیف اولننی  پرتنو و   سنیگنال 

قاا کور یهنی رهبران قرار دارد و نسنبت بنه   های ضعیف در نهای دیگران را باور ندارند. سیگنالتوانمندی

طور چشمگیری توجه داشنته و آنهنا را    های خود بهآن آگاهی ندارند که همی  امر باعث می شود به قابلیت

  .0: 6490برای مقابله با تهدیدات محیحی کافی قلمداد کند یسالدرن اسمیت و همکاران، 

تعینی    عاملی مهم در ،  شخصیت546: 6495ی 5ان: به نظر پیکون و همکار6شخصیت مدیران سازمان

 ،هنای ینک رهبنر   تنوان آن را نادینده گرفنت. بنرای شایسنتگی     راحتنی نمنی   رفتارهای رهبری اسنت کنه بنه   

نی و کند. داشت  فضا ل اخلاقی خوب، راستگویی، فروتننی، مهربنا   همیشه نقش محوری ایفا می ،شخصیت

، 4اه کارکنان در سازمان خواهد شد یآکستینیت و همکناران نتیجه شادی و رف... منجر به زندگی خوب و در

6491 :1.  

 

 پی ینه پژوهش
  بیان کردند کنه اسنتفاده از سنبک رهبنری مغروراننه باعنث       95: 6491در پژوهشی زیتون و همکاران ی

مبننای تفکننرات و  یگنران ارزش قا نل نشنوند و تنهنا بر    هنای د شنود تنا رهبنران بنرای نظنرات و دیندگاه       منی 

  نیز در پژوهشی دریافتند که سبک مغروراننه  9: 6491های خود کار کنند. آکستینیت و همکاران ی لاستدلا

کند و بنا تخلفنات اخلاقنی رهبنر در ارتبناا اسنت و همچننی         های رهبری ایفا مینقش بسزایی در شکست

مغان آورد. دنیس ار کارکنان، سازمان و حتی جامعه به مدتی را برای های چشمگیر و طولانی تواند آسی  می

کنردن   رنن   بهره گیری از سبک مغرورانه با کم  نیز با انجام پژوهشی معتقد است که رهبران با 56: 6491ی

  در 9: 6490باشنند. سالدرنن اسنمیت و همکناران ی    بخشیدن به جایگناه خنود منی    نقش دیگران درپی تحکم

                                                                                                                                             

1. Listening for Faint Signals 

2. Stein 

3. Organization Managers personality  

4. Picone et al 

5. Akstinaite et al 
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پنی خواهند   آمیزی برای سازمان در اجعههای فپژوهشی نشان دادند که سبک رهبری مغرورانه آثار و چالش

توانند هنم   کننند کنه منی   حد رهبر را عاملی خحرناک قلمداد میاز نفس بیش به طلبی، اعتماد داشت. آنها جاه

  161: 6490ی 9آسی  رساند. پارک و همکاران ظر شهرت و اعتبار به خود و سازمانشاننهم از نظر مالی واز

کنه بنا بند    ؛ چراکنننده معرفنی کردنند    وراننه را سنبکی مخنرب و وینران    ی مغرای سبک رهبربا انجام محالعه

  9: 6497ی 6مخاطره اندازند. نتایژ پژوهش آرنا و همکاران توانند موقعیت سازمان را بههای خود میرفتاری

کارگیری سبکی می شود که آنها همواره  هنیز حاکی از آن است که قدرت و موقعیت شغلی رهبران باعث ب

ی بنرای  زنند و به ننوعی کارکننان را ابنزار   کنند، دست به تخری  آنها میز دیگران برتر قلمداد میخود را ا

سالدرنن اسنمیت و همکناران     ،ای دیگنر گیرنند. همچننی  در محالعنه   نظر میکس  اهداف و مقاصد خود در

وانمندهای خنود را  ها و تقابلیت ،گیرندپیش میرهبرانی که سبک مغرورانه را در  ایعان داشتند 20: 6492ی

کننند.  شدت مقاومت منی  های دیگران بهنتیجه در برابر انتقاد و توصیهزنند و درحد آرمانی تخمی  میاز بیش

دهند کنه سنبک رهبنری مغروراننه موفقینت سنازمان را          نیز نشان می9: 6494ی 6پژوهش اون  و همکاران

قات نیازهای فردی خود را بر نیازهای سازمانی های خود گاهی اوگیری ؛ زیرا آنها در تصمیمکندمتزلزل می

 توانند بنه    معتقدند کنه سنبک رهبنری مغروراننه منی     976: 6496دهند. همچنی  برنان و کنروی یترجی  می

دانسنت  خنود از کارکننان و ... در    گینری از دیگنران، برتر  آمیز همچون عدم همندلی، بهنره   رفتارهای جنون

: 6499ی 4 ، تانن  و همکناران  649: 6496ی5های کیسفالوی و پیتچنر ششود. نتایژ پژوهمحیط کاری منجر 

د فنردی و  گویای آن است که سبک رهبری مغرورانه باعث کاهش عملکنر   70: 6499ی2  و ایساکسون66

انجنام پژوهشنی معتقند اسنت کنه       بنه  باتوجنه   644: 6499تبع کاهش عملکرد سازمانی خواهد شد. بوت  ی به

بنودن خنود    فنرد  بنه  دادن خود ینا منحصنر   وهجل دنبال خاص ، بهکنندرانه استفاده میرهبرانی که از سبک مغرو

  نشنان  692: 6444هامبرینک ی  هنای هیلنر و  هستند و برای پیروان و زیردستان خود ارزشی قا ل نیستند. یافته

واقنع  د و درکننن العاده عمل منی  گیرند در ارزیابی خود فوقکار می هدهد رهبرانی که سبک مغرورانه را بمی

 کنند. های مثبت خود را بالاتر از حد متوسط برآورد میآنها ویژگی

                                                                                                                                             

1. Park et al 

2. Arena et al 

3. Ong et al 

4. Kisfalvi & Pitcher 

5. Tang et al 

6. Isaacson 
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 شناسی پژوهش روش
صورت کیفی و کمنی در پنارادایم قیاسنی اسنتقرایی انجنام شنده        ای  پژوهش با رویکردی آمیخته و به

ر است. چنون پنژوهش حاضن    پیمایشی توصیفی روش، و ماهیت ازحیث و کاربردی هدف، ازنظر است که

جامعنه   تفکیک بخنش کیفنی و کمنی ارا نه شنود.      شناسی پژوهش به یک پژوهش آمیخته است، باید روش

نفنر از مندیران عنالی و مینانی ی کسنانی کنه دارای اشنراف         64آماری پژوهش در بخش کیفنی و کمنی را   

دهنند کنه   آبناد تشنکیل منی    های دولتی شهرستان خرماطلاعاتی، تحصیلات مرتبط و سابقه کار بالا  سازمان

نفنری، اصنل کفاینت     64دلینل انتخناب حجنم نموننه     اند. مند انتخاب شده گیری هدف براساس روش نمونه

 هنا  نیناز و داده یری تا سرحد اشبا ، اطلاعنات مورد گ کند در نمونهاست که بیان می نظری در پژوهش کیفی

علاوه  حاصل شده است. به مد، کفایت نظریدست نیا هآوری شوند و هرگاه داده و اطلاعات جدیدی ب جمع

 -رویکنرد مندل سنازی سناختاری    گینری از  در بخش کمی، نظرات خبرگان یمدیران عالی ومیانی  با بهنره 

 گردآوری اطلاعات در بخش کیفی پژوهش ابزارمورد ارزیابی قرار گرفت و نهایی شد.  ISM 9تفسیری ی

کنوه    -و آزمنون کاپنای   CVR اده از ضری ساختاریافته است که روایی و پایایی آن با استف مصاحبه نیمه

 -مناتریس سناختاری  ابنزار گنردآوری اطلاعنات در بخنش کمنی نینز پرسشننامه        مورد آزمون قرار گرفت. 

مورد سننجش قنرار گرفنت.    محتوا و آزمون مجدد روایی و پایایی آن با استفاده از روایی  که تفسیری است

و روش کدگنذاری   Atlas.tiافزار احبه با استفاده از نرمآمده از مص دست ههای کیفی بدر بخش کیفی، داده

ها انجنام شند و   سازی داده آماده Matlabافزار علاوه در بخش کمی پژوهش، با استفاده از نرم تحلیل شد. به

رویکنرد   ،عبنارتی  بنه  نهایی پژوهش ارا ه شده اسنت. مدل  ساختاری تفسیری رویکردنهایت با استفاده از در

اری ن تفسیری برای ایجاد و فهم روابط میان عناصر یک سیستم پیچیده اسنت کنه در سنال     مدل سازی ساخت

ای گوننه  پنذیر و آن را بنه  بررسی پیچیدگی سیستم را امکنان ISM  واقعدرمحرح شد.  6توسط وارفیلد 9175

اسنت    . این  روش تفسنیری  95: 6444راحتی قابل فهم باشد یهان  و همکاران،  کند که بهدهی میساختار

گیرند که آینا و چگوننه عناصنر بنه هنم منرتبط هسنتند؛ و مندلی          که گروهی از خبرگان تصمیم می طوری به

صنورت تکنی ینا گروهنی بنه       یی را کنه بنه  هنا  ساختاری است از جهت اینکه قادر است روابط میان شاخص

صورت ینک مندل    هسازی، روابط خاص و ساختار کلی را باند را تعیی  کند و به روش مدلیکدیگر وابسته
                                                                                                                                             

1. Interpretive Structural Modeling 

2. Warfield 
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دهد. بنابرای ، ای  تکنیک ابزاری برای ایجاد نظم در پیچیدگی روابط بی  متغیرهاسنت و گزیننه   توضی  می

 مند و منحقی است. مگیری از تفکر نظا خصوص در زمان بهره رای مقابله با موضوعات پیچیده بهمناسبی ب

 

 های پژوهش یافته
 شناختی های جمعیتاَلف( یافته

 نشان داده شده است.  6یشناختی پژوهش در جدول  جمعیتی ها یافته

 
 شناختی ی جمعیتها . یافته2جدول 

 تعداد متغیر تعداد متغیر

 جنسیت

 66 مرد

 تحصیلات

 2 کارشناسی

 0 زن
 94 کارشناسی ارشد

 1 دکتری

 س 

 99 سال 54-64بی  

 سابقه خدمت

 7 سال 94 -0

 91 سال 59بالاتر از 
 96 سال 64 -92

 94 سال به بالا 64

 

 های بخش کیفی ب( یافته

ای از  هنای دولتنی  مجموعنه   نظنر خبرگنان یمندیران عنالی و مینانی سنازمان       در ای  بخش با اسنتفاده از 

ها  های سبک رهبری مغرورانه شناسایی شد. لازم به یکر است که شیوه استخراج شاخص ها و مؤلفه شاخص

و همچننی  روش   Atlas.tiافنزار   ها و کمک نرم نه با بررسی متون مصاحبههای سبک رهبری مغرورا و مؤلفه

بودن فرایند کدگذاری یباز، محنوری و انتخنابی  و    دلیل حجیم ترتی ، به ای  بهکدگذاری صورت پذیرفت. 

همچنی  نبود فضای کافی برای گنجاندن آن در این  پنژوهش، تنهنا بنه یکنر چنند منورد از این  فراینند در          

 اشاره شده است.  6یجدول 
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 . فرایند کد ذاری پژوهش2 جدول

 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

سنازمان   مخالفت با قوانی  عدم پذیرش منحق قانون، نقض قانون،

امنیـت روحـی و   ، دورزدن حریم دیگنران، عندم توجنه بنه     

کننردن اسننتقلال کنناری کارکنننان،  کارکنننان، پایمننال جســمی

ا و مفروضات سنازمانی، نقنض هنجارهنای    ه گرفت  ارزش نادیده

 سازمان، رفتارهای سوء استفاده 

پاگذاشت   زیر، گریزی قانون

تنوجهی   ، بنی حقوق دیگران

ــای هننا،  بننه ارزش رفتاره

 نابهنجار

شکست قوانی  و 

 هنجارهای اخلاقی

نننناتوانی در اسنننتفاده از مننننابع، انجنننام ننننامحلوب وظنننایف،    

ینت نهنایی، کنناهش   بنودن رهبنر، عنندم رشند و موفق    بعندی  تنک 

کارایی، عدم دستیابی به اهنداف فنردی و سنازمانی، ضنعف در     

 بندی اهداف ارا ه بازخوردهای مناس ، ناتوانی در اولویت

عملکنننرد رهبنننران،   سنننوء

کیفیت کاری پایی ، کاهش 

 وری فردی و سازمانیبهره

کاهش عملکرد فردی 

 و سازمانی

ه احساسنات،  توجهی ب ، بیهای دیگرانمشارکت در هیجانعدم 

عواطننف و نیازهننای کارکنننان، ننناتوانی درک دنیننای شخصننی  

کارکنننان، ضننعف در سننازماندهی، ننناتوانی در تننیم سننازی،      

بنننودن احساسنننات کارکننننان، ضنننعف در ورود بنننه  ارزش بنننی

 دادهای کارکنان، عدم آگاهی به احساسات زیردستان درون

 نشنننننناخت  رسنننننمیت بننننه 

احساسنننننات و نیازهنننننای  

 ، ننننننناتوانی دردیگننننننران

، ضعف در هم سازی همانند

 احساسی

فقدان همدلی با 

 کارکنان

داوری درخصنوص بینان    شنوندگانی ضنعیف، قضناوت و پنیش   

دیگران، نداشت  انعکاس احساسات، عدم اجازه در بیان نظنرات  

مخالف و بازخورد، گریزان از اعتراف به اشتباه، ایجناد محیحنی   

 های جدید،  و طرح هاناام  در ابراز عقاید، خفقان در بیان ایده

عنندم مهننارت شنننود مننؤثر،  

تنوجهی بنه بازخوردهنا،     بنی 

 سیاست درهای بسته

 عوامل ارتباطی

هنای   تنوجهی بنه ظرفینت    نفس کارکنان، بنی  به بردن اعتماد ازبی 

دهی نامناس ،  ، پاداشتشویق افراد به تلاش بیشترکارکنان، عدم 

ن، سرخوردگی کارکنان در اثنر عندم تمجیند و تعرینف رهبنرا     

تمنایلی   تبعیض، نداشت  برخوردهای منصنفانه بنا کارکننان، بنی    

 کارکنان به مسا ل و اهداف سازمانی

تزریننق حننس ناکارآمنندی،  

نکنردن، رفتارهنای    قدردانی

 ناعادلانه

کاهش انگیزه و تعهد 

 کارکنان

 

کامنل  برای ، بعند از انجنام   بخشی از فرایند کدگذاری پژوهش نشان داده شده اسنت. بننا    6یدر جدول 

حقیقت کدهای انتخابی براساس نتنایژ کندهای بناز و    شد. درنهایت کدهای انتخابی تعیی  فرایندگذاری در

شنود.  پردازی از آن یناد منی  عنوان مرحله اصلی نظریه گیرد که در رویکرد کدگذاری، بهمحوری شکل می
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ری مغروراننه منی   هنای سنبک رهبن    دهننده شناخص     کدهای انتخابی که نشان5یدر ای  پژوهش در جدول 

 باشند، ارا ه شده است.

 
 شده سبک رهبری مغرورانه . عوامل شناسایی0جدول 

 شده عوامل شناسایی ردیف شده عوامل شناسایی ردیف

F1 شکست قوانی  و هنجارهای اخلاقی F9 منبع احساسات منفی و سمی 

F2 عدم تواضع و فروتنی F10 بینی خودبزرگ 

F3 مانیکاهش عملکرد فردی و ساز F11 نارضایتی شغلی کارکنان 

F4 کشی از کارکنان بهره F12 توجهی به واقعیات و تهدیدات محیحی بی 

F5 طلبی جاه F13 عوامل موقعیتی 

F6 عدم انتقادپذیری F14 تخری  کارکنان 

F7 عوامل فردی F15 عوامل ارتباطی 

F8 فقدان همدلی با کارکنان F16 کاهش انگیزه و تعهد کارکنان 

 

 های کمی پژوهش ج( یافته

 (SSIM) 5آوردن ماتریس خودتعاملی ساختاری دست به

آن متغیرهنا  باشند کنه در سنحر و سنتون     ها میتعاملی ساختاری یک ماتریس به ابعاد متغیرخودماتریس 

د شنو وسنیله نمادهنایی تعینی  منی     متغیرها در یک مقایسه زوجی بنه  شود. سدس روابط میانترتی  یکر می به

 ISMکنننده در فراینند    جهت تشکیل ای  ماتریس از خبرگان شرکت ، . درواقع99: 6444وی و شانکر، یرا

  iتواند بر عامل سنحر ی    میj: عامل ستون یAتعاملی ساختاری یخود اساس اصول ماتریسد، تا برخواسته ش

  و i: هنر دو سنحر ی  X   تأثیرگنذار باشند؛  jتوانند بنر عامنل سنتون ی       منی iعامنل سنحر ی   :Vتأثیرگذار باشد؛ 

را    ارتبناطی وجنود نندارد    i,j: بی  عنصنر سنحر و عنصنر سنتون ی    Oگذارند و   بر یکدیگر تأثیر میjستونی

 تکمیل نمایند.

                                                                                                                                             

1. Structural self-interaction matrix 
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 تعاملی ساختاریخود. ماتریس 1 جدول

 51 51 50 52 52 55 54 1 1 1 1 1 0 2 2 5 متغیرها

شکسننت قننوانی  و  

 هنجارهای اخلاقی
 O O A O O A A O O V V O A O O 

عنننندم تواضننننع و  

 فروتنی
  V V X X A V V X O V A V A O 

کننناهش عملکنننرد  

 فردی و سازمانی
   A O O A A A O X A O A O X 

کشنننننی از  بهنننننره

 کارکنان
    A A O V X O V V O X O V 

 V A V A X O O A V A O      طلبی جاه

 O V V X O V A V A V       عدم انتقادپذیری

 O O V O V A O X O        دیعوامل فر

فقنندان همنندلی بننا   

 کارکنان
        X A V V O V O V 

منبننننع احساسننننات 

 منفی و سمی
         A V V A V A V 

 O V O V O V           خودبزرگ بینی

نارضنننایتی شنننغلی  

 کارکنان
           O O A O X 

تنننوجهی بنننه    بنننی

واقعیننننننننننننات و 

 تهدیدات محیحی

            O A O X 

 O X V              عوامل موقعیتی

 O V               تخری  کارکنان

 O                عوامل ارتباطی

کننناهش انگینننزه و  

 تعهد کارکنان
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 5آوردن ماتریس قابلیت دستیابی دست به

 اعنداد صنفر و ینک    به SSIMماتریس قابلیت دستیابی با جایگزی  ساخت  نمادهای موجود در ماتریس 

 کند: حس  قواعد زیر عمل میبر 

  اگر نماد خانه یi,j معادل  V باشد. و ارزش خانه قرینه صفر می 9باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه معادل 

  اگر نماد خانه یi,j معادل  A  باشد. می 9باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه معادل صفر و ارزش خانه قرینه 

  اگر نماد خانه یi,j   معادلX  خواهد بود.  9باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه و ارزش خانه قرینه 

  اگر نماد خانه یi,j معادل  O .باشد؛ آنگاه ارزش آن خانه و ارزش خانه قرینه صفر خواهد بود 
 

 . ماتریس قابلیت دستیابی اولیه1جدول 

 51 51 50 52 52 55 54 1 1 1 1 1 0 2 2 5 متغیرها

شکست قوانی  

جارهای و هن

 اخلاقی

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 9 9 4 4 4 4 

عدم تواضع و 

 فروتنی
4 9 9 9 9 9 4 9 9 9 4 9 4 9 4 4 

کاهش عملکرد 

فردی و 

 سازمانی

4 4 9 4 4 4 4 4 4 4 9 4 4 4 4 9 

کشی از  بهره

 کارکنان
9 4 9 9 4 4 4 9 9 4 9 9 4 9 4 9 

 4 4 9 4 4 4 9 4 9 4 9 9 9 4 9 4 طلبی جاه

م عد

 انتقادپذیری
4 9 4 9 4 9 4 9 9 9 4 9 4 9 4 9 

 4 9 4 4 9 4 9 4 4 9 4 9 4 9 9 9 عوامل فردی

فقدان همدلی 

 با کارکنان
9 4 9 4 4 4 4 9 9 4 9 9 4 9 4 9 

منبع احساسات 

 منفی و سمی
4 4 9 9 9 4 4 9 9 4 9 9 4 9 4 9 

                                                                                                                                             

1. Reachability matrix 
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 51 51 50 52 52 55 54 1 1 1 1 1 0 2 2 5 متغیرها

 9 4 9 4 9 4 9 9 9 4 9 9 4 4 9 4 بینی خودبزرگ

تی شغلی نارضای

 کارکنان
4 4 9 4 4 4 4 4 4 4 9 4 4 4 4 9 

تننوجهی بننه  بننی

واقعینننننننات و 

تهدینننننننندات 

 محیحی

4 4 9 4 4 4 4 4 4 4 4 9 4 4 4 9 

 9 9 4 9 4 4 4 9 4 9 9 9 4 4 9 4 عوامل موقعیتی

تخری  

 کارکنان
9 4 9 9 4 4 4 4 4 4 9 9 4 9 4 9 

 4 9 4 9 4 4 4 9 4 9 9 9 4 4 9 4 عوامل ارتباطی

کاهش انگیزه و 

 تعهد کارکنان
4 4 9 4 4 4 4 4 4 4 9 9 4 4 4 9 

 

 سازگارکردن ماتریس قابلیت دستیابی

بایند منجنر بنه     Aشود، درنتیجه عامل  Cهم منجر به عامل  Bشود و عامل  Bمنجر به عامل  Aاگر عامل 

گنر در مناتریس قابلینت    دهند. ا  اتریس قابلینت دسنتیابی را نشنان منی    شود، قانونی که سنازگاری من   Cعامل 

شنوند.  افتناده جنایگزی      قلنم  شنده و روابحنی کنه از    باید مناتریس اصنلاح   ،دستیابی ای  حالت برقرار نباشد

ایند تا آوری مجدد نظرات خبرگان و تکرار ای  فر توان به جمعکردن ماتریس میمنظور سازگار رو، به ازای 

یاضی؛ به ای  صورت که ماتریس قابلیت دستیابی اولیه را کارگیری قوانی  ر آوردن سازگاری و یا به دست به

رساندن مناتریس   توان ، ادامه داد. لازم به یکر است که عملیات بهباشد می K≥ 1رسانند و    میK+1به توان ی

خصنوص اسنتفاده    دراین  Matlab افنزار  گیرد. همچنی  از نرم   انجام می1=1+1و  1=1*1ی 9طبق قاعده بولی

کنه  شد محل  استفاده  افزار کردن ماتریس قابلیت دستیابی اولیه از نرمسازگار ش حاضر برایکرد. در پژوه

انند،   مشاهده است. لازم به یکر است در ای  جدول اعدادی کنه علامنت گ گرفتنه     قابل  7ینتایژ در جدول 

 اند. فتهدهد که در ماتریس قابلیت دستیابی اولیه صفر بوده و پس از سازگاری عدد یک گر نشان می

                                                                                                                                             

1. Boolean 
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 شده دستیابی ساز اری. ماتریس قابلیت 1جدول 

 51 51 50 52 52 55 54 1 1 1 1 1 0 2 2 5 متغیرها

شکست قوانی  و 

هنجارهای 

 اخلاقی

 4 4 4 4 9 9 4 4 4 4 4 4 9گ 4 4 9

عدم تواضع و 

 فروتنی
 9گ 4 9 4 9 9گ 9 9 9 4 9 9 9 9 9 9گ

کاهش عملکرد 

 فردی و سازمانی
 9 4 4 4 9گ 9 4 4 4 4 4 9گ 4 9 4 4

کشی از  بهره

 کارکنان
9 4 9 9 4 4 4 9 9 4 9 9 4 9 4 9 

 9گ 4 9 4 9گ 9گ 9 9گ 9 4 9 9 9 9گ 9 9گ طلبی جاه

 9 4 9 4 9 9گ 9 9 9 4 9 9گ 9 9گ 9 9گ عدم انتقادپذیری

 9گ 9 9گ 9گ 9 4 9 9گ 9گ 9 9گ 9 9گ 9 9 9 عوامل فردی

فقدان همدلی با 

 کارکنان
 9 4 9 4 9 9 4 9 9 4 4 9گ 9گ 9 4 9

منبع احساسات 

 منفی و سمی
 9 4 9 4 9 9 4 9 9 4 4 4 9 9 4 9گ

 9 4 9 4 9 9گ 9 9 9 4 9 9 9گ 9گ 9 9گ بینی خودبزرگ

نارضایتی شغلی 

 کارکنان
 9 4 9گ 4 9گ 9 9گ 9گ 9گ 4 4 4 4 9 4 9گ

توجهی به  بی

واقعیات و 

 تهدیدات محیحی

 9 4 4 4 9 9گ 4 4 4 4 4 4 4 9 4 9گ

 9 9 9گ 9 9گ 9گ 9گ 9 4 9 9 9 9گ 9گ 9 9گ عوامل موقعیتی

 9 4 9 4 9 9 4 9گ 9گ 4 4 4 9 9 4 9 تخری  کارکنان

 9گ 9 4 9 4 4 4 9 4 9 9 9 9گ 9گ 9 9گ عوامل ارتباطی

کاهش انگیزه و 

 تعهد کارکنان
 9 4 4 4 9 9 4 4 4 4 4 4 9گ 9 4 4
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 غیرهابندی مت تعیین سطح و اولویت

شنود.   های ورودی و خروجی برای هر متغیر مشنخص منی  برای تعیی  سح  و اولویت متغیرها، مجموعه

ها رسنید و مجموعنه ورودی شنامل متغیرهنایی     توان به آن شود که می غیرهایی میمجموعه خروجی شامل مت

وعنه ورودی و  تنوان بنه این  متغینر رسنید. در این  مرحلنه پنس از تعینی  مجم          شود که از طرینق آن منی   می

هنایی کنه   بنندی، متغیر  منظنور اولوینت   شود. سدس به خروجی؛ مجموعه مشترک برای هر متغیر نیز تعیی  می

قنرار   ISMمراتن  مندل    ها کاملاً مشنابه باشند، در بنالاتری  سنح  از سلسنله     مجموعه خروجی و مشترک آن

حنذف و بنا بقینه    ه از جندول  شند  بندی بعدی سیستم، متغیر سح  کردن اجزای سح  گیرند. برای مشخص می

دهنیم.   دهیم و ای  عمل را تا تعیی  سح  همه متغیرها ادامنه منی   مانده جدول بعدی را شکل میمتغیرهای باقی

 دهد. بندی متغیرها را نشان می سح   0یبنابرای ، جدول 

 
 . تعیین سطوح متغیرها1جدول 

 مجموعه خروجی مجموعه ورودی متغیرها
مجموعه 

 م ترک
 سطح

ت قوانی  و شکس

 هنجارهای اخلاقی

9،6،5،4،2،7،0،1،94،99،96،

96،95،94 
 اول 9،5،99،96 9،5،99،96

 6،4،2،7،94،96،94 عدم تواضع و فروتنی
9،6،6،5،4،2،0،1،94،99،9

6،95،92 
 سوم 6،4،2،94

کاهش عملکرد فردی 

 و سازمانی

6،6،5،4،2،7،0،1،94،99،96،

96،95،94،92 
 اول 6،99،96،92 6،99،96،92

 کشی از کارکنان بهره
9،6،5،4،2،7،0،1،94،99،96،

96،95،94،92 
9،6،5،4،0،1،99،96،95،92 

9،5،4،0،1،99،96

،95،92 
 دوم

 6،5،4،2،7،0،1،94،96،94 طلبی جاه
9،6،6،5،4،2،0،1،94،99،9

6،95،92 
 سوم ،6،5،4،2،0،1،94

 6،4،2،7،94،96،94 عدم انتقادپذیری
9،6،6،5،4،2،0،1،94،99،9

6،95،92 
 سوم 6،4،2،94

 7،96،94 عوامل فردی
9،6،6،4،2،7،0،1،94،96،9

6،95،94،92 
 چهارم 7،96،94
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 مجموعه خروجی مجموعه ورودی متغیرها
مجموعه 

 م ترک
 سطح

فقدان همدلی با 

 کارکنان
 دوم 5،4،0،1،99،95 9،6،5،4،0،1،99،96،95،92 6،5،4،2،7،0،1،94،99،95

منبع احساسات منفی 

 و سمی

9،5،4،2،7،0،1،94،99،96،95

،94 
 دوم 9،5،0،1،99،95 9،6،5،0،1،99،96،95،92

 6،4،2،7،94،99،96 بینی خودبزرگ
9،6،6،5،4،2،0،1،94،99،9

6،95،92 
 سوم 6،4،2،94،99

نارضایتی شغلی 

 کارکنان

9،6،6،5،4،2،0،1،94،99،96،

96،95،92 
6،5،0،1،94،99،96،95،92 

6،5،0،1،94،99،9

6،95،92 
 اول

توجهی به واقعیات  بی

 و تهدیدات محیحی

9،6،6،5،4،2،7،0،1،94،99،

96،96،95،92 
 اول 9،6،5،99،96،92 9،6،5،99،96،92

 7،96،94 عوامل موقعیتی
9،6،6،5،4،2،0،1،94،99،9

6،96،95،94،92 
 چهارم 96،94

 دوم 9،5،0،1،99،95 9،6،5،0،1،99،96،95،92 6،5،4،2،7،0،1،94،99،96،95 تخری  کارکنان

 مچهار 7،96،94 9،6،6،5،4،2،7،1،96،94 7،96،94 عوامل ارتباطی

کاهش انگیزه و تعهد 

 کارکنان

6،6،5،4،2،7،0،1،94،99،96،

96،95،94،92 
 اول 6،5،99،96،92 6،5،99،96،92

 

 بنه  باتوجنه تنوان مندل نهنایی آن را     شدن سح  متغیرها می پس از تعیی  روابط و مشخصترسیم مدل: 

  0جندول   بنه  باتوجنه   یمتغیرهای پژوهش برحس  سح ،منظور همی  به ت دستیابی ترسیم کرد.یماتریس قابل

هنای سنبک رهبنری مغروراننه در چهنار       ها و مؤلفنه  شوند. در ای  پژوهش شاخص از بالا به پایی  مرت  می

 دهد. مدل نهایی پژوهش را نشان می  6یبندی شدند. شکل  سح  دسته
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 . مدل منتجّ پژوهش2شکل 

 

 MICMACوتحلیل  تجزیه

حله متغیرها برحس  قندرت نفنوی و قندرت وابسنتگی در چهنار دسنته متغیرهنای خودمختنار         در ای  مر

یقدرت نفوی و وابستگی ضعیفی دارند ؛ متغیرهنای وابسنته یقندرت نفنوی انندک ولنی از قندرت وابسنتگی         

هنای مسنتقل یقندرت    متغیرهای متصل یقدرت نفوی و وابستگی زینادی دارنند  و متغیر   بالایی برخوردارند ؛

مینزان قندرت نفنوی و وابسنتگی       6شنکل  یشوند. نمنودار زینر    ی بالا و وابستگی پایینی دارند  تقسیم مینفو

 دهد.  متغیرها را نشان می
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 MICMAC. نمودارتحلیل 2 شکل
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  یری بحث و نتیجه
حند و  از نفنس بنیش   بنه  طلبنی، اعتمناد   اک از جناه ، رویکردی خحرنن بدیهی است سبک رهبری مغرورانه

شنود رهبنران بنه طنرز     حقیقت ای  سبک باعنث منی  شود. درنخوت است که از قدرت و موفقیت تغذیه می

بار برای  پروا با عواق  مضر و گاه فاجعهتصمیمات ریسکی و بیچشمگیری خود را مورد توجه قرار دهند؛ 

سنبک   رو، پژوهش حاضر با هندف طراحنی مندل    ای ازتخای نمایند. ها، نهادها و حتی جامعه اخود، سازمان

که پژوهش حاضنر در زمنر    ازآنجارهبری مغرورانه با استفاده از رویکرد ساختاری تفسیری انجام پذیرفت. 

بخنش کیفنی و کمنی ارا نه شنود.      گینرد، بایند نتنایژ پنژوهش بنه تفکینک       رویکردهای آمیختنه قنرار منی   

های سبک رهبری مغروراننه  یافته شاخصساختار کیفی با استفاده از مصاحبه نیمه اساس، ابتدا در بخش برای 

شده از مصناحبه بنا اسنتفاده از     ها و اطلاعات کس د. لازم به یکر است که در بخش کیفی دادهششناسایی 

 شند. مؤلفه سبک رهبری مغرورانه شناسایی  92نهایت و به کمک کدگذاری تحلیل و در Atlas.tiافزار  نرم

  مندل نهنایی   ISMسنازی سناختاری تفسنیری ی    طرفی در بخش کمی پژوهش، با استفاده از رویکرد مدلاز

هنا و  توان ایعان داشت که شاخصهای پژوهش میمبنای یافتهشده است. بنابرای ، بر و ارا ه  پژوهش تدوی 

 ارهنای اخلاقنی،  گیرنند. شکسنت قنوانی  و هنج   های سبک رهبری مغرورانه در چهار سح  قنرار منی  مؤلفه

به واقعیات و تهدیدات محیحنی، کناهش انگینزه و تعهند کارکننان، نارضنایتی شنغلی و کناهش          توجهی بی

دهند. درواقنع از این  سنح     عملکرد فردی و سازمانی سح  اول مدل سبک رهبری مغرورانه را تشکیل می

منبنع احساسنات منفنی و سنمی،      شود. فقدان همدلی بنا کارکننان،  پذیرتری  سح  مدل یاد میعنوان تأثیر به

دهنند. همچننی  در سنح     خود اختصاص می تخری  کارکنان سح  دوم مدل را بهکشی از کارکنان و بهره

گیرند. لازم به یکنر  طلبی و عدم تواضع و فروتنی قرار می بینی، جاه خودبزرگسوم مدل عدم انتقادپذیری، 

عنوان سحوح تأثیرگنذار و تأثیرپنذیر    و سوم مدل بهدل پژوهش  سحوح دوم یم  6یشکل  به باتوجهاست که 

گینری سنح  چهنار     رپنذیری از سنح  دو ایجناد و در شنکل    سنح  سنه بنا اث    ،مثال عنوان شوند. بهشناخته می

های پژوهش حاکی از آن است که عوامنل ارتبناطی، عوامنل فنردی و عوامنل      نهایت یافتهدراثرگذار است. 

 ،حقیقنت این  سنح    دهنند. در سبک رهبری مغرورانه را شنکل منی   لموقعیتی سح  پایه یسح  چهارم  مد

تنوجهی از   هنا تنا حند قابنل    توانند با تمرکز بر ای  شناخص ها میتأثیرگذارتری  سح  مدل است که سازمان

ری مغروراننه  کلی در تدوی  و طراحی مدل سبک رهبن طور به بروز سبک رهبری مغرورانه جلوگیری کنند.

خصنوص وجنوه   ثیر بر دیگر عوامل می باشنند. در رتی  دارای کمتری  و بیشتری  تأت سحوح اول و چهارم به
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گرفته باید عنوان نمود که پژوهش حاضنر بنا    های صورتاشتراک و افتراق پژوهش حاضر با دیگر پژوهش

  12: 6499  و ایساکسننون ی67: 6499 ، تاننن  و همکنناران ی 919: 6496محالعننات کیسننفالوی و پیتچننر ی 

راننه  خوانی دارد. بدی  شکل که نتایژ پژوهش آنها گویای آن است کنه سنبک رهبنری مغرو   محابقت و هم

ر اینکه در پنژوهش حاضن  هش عملکرد سازمانی خواهد شد. کماکا آن تبع باعث کاهش عملکرد فردی و به

های سبک رهبری مغروراننه شناسنایی    ها و مؤلفه عنوان یکی از شاخص کاهش عملکرد فردی و سازمانی به

  99: 6440  و پنول  و رهندز ی  9: 6497آرننا و همکناران ی   همچنی  نتایژ پژوهش حاضنر بنا پنژوهش    شد.

منجنر بنه تحقینر و تخرین  زیردسنتان و       همخوانی دارد. در پژوهش آنها استفاده از سبک رهبری مغرورانه

بنا سنبک   ه های مهم در رابحن  کارکنان می شود. در پژوهش حاضر نیز تخری  کارکنان نیز یکی از شاخص

النذکر   هنای فنوق  توان ایعنان داشنت کنه این  پنژوهش بنا پنژوهش       ترتی ، می ای  رهبری مغرورانه است. به

گیری   عدم همدلی و بهره904: 6496دیگر، در پژوهش برنان و کنروی ی محابقت و همخوانی دارد. ازسوی

اسناس، در   بنرای  اسنت.  هنای کناری   کارگیری سبک رهبری مغرورانه در محیط هاز دیگران مشخصه بارز ب

های سبک رهبری مغرورانه شناسنایی  عنوان مؤلفه گیری از دیگران بهعدم همدلی و بهره پژوهش حاضر نیز

دهد. در ارتباا با وجه نوآوری پژوهش حاضر لازم به یکنر   وجه اشتراک دو پژوهش را نشان می شدند که

طراحنی مندل سنبک رهبنری مغروراننه در      است که تا زمان انجام پژوهش، هیچ پژوهشنی کنه مبنادرت بنه     

های پژوهش حاضر باید گفنت  خصوص محدودیتموده باشد، یافت نشد. درنهایت درهای دولتی نسازمان

هنای مشنابه منرتبط بنا سنبک رهبنری        بنودن پنژوهش   عبنارتی کنم   بودن نوشتارها و مبانی نظری یا بنه  که کم

   محدودیت پژوهش حاضر است.تری همعنوان م های داخلی بهخصوص پژوهش همغرورانه ب

 

 پی نهادهای کاربردی

خصنوص   هنا بنه  هنا و اهمینت و جایگناه رفینع رهبنری بنه سنازمان       به یافتنه  پژوهش حاضر باعنایت -

ای داشنته  کند که به سبک رهبری مغروراننه توجنه و عناینت وینژه    های دولتی پیشنهاد میسازمان

 های روحی و جسمی ناشی از آن مصون بماند. ها و آسی  الامکان از تنش باشند. تا سازمان حتی

هنا پیشننهاد    گیری سبک رهبری مغرورانه پنژوهش حاضنر برمبننای یافتنه     درراستای مقابله با شکل -

ها با توجه و تمرکز بنه عوامنل منوقعیتی، فنردی و ارتبناطی، اثنرات مخنرب و         کند که سازمان می

کشنی از کارکننان، کناهش    بهرهجمله های مختلف ازکننده ای  نو  سبک رهبری در زمینه ویران
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تنوجهی منانع    بردن انگینزه و تماینل کارکننان را بنه مینزان قابنل       عملکرد فردی و سازمانی و ازبی 

 شوند. 

پنذیری را در  توانند روحینه مشنارکت   بینی آنها منی پذیری رهبران در کنار خود بزرگعدم انتقاد -

تفناوت شنوند.   هنای سنازمان بنی    رمنان تبنع کارکننان نسنبت بنه اهنداف و آ      سازمان تخرین  و بنه  

کنند کنه بنرای    هنای دولتنی پیشننهاد منی     راستا، پژوهش حاضر به مدیران و رهبران سازمان درای 

هنای سنبک رهبنری مغروراننه     افزایش همدلی و تعهد کارکنان به سازمان خود را از ای  مشخصه

 مبرا سازند.

ه پیامندهای ننامحلوب سنبک رهبنری     هنای پنژوهش، نارضنایتی کارکننان ازجملن     بنه یافتنه   باتوجه -

منظور کاهش میزان نارضایتی کارکننان بنه رهبنران و     ترتی  به ای  باشد. به مغرورانه در سازمان می

طلبی و تخری  کارکننان در محنیط کناری را     شود که جاههای دولتی پیشنهاد میمدیران سازمان

 رند.کنار بگذارند و به شأن وجایگاه زیردستان خود احترام بگذا

هنای اثرگنذار بنر    ها و شاخصلفهؤشود مراستای تحقیقات آتی پیشنهاد میران، درنهایت به پژوهشگدر

ثیر سنبک رهبنری   ؤکنه تن  و ینا این  های صنعتی و رقنابتی را شناسنایی کننند   سبک رهبری مغرورانه در محیط

شنود     پیشننهاد منی  جش قنرار دهنند. همچننی   مغرورانه را بر متغیرهایی بنا قرابنت معننایی مناسن  منورد سنن      

 پیشایندها و پسایندهای سبک رهبری مغرورانه را با استفاده از رویکرد دلفی فازی مورد تحلیل قرار دهند.
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