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Abstract 
Purpose: In today's management world, leadership is one of the most important elements 
that the success or failure of the organization depends on. Unfortunately, some leaders, due 
to some ineffective characteristics in their leadership style, expose the organization to 
risks. In such a way that they have a self-centered and arrogant personality and are in a 
position of power, they suffer from a condition called leadership hubris. Therefore, the 
present study was conducted with the aim of recognizing and understanding leadership 
hubris in government organizations. Methodology: This study is based on mixed qualitative 
and quantitative research, which is applied in terms of purpose and descriptive survey in 
terms of nature and method. The statistical population of the study includes professors and 
managers of government organizations, whose opinions were examined as experts in the 
qualitative and quantitative parts of the study. The members of the statistical sample of this 
study were selected using the purposive sampling method. In the qualitative part of the 
research, the data collection tool was a semi-structured interview, the validity and 
reliability of which was confirmed using content and theoretical validity and intra-coder 
and inter-coder testing. The data collection tool in the quantitative part was a 
questionnaire, the validity and reliability of which was confirmed using content validity and 
test-retest. Findings: In the qualitative part, the qualitative data obtained from the interview 
were analyzed using Atlas.ti software and the coding method, and the factors that cause 
leadership hubris in these organizations were identified. In addition, in the quantitative part 
of the research, using the fuzzy cognitive map method, the factors that cause leadership 
hubris in government organizations were prioritized, and the most important factors that 
cause leadership hubris and the consequences of leadership hubris in these organizations 
were identified. The results of the study indicate that exaggerated self-confidence with a 
coefficient of 12.40, Machiavellian personality with a coefficient of 12.23, power paradox 
with a coefficient of 12.00, a constant tendency to irrational dominance with a coefficient 
of 12.18, and mental inactivity and mental laziness with a coefficient of 12.06 are the most 
important factors that cause leadership hubris. Also, the factors of minimizing effective 
member-leader exchange with a coefficient of 12.77, exaggerated self-evaluation with a 
coefficient of 12.35, weakening employee development with a coefficient of 11.93, and 
exploitation and exploitation of human resources with a coefficient of 11.86 are the most 
important consequences of leadership hubris in Iranian government organizations. 
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Extended abstract 
1. Introduction 
In today's fluid world, increasing change is 
a force that affects all organizational 
actions and activities. In such 
circumstances, the leadership of any 
organization requires leaders who, relying 
on their rational and intelligent abilities 
and consulting with their employees, 
guide the organization in the best possible 
way in the upcoming turbulence (Laguda, 
2020). In a situation where many 
environmental variables fuel 
uncertainties, organizational leaders alone 
do not have the ability to identify these 
variables and make the right decisions. In 
this case, some leaders deal with problems 
by relying on authoritarian behaviors, 
overconfidence, ambition, and high-
mindedness, which, from the perspective 
of management psychology, are symptoms 
of a leadership disorder called hubris 
(Liapis, 2024). Investigating the 
phenomenon of hubris is important in this 
regard because it usually becomes 
apparent over time. The constant exercise 
of power and the ability to rule (whether in 
business or politics) causes significant 
damage to the brain, leading to a state 
where the phenomenon of hubris 
manifests itself with behavioral symptoms 
that can negatively impact performance. 
On the other hand, the combination of 
mental illness with hubris may lead to poor 
decision-making by managers in 
organizations (Cormier et al., 2018). In 
explaining the “hubris phenomenon,” 
Owen (2012) stated that his goal was to 
establish a causal relationship between 
power and deviant behavior, describing 
what happens when the “essential element 
of humility” is missing and when arrogance 
is present, a step is taken on the path to 
power poisoning. Lee and Tang (2010) 

point out that the starting point of the 
phenomenon of leader hubris is when 
leaders make overly ambitious decisions 
without considering opposing advice or 
criticism. An interesting definition of 
leader hubris is a combination of pride and 
intoxication with power, which is also 
fueled by the individual’s past successes 
(Akstinaite, 2018). Shariatnejad (1401) 
conducted a study entitled “The Model of 
Leaders’ Pride Based on the Interpretive 
Structural Modeling Method: Government 
Organizations.” The study results indicate 
that the consequences of leader 
narcissism include a focus on decision-
making, arrogant leadership, autocratic 
management, irrational dominance, and 
weakening of the leader’s intellectual and 
rational ability. Khodasheri et al. (1400) 
conducted a study entitled “An Analysis of 
Managers’ Tendency to Remain in Power 
from the Perspective of the Hubris 
Phenomenon.” Their results indicate that 
awareness of the phenomenon of hubris 
helps find the correct roots for 
implementing strategies and mechanisms 
to overcome the negative consequences of 
this phenomenon and increase the general 
index of health and productivity. 
Considering what has been said and the 
importance and necessity of leadership 
hubris, the main questions of the present 
study are: What are the factors affecting 
leadership hubris, and what are the 
consequences if leadership hubris is 
implemented? 

2. Research Methods 
This research is a mixed method, 
combining qualitative and quantitative 
research, and is classified as inductive 
deductive research in terms of research 
philosophy. Therefore, the present 
research is applied in terms of purpose 
and exploratory in terms of data 
collection. The statistical population of the 
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present research includes experts and 
scholars in the field of study, consisting of 
professors and managers of government 
organizations, of whom 30 were selected 
as sample members using purposive 
sampling and based on the principle of 
theoretical saturation. The validity and 
reliability of the instrument in this 
research were confirmed using content 
validity and theoretical validity, as well as 
intra-coder and inter-coder reliability 
methods for interviews, respectively, and 
content validity and test-retest reliability 
for distributed questionnaires. Qualitative 
data were analyzed with "Atlas T" software 
and content analysis and coding methods, 
and quantitative data were analyzed with 
the fuzzy cognitive map method. 

3. Results 
The factors of leadership hubris are 
divided into two main parts: influencing 
factors and consequences. In fact, 
influencing factors refer to a set of 
components that cause the formation of 
leadership hubris, and consequences 
indicate the subsequent factors and 
problems that this phenomenon leaves 
behind. The vertex of the diagram in the 
causal relationship model includes the 
importance of the factors and the 
relationship between these factors. 
Therefore, based on the above figure, the 
further the variables are from the axial 
index and the vertex of the diagram, the 
smaller and lighter the circles become. In 
fact, it can be concluded that the factors 
are identified based on the degree of 
importance using the size of the circles 
and their boldness. More important 
factors are identified with larger circles, 
and less important ones are identified with 
smaller circles. As shown in the diagram 
above, among the causes of leadership 
hubris formation, exaggerated self-
confidence, and among the consequences 

of its formation, the minimization of 
effective member-leader exchange, which 
is shown by a bolder and larger circle, have 
been selected as the pivotal indicators. 
The remaining components are indicated 
by smaller and lighter circles, respectively, 
based on the degree of importance. 

4. Conclusion 
The qualitative research findings show 
that ten factors have caused the 
emergence of leadership hubris in Iranian 
government organizations. These factors 
include: exaggerated self-confidence, 
Machiavellian personality, mental 
inactivity and mental laziness, psychosis, 
monotony in solving problems and making 
decisions, a constant desire for irrational 
domination, a pathological pleasure from 
excessive ambition, a combination of pride 
and intoxication of power, a delusional 
idea of personal genius and knowledge, 
and finally, the paradox of power. In fact, 
the above-mentioned factors have created 
the conditions in such a way that 
leadership hubris occurs. Also, the 
qualitative section mentions the ten 
consequences of leadership hubris. These 
factors include: exaggerated self-
evaluation, making abnormal and 
unproductive decisions, minimizing 
effective member-leader exchange, 
exploitation and exploitation of human 
resources, the emergence of a paranoid 
atmosphere and the spread of pessimism 
in the organization, the poverty of 
producing original and innovative ideas, 
ignoring objective and peripheral realities, 
defiance of societal norms, weakening 
employee development, and ultimately, 
discord. In fact, this study aims to show 
how the above-mentioned factors have 
created leadership hubris that has 
destructive effects on government 
organizations. 
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The results of the fuzzy analysis of the 
research in the quantitative part show that 
the five factors that cause leadership 
hubris are: exaggerated self-confidence 
with a coefficient of 12.40, Machiavellian 
personality with a coefficient of 12.23, 
paradox of power with a coefficient of 
12.00, persistent tendency to irrational 
dominance with a coefficient of 12.18, and 
mental inactivity and laziness with a 
coefficient of 12.06, respectively. Also, the 
factors of minimizing the effective 
member-leader exchange with a 
coefficient of 12.77, exaggerated self-
evaluation with a coefficient of 12.35, 
weakening of employee development with 
a coefficient of 11.93, and exploitation of 
human resources with a coefficient of 11.86 
are the most important consequences of 
leadership hubris in Iranian government 

organizations. Regarding the 
commonalities 
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 چکیده
  متأسفانه   .است  آن  گرو  در  سازمان  موفقیت  یا  شکست  که  است  عناصری  ترین مهم  از   یکی  رهبری  امروز،  مدیریت  دنیای   در  :هدف
  که طوریبه  . سازندمی  مواجه  مخاطراتی   با  را   سازمان  رهبریشان،  سبک   در  ناکارآمد   هایویژگی  برخی  واسطۀ به  رهبران   از   برخی

  خودباورانۀ  غرور   نام به  ای عارضه دچار   قدرت، موقعیت در  قرارگیری  و  متکبر   و  خودمحور  شخصیت از  برخورداری ضمن هاآن

  . شد  انجام  دولتی  های سازمان  در  رهبری  خودباورانۀ  غرور   فهم   و  شناخت  هدف  با  حاضر  پژوهش  رو ازاین  .شوند می  رهبری
  و   ماهیت  حیث   از   و   کاربردی   هدف،  نظر  از   که   است  کمی  و   کیفی   صورت  به   و   آمیخته  پژوهش  پایۀ  بر   پژوهش   این   : شناسیروش

  نظرات   خبرگان،  عنوانبه  که  هستند  دولتی   هایسازمان  مدیران  و  اساتید  شامل  پژوهش  آماری  جامعۀ  .است  پیمایشی  توصیفی  روش،

  هدفمند   گیرینمونه  روش  وسیلۀبه  پژوهش  این  آماری   نمونۀ  اعضای  .گرفت  قرار   بررسی  مورد  پژوهش  کمی  و  کیفی  بخش  در  هاآن
  از  استفاده با  آن پایایی  و  روایی  که بوده یافته ساختارنیمه مصاحبۀ  اطلاعات گردآوری  ابزار پژوهش کیفی  بخش  در  . گردیدند انتخاب
  نامه پرسش  نیز  کمی  بخش  در  اطلاعات  گردآوری  ابزار  .است  شده  تأیید  کدگذار  میان  و کدگذار  درون  آزمون  و  نظری  و  محتوایی  روایی

  کیفی   هایداده  کیفی،  بخش   در  :هایافته  .است  گردیده   تأیید   مجدد   آزمون   و   محتوا   روایی   از   استفاده  با   آن  پایایی  و  روایی   که   بوده 

  رهبری   خودباورانۀ  غرور  کنندۀ ایجاد عوامل   و شد تحلیل  کدگذاری  روش و  Atlas.ti افزارنرم از استفاده با مصاحبه از  آمدهدستبه

  همچنین  و ایجادکننده عوامل  فازی شناختی نقشۀ  روش  از استفاده با پژوهش، کمی بخش در  علاوهبه .شدند  شناسایی هاسازمان این در
  خودباورانۀ   غرور   پیامدهای   و   ایجادکننده   عوامل  ترین مهم  و   شده   یابی اولویت  دولتی   هایسازمان  در   رهبری   خودباورانۀ   غرور   پیامدهای
  برخورداری  ،40/12 ضریب با آمیزاغراق خودباوری که است آن دهندۀنشان پژوهش نتایج .شدند شناسایی هاسازمان این در رهبری

  و  12/ 18  ضریب  با  منطقبی  تحکم   به   مداوم   تمایل   ،12/ 00  ضریب  با  قدرت   پارادوکس   ، 12/ 23  ضریب  با  ماکیاولی  شخصیت  از
  عوامل  همچنین   .هستند   رهبری  خودباورانۀ   غرور   کنندۀ   ایجاد   عوامل   ترین مهم  ،12/ 06  ضریب  با  ذهنی   تنبلی   و  مغزی   تحرک   عدم 

  با  کارکنان  توسعۀ  تضعیف  ،12/ 35  ضریب  با  آمیزمبالغه  خودارزیابی  ،77/12  ضریب  با  رهبر-عضو  اثربخش  مبادلۀ  شدنحداقل

  هایسازمان در  رهبری  خودباورانۀ غرور   پیامدهای  ترینمهم  86/11 ضریب  با انسانی  منابع استثمار  و  کشیبهره  و 11/ 93 ضریب
 . هستند ایران  دولتی 

 ها:  کلیدواژه
  خودباورانۀ غرور  خودباورانه؛  غرور 

  خودباورانۀ غرور  پیامدهای  رهبری؛ 
 فازی  شناختی نقشۀ  رهبری؛ 

 مقدمه 1
  ۀ هم  که  است  ییروین  نده،یفزا  یدگرگون  امروز،  الیس  جهان  در 

  . دهدیم  قرار   خود  تأثیر   تحت  را  یسازمان  یهات یفعال  و  هااقدام 
 است  یرهبران  ازمندین  سازمان  هر   یراهبر   ،یطیشرا  نیچن  در 
 از   استفاده  با   و  یهوشمند  و   یعقلان  توانش   بر   هیتک  با  که

 به  شارویپ  یهاتلاطم   در  را  سازمان   خود،  کارکنان  با  مشورت

 
 نظرپوری  امیرهوشنگ : نویسنده مسئول * 

   nazarpouri.a@lu.ac.ir ایمیل: . دانشگاه لرستان، ایران   آدرس:

 

  که   یطیشرا  در   (.Laguda, 2020)  کنند   تیهدا  نحو  نیبهتر 

 زنند،ی م  دامن  های نانینااطم  بر   فراوان  یطیمح  یرهایمتغ
  اتخاذ   و  رهای متغ  نیا  ییشناسا  ییتوانا  ییتنهابه  یسازمان  رهبران

  رهبران  از  یبرخ حالت، نیا در  ندارند. را درست یهامیتصم
  حد،   از   ش یب  نفساعتمادبه  خودکامه،   یارفتاره  بر   هیتک  با

 نظر   از   که  کنندیم  برخورد  مسائل  با  یبلندپرواز   و  یطلبجاه
 یرهبر   ۀعارض  کی  نشانگان  عوامل  نیا  ت،یر یمد  یشناسروان
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 نظر   از   (.Liapis, 2024)  است  خودباورانه  غرور   نام  به

  ش یب  غرور   یمعنا  به  خودباورانه  غرور   ،یشناخت  ۀشیر   و  یلغو
  اختلالات  با ییمعنا نظر  از  خودباورانه غرور  است. اندازه از 

  ی خودکامگ  یرفتارها  و  یتیشخص  اختلال  است،  مرتبط  یرفتار 
 از   یرامونیپ و  ینیع یهات یواقع با  را  هاآن  ارتباط  که رهبران

  و   یفکر   توانش   فیتضع  و  هاآن   استدلال  قدرت  کاهش   قیطر 

   (.Berger, et al., 2020)  دهدی م کاهش  شانیعقلان

  رهبری   خودباورانۀ  غرور   پدیدۀ  به  که  رهبران  از   دسته  نیا
 و یرفتار  و یتیشخص اختلالات وجود سبب به هستند، گرفتار 
  و   شوندی م  منطقی ب  یک   دچار   قدرت،   تیموقع  در   یر یقرارگ
  ی مشاورها  یهاتیظرف  و  خود  یفکر   و  یذهن  توانش  از   کمتر 

-Asad& Sadler)  کنندی م  استفاده  ردستان یز   و  روانیپ
Smith, 2020 .)   به  دنیرس  ز ا  بعد  افراد  نیا  قت،یحق  در 

  مداوم   قدرت  اعمال   چراکه  شوند؛ی م  یفکر کوته  دچار   قدرت،
  ب یآس  ، یذهن و   یفکر   تی فعال  داشتن  بدون   ی حکمران  ییتوانا  و

 آن ۀجینت که زندی م هاآن  یفکر  و یذهن توانش به یتوجه قابل
  ۀ حوز   در   ژهیوبه  رهبران،  یفکر   یهات یفعال  در   ضعف

  به   گرفتار   هبرانر   (.Robbins, 2021)  است  یر یگمیتصم

  قادرند   ییتنهابه  که  دارند  اعتقاد  خودباورانه  غرور   ۀعارض
 را  یاتیجزئ  و  اطلاعات  یتمام  ای  کنند  حل  را  سازمان  مشکلات

  آورند.   فراهم  دارند،  لازم  فیوظا  انجام  یبرا  ردستانیز   که
 هايروش   به  قدرت  تأثیر   تحت  هوبریستي  رهبران  رفتارهاي

 رفتارهایي  چنین  ، این  ساسا   بر   و  است  غیرمولد   و  ناهنجار 
 ناخواسته  پیامدهاي  بـروز   احتمـال   كه  كنندمي   ایجاد  را  شرایطي

  و   دهد مي   افزایش   را   آنان   رفتارهاي   از   شده  منتج  منفي
  دارد   همراه  به  سازمان  یبرا  را  یادیز   هاینهیهز 

(Diamandis & Bouras, 2018.)  ۀپدید  بررسي 

  زندگي   در   مرور   به   معمولاا   كـه   اسـت   مهم  نظر   این  از   هوبریس
 بـه  )چه  حكمراني  توانایي  و  مداوم  قدرت   اعمال  شود.مي  ار آشك

 به توجهي  شایان آسیب  سیاسي( لحـاظ  بـه چـه و  تجـاري لحـاظ
 هـوبریس  ۀپدید  كه  انجامندمي   وضعیتي  به  و  كرده  وارد  مغز 
 عملكرد  بر   منفي  تأثیر   تواندمي  كه  رفتاري  علائم  با  را   خـود
 هايبیماري   تركیـب  طرفـي،  از   دهـدمـي   نشان  باشد،  داشته
  جانب   ضعیف   هايتصمیم   به   است  ممكن  هوبریس   با   رواني

 ,.Cormier, et al)  شود  منجر   هاسازمان  در   مدیران
  و   ت یاهم  به   تیعنا  با   و   شد  گفته  آنچه  به  توجه  با   (.2018

  پژوهش   یاصل  الؤس  ،رهبری  خودباورانۀ  غرور   ضرورت
 رهبری خودباورانۀ غرور  بر  مؤثر  عوامل که است  آن حاضر 
  چه   رهبری  خودباورانۀ غرور   یساز اده یپ  صورت  در   و  کدامند

 دارد؟ یهاامد یپ

  کنندۀ تعیین  زیادی  حد  تا  سازمانی  هر   در   رهبری  امروزه

  . (Khaliqipour et al, 2018)  است   کارکنان  رفتار   نوع

  توانش   از   نکهیا  جای  به  رهبران   از   یبرخ  یدولت  یهاسازمان   در 
 مندبهره  خود  ردستانیز   یمشاورها  تیظرف  و  یذهن  و  یفکر 

  بدون   مقام   و  پست   بر   یمبتن  قدرت  اعمال   ابزارهای  شوند،
 ردستانیز   یامشاوره  تیظرف از   استفاده  عدم   و  ار یاخت  ضیتفو

  غرور  ۀدیپد  وز بر   ۀنشان  نیتر مهم  که  رندگیمی  کار به  را  خود
 غرور   ۀ دیپد  آنکه  ، احتمال  رون یازا  است.   رهبری  خودباورانۀ
  رهبران   و  رانیمد  و   یدولت  یهاسازمان   در   رهبران  ۀخودباوران

 هیتک  هاآن  یعال  مسند  به  ادیز   انیسال  یبرا  که  هاسازمان  نیا

   (. Shariatnejad, 2022) است ار یبس ابدی بروز  زنند،یم

  که  است آن هتوج قابل ۀنکت شده، مطرح مسائل به توجه با
 یتئور   شکاف  ،دکنیم  چندان  دو  را  پژوهش  نیا  ضرورت  آنچه

  نشان   تحقیق  پیشینۀ  مرور   درواقع  است.  موضوع  یتجرب  و
 رهبری  خودباورانۀ  غرور   پدیدۀ  مفهوم  که  حال  عین  در   دهد یم

 در   آن  عناصر   و  ابعاد  پدیده،  ماهیت  لحاظ  به  تؤریکی  مبانی  در 
  پیشینۀ   اما  است،  گرفته  قرار   بررسی  مورد  اندکی  تحقیقات
 و  شناسایی  به  که  جامعی  تجربی  تحقیق  که  دهدیم  نشان  تجربی

  انجام   باشد، پرداخته پدیده  این بروز  بر  مؤثر  عوامل علی تبیین
  عوامل   یی شناسا  به  تا  است  آن  بر   حاضر   پژوهش   لذا  است؛   نشده
  ی ساز اده یپ  یامدهایپ  و  رهبری  خودباورانۀ  غرور   بر   مؤثر 

 بپردازد.  آن با مرتبط

 پژوهش ۀنیشیپ و نظری مبانی 2

    خودباورانه غرور  2.1
 عنوانبه  ستر یو  مربام  لغت  فرهنگ  در   خودباورانه  غرور 
  است.   شده  فیتعر   فرد   کی  ز یآماغراق   نفسبهاعتماد  ای  غرور 

  ۀ استفاد  به  ابتدا   در   که  hybris  یونانی  ۀواژ   از   اصطلاح  نیا

 افتهی  تکامل  ،داشت  اشاره  ر ی تحق  یبرا  خشنونت  از   فرد  کی
 ر تکب ینوع یمعنا به یونانی ر یاساط در  غرور  سرانجام  است.

 یهنجارها  از   یچیسرپ  به  وادار   را  فرد  که  است  تواضع  عدم  ای

  ن یا  (.Pincus& Lukowitsky, 2010)  کندیم  جامعه

  اما   شود.یم  فرد  خود   سقوط   به  منجر   اغلب   یسرکش  اقدامات 
  ول ؤمس  فرد  نیا  که  شود   یافراد  ی نابود  به  منجر   است   ممکن

  مورد   یامدهایپ  است«  سقوط  از   قبل  »غرور   است.  بوده  هاآن
  دهد ی م  نشان  را   تواضع  عدم   ای  تکبر   ک ی  جادیا  انتظار 

(Stanbouly & Chuang, et al., 2022 .)   ،درواقع  

  با   را  خود  قدرت  اشکال  آن  در   که  است  یکنش  کیهوبر   کنش
  گران ید  آن  ۀلیوسبه  و  کرده  ارائه  نفسبهاعتماد  و  غرور   لباس

   .کنندیم ر یتحق و  دیتهد را

  و   قدرت  از   استفاده  با  یاشخاص  ن یچن  که  رسدیم  نظر   به

 ,Hayward) برسند مارگونیب یلذت به کوشندی م افراد   دیتهد
et al., 2006.)   باستان،   ونان ی  یحوال  دور،  یهاگذشته  در  

  بند   در   .شدی م  یتلق  مندانهناشرافت  شدتبه  یرفتار   عمل  نیا
  که   ی»زمان  است:  آمده  افلاطون  دروسیفا  ۀرسال  از   یمشهور 

 در   و  اده د   سوق   شیع  سمت  به  را  ما  یرمنطقیغ  طرز   به  لیم
 به  ا ی  )افراط  یخواهاده یز   قانون  نیا  شود،ی م  حاکم  ما  درون

 ,Shariatnejad)  شودیم  دهینام  خودباورانه(  غرور   یانیب
 غرور   ی،شناختشهیر   و  ی لغو  نظر   از   نیهمچن  (.2022

  ی نوع غرور  است. اندازه  از  ش یب غرور  یمعنا به  خودباورانه
 غرور   .شودی م  ی ناش  حد   از   شیب  ت یموفق  از   که  است   اختلال

 است،  مرتبط  یرفتار   اختالالت  با  ییمعنا  نظر   از   خودباورانه
  ارتