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Abstract  

One of the destructive leadership styles that is prevalent in 
organizations today is the arrogant leadership style. In these 
circumstances, leaders with self-centered and arrogant characteristics 
and being in positions of power gradually use their mental abilities 
and capabilities less. This will reduce their mental and rational 
capabilities over time and will ultimately lead to weakness in 
intellectual activities, especially in the field of decision-making. Given 
the harmfulness of this type of leadership and the negative 
consequences it brings, this research was conducted with the aim of 
identifying and analyzing the reasons and consequences of using the 
arrogant leadership style in government organizations . This research is 
applied in terms of purpose and in terms of data collection, it is 
classified as exploratory research. Also, this research is mixed and 
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includes qualitative and quantitative methods and is designed based on 
the deductive-inductive philosophy. The statistical population of this 
study includes experts who were selected using purposive sampling 
method and based on the principle of theoretical adequacy. To collect 
information in the qualitative part, interviews were used, the validity 
and reliability of which were confirmed through content and 
theoretical validity, as well as intra-coder and inter-coder reliability 
methods. In the quantitative part, the data collection tool is a 
questionnaire, the validity and reliability of which were also 
confirmed using content validity and test-retest reliability. Qualitative 
data were analyzed using content analysis method and quantitative 
data were analyzed using fuzzy cognitive mapping method. The 
results of this study show that idealistic and delusional thoughts about 
oneself, a tendency to seek power, a Machiavellian personality, and a 
tendency to megalomania are the most important reasons for using the 
arrogant leadership style. Also, elitism and waste of talented human 
resources, reduced individual and organizational performance and 
productivity, the emergence of organizational silence, and the creation 
of a state of job boredom among employees were identified as the 
most important consequences of employing an arrogant leadership 
style in government organizations. 
 
Keywords: Leadership, Destructive leadership, Arrogant leadership, 
Public organizations. 
 
Purpose: One of the destructive leadership styles that is prevalent in 
organizations today is the arrogant leadership style. In these 
circumstances, leaders with self-centered and arrogant characteristics, 
and who are in positions of power, gradually use their mental abilities 
and capabilities less. This reduces their mental and rational 
capabilities over time and ultimately leads to weakness in intellectual 
activities, especially in decision-making. Given the harmfulness of 
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this type of leadership and the negative consequences it brings, this 
research aimed to identify and analyze the reasons and consequences 
of using the arrogant leadership style in government organizations. 
Method: This research is applied in terms of purpose, and in terms of 
data collection, it is classified as exploratory research. Also, this 
research is mixed, includes qualitative and quantitative methods, and 
is designed based on the deductive-inductive philosophy. The 
statistical population of this research includes experts who were 
selected using the purposive sampling method and based on the 
principle of theoretical adequacy. To collect information in the 
qualitative part, interviews were used, the validity and reliability of 
which were confirmed through content and theoretical validity as well 
as intra-coder and inter-coder reliability methods. In the quantitative 
part, the data collection tool was a questionnaire, the validity and 
reliability of which were also confirmed using content validity and 
test-retest reliability. Qualitative data were analyzed using the content 
analysis method, and quantitative data were analyzed using the fuzzy 
cognitive map method. 
Data analysis method: The results of this study show that idealistic 
and delusional thoughts about oneself, a tendency to seek power, a 
Machiavellian personality, and a tendency to be egotistical are the 
most important reasons for using the arrogant leadership style. Also, 
elitism and the waste of talented human resources, reduced individual 
and organizational performance and productivity, the emergence of 
organizational silence, and the creation of job burnout among 
employees were identified as the most important consequences of 
using the arrogant leadership style in government organizations. 
Results and conclusions: Leaders are often recognized as a key part 
of an organization because their appropriate and positive performance 
will lead to improved overall organizational performance. In fact, 
leaders can be considered one of the most important assets of an 
organization; however, it should be noted that the performance and 



   Summer 2026 | No.120 | Vol.35 | Management Studies in Development and Evolution | 232 

actions of leaders will not always pave the way for the success and 
progress of the organization, and in some cases, the emergence of 
negative and unethical leadership styles such as arrogant leadership 
can lead organizations to become inefficient and unhealthy 
organizations, which will ultimately weaken and even lead to the 
decline of organizations. In general, arrogant leadership can have 
negative consequences for employee performance and, consequently, 
organizational performance. If the negative role of arrogant leadership 
is ignored and no effort is made to prevent or strengthen this 
leadership style, its consequences will ultimately affect the entire 
organization. Therefore, the present study was conducted to identify 
the reasons and consequences of using an arrogant leadership style in 
government organizations. 
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کارگیري سبک رهبري مغرورانه در  دلایل و پیامدهاي به
 هاي دولتی سازمان

 *الدین موسوي سید نجم
دانشکده اقتصاد و مدیریت، دانشـگاه لرسـتان،   ، گروه مدیریت بازرگانی

 ایرانآباد،  خرم
   

    پور اکرم هاشمی
دانشـگاه لرسـتان،   مدیریت دولتی، دانشکده اقتصـاد و مـدیریت،    گروه
 آباد، ایران خرم

  چکیده
 نی ـ. در اباشـد  یمغرورانـه م ـ  ياسـت، سـبک رهبـر    يها جـار  مخرب که امروزه در سازمان يرهبر يها از سبک یکی

و  هـا  ییاز توانـا  جیتـدر  بـه قـدرت،   يهـا  تی ـدر موقع قرارگـرفتن خودمحور و متکبـر و   يها یژگیرهبران با و ط،یشرا
هـا   آن یو عقلان ـ یذهن ـ يها تیباعث کاهش قابل مرورزمان بهمسئله  نی. اکنند یخود کمتر استفاده م یذهن يها تیقابل

را بـه همـراه خواهـد داشـت.      يری ـگ میتصـم  نـه یدر زم ژهی ـو بـه  ،يفکر يها تیضعف در فعال ت،یخواهد شد و در نها
 لیدلا لیو تحل ییشناسا باهدفپژوهش  نیکه به همراه دارد، ا یو عواقب منف ينوع رهبر نیبودن ا زا بیآس به باتوجه

از نظـر هـدف،    قی ـتحق نی ـانجـام شـده اسـت. ا    یدولت ـ يهـا  مغرورانه در سازمان ياستفاده از سبک رهبر يامدهایو پ
پـژوهش   نی ـا نی. همچن ـردی ـگ یقـرار م ـ  یاکتشـاف  يهـا  اطلاعات، در دسـته پـژوهش   يآور و از لحاظ جمع يکاربرد

شده اسـت. جامعـه    یطراح ییتقرااس-یاسیفلسفه ق ياست و بر مبنا یو کم یفیک يها و شامل روش ختهیآم صورت به
 ينظـر  تی ـهدفمنـد و بـر اسـاس اصـل کفا     يریگ پژوهش شامل خبرگان است که با استفاده از روش نمونه نیا يآمار

آن از  ییای ـو پا یـی از مصاحبه استفاده شده اسـت کـه روا   ،یفیاطلاعات در بخش ک يآور جمع ياند. برا انتخاب شده
است.  دهیگرد دییدرون کدگذار و برون کدگذار تأ یسنج ییایپا يها روش نینو همچ يو نظر ییمحتوا ییروا قیطر

و  ییمحتـوا  یـی با استفاده از روا زیآن ن ییایو پا ییاست که روا نامه پرسشاطلاعات  يآور ابزار جمع ،یدر بخش کم
 يفـاز  یبا روش نقشـه شـناخت   یکم يها محتوا و داده لیبا روش تحل یفیک يها شده است. داده دییبازآزمون تأ ییایپا

نسـبت بـه خـود،     انهیگرا یو واه انهیگرا که تفکرات آرمان دهد یپژوهش نشان م نیا جیاند. نتا قرار گرفته لیمورد تحل
 لی ـدلا نیتـر  مهـم  ین ـیب بزرگدبـه جنـون خـو    يو گرفتـار  یسـت یاولیماک تیبه شخص ـ يگرفتار، یطلب به قدرت لیتما
مستعد، کـاهش عملکـرد و    یانسان يرویو هدررفت ن يزیگر نخبه نیچنمغرورانه هستند. هم يسبک رهبر يریکارگ به

 نیتـر  مهـم  عنوان بهدر کارکنان  یشغل یزدگ دلحالت  جادیو ا یسکوت سازمان ییدآیپد ،یو سازمان يفرد يور بهره
 .شدند ییشناسا یدولت يها در سازمان ،مغرورانه يسبک رهبر يریکارگ به يامدهایپ

 .یدولت يها مغرورانه، سازمان يمخرب، رهبر يرهبر ،يرهبر  :ها دواژهیکل
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 مقدمه
خود،  باقدرت توانند یها م آن. و رهبران هستند رانیسازمان، مد کیافراد در  نیتر مهم
 اق،یداوطلبانه و با اشت به طوربگذارند تا  ریتأثکه در اطراف خود هستند  یبر کسان

 يندیفرا يرهبر گرید عبارت بهانجام دهند.  نیاهداف مع يرا در راستا یمشخص يها تیفعال
 ,Asad & Sadler- Smith)دهد یرخ م گرانیبر د يرگذاریتأث تیعالاست که درآن ف

شکست هر  فرایندي اساسی در هر سازمان است و پیروزي یا رهبري د،یبدون ترد .(2020
 ،گرید ي. ازسو)1403خلیلی و فتحی، ( دهند سازمان را به رهبري آن سازمان نسبت می

 دهد ینشان م کهاز رهبران است  یمخرب برخ يدهنده رفتارها ها نشان سازمان خچهیتار
افراد  نیا يرهبر وهی. درواقع، سبک و شستندیمثبت ن يها یژگیو يمؤثر و دارا شهیها هم آن
بلکه  رساند، ینم ياری یطیمح دهیچیو پ عسری راتییبه سازمان در مواجهه با تغ تنها نه

نوع  نیا .کند یم فیتضع زین طیشرا نیو مناسب به ا عیسر ییآن را در پاسخگو ییتوانا
 عنوان به تیریمد اتیدر ادب است، یبشردوستانه و اصول اخلاق کردیکه فاقد رو يرهبر
که به  ی، رهبراناساس نیبرا. (Claxton et al., 2015)د شو یمغرورانه شناخته م يرهبر

دچار  ینوع بهو  دهند یاز خود نشان م یافراط نفس اعتمادبه کنند، یسبک عمل م نیا
. در واقع، گردد یم تیها با واقع موضوع مانع از ارتباط آن نیکه ا شوند یم ینیب خودبزرگ

 يندیخود به شکل ناخوشا يها ییدستاوردها و توانا ها، یستگیرهبران به شا گونه نیا
 نیرهبران ا ،گرید عبارت بهد ندارن یتار مناسبخود رف ردستانیو اغلب با ز کنند یم یابیارز

مسائل سازمان را حل کرده و تمام اطلاعات و  ییتنها به توانند یباورند که م نیسبک بر ا
 & Asad)کنند نیدارند، تأم ازیخود ن فیانجام وظا يرا که کارکنان برا یاتیجزئ

Sadler- Smith, 2020)است که در آن رهبر فقط به  يمغرورانه سبک رهبر ي. رهبر
خود  تیبه قدرت و ارتقاء موقع یابیدست ينوع رهبران برا نیاست، ا مند خود علاقه

سبک  نی، ارو نیازابرساند.  بیآس گرانیکه ممکن است به د دهند یانجام م یاقدامات
 ها يریگ میتصم رایشود، ز یسازمان تلق تیموفق يبرا يدیتهد عنوان به تواند یم يرهبر

 يکه دارا یرانی. مدردیگ یصورت م یمانساز يازهایو نه ن يفرد يازهایبر اساس ن شتریب
و  دهند خطرناکی که از خود نشان می نفس اعتمادبه لیمغرورانه هستند، به دل يسبک رهبر
خود  یذهن يها تیو قابل ها ییکمتر از توانا مرورزمان بهقدرت،  يها تیدر موقع قرارگرفتن
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 لموضوع در طو نیاست و ا یکم زانیافراد به م نیا يرده و تحرك فکرک يبردار بهره
. در دهد یرا کاهش م شان یو عقلان يفکر ییو توانا زند یم بیها آس زمان به مغز آن

 یرمنطقیو تحکم غ يفکر کوته ینوع بهافراد  نیقدرت، ا آوردن دست بهپس از  قت،یحق
 يها تیبدون فعال یدر حکمران ییاعمال قدرت و توانا ي . چرا که ادامهشوند یمبتلا م

 تیوضع نی. ازند یم بیها آس آن یذهن يها تیو قابل قدرتبه  شدت به ،یو ذهن يفکر
خواهد  يریگ میدر حوزه تصم ژهیو بهرهبران،  يفکر يها تیفعال فیمنجر به تضع

 تیاهم به باتوجهشد،  انیلذا بر اساس آنچه که ب .(Asad & Sadler- Smith, 2020)شد
و  لیاست که دلا نپژوهش حاضر آ یاصل سؤالدارد،  يسبک رهبر نیکه ا یو اثرات

 اند؟   کدام یدولت يها مغرورانه، در سازمان يسبک رهبر يریکارگ به يامدهایپ
 نیمحرکه و قلب تپنده ا يرویعنوان ن به رانیهاست و مد سازمان يایدن ،یکنون يایدن

نامناسب  يرهبر يها سبک يریکارگ و به تیری. ضعف در مدشوند یها شناخته م سازمان
 ن،یبه اهدافش شود. بنابرا یابیو شکست سازمان در دست يمنجر به ناکارآمد تواند یم

و  یاساس يها از چالش یکیها  در سازمان يو سبک رهبر وهیش ژهیو و به رانیانتخاب مد
آگاه است  یخوب بهاست. هر سازمان  امروز يایدر دن شرویپ يها مهم سازمان يها ینگران

تنها تمرکز بر  ،یالملل نیو ب یدر سطوح مل يرگذاریو تأث تیبه موفق یابیدست يکه برا
. ردیدر نظر بگ زیو مخرب آن را ن ینفم يها جنبه دیو با ستین یکاف يمثبت رهبر يها جنبه

مؤثر به  به طورمداوم، سازمان را  راتییتغ طیبتوانند در شرا نکهیا يبرا ل،یدل نیبه هم
 يبسپارند که با رفتارها يسازمان را به افراد تیریمد دیکنند، نبا تیاهداف خود هدا

در  .)1400مقدم و همکاران،  (محمدي برند یم راههیمخرب و خودخواهانه خود، آن را به ب
 ییها عنوان سازمان به یدولت يها سازماناین راستا توجه به این نکته حائز اهمیت است که، 

 نیتر یبه مردم اصل یرسان و خدمت کنند یم تیو متلاطم فعال ایپو يها طیکه در مح
 ينهادها گونه نی. استندین یقاعده مستثن نیاز ا دهند، یم لیها را تشک و رسالت آن تیمأمور
عبور کنند.  یطیمح يها مؤثر از چالش به طور توانند ینم يافراد نیچن يتحت رهبر یمردم
که با  یاز وجود رهبران دیبا شرویپ يعنوان نهادها به یدولت يها سازمان ن،یبنابرا

روابط  بیتخر ،یطیمح داتیو تهد یخارج يها تیبه واقع یتوجه یب ،یخودخواه
 سازند، یرا دشوار م یسازمان يها حل مسائل و چالش ،یراخلاقیغ يو رفتارها یسازمان
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 نخواهند بود. یابیو کام تیموفق يسو بهسازمان  تینوع رهبران قادر به هدا نیکنند. ا زیپره
داشت، از  خواهد سازمان يبرا يادیز یمنف يامدهایپ يرهبرسبک  نیواضح است که چن

حس  شیافزا ،یانسان يرویکارکنان، استثمار ن یشغل تیباعث کاهش رضا نکهیجمله ا
رهبران به نظرات  یتوجه یب گرید يازسو. شود یکارکنان م یحقارت و سرخوردگ

کارکنان را  زهیانگ تنها نه تواند یدارند، م یمتفاوت يها دهیکه ا يافراد ردکردنکارکنان و 
 باشد. زیها ن آن ییجا جابه ایترك خدمت  ساز نهیکاهش دهد، بلکه زم

ها سازمان بطندر  امروزهکه  تأمل قابل، یکی از مسائل مهم و برآنچه بیان شد علاوه
 .است غرورانهسبک رهبري م همچونهاي رهبري مخرب  گیري سبک ، شکلافتهی گسترش
معمولاً براي مدت طولانی در آن هاي دولتی کشور، مدیران و رهبران در سازمانچرا که 
مانند و تنها از یک سازمان به سازمان  هاي مدیریتی باقی میهاي قدرت یا سمت جایگاه

هاي مدیریتی، بیشتر از آنکه از توان  وه بر این، به دلیل موقعیتعلا .شوند جا می دیگر جابه
اي زیردستان بهره ببرند، از ابزارهاي قدرت مبتنی بر مقام و  فکري، ذهنی و ظرفیت مشاوره

هاي رهبري مخرب همچون  احتمال بروز سبک رو، ازاین .کنند جایگاه خود استفاده می
از طرفی آنچه که ضرورت کاربردي  گردد. می داندوچن ها در این سازمانرهبري مغرورانه 

هاي  معیوب مدیریتی در سازمان چرخه کیگیري  ، شکلاست دهیبخشپژوهش را تعمیق 
، اي مانند فقدان ساختارهاي قوي پاسخگویی دولتی است که ناشی از ترکیب دلایل ریشه

رفتاري شده، و  غرور هاي گذشته که منجر به متمرکز و یا تجربه موفقیت یسازمان فرهنگ
مستقیم با  به طورباشد. از طرفی، سبک رهبري مغرورانه  پیامدهاي مخرب آن بر سازمان می

 گرفتن دهیناد ،هاي استراتژیک نادرست در تخصیص منابع گیري پیامدهایی چون تصمیم
هشدارهاي حیاتی در مدیریت بحران و فرسایش سرمایه انسانی از طریق عدم قدردانی و 

قیت کارکنان، مرتبط است. لذا این پژوهش با شناسایی دقیق دلایل و سرکوب خلا
هاي دولتی این امکان را  کارگیري این سبک رهبري، به مدیران رهبران سازمان پیامدهاي به

هاي  و مکانیسم گیرانه را توسعه دهند هاي غربالگري رفتاري پیش دهد که پروتکل می
، اطیبااحتشود که رهبران، منافع جمعی را  نظارتی را تقویت کنند تا اطمینان حاصل

کنند، که این خود  ارضاي غرور شخصی، مدیریت می يجا بهبینی و تمرکز بر خدمت  واقع
جه چنین نتی هاي دولتی در بلندمدت است. در ضامن بقا، کارایی و حفظ مشروعیت سازمان
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کارایی و مشروعیت هاي دولتی خواهد بود، بلکه  تنها تضمین بقاي سازمان نه ،رویکردي
  د.ها را نیز در بلندمدت حفظ خواهد کر آن

رغم اهمیت بررسی برآنچه بیان شد، با مرور پیشینه پژوهش مشخص شد که علی علاوه
هاي داخلی سبک رهبري مغرورانه، متأسفانه توجه به این موضوع بالاخص در پژوهش

 )1400مقدم و همکاران ( که تا کنون در داخل کشور، محمدي يطور بهمغفول مانده است. 
هاي خارجی نیز به موضوع از  اند. همچنین پژوهش به شناسایی این سبک رهبري پرداخته

 گرفته صورتهاي  اند. با عنایت به ارزش علمی پژوهش نظرهاي محدودي نگریسته نقطه
راي جوانب و زوایاي ناشناخته توان بیان نمود که، همچنان سبک رهبري مغرورانه دا می

تر این سبک رهبري و  رو، ضروري است در جهت شناسایی جامع بسیاري است. ازاین
ماهیت منفی آن، تحقیقاتی در این زمینه صورت بگیرد. بنابراین آنچه که، ضرورت انجام 

است که در خصوص  يا ملاحظه قابلپژوهش را تعمق بخشیده است شکاف نظري و عملی 
رو، پژوهش حاضر بر آن است ضمن پر کردن این  پژوهش وجود دارد. ازاینموضوع 

کارگیري سبک رهبري مغرورانه در  شکاف پژوهشی به شناسایی دلایل و پیامدهاي به
 هاي دولتی بپردازد. سازمان

 مبانی نظري 
 رهبري مغرورانه

ت. غرور خوردن اس و یا گول خوردن بیفر، شدن فتهیفر يبه معناغرور، از نظر لغت 
برتربینی داشته باشد؛ خود را صاحب کامل دیک حالت نفسانی است که انسان احساس خو

تواند در هر فردي  . غرور و تکبر می(Giannouli, 2017)بپندارند  و دیگران را فاقد آن
هاي شخصیتی  وجود داشته باشد، به دلیل موقعیت حساس و استراتژیک رهبران، ویژگی

ها  ها و پیامدهاي مثبت و منفی این ویژگی گیرد و جنبه رسی قرار میها همواره تحت بر آن
 هیبر پا. سبک رهبري مغرورانه سبکی بشردوستانه و (Tang et al., 2015)شود  تحلیل می

دارد.  نییپا بالابهکند. نگاه از  مبانی اخلاقی نیست. رهبر به غرور و تکبر رفتار می
 Claxton et)دهد ها مشارکت نمی گیري کاذب دارد و دیگران را در تصمیم نفس اعتمادبه

al., 2015)وري و روحیه  . محققان معتقدند رهبران با سبک مغرورانه تأثیرات منفی بر بهره
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کارکنان دارند. این افراد به سمت منافع شخصی خود گرایش دارند و نیازهاي خود را بر 
سبک  که . همچنین مدیرانی(Haynes et al., 2015)ند ده نیازهاي زیردستان ترجیح می

تخمین  از حد شیبهاي خود را  دارند، توانایی بلندپروازانهرهبري مغرورانه دارند تفکرات 
گیرند و  هاي دیگران را نادیده می دهند و توصیه مقاومت نشان می زنند، در برابر انتقادات می

 .(Asad & Sadler- Smith, 2020)تها برتر از دیگران اس معتقدند عملکرد آن

توان بیان داشت که رهبري مغرورانه سبک رهبري است که در آن رهبر فقط به  همچنین می
گونه رهبران براي کسب قدرت و بهبود جایگاه خود دست به  مند است، این خود علاقه

اند تو زنند که ممکن است به دیگران آسیب برسانند. این سبک رهبري می اقداماتی می
نیازهاي شخصی است نه  بر اساسها بیشتر  گیري براي سازمان مضر باشد؛ زیرا تصمیم

بیان  Li & Tang (2013)). در همین راستا 1400مقدم و همکاران،  محمدي( سازمانی
قرار  ریتأث تحتهاي رهبران را  گیري داشتند که استفاده از سبک رهبري مغرورانه تصمیم

 ,.Zeitoun et al)کنند  ون توجه به نظر دیگر کارکنان اقدام میدهد. درواقع، آنها بد می

2019). 

 کننده سبک رهبري مغرورانهدعوامل ایجا
 یده شکلعوامل فردي، عوامل موقعیتی و عوامل ارتباطی، عواملی هستند که باعث 

هر  در ادامه. (Salder-Smith et al., 2018)شوند  مغرورانه در سازمان می يسبک رهبر
 کدام به طورمختصر تشریح خواهند شد:

بیش از حد و جنسیت وجود  نفس اعتمادبهعوامل فردي: چندین عامل فردي از جمله 
کشاند. رهبران با سبک مغرورانه معمولاً  دارد که رهبري را به سمت سبک مغرورانه می

تشان حتماً به نتایج هاي خود دارند و بر این باورند که تصمیما انتظارات غیرواقعی از توانایی
 نفس اعتمادبهشود یک رهبر به  مطلوبی منتهی خواهد شد. چهار عامل اصلی که باعث می

کنترل ، خودکارآمدي، نفس عزتبینانه بپردازد، شامل  بیش از حد و اتخاذ تصمیمات خوش
است. همچنین، هر دو جنس زن و مرد ممکن است به رفتارهاي با  یثبات عاطفو  یدرون

بالا گرایش داشته باشند، اما رهبران مرد بیشتر به سبک رهبري مغرورانه تمایل  نفس بهاعتماد
 .(Salder- Smith et al., 2018)دارند 
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تواند باور مدیران و رهبران را نسبت به  هاي یک سازمان می عوامل موقعیتی: موفقیت
دستیابی به  هایشان در مدیریت رویدادها تقویت کند. این تصور نادرست که توانایی

به  قطعاًستیابی به موفقیت دهاي آینده منجر خواهد شد.  موفقیت به طور حتم به موفقیت
. تمرکز زیاد (Haynes et al., 2015)هاي آینده منجر خواهد شد، وجود دارد  موفقیت

بر قوانین و مقررات سازمانی ممکن است باعث ایجاد سبک رهبري متکبرانه در سازمان 
داخلی بیشتر از اعضاي خارجی باشد و سهم  رهیمد ئتیهکه تعداد اعضاي  گردد. هنگامی

ها قرار گیرد، این وضعیت به عدم تعادل و کنترل نامناسب در  کمی از شرکت در اختیار آن
، کنترل و مدیریت سازمان به دست یک گرید عبارت بهشود.  به اهداف منجر می دستیابی

هاي خود را براي آینده سازمان مدنظر قرار  دیدگاهافتد که تنها نظرات و  گروه خاص می
 .(Dowling, Lucey, 2013)دهند  می

هاي ارتباطی رهبر با همتایان و زیردستانش مربوط  عوامل ارتباطی: این عوامل به شیوه
شود. رهبرانی که در برقراري ارتباطات توانایی بالایی براي تأثیرگذاري بر کارکنان  می

دستیابی  منظور بهها در انجام وظایف  د براي کنترل، نفوذ و ترغیب آندارند، از قدرت خو
آگاهانه و هدفمند با  به طورکنند. در برخی موارد، رهبران  به منافع شخصی خود استفاده می

 & Brennan)کنند تا به قدرت بیشتري دست یابند  کارکنان و همتایان خود تعامل می

Conroy, 2013)د یک محیط ارتباطی نامناسب براي ابراز نظرات و . از طرف دیگر، ایجا
هاي کارکنان در مورد عملکرد سازمان و رهبري، ممکن است به بروز سبک  دیدگاه

ابراز نظرات مخالف و عدم دریافت بازخورد از عدم  رایگردد؛ زرهبري خودخواهانه منجر 
ها را به  د و آنسوي کارکنان، ممکن است در ذهن این رهبران فضایی مصنوعی ایجاد کن

توانند بدون کمک و اطلاعات دیگران، سازمان را به جلو ببرند  این باور برساند که می
(Craig & Amernic, 2014). 

 پیامدهاي رهبري مغرورانه 
ها و  پیامدهاي اصلی رهبري مغرورانه آن است که این رهبران قضاوت نیتر مهمیکی از 

 ,.Salder- Smith et al)گیرند  طلبانه می جاه از حد شیبظاهر مطمئن و  تصمیمات به

ها و انتقادات دیگران است و  توجهی به توصیه . از دیگر نتایج رهبري مغرورانه، بی(2018
. پیروان (Robinson, 2016)اعتنا هستند  این رهبران نسبت به نظرات دیگران کاملاً بی
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اضطراب بیشتر، ناامیدي و دهند، دچار  رهبرانی که رفتارهاي مخرب از خود نشان می
و کمیت مناسب کاهش  تیفیباکها براي انجام کار  شوند و انگیزه آن می نفس عزتکاهش 

گذارند و  اطلاعات و دانش خود را در سازمان به اشتراك می ندرت بهها  یابد. آن می
 به طوردهند. رهبرانی که با زیردستان خود  رفتارهاي سیاسی بیشتري از خود بروز می

کنند، احتمال بروز رفتارهاي غیراخلاقی در کارکنان را  تمگرانه و نامناسب رفتار میس
. سبک رهبري مغرورانه، رویکردي پرخطر است (Wang et al., 2022)دهند  افزایش می
شود و به واسطه قدرت و  بینی ناشی می افراطی و خودبزرگ نفس اعتمادبهطلبی،  که از جاه

 یتوجه قابلشود که رهبران به طور  ن سبک رهبري باعث میکند. ای موفقیت تغذیه می
تواند  پروا بگیرند که می خود را در کانون توجه قرار دهند و تصمیمات ریسکی و بی

ها، نهادها و جامعه به همراه داشته باشد  بار براي خود، سازمان عواقب مضر و حتی فاجعه
(Salder-Smith et al., 2018) توان به  این نوع رهبري می توجه لقاب. از جمله نتایج

کشی از نیروي کار و افزایش احساس حقارت و  کاهش رضایت شغلی کارکنان، بهره
 ردکردنناامیدي در میان آنها اشاره کرد. همچنین، عدم توجه رهبران به نظرات کارکنان و 

هایت ترك تواند به کاهش انگیزه کارکنان و در ن هاي متفاوتی دارند، می افرادي که ایده
ها منجر شود. در سبک رهبري مغرورانه، رفتارهاي غیرسازنده و  جایی آن خدمت یا جابه

هایی  است. این رهبران همواره در پی یافتن فرصت مشاهده قابل وضوح بهانحرافی رهبران 
براي سوءاستفاده از قدرت خود هستند و هیچ احساسی از گناه یا شرم در این زمینه ندارند 

(Wray & Smith, 2016)ها در  هاي جدي به سازمان . رهبران با سبک مغرورانه، آسیب
پذیر هستند، بدون  کنند. این نوع رهبران معمولاً ریسک هاي سیاسی و تجاري وارد می زمینه

تواند  گیرند. این رفتارها می کنند و اشتباهات خود را نادیده می گیري می احتیاط تصمیم
ها  ان و جامعه به همراه داشته باشد و در نهایت به سقوط آنعواقب خطرناکی براي سازم

. دیگر نتایج رهبري مخرب، از جمله رهبري (Rabinson, 2016) منجر شود
 خودخواهانه، شامل موارد زیر است:

نمونه، شامل مواردي چون عدم تلاش کامل در کار،  عنوان بهمنابع انسانی،  دادن ازدست −
 شود. ها می ترك سازمان و افزایش غیبت

تواند منجر به مواردي همچـون کـاهش اعتمـاد     نامناسب می یسازمان فرهنگایجاد یک  −
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در ســازمان، ایجــاد جــو تــرس در محــیط کــار، افــزایش رفتارهــاي سیاســی و گســترش 
 .بازي شود پارتی

کاهش کارایی سازمانی شامل مواردي همچون افزایش خطاها و اتـلاف منـابع، کـاهش     −
 .(Rabinson, 2016)باشد  افت کیفیت خدمات میوري، و  رشد و بهره

 تعاریف عملیاتی عوامل کلیدي
رسیدگی به  يجا بهپروري وضعیتی است که در آن مدیریت  کوتوله :يپرور کوتوله

خود  موردتوجههایی از سازمان و نفراتی خاص را  کل سازمان و ساماندهی آن، فقط بخش
رزمجو و ( شود می نیتأمدهد و این افراد در حاشیه امنی قرار گرفته و منافعشان  قرار می

). در پژوهش حاضر، این عامل در قالب ماتریس مقایسه زوجی، که سطر 1402همکاران، 
بر عوامل شناسایی شده در بخش کیفی هستند، مطابق با طیف لیکرت  آن مشتملو ستون 

     .شد دهیسنجتوسط، کم و خیلی کم) (خیلی زیاد، زیاد، م
گوید که افراد از طریق همدلی و توجه به  : پارادوکس قدرت میپارادوکس قدرت

که  یراتیتأث به باتوجهاز گذشت زمان و پس  یول شوند؛ یممنافع جمعی صاحب قدرت 
ها  دهند و توجه آن گذارد، همدلی خود را از دست می قدرت در مغز و رفتار انسان می

). در پژوهش حاضر، این 1392آبادي و همکاران،  نجف( شود معطوف به منافع فردي می
بر عوامل شناسایی شده  آن مشتملعامل در قالب ماتریس مقایسه زوجی، که سطر و ستون 

در بخش کیفی هستند، مطابق با طیف لیکرت (خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم) 
     .شد دهیسنج

شغلی نشانگی است که بر اثر تعامل عوامل مختلف  یزدگ دل :شغلی یزدگ دل
است  مدت یطولان. و بیشتر یک واکنش استرس دیآ یمو سازمانی پدید  يفرد نیبفردي، 

 شود با افراد دیگر دارند دیده می چهره به چهرهکه در درجه اول میان افرادي که ارتباط 
). در پژوهش حاضر، این عامل در قالب ماتریس مقایسه زوجی، که 1404اسکندري، (

بر عوامل شناسایی شده در بخش کیفی هستند، مطابق با طیف  آن مشتملسطر و ستون 
     .شد دهیسنجلیکرت (خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم) 
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یت خودشیفته ، اختلال شخصیشناخت روان: در مطالعات شخصیت خودشیفتگی
هایی مانند احساس عظمت، نیاز  با ویژگی هاي شخصیتی است که یکی از انواع اختلال

در آخرین  که چنانشود.  مفرط به تحسین و فقدان همدلی نسبت به دیگران شناخته می
پزشکی آمریکا  انجمن روان هاي روانی نسخه از راهنماي تشخیصی و آماري اختلال

بینانه از خود،  ، تکبر، داشتن احساس خودبزرگگرفته استقرار  دیتأکو  موردتوجه
). در 1404، زاده یحاجدمهري و ( آید شمار می ویژگی شخصیت خودشیفته به نیتر مهم

بر  آن مشتملپژوهش حاضر، این عامل در قالب ماتریس مقایسه زوجی، که سطر و ستون 
ت (خیلی زیاد، زیاد، عوامل شناسایی شده در بخش کیفی هستند، مطابق با طیف لیکر

     .شد دهیسنجمتوسط، کم و خیلی کم) 
هاي کارکنان  ها و نگرانی : سکوت سازمانی به عدم ابراز نظرات، ایدهسکوت سازمانی

مطالعات متعدد، در شرایطی که کارکنان از بیان نظرات خود باز  بر اساساشاره دارد و 
به  -هم سازمان و هم افراد - براي دو طرفپذیري  تواند عواقب جبران پدیده می بمانند، این

). در پژوهش حاضر، این عامل در قالب 1404وحدتی و جلالی، ( همراه داشته باشد
بر عوامل شناسایی شده در بخش  آن مشتملماتریس مقایسه زوجی، که سطر و ستون 

 دهیسنجکیفی هستند، مطابق با طیف لیکرت (خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم) 
     .شد

گیري عمدي کارمند از  انزواي خودخواسته حکایت از کناره انزواي خودخواسته:
کنند و  که آگاهانه در برابر پیشامدها سکوت پیشه می يا گونه بههاي سازمانی دارد.  فعالیت

زنند، از حضور در جمع همکاران  در باب رفع موانع احتمالی سرباز می نظر نقطهاز ارائه 
هاي اداري سپري  ورزد و درصدد است عمر سازمانی خود را با کمترین تکانه میاجتناب 

در پژوهش حاضر، این عامل در قالب ماتریس مقایسه ). 1403سپهوند و همکاران، ( نمایند
بر عوامل شناسایی شده در بخش کیفی هستند، مطابق  آن مشتملزوجی، که سطر و ستون 

     .شد دهیسنجسط، کم و خیلی کم) با طیف لیکرت (خیلی زیاد، زیاد، متو
که از  یک ویژگی شخصیتی است : شخصیت ماکیاولیستیشخصیت ماکیاولیستی

. گرفته است الهامي مشهور ایتالیایی قرن شانزدهم،  هاي نیکولو ماکیاولی نویسنده اندیشه
دستیابی به قدرت، کنترل یا موفقیت، از هر  شخصیت ماکیاولیستی کسی است که براي
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 ). 1398محمدي، ( کند، بدون اینکه احساس گناه یا پشیمانی کند اي استفاده می لهوسی
آن در پژوهش حاضر، این عامل در قالب ماتریس مقایسه زوجی، که سطر و ستون 

بر عوامل شناسایی شده در بخش کیفی هستند، مطابق با طیف لیکرت (خیلی زیاد،  مشتمل
     .دش دهیسنجزیاد، متوسط، کم و خیلی کم) 

 پیشینه پژوهش
بررسی پیشینه پژوهش نشانگر آن است که در باب سبک رهبري مغرورانه، در حوزه 

 ،اي وجود دارد، همچنین در این مورد ملاحظه قابل یمطالعات داخلی خـلأ پژوهش
 یهاي محدودي در خارج کشور انجام پذیرفته است. در ادامه به خلاصه برخ پژوهش

، در حوزه سبک رهبري مورد بررسی اشاره شده یو خارج یلـشده داخ مطالعات انجام
 است.

طراحی مدل سبک رهبري «در پژوهشی با عنوان  )1400( مقدم و همکاران محمدي
به این نتیجه رسیدند که سبک رهبري » مغرورانه با استفاده از رویکرد ساختاري تفسیري

 شود.  یزه افراد میمغرورانه باعث تضعیف عملکرد فردي و سازمانی و کاهش انگ
 Zeytoun et al. (2019) پژوهشی بیان کردند که استفاده از سبک رهبري  رد

نشوند و  قائلهاي دیگران ارزش  تا رهبران براي نظرات و دیدگاه شود یممغرورانه باعث 
نیز با انجام پژوهشی  Dennis (2019)کنند.  خودکار يها استدلالتنها بر مبناي تفکرات و 

در کردن نقش دیگران  رنگ کمگیري از سبک مغرورانه با  نشان دادند که رهبران با بهره
 .Salder- Smith et al باشند. نتایج پژوهش تحکم بخشیدن به جایگاه خود می یپ

آمیزي  هاي فاجعه نیز حاکی از آن است که سبک رهبري مغرورانه آثار و چالش (2018)
رهبر را  از حد شیبنفس  بهدطلبی و اعتما ها جاه خواهند داشت. آن یدر پمان براي ساز

تواند هم ازنظر مالی و هم ازنظر شهرت و اعتبار به  کنند که می عاملی خطرناك قلمداد می
در پژوهش خود، سبک رهبري  Park et al. (2018)خود و سازمانشان آسیب رساند 

توانند هاي خود می رفتاريدکه با بامعرفی کرد. چر دهکنن رانیومغرورانه را سبکی مخرب و 
نیز حاکی از  Tang et al. (2015)اندازند. نتایج پژوهش  به مخاطرهموقعیت سازمان را 

ها  شود که آن کارگیري سبکی می آن است که قدرت و موقعیت شغلی رهبران باعث به
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 ینوع بهزنند و  ها می ریب آنکنند، دست به تخ همواره خود را از دیگران برتر قلمداد می
، سبک اساس نیبراگیرند.  می در نظرکارکنان را ابزاري براي کسب اهداف و مقاصد خود 

عنوان یکی  شود و این مورد به رهبري مغرورانه باعث کاهش عملکرد فردي و سازمانی می
، اي دیگر سبک رهبري مغرورانه شناسایی شد. همچنین در مطالعه يها مؤلفهها و  از شاخص

Salder-Smith et al. (2018)  شیدر پعان داشتند رهبرانی که سبک مغرورانه را اذ 
زنند و درنتیجه در  آرمانی تخمین می از حد شیبها و توانمندهاي خود را  قابلیت گیرند، می

نیز در  Ong et al. (2015) کنند. مقاومت میشدت  هاي دیگران به برابر انتقاد و توصیه
کند؛  دهند که سبک رهبري مغرورانه موفقیت سازمان را متزلزل می پژوهش خود نشان می

هاي خود گاهی اوقات نیازهاي فردي خود را بر نیازهاي  گیري ها در تصمیم زیرا آن
 دهند. سازمانی ترجیح می

 یو خـارج یپـژوهش داخلـ يعـداداز ت یفیتوصـ يا شده است، خلاصه آنچه بیان
هاي داخلی  مـرتبط بـا سبک رهبري مغرورانه است. بررسی خلاصه مقالات در پایگاه

اصلی  هاي اندکی با کلیدواژه نشانگر ضعف پژوهشی در این حوزه است، چراکه پژوهش
خلاصه مقالات  یرهبري مغرورانه و حول پیرامون موضوع انجام شده است. همچنین بررس

شده در ارتباط با این نوع  هاي خارجی حاکی از آن است که تحقیقات انجام پایگاه در
هاي دیگر، ماهیت و چیستی این  سبک رهبري منحصر به ارتباط موضوع مطروحه با پدیده

هاي کمی است و پژوهشی که مبادرت به  پدیده و بررسی این موضوع در قالب پژوهش
هاي دولتی با  رهبري مغرورانه، در سازمان يریکارگ بهشناسایی و تحلیل دلایل و پیامدهاي 

رو، پژوهش حاضر بر  نیپرداخته باشد تا زمان انجام پژوهش یافت نشد. ازا FCMروش  
سبک رهبري مغرورانه در  يریکارگ بهآن است تا با شناسایی و تحلیل دلایل و پیامدهاي 

منظـور  ـد بـهین مفیک، لـكاند یکمی، سهم - یفکی يردیکبر رو یمبتن یدولتهاي  سازمان
  ت و سازمان داشته باشد.یریـن پدیده و عواقب آن در حوزه مدیبهتـر ا كدر

   روش
کمی است که  -پژوهش حاضر از نظر نوع داده، آمیخته و بر مبناي پژوهش کیفی

گیرد. لذا پژوهش حاضر  هاي قیاسی استقرایی قرار می در زمره پژوهش پژوهش فلسفهازنظر 
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هاي اکتشافی  نظر هدف کاربردي است و از حیث گردآوري اطلاعات در زمره پژوهش از
اساتید دانشگاه در زمینه  گیرد. جامعه آماري پژوهش حاضر خبرگان، مشتمل بر قرار می

هاي دولتی  مدیریت رفتارسازمانی و مدیریت منابع انسانی و همچنین مدیران ارشد سازمان
گیري هدفمند و بر اساس اصل اشباع  ا استفاده از روش نمونهباشند که ب می استان لرستان
اعضاي نمونه انتخاب شدند. در خصوص تعداد اعضاي  عنوان بهنفر از آنان   20نظري تعداد

گر ی، دهجدهم و نوزدهمپـس از انجـام مصـاحبه بـا نفـرات  نمونه لازم به توضیح است که،
 به بیستمند مصاحبه با نفر یفرا اشباع نظري ، لذا بر اساس اصلنشد ییشناسا يدیجد داده

. در خصوص نحوه انتخاب نمونه نیز لازم به توضیح است که، با عنایت به اینکه دیان رسیپا
کمی انجام شده است و به دنبال شناسایی و تحلیل دلایل و -کیفی صورت بهپژوهش حاضر 

باشد، لذا بایستی  ولتی میهاي د سبک رهبري مغرورانه، در سازمان يریکارگ بهپیامدهاي 
هاي مشخصی باشد تا  انتخاب اعضاي نمونه به شکل هدفمند (قضاوتی) و بر اساس ویژگی

گیرند. در این شناسایی و مورد تحلیل قرار  خصوص نیدرادیدگاه افراد واجد شرایط 
باشد که، خبرگان تحصیلات مرتبط با موضوع  پژوهش معیار انتخاب خبرگان این موارد می

وهش را دارا باشند و از حیث نظري و عملی با این پدیده آشنایی داشته باشند. همچنین پژ
را دارا باشند.  نامه پرسشاشراف اطلاعاتی لازم در جهت پاسخگویی به سؤالات مصاحبه و 

و تا سرحد نیل به کفایت  اساس نیبرارفی داراي سابقه کاري بالا در سازمان باشد. از ط
ساتید دانشگاه در زمینه مدیریت رفتارسازمانی و مدیریت منابع انسانی و نفر از ا 20نظري، 

ها  گردآوري داده ندیفراهاي دولتی استان لرستان در  همچنین مدیران ارشد سازمان
و در  افتهیساختار مهینمشارکت داشتند. ابزار گردآوري اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه 

و روش تحلیل  "اطلس تی"افزار  ي کیفی با نرمها تحلیل دادهاست.  نامه پرسشبخش کمی 
 دهیگردفازي تحلیل  ینقشه شناختبا استفاده از روش  هاي کمی نیز محتوا انجام شده و داده

ها به شرح زیر بررسی و  . در پژوهش حاضر، روایی و پایایی ابزارهاي گردآوري دادهاست
 گردید: دییتأ

در بخش کیفی پژوهش، روایی  ساختاریافته): )بخش کیفی (مصاحبه نیمه1
ي  وسیله روایی محتوایی و نظري و همچنین پایایی آن، به  وسیله شده، به هاي انجام مصاحبه
قرار گرفت. لازم به  لیوتحل هیتجزمورد بررسی و  کدگذار انیمو  درون کدگذارپایایی 
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 لاتسؤاها،  ذکر است که در این پژوهش جهت سنجش روایی محتوایی و نظري مصاحبه
مصاحبه با مبانی نظري موضوع پژوهش از سوي پنج نفر از خبرگان و اساتید دانشگاه 

کننده  لرستان، مورد مقایسه قرار گرفت و نتایج این قیاس از سوي خبرگان و اساتید ارزیابی
مصاحبه با مبانی نظري پژوهش بود. از  سؤالاتنشان از وجود مقاربت و مشابهت میان 

ها از رویکرد کدگذاري بهره گرفته شد. در این  جش پایایی مصاحبهطرف دیگر، براي سن
ها مورد سنجش  رویکرد با استفاده از روش درون کدگذار و میان کدگذار، پایایی مصاحبه

براي روش درون کدگذار و  0.83قرار گرفت. در این پژوهش، پایایی با ضریب توافق 
ایی میان کدگذار در واقع به سازگاري و شد. پای دییتأبراي پایایی میان کدگذاري  0.78

توافق میان کدگذاران مختلف اشاره دارد و پایایی درون کدگذار نیز بیانگر سازگاري و 
باشد که در پژوهش حاضر،  ثبات در کدگذاري یک کدگذار در دو زمان متفاوت می

استفاده از  سنجش پایایی، از هر دو روش بیان شده استفاده گردید. لذا محقق با منظور به
ها و  ها میان خبرگان و کدگذاري داده روش درون کدگذار، به توزیع مجدد مصاحبه

بر  يدییتأاطلاعات حاصل از مصاحبه پرداخت که تحلیل میزان ثبات و سازگاري نتایج، 
 هاي انجام شده در دو زمان متفاوت بود.  وجود توافق و سازگاري میان کدگذاري

پژوهش، با استفاده  نامه پرسش): در بخش کمی، روایی نامه پرسش)بخش کمی (2
 CVR هاي  از روایی محتوا، توسط پنج نفر از اساتید دانشگاه لرستان ارزیابی شد و شاخص

بالاتر از  CVIو  62/0بالاتر از  CVRمقادیر (شدند.  دییتأبراي هر آیتم محاسبه و  CVIو 
. بدین گرفته شداز پایایی بازآزمون بهره پایایی  دییتأدست آمد). همچنین براي  به 79/0

دو هفته  بافاصلهنفره در دو مرحله  10بر روي یک نمونه آزمایشی  نامه پرسشکه،  صورت
دهنده پایایی  دست آمد که نشان هب 28/0اجرا شد و ضریب همبستگی بین دو مرحله 

ابزار است. با این اقدامات اطمینان حاصل شد که ابزارهاي پژوهش از  اعتماد قابلمطلوب و 
توانند تحلیل  دست آمده می هاي به بوده و داده اعتماد قابلنظر روایی و پایایی مناسب و 

 کارگیري سبک رهبري مغرورانه را پشتیبانی کنند. دقیق دلایل و پیامدهاي به
پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته با  هازآنجاکبراین، لازم به توضیح است،  علاوه

آن باید مطالعه کمی  پس ازرویکرد اکتشافی است، ابتدا باید مطالعه کیفی صورت گیرد و 
 20ساختاریافته با  ، در بخش کیفی پژوهش با استفاده از مصاحبه نیمهرو نیازاانجام شود. 
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 يریکارگ بهامدهاي شناسایی دلایل و پی بر مشتمل که موردنظر هايداده نفر از خبرگان
هاي دولتی بودند، شناسایی گردیدند. پس از انجام  سبک رهبري مغرورانه در سازمان

و  لیوتحل هیتجزوارد شدند و مورد  "تی  اطلس"افزار  ها، متن مصاحبه به نرم مصاحبه
ي بخش ها تحقیق، بر اساس یافته نامه پرسشکدگذاري قرار گرفتند. در بخش کمی نیز، 

ها خواسته شد به مقایسه  م شد و میان اعضاي نمونه توزیع شد. سپس از آنکیفی تنظی
لازم به توضیح هاي شناسایی شده بپردازند.  میان مؤلفه یومعلول علتزوجی و تعیین روابط 

هاي بخش کیفی و مطابق با  بر اساس یافته نامه پرسشاست در بخش کمی پژوهش، 
میان اعضاي نمونه توزیع شد. با عنایت به اینکه فازي تنظیم شد و  ینقشه شناختالگوریتم 

فازي متشکل از ماتریسی است که سطر و ستون آن برابر  ینقشه شناخت نامه پرسش
پرداخته ها  مؤلفهباشد و به مقایسه زوجی میان  شناسایی شده در بخش کیفی می يها مؤلفه

دهندگان از اشراف اطلاعاتی لازم نسبت به موضوع و  است پاسخ شود، لذا ضروري می
در بخش کمی پژوهش،  اساس نیبرابرخوردار باشند.  نامه پرسشنحوه پاسخگویی به 

به  خواسته شدها  بخش کیفی توزیع شد. سپس از آن نفر خبرگان 20میان همان  نامه پرسش
در شناسایی شده بپردازند.  يها مؤلفهمیان  یومعلول علتمقایسه زوجی و تعیین روابط 

بندي و تعیین روابط  هاي گردآوري شده در بخش کمی در جهت اولویت نهایت داده
فازي تحلیل شد.  ینقشه شناختسایی شده با روش هاي شنا میان مؤلفه یومعلول علت

، مطابق با روش نقشه شناختی فازي و انجام ها نامه پرسشگردآوري  پس ازکه،  قیطر نیبد
ها پرداخته شد. بدین صورت که عبارات کلامی با  بندي مؤلفه سبات فازي به اولویتمحا

زي تبدیل شدند. با عنایت به تایی لیکرت، به اعداد فا5استفاده از اعداد فازي مثلثی طیف 
باشند بایستی این اعداد به اعداد قطعی تبدیل  می لیتحل رقابلیغاینکه اعداد فازي مبهم و 

) و با استفاده از 2و  1هاي  ، با استفاده از روش میانگین فازي (رابطهاساس نیبراشوند. 
ماتریس  دایی، دوز ي عملیات فازي زدایی انجام شد. در نتیجه فازي Excelافزار  نرم

شناسایی شده در بخش کیفی  يها مؤلفهها همان  هاي آن ) که سطر و ستون10×10(
محاسبه توان تأثیرگذاري، توان تأثیرپذیري و ). در نهایت با 4جدول( باشد، تشکیل شد می

آید، به شناسایی میزان  شاخص مرکزي هر مؤلفه، که از مجموع دو عامل قبلی به دست می
فازي، روشی است که با  ینقشه شناختها پرداخته شد. روش  بندي مؤلفه اهمیت و اولویت
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دهنده یک مفهوم را شناسایی و سپس  ترین ابعاد تشکیل هاي مرکزیت، مهم تحلیل شاخص
دهد.  با یکدیگر را مورد بررسی قرار می رهایمتغاز طریق روابط علی، مجموعه روابط 

کارگیري آن در این پژوهش این است که با استفاده از  همچنین مزیت این روش و دلیل به
خت دلایل ذهنی افراد براي شنا نهیزم پسنقشه شناختی فازي، مختصات مختلف موجود در 

کارگیري سبک رهبري مغرورانه، به یک روابط شفاف و مشخص تبدیل  و پیامدهاي به
گیرندگان بتوانند  تصمیم ها مؤلفهشود تا با استفاده از روابط محوري و میزان نفوذ این  می

استوارتري را بردارند. در این راستا سعی خواهد شد تا زوایاي تاریک میان هاي  گام
ها و  ر نمایی ترسیمی از روابط شناختی شفافی تشریح کرد تا سازمانرا د ها مؤلفه

گیرندگان این حوزه دید مناسبی از ارتباطات و میزان نفوذ دلایل و پیامدهاي این  تصمیم
. روش نقشه شناختی فازي دید (Salmeron et al., 2019)نوع سبک رهبري کسب کنند

گیري  ها در تصمیم تیب به مدیران سازمانکند و بدین تر سیستمی از مسئله را ایجاد می
هاي  مناسب و سریع جهت رسیدن به اهداف سازمان ضمن بررسی پیچیدگی روابط شاخص

. این روش بر اساس شش مرحله انجام (Perez et al., 2019) رساند مرتبط با آن یاري می
 شود که در زیر تشریح شده است: می

با محوریت  يا نامه پرسشدر این مرحله،  :نامه پرسشمرحله اول: تدوین و توزیع 
هاي بخش کیفی،  ماتریس مقایسات زوجی تهیه شد. بدین صورت که بر اساس یافته

هاي آن دربردارنده عوامل شناسایی شده بودند در قالب  ماتریسی که سطر و ستون
ا ه به خبرگان ارائه شد و از آنان خواسته شده بود به مقایسه زوجی مؤلفه نامه پرسش

لیکرت (خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم) به  ییتا5اساس مقیاس  بربپردازند و 
 مقیاس امتیاز دهند. ها مؤلفه

مرحله دوم: تبدیل عبارات کلامی استخراج شده به اعداد فازي و تشکیل ماتریس 
دند، عبارات کلامی بو نامه پرسشآمده از  دست اینکه اطلاعات به به باتوجهتصمیم فازي: 
تر و استخراج نتیجه بهتر، عبارات کلامی با استفاده از اعداد فازي مثلثی  براي فهم ساده

، به اعداد فازي تبدیل شدند. بدین صورت که پس از )1لیکرت (جدول  ییتا5طیف 
ها براي هر مؤلفه، به ترتیب  هاي آن گردآوري پاسخ خبرگان و شمارش تعداد پاسخ

 5که خروجی آن  وسط و پایین اعداد فازي مثلثی ضرب شدند.ها در حدهاي بالا،  پاسخ
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 طیف (خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلی کم) بود. شاملستون 

 یی لیکرتتا5اعداد فازي مثلثی طیف .1 جدول

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرهاي کلامی

 )0، 0، 25/0(  )0، 25/0، 5/0(  )25/0 ،5/0، 75/0(  )5/0، 75/0، 1(  )75/0، 1، 1(  عدد فازي مثلثی
      

 سیماتر جادیو ا يفاز نیانگیبا استفاده از روش م ییزدا يفاز: انجام  مرحله سوم:
 يبرا یقطع يبه اعداد یمثلث ياعداد فاز لیتبد منظور به: در مرحله سوم يفازید میتصم
با استفاده  انجام شد ریو روابط ز يفاز نیانگیبا استفاده از روش م يفازید اتیعمل ل،یتحل

، حد وسط، حد حد بالاکه به ترتیب بیانگر   au, am,al) میانگین فازي که شامل 1از رابطه (
) 2مبین تعداد اعضاي نمونه است محاسبه شد. سپس با استفاده از رابطه ( nباشند و  پایین می

 دهنده نشانml د، که به ترتیب زدایی با استفاده از روش مرکز ثقل محاسبه ش میانگین فازي
در این مرحله،  حد بالا است. دهنده نشان muحد وسط و  دهنده نشان mmحد پایین، 

 ماتریس تصمیم دیفازي نیز تشکیل گردید.

1(  

2 (  
    

مرحله چهارم: تعیین توان تأثیرگذاري، ظرفیت تأثیرپذیري و شاخص اصلی هر یک از 
دست آمدن ماتریس فازي شده، توان تأثیرگذاري  دیفازي و به: پس از انجام ها مؤلفه

(Outdegree)  مؤلفهکه از مجموع عوامل سطري و افقی در ماتریس روابط فازي براي هر 
که از مجموع عوامل ستونی در ماتریس  (indegree)به دست آمد. ظرفیت تأثیرپذیري 

که از  (Centrality) يمحور شاخصدر نهایت  روابط فازي براي هر مؤلفه به دست آمد.
محاسبات براي  جمله توان تأثیرگذاري و توان تأثیرپذیري براي هر مؤلفه به دست آمد.

 هاي زیر انجام شد. هرکدام از عوامل با استفاده از فرمول

3(  
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4 (   

5 (  
ها و درنهایت طراحی مدل روابط علی: پس از تعیین توان  مرحله پنجم: تحلیل داده

 يمحور شاخصاري و ظرفیت تأثیرپذیري هر یک از عوامل و همچنین شناسایی تأثیرگذ
هاي لازم انجام شد و درنهایت شاخص برتري مشخص گردید. درنهایت با  ها، تحلیل آن

افزار تحلیل شبکه  ، که یک نرم(Gephi)افزار گفی  آمده به نرم دست هاي به انتقال داده
 است، مدل روابط علی ترسیم شد.

 ها یافته
 .است 2صورت جدول  شناختی پژوهش به هاي جمعیت یافته

 ی اعضاي نمونهشناخت تیجمعهاي  ویژگی. 2جدول

 فراوانی شغل فراوانی تحصیلات فراوانی سابقه کاري فراوانی جنسیت

10کمتر از  14 مرد  2 کارشناسی 3 
متخصصان حوزه 

ی ورفتارسازمان  
یمنابع انسان  

11 

 6 زن
20تا11  

20بیش از  
9 
8 

ارشد یکارشناس  
 دکتري

6 
12 

 9 اساتید

 هاي بخش کیفی یافته
روش تحلیل محتوا و کدگذاري و با استفاده از  يریکارگ بهدر این بخش از پژوهش با 

هاي دولتی  رهبري مغرورانه در سازمان يریکارگ بهدلایل و پیامدهاي  "اطلس تی"افزار  نرم
ها و فاکتورهایی است که چنین  ویژگیمنظور از دلایل در حقیقت . شناسایی گردیدند

گردد  این سبک رهبري می يریکارگ بهها برخوردارند که در نهایت منجر به  افرادي از آن
گذارد.  و پیامدها دلالت بر عوامل پسایندي و مسائلی دارد که این سبک رهبري برجاي می

دولتی،  يها انسازمرهبري مغرورانه در  يریکارگ بهدر جدول زیر دلایل و پیامدهاي 
 است. شده داده نشان
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 هاي دولتی ي رهبري مغرورانه در سازمانریکارگ بهدلایل و پیامدهاي  .3جدول 

 کد دلایل کد پیامدها

ي در سازمانپرور کوتولهبروز پدیده   C11 
برخورداري مدیر از رفتار خودخواهانه و 

منطق یبتحکم   C1 

 C12 تمایل به انزواي خودخواسته منابع انسانی
برخورداري مدیر از اختلال شخصیت 

 C2 خودشیفتگی

سکوت سازمانی پدیدآیی  C13  ینیب خودبزرگگرفتاري به جنون  C3 

 C4 گرفتاري به شخصیت ماکیاولیستی C14 وري فردي و سازمانی کاهش عملکرد و بهره

نیروي انسانی مستعد هدررفتگریزي و  نخبه  C15 تمایل به انحصارطلبی C5 

حالت تنیدگی در کارکنانایجاد   C16 یخواه تیتمامی و طلب منفعت  C6 

 نفس اعتمادبه عییتضالقاي حس ناکارآمدي و 
 C17 نیروي انسانی

نسبت به  انهیگرا یواهو  انهیگرا آرمانتفکرات 
 C7 خود

  در سازمان ریانتقادناپذحاکمیت جو 
عدم انتقادپذیري)(  C18  ی افراطیطلب قدرتتمایل به  C8 

 C9 پارادوکس قدرت C19 سرخوردگی و تحقیر کارکنان

ی شغلی در کارکنانزدگ دلایجاد حالت   C20  زیآم اغراقخودباوري  C10 

   هاي بخش کمی یافته
هاي بخش کیفی تنظیم و به  یافته بر اساس يا نامه پرسشدر بخش کمی این پژوهش، 

بر اساس  خواسته شدها  و از آن داده شدنفر بخش کیفی هستند،  20اعضاي نمونه که همان 
ماتریس روابط فازي  اساس نیبرابه مقایسه زوجی دلایل و پیامدها بپردازند.  fcmالگوریتم 

 .شده استصورت جدول زیر تشریح  به
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 کارگیري سبک رهبري مغرورانه ماتریس روابط فازي براي دلایل به. 4جدول

 دلایل  

  W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9 W10 

ل 
لای

 د

W1 0 0.35 0.89 0.79 0.48 0.59 0.37 0.48 0.58 0.30 

W2 0.25 0 0.27 0.75 0.58 0.2 0.46 0.78 0.71 0.35 

W3 0.58 0.25 0 0.46 0.16 0.13 0.45 0.95 0.98 0.87 
W4 0.25 0.7 0.32 0 0.92 0.58 0.51 0.76 0.83 0.74 
W5 0.59 0.69 0.36 0.49 0 0.53 0.14 0.66 0.16 0.45 
W6 0.40 0.74 0.54 0.64 0.28 0 0.92 0.68 0.84 0.22 
W7 0.36 0.69 0.96 0.48 0.98 0.68 0 0.98 0.68 0.89 
W8 0.83 0.57 0.19 0.65 0.39 0.37 0.28 0 0.63 0.55 
W9 0.73 0.41 0.25 0.62 0.73 0.75 0.17 0.69 0 0.61 
W10 0.29 0.81 0.5 0.96 0.65 0.65 0.54 0.7 0.73 0 

 کارگیري سبک رهبري مغرورانه به ماتریس روابط فازي براي پیامدهاي .5جدول

 پیامدها    

  W11 W12 W13 W14 W15 W16 W17 W18 W19 W20 
دها

یام
 پ

W11 0 0/25 0/66 0/54 0/64 0/61 0/92 0/48 0/7 0/72 

W12 0.46 0 0/97 0/4 0/94 0/23 0/56 0/89 0/69 0/74 

W13 0.45 0/87 0 0/57 0/76 0/67 0/52 0/63 0/45 0/48 

W14 0.68 0/81 0/97 0 0/96 0/79 0/68 0/77 0/91 0/79 

W15 0.67 0/86 0/87 0/45 0 0/71 0/83 0/74 0/15 0/36 

W16 0.45 0/24 0/14 0/46 0/82 0 0/25 0/91 0/91 0/66 

W17 .0.25 0/14 0/67 0/63 0/84 0/91 0 0/7 0/95 0/36 

W18 0.86 0/83 0/17 0/25 0/85 0/65 0/17 0 0/27 0/85 

W19 0/53 0/66 0/54 0/27 0/85 0/76 0/53 0/25 0 0/66 

W20 0/54 0/63 0/75 0/56 0/96 0/69 0/45 0/34 0/62 0 
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 محاسبه ظرفیت تأثیرپذیري، توان تأثیرگذاري و شاخص مرکزي
هاي ظرفیت  ، شاخصها مؤلفهترسیم ماتریس روابط، براي هر یک از  پس از

 مرکزي محاسبه گردید. تأثیرپذیري، توان تأثیرگذاري و شاخص
، این گرید عبارت بهبه میزان تأثیرپذیري هر مؤلفه اشاره دارد؛  :ظرفیت تأثیرپذیري

ستونی مربوط  هاي ورودي به هر گره است. مجموع عناصر دهنده مجموع یال ظرفیت نشان
رهبري  يریکارگ بهدلایل  برايC7 به هر گره در ماتریس روابط که در اینجا مؤلفه

براي پیامدهاي این سبک رهبري داراي بیشترین C15 هاي دولتی و مغرورانه در سازمان
 است. (In)ظرفیت تأثیرپذیري 

 گرید عبارت بهدهد؛  میزان تأثیرگذاري توسط یک عامل را نشان می توان تأثیرگذاري:
هاي خروجی از هر گره است. مجموع عناصر افقی مربوط به هر  دهنده مجموع یال نشان

رهبري مغرورانه در  يریکارگ بهبراي دلایل  C3گره در ماتریس روابط که در اینجا مؤلفه 
براي پیامدهاي این نوع سبک رهبري داراي بیشترین توان  C14هاي دولتی و  سازمان

 است.  (out)تأثیرگذاري 
) است. هر عاملی که درجه Outو  Inمجموع دو عامل قبلی (یعنی  شاخص مرکزي:

بالاتري داشته که درنتیجه  Outبالاتري و یا  Inمرکزیت بالاتري داشته باشد در واقع یا 
براي  C7ویژه توجه کرد. در اینجا مؤلفه  به طورشود و باید به آن  عاملی مهم محسوب می

براي پیامدهاي آن  C15هاي دولتی و  سبک رهبري مغرورانه در سازمان يریکارگ بهدلایل 
زیر نمونه انجام محاسبات مربوط به  در جدولداراي بیشترین شاخص مرکزیت است. 

 است. شده داده نشان، گرفته صورت Centralityو  In ،Outهاي  شاخص

 خص مرکزينمونه محاسبات ظرفیت تأثیرپذیري، توان تأثیرگذاري و شا. 6جدول 

 نمونه محاسبه ردیف

1 𝑜𝑢𝑡 (𝑐1) = 0/35 + 0/89 + 0/79 + 0/48 + 0/59 + 0/37 + 0/48 + 0/58 + 0/30
= 4/83 

2 𝑖𝑛 (𝑐1) = 0/25 + 0/58 + 0/25 + 0/59 + 0/40 + 0/36 + 0/83 + 0/73 + 0/29
= 4/28 

3 𝑐𝑒𝑛𝑡 (𝑐1) = 4/83 + 4/28 = 9/11 
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متغیرها محاسبه ظرفیت تأثیرپذیري، توان تأثیرگذاري و شاخص مرکزي براي همه 
 صورت فوق انجام شد که نتیجه آن به شرح دو جدول زیر است. به

کارگیري سبک رهبري  ظرفیت تأثیرپذیري، توان تأثیرگذاري و شاخص مرکزي دلایل به. 7جدول 
 مغرورانه

 دلایل کد
شاخص 
يرگذاریتأث مرکزي يریرپذیتأث   

C1  منطق یببرخورداري مدیر از رفتار خودخواهانه و تحکم  9.11 4.83 4.28 
C2 5.17 4.07 9.24 برخورداري مدیر از اختلال شخصیت خودشیفتگی 
C3  ینیب خودبزرگگرفتاري به جنون  10.64 6.8 3.84 
C4 4.93 5.93 10.86 گرفتاري به شخصیت ماکیاولیستی 
C5 5.11 4.35 9.46 تمایل به انحصارطلبی 
C6 یخواه تیتمامو  یطلب منفعت  9.18 4.68 4.5 
C7  نسبت به خود انهیگرا یواهو  انهیگرا آرمانتفکرات  11.14 4.46 6.68 
C8  افراطی یطلب قدرتتمایل به  11.1 4.96 6.14 
C9 5.84 4.07 9.91 پارادوکس قدرت 
C10  زیآم اغراقخودباوري  9.76 5.28 4.48 

سبک  کارگیري ظرفیت تأثیرپذیري، توان تأثیرگذاري و شاخص مرکزي پیامدهاي به. 8جدول
 رهبري مغرورانه

 پیامدها کد
شاخص 
يرگذاریتأث مرکزي يریرپذیتأث   

C11  در سازمان يپرور کوتولهبروز پدیده  8.88 4.75 4.13 
C12 5.29 5.21 10.5 تمایل به انزواي خودخواسته منابع انسانی 
C13 سکوت سازمانی پدیدآیی  11.16 5.54 5.62 

C14 سازمانیوري فردي و  کاهش عملکرد و بهره  11.62 5.88 5.74 

C15 نیروي انسانی مستعد هدررفتگریزي و  نخبه  12.37 4.75 7.62 

C16 5.65 5.05 10.7 ایجاد حالت تنیدگی در کارکنان 

C17  نیروي انسانی نفس اعتمادبه عییتضالقاي حس ناکارآمدي و  9.74 4.9 4.84 

C18  انتقادپذیري)عدم ( در سازمان ریانتقادناپذحاکمیت جو  9.75 5.45 4.3 

C19 4.89 5.09 9.98 سرخوردگی و تحقیر کارکنان 
C20  شغلی در کارکنان یزدگ دلایجاد حالت  10.86 4.84 6.02 
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گرایانه  گرایانه و واهی که در جدول فوق نشان داده شد، تفکرات آرمان طور همان
ماکیاولیستی و گرفتاري به ، گرفتاري به شخصیت یطلب قدرتنسبت به خود، تمایل به 

هاي دولتی و  رهبري مغرورانه در سازمان يریکارگ بهبینی براي دلایل  بزرگدجنون خو
سازمانی،  وري کاهش عملکرد و بهره گریزي و هدررفت نیروي انسانی مستعد، نخبه

براي پیامدهاي  شغلی در کارکنان یزدگ دلپدیدآیی سکوت سازمانی و ایجاد حالت 
هاي دولتی، که داراي بیشترین درجه مرکزیت  رهبري مغرورانه در سازمان يریکارگ به

ترین پیامدهاي  این نوع سبک رهبري و مهم يریکارگ بهترین دلایل  مهم عنوان بههستند، 
با استفاده  ها مؤلفههاي مرکزیت براي همه  آن مشخص شدند. در نهایت با محاسبه شاخص

 عوامل ترسیم شد.افزار اکسل، نمودار کلی  از نرم
منتقل شدند و  Gephiافزار  ها به نرم ها به دست آمدند، داده شاخص که نیپس از ا

 درنهایت مدل نهایی (مدل روابط علی) ترسیم شد.
      

ي سبک رهبري ریکارگ بهظرفیت تأثیرپذیري، توان تأثیرگذاري و شاخص مرکزي دلایل  1.نمودار
 مغرورانه

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

0
5

10
15
20
25
30

 شاخص مرکزي توان تاثیرگذاري توان تاثیر پذیري



 1405 تابستان|  120 شماره | 35 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 256

 

ي سبک ریکارگ به. ظرفیت تأثیرپذیري، توان تأثیرگذاري و شاخص مرکزي پیامدهاي 2نمودار
 رهبري مغرورانه

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
             

 سبک رهبري مغرورانهکارگیري  . مدل روابط علی دلایل به3نمودار
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 سبک رهبري مغرورانهکارگیري  . مدل روابط علی پیامدهاي به4نمودار

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
قاعده اصلی در نمودار روابط علی مشتمل بر میزان اهمیت عوامل و ارتباط این عوامل  

دور شوند،  يمحور شاخصشکل فوق هرچقدر متغیرها از  بر اساسبا یکدیگر است. لذا 
 بر اساستوان نتیجه گرفت که عوامل  . درواقع میشوند یم تر کوچککوچک و  ها رهیدا

تر با  مشخص شده است. یعنی عوامل مهم ها رهیدااده از بزرگی درجه اهمیت با استف
اند. بر اساس  مشخص شده تر کوچکهاي  با دایره تر تیاهم یبو عوامل  تر بزرگ يها رهیدا

گرایانه  و واهی انهیگرا آرمانتفکرات « )،4و3( هاي ترسیم شده در نمودارهاي خروجی
گریزي و  نخبه«کارگیري سبک رهبري مغرورانه و  دلیل به نیتر مهمعنوان  به» نسبت به خود

کارگیري سبک رهبري  ترین پیامد به عنوان کلیدي به» رفت نیروي انسانی مستعدرهد
تر نسبت به سایر  هایی بزرگ با دایرهها  مؤلفهنمودار قرار گرفتند. این  رأسمغرورانه در 

ها در شبکه علی هستند. سایر دلایل و  ، و حاکی از وزن بیشتر آناند شدهمشخص ها  مؤلفه
 اند. در نمودار ترسیم شده تر کوچکهاي  با اندازه تشانیاهم تناسب بهپیامدها نیز 

 گیري  بحث و نتیجه
مناسب و چراکه عملکرد  شوند؛ یمعنوان بخش کلیدي سازمان شناخته  به غالباًرهبران 

در  ).Salder-Smith, 2016( شدخواهد ها منجر به بهبود عملکرد کلی سازمان  مثبت آن
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هاي سازمان در نظر گرفت؛ اما باید به این  دارایی نیتر مهمتوان از  حقیقت رهبران را می
ساز موفقیت و پیشرفت  نکته توجه داشت که همواره عملکرد و اقدامات رهبران زمینه

ي مانند هاي منفی و غیراخلاقی رهبر سازمان نخواهد شد و در مواردي بروز و ظهور سبک
 سمت سازمانی ناکارآمد و ناسالم ها به سازمان دادن سوقتواند علت  رهبري مغرورانه می

 یطورکل بهها را در پی خواهد داشت.  شود که در نهایت تضعیف و حتی زوال سازمان
آن بر عملکرد  تبع بهتواند تبعات و اثرات منفی بر عملکرد کارکنان و  رهبري مغرورانه می

توجهی به نقش منفی رهبري مغرورانه و عدم تلاش  سازمان داشته باشد که در صورت بی
گیر  براي جلوگیري از بروز یا تقویت این سبک رهبري، عواقب آن در نهایت گریبان

شناسایی دلایل و پیامدهاي  باهدفرو، پژوهش حاضر  مجموعه سازمان خواهد شد. ازاین
در پژوهش  هاي دولتی صورت پذیرفت. هبري مغرورانه در سازمانسبک ر يریکارگ به

 طرح است.  حاضر، نتایج در بخش کیفی و کمی قابل
ساختاریافته با خبرگان، که بخشی از آن  ي نیمه در بخش کیفی، با انجام مصاحبه

حضوري و بخش دیگري نیز به شکل تلفنی با اعضاي نمونه در یک بازه سی تا  صورت به
هاي موردنظر که  برداري شد، داده انجام و از نکات مورد اشاره خبرگان فیش يا قهیدق چهل

هاي  کارگیري سبک رهبري مغرورانه در سازمان مشتمل بر شناسایی دلایل و پیامدهاي به
افزار اطلس تی تحلیل شد. در  هاي کیفی با استفاده از نرم دولتی بودند، شناسایی شدند. داده

و پیامدها در این پژوهش لازم به توضیح است که، دلایل شامل خصوص تبیین دلایل 
باشند و پیامدها  هاي دولتی می کارگیري سبک رهبري مغرورانه در سازمان بر به مؤثرعوامل 

، دلایل اساس نیبراگذارد.  شامل آثاري است که سبک رهبري مذکور بر جاي می
ی که در بخش کیفی شناسایی هاي دولت کارگیري سبک رهبري مغرورانه در سازمان به

، برخورداري مدیر از منطق یبشدند شامل، برخورداري مدیر از رفتار خودخواهانه و تحکم 
گرفتاري به شخصیت ، بینی بزرگدگرفتاري به جنون خو، اختلال شخصیت خودشیفتگی

ه گرایان ، تفکرات آرمانیخواه تیتمامو  یطلب منفعت، یانحصارطلبماکیاولیستی، تمایل به 
طلبی افراطی، پارادوکس قدرت، خودباوري  گرایانه نسبت به خود، تمایل به قدرت و واهی

کارگیري سبک رهبري مورد بررسی شامل، بروز  باشد. همچنین پیامدهاي به آمیز می اغراق
پروري در سازمان، تمایل به انزواي خودخواسته منابع انسانی، پدیدآیی  پدیده کوتوله
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رفت رگریزي و هد وري فردي و سازمانی، نخبه عملکرد و بهره سکوت سازمانی، کاهش
 عییتضنیروي انسانی مستعد، ایجاد حالت تنیدگی در کارکنان، القاي حس ناکارآمدي و 

عدم انتقادپذیري)، ( ناپذیر در سازماندنفس نیروي انسانی، حاکمیت جو انتقا بهداعتما
 باشند. می شغلی در کارکنان یزدگ دلسرخوردگی و تحقیر کارکنان، ایجاد حالت 

بندي  علاوه، نتایج بخش کمی پژوهش مشتمل بر سنجش میزان اهمیت و اولویت به
باشد. در  هاي دولتی می سبک رهبري مغرورانه در سازمان يریکارگ بهدلایل و پیامدهاي 

دلایل و پیامدهاي شناسایی شده،  يبند تیاولوسنجش میزان اهمیت و  منظور بهبخش کمی 
هاي بخش کیفی تنظیم و به اعضاي نمونه داده شد. پس از  یافته يبر مبنا يا نامه پرسش

 ها مؤلفهبندي  ، مطابق با روش نقشه شناختی فازي به اولویتها نامه پرسشگردآوري 
تایی 5پرداخته شد. بدین صورت که عبارات کلامی با استفاده از اعداد فازي مثلثی طیف 

 لیتحل رقابلیغبدیل شدند. با عنایت به اینکه اعداد فازي مبهم و لیکرت، به اعداد فازي ت
، با استفاده از روش اساس نیبراباشند بایستی این اعداد به اعداد قطعی تبدیل شوند.  می

زدایی انجام شد. در  فازي Excelافزار  ) و با استفاده از نرم2و1هاي  میانگین فازي (رابطه
ها همان  هاي آن ) که سطر و ستون10*10ماتریس ( وزدایی، د ي عملیات فازي نتیجه
). در 7و6جدول شماره( باشد، تشکیل شد شده در بخش کیفی می شناسایی يها مؤلفه

، که از مؤلفهو شاخص مرکزي هر  يریرپذیتأث، توان يرگذاریتأثنهایت با محاسبه توان 
 ها مؤلفه يبند تیولواآید، به شناسایی میزان اهمیت و  مجموع دو عامل قبلی به دست می

 .پرداخته شد
گرایانه نسبت به  گرایانه و واهی در میان دلایل سبک رهبري مغرورانه، تفکرات آرمان

) 14/11) و شاخص مرکزي (46/4)، توان تأثیرگذاري (68/6( يریرپذیتأثخود با توان 
سبک رهبري مغرورانه شناسایی شد. در تشریح این  يریکارگ بهترین دلیل  مهم عنوان به

ها و  کنند؛ توانایی مورد باید عنوان نمود، رهبرانی که از سبک رهبري مغرورانه استفاده می
گرایانه نسبت به  زنند و در حقیقت تفکرات آرمان تخمین می از حدهاي خود را بیش  قابلیت

به دیگران برتر است و داراي تفکرات  ها نسبت خویش دارند. همچنین معتقدند عملکرد آن
رو، در برابر انتقاد مقاومت نشان  هستند. ازاین بلندپروازانهتفکرات  خصوص بهواهی و 

شود رهبران به  . چنین حالتی منجر میدگیرن هاي دیگران را نادیده می دهند و توصیه می



 1405 تابستان|  120 شماره | 35 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 260

 

 یطلب قدرت کارگیري سبک رهبري مغرورانه سوق یابند. همچنین، تمایل به سمت به
) 1/11( )، و شاخص مرکزي96/4)، توان تأثیرگذاري (14/6( افراطی با توان تأثیرپذیري

سبک رهبري مغرورانه شناسایی شد. در  يریکارگ بهدومین دلیل حائز اهمیت  عنوان به
توان عنوان نمود که برخی رهبران تشنه قدرت هستند و براي احراز  تشریح این مورد می

رو در جهت پیشبرد و حفظ قدرت  زنند. ازاین د دست به هر اقدامی میح از شیبقدرت 
سبک رهبري مغرورانه خود را برتر از دیگران ببیند و  يریکارگ بهخویش ممکن است با 

فشار زیادي را به زیردستان خود وارد کنند. گرفتاري به شخصیت ماکیاولیستی با توان 
سومین  عنوان به) 86/10) و شاخص مرکزي (93/5توان تأثیرگذاري ( )،93/4تأثیرپذیري (

سبک رهبري مغرورانه شناسایی شد. رهبرانی که گرفتار  يریکارگ بهدلیل حائز اهمیت 
افراطی و خودخواهی افراطی  ینیب خودبزرگشخصیت ماکیاولیستی هستند داراي 

عنوان  ها به گذاشته و از آن خود يپا بهها دستاوردهاي عملکردي کارکنان را  باشند. آن می
ابزاري براي رسیدن به اهداف خود استفاده کنند و از این طریق براي خود کسب اعتبار 

دهند و از  مند هستند و خود را محور قرار می رهبران فقط به خود علاقه گونه نیاکنند. 
این چنین زنند. بنابر دست به هر اقدامی می طرفی براي کسب قدرت و بهبود جایگاه خود

گرفتاري به جنون  گیرند. رهبرانی سبک رهبري مغرورانه را بیشتر به کار می
 ) و شاخص مرکزي8/6( يرگذاریتأثتوان  ،)84/3( يریرپذیتأثبینی با توان  خودبزرگ

توان  ،)84/5( يریرپذیتأث) چهارمین دلیل مهم، پارادوکس قدرت با توان 64/10(
آمیز با  ) پنجمین دلیل مهم، خودباوري اغراق91/9( ) و شاخص مرکزي07/4( يرگذاریتأث

) ششمین دلیل 76/9( ) و شاخص مرکزي28/5( يرگذاریتأثتوان  ،)48/4( يریرپذیتأثتوان 
) و شاخص 35/4( يرگذاریتأثتوان  ،)11/5( يریرپذیتأثمهم، تمایل به انحصارطلبی با توان 

) هفتمین دلیل مهم، برخورداري مدیر از اختلال شخصیت خودشیفتگی با 46/9( مرکزي
) هشتمین 24/9( ) و شاخص مرکزي07/4( يرگذاریتأثتوان  ،)17/5( يریرپذیتأثتوان 

 يرگذاریتأثتوان  ،)5/4( يریرپذیتأثخواهی با توان  و تمامیت یطلب منفعتدلیل مهم، 
مهم، برخورداري مدیر از رفتار خودخواهانه  ) نهمین دلیل18/9( ) و شاخص مرکزي68/4(

 ) و شاخص مرکزي83/4( يرگذاریتأثتوان  ،)28/4( يریرپذیتأثمنطق با توان  و تحکم بی
گریزي و هدررفت نیروي انسانی  ) دهمین دلیل مهم شناسایی شد. از طرفی، نخبه11/9(
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) 37/12ص مرکزي () و شاخ75/4)، توان تأثیرگذاري (62/7مستعد با توان تأثیرپذیري (
 سبک رهبري مغرورانه شناسایی شد. رهبران پیرو این يریکارگ بهترین پیامد  مهم عنوان به

سبک، رفتار خودخواهانه دارند و با خودکامگی و اعمال فشار زیاد، استرس و اضطراب 
کنند. این رهبران حاضرند براي دستیابی به منافع  زیادي را به کارکنان خود وارد می

کرده و تنها به منافع  یپوش چشمبیش از حد از منافع دیگران  یطلب منفعتو  شخصی
عنوان خطري  کارکنان چنین رهبرانی را به صورت نیاشخصی خود متمرکز هستند در 

عنوان یک استراتژي  براي رفاه خود ارزیابی کرده و ممکن است ترك سازمان را به
رو چنین سبک رهبري  اي براي محافظت از منابع ارزشمند خود اتخاذ کنند. ازاین مقابله

نخبه و مستعد نیروي  دادن ازدستمنجر به افزایش قصد افراد شایسته به ترك سازمان و 
)، 74/5وري فردي و سازمانی با توان تأثیرپذیري ( شود. همچنین، کاهش عملکرد و بهره می

 يریکارگ بهدومین پیامد مهم  عنوان به) 62/11) و شاخص مرکزي (88/5توان تأثیرگذاري (
سبک رهبري مغرورانه شناسایی شد. زمانی که مدیران از سبک رهبري مغرورانه استفاده 

کنند  ند، در حقیقت خود را از کارکنان جدا کرده و بر منافع شخصی خود تمرکز میکن می
کنند. این موضوع سبب  و از اهداف خود براي تعیین نیازهاي دیگران استفاده می

کند؛ در  ها ایجاد می مشارکت کارکنان شده و زمینه بدبینی به سازمان را در آن محدودشدن
تعهدي  به اهداف سازمان نخواهند داشت. از طرفی بی نتیجه این امر، کارکنان تعهدي

شود کارکنان وظایف رسمی و سازمانی خود را به  کارکنان به اهداف سازمان نیز باعث می
وري فردي و  نحو مطلوبی انجام ندهند و این موضوع منجر به کاهش عملکرد و بهره

)، توان 62/5یرپذیري (ها خواهد شد. پدیدآیی سکوت سازمانی با توان تأث سازمانی آن
سبک  يریکارگ بهسومین پیامد  عنوان به) 16/11) و شاخص مرکزي (54/5تأثیرگذاري (

هاي رهبري  سبک يریکارگ بهرهبري مغرورانه شناسایی شد. زمانی که کارکنان شاهد 
منفی همچون رهبري مغرورانه در سازمان هستند و همچنین شاهد رفتارهاي مخرب و منفی 

انگیزگی شده و عامدانه از مشارکت، ارائه ایده و  دچار بی شدت بهبر هستند از سوي ره
در امور سازمانی خودداري کرده، همچنین از دادن اطلاعاتی که براي سازمان  اظهارنظر

زند. ایجاد  کنند. چنین حالتی سکوت سازمانی در سازمان را رقم می مفید است ممانعت می
) و 84/4( يرگذاریتأثتوان  ،)02/6( يریرپذیتأثبا توان  شغلی در کارکنان یزدگ دلحالت 
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) چهارمین پیامد مهم، ایجاد حالت تنیدگی در کارکنان با توان 86/10( شاخص مرکزي
) پنجمین پیامد 7/10( ) و شاخص مرکزي05/5( يرگذاریتأثتوان  ،)65/5( يریرپذیتأث

توان  ،)29/5( يریرپذیتأثمهم، تمایل به انزواي خودخواسته منابع انسانی با توان 
) ششمین پیامد مهم، سرخوردگی و تحقیر 5/10( ) و شاخص مرکزي21/5( يرگذاریتأث

) 98/9( ) و شاخص مرکزي09/5( يرگذاریتأثتوان  ،)89/4( يریرپذیتأثکارکنان با توان 
توان  ،)3/4( يریرپذیتأثهفتمین پیامد مهم، حاکمیت جو انتقادناپذیر در سازمان با توان 

) هشتمین پیامد مهم، القاي حس ناکارآمدي 75/9( ) و شاخص مرکزي45/5( يرگذاریتأث
) و 9/4( يرگذاریتأثتوان  ،)84/4( يریرپذیتأثنفس نیروي انسانی با توان  اعتمادبه عییتضو 

با توان  پروري در سازمان ) نهمین پیامد مهم، بروز پدیده کوتوله74/9( شاخص مرکزي
) دهمین پیامد مهم 88/8( ) و شاخص مرکزي75/4( يرگذاریتأثتوان  ،)13/4( يریرپذیتأث

در  گرفته صورتهاي  شناسایی شد. در خصوص وجه اشتراك پژوهش حاضر با پژوهش
) در پژوهشی به این 1400( مقدم و همکاران ، محمدينمود کهتوان عنوان  این حوزه می

عملکرد فردي و سازمانی و که سبک رهبري مغرورانه باعث تضعیف  افتندیدست نتیجه 
وري فردي و  شود. در پژوهش حاضر نیز کاهش عملکرد و بهره کاهش انگیزه افراد می

سبک رهبري مغرورانه شناسایی شد. این  يریکارگ بهعنوان یکی از پیامدهاي  سازمانی به
 Akstinaiteنتایج پژوهش ( امر حاکی از نوعی وجه اشتراك و تطابق دو پژوهش است.

et al. (2019 ) وZeitoun et al. (2019 و   Dennis (2019) از نتایج  ینوع به
کند. آنان در پژوهش خود دریافتند، رهبرانی که از سبک  پژوهش حاضر حمایت می
هاي دیگران  شوند تا براي نظرات و دیدگاه کنند، ترغیب می رهبري مغرورانه استفاده می

کنند. در پژوهش حاضر  خودکارهاي  و استدلال تفکرات يبر مبناارزش قائل نشوند و تنها 
یکی از دلایل  عنوان به منطق یبنیز برخورداري مدیر از رفتار خودخواهانه و تحکم 

 ,Salder-Smith( این نوع سبک رهبري شناسایی شد. همچنین نتایج پژوهش يریکارگ به

طلبی و  ها جاه داراي وجه اشتراك با پژوهش حاضر است. به این صورت که، آن 2016)
تواند هم از نظر  کنند که می رهبر را عاملی خطرناك قلمداد می از حد شیبنفس  اعتمادبه

مالی و هم از نظر شهرت و اعتبار به خود و سازمانشان آسیب رساند. در پژوهش حاضر نیز 
سبک رهبري  يریکارگ بهیکی دیگر از دلایل  عنوان به یخواه تیتمامو  یطلب منفعت
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 .Tang et alهاي دولتی شناسایی شد. همچنین نتایج پژوهش ( مغرورانه در سازمان

باشد. بدین صورت که، آنان در پژوهش  راستاي با نتایج پژوهش حاضر می هم 2015)
ملکرد فردي و خود به این نتیجه دست یافتند که سبک رهبري مغرورانه باعث کاهش ع

سبک رهبري مغرورانه  يها مؤلفهها و  عنوان یکی از شاخص شود و این مورد به سازمانی می
 عنوان بهوري فردي و سازمانی  شناسایی شد. در پژوهش حاضر نیز کاهش عملکرد و بهره

 این نوع سبک رهبري شناسایی شد. همچنین پژوهش يریکارگ به پیامدي مهم در راستاي

Salder-Smith et al. (2018) آنان در باشد یمبا نتایج پژوهش  راستا هم ینوع به .
 شیدر پرهبرانی که سبک مغرورانه را  پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که،

زنند و درنتیجه در  آرمانی تخمین می از حد شیبها و توانمندهاي خود را  قابلیت گیرند، می
توان عنوان  می خصوص نیدراکنند.  شدت مقاومت می هاي دیگران به برابر انتقاد و توصیه

هاي دولتی،  سبک رهبري مغرورانه در سازمان يریکارگ بهنمود که، یکی از دلایل 
میت جو باشد و همچنین حاک گرایانه نسبت به خود می گرایانه و واهی تفکرات آرمان

باشد؛ که  کارگیري این نوع سبک رهبري می انتقادناپذیري در سازمان از جمله پیامدهاي به
در خصوص وجه نوآوري پژوهش حاضر  .شد افتهی دستبه هر دو مورد در پژوهش حاضر 

عنوان یک خلأ نظري در این  ازاین به سبک رهبري مغرورانه که پیش توان عنوان نمود، می
هاي این پژوهش با نتایج  شد، تا حدودي مرتفع شد و تمایز اساسی که یافته زمینه قلمداد می

هاي گذشته دارد در این است که این پژوهش توانست با استفاده از رویکرد نقشه  پژوهش
این سبک رهبري مخرب را شناسایی کند که  يریکارگ بهشناختی فازي، دلایل و پیامدهاي 

 نگرفته است. هاي گذشته صورت این کار در پژوهش
کند که به  هاي دولتی توصیه می آمده، این پژوهش به سازمان به دستبر اساس نتایج 

هاي پژوهش حاکی از آن است  سبک رهبري مغرورانه اهمیت بیشتري بدهند، چراکه یافته
باري براي کارکنان و  ساز پیامدهاي زیان این نوع سبک رهبري زمینه يریکارگ بهکه 

توان پیشنهادهاي کاربردي ذیل را  بود. لذا بر اساس آنچه بیان شد، می ها خواهد سازمان
 منظور کاهش اثرات مخرب این نوع سبک رهبري ارائه کرد: به
هاي پژوهش، سرخوردگی و تحقیر کارکنان ازجمله پیامدهاي نـامطلوب   یافته به باتوجه •

ضـر بـه رهبـران و    باشد. در این راستا، پژوهش حا سبک رهبري مغرورانه در سازمان می
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طلبـی و تخریـب کارکنـان در محـیط      کند که جاه هاي دولتی پیشنهاد می مدیران سازمان
 زیردستان خود احترام بگذارند. گاهیو جاکاري را کنار بگذارند و به شأن 

ایـن نـوع سـبک     يریکـارگ  بـه رهبران از پیامدهاي مهم  یطلب منفعتعدم انتقادپذیري و  •
توانــد روحیــه  رهبــران مـی  یطلبــ منفعـت انتقادناپــذیري و  ازآنجاکــهباشـند.   رهبـري مــی 

 يهـا  آرمـان کارکنان نسبت به اهـداف و   تبع بهرا در سازمان تخریب و  يریپذ مشارکت
هـاي   راستا، پژوهش حاضر به مدیران و رهبران سـازمان  نیدر ا .شوند تفاوت یبسازمان 

ی و تعهد کارکنان به سازمان، خود کند که براي افزایش روحیه همدل دولتی پیشنهاد می
 .هاي سبک رهبري مغرورانه مبرا سازند را از این مشخصه

ــه  دهــد رفتــار خودخواهانــه و تحکــم بــی  پــژوهش نشــان مــی هــاي یافتــه • منطــق از جمل
شود مدیران و رهبران  هاي بارز سبک رهبري مغرورانه است. بنابراین پیشنهاد می ویژگی
این نکته مهم، همواره در انجام وظایف و اتخاذ تصمیمات،  به باتوجههاي دولتی  سازمان

تحکــم  اي بـا حضــور کارشناسـان ســازمانی برگـزار کننــد تـا از بــروز     جلسـات مشــاوره 
 در طول زمان جلوگیري شود. .منطق یب

ها بـا   شود که سازمان سبک رهبري مغرورانه پیشنهاد می يریکارگ بهدر راستاي مقابله با  •
کننده این نـوع سـبک رهبـري     ردي، موقعیتی و ارتباطی، تبعات ویراناهتمام به عوامل ف

و هـدررفت نیـروي انسـانی مسـتعد، کـاهش       يزی ـگر نخبههاي مختلف ازجمله  در زمینه
افـراد شایسـته، پدیـدآیی     شـدن  دهیکش ـوري فردي و سازمانی، بـه انـزوا    عملکرد و بهره

 بـه طـرز   ، راافـت ی دستها  سکوت سازمانی و پیامدهایی دیگر که پژوهش حاضر به آن
  .چشمگیري کاهش دهند

گردد که به بررسی و بازآفرینی نتایج پژوهش حاضر در  به پژوهشگران آتی پیشنهاد می •
هـاي بخـش خصوصـی در شـهرهاي دیگـر غیـر از قلمـرو         هاي دولتی و سـازمان  سازمان

 .پژوهش حاضر بپردازند
سـبک رهبـري مغرورانـه را بـر متغیرهـایی بـا قرابـت         ریتـأث شود پژوهشگران  پیشنهاد می •

معنایی مناسب مورد سنجش قرار دهند و بـا انجـام هرچـه بیشـتر چنـین مطالعـاتی زمینـه        
 .ها فراهم آورند افزایش توجه مدیران را نسبت به پایش رفتار خود در سازمان
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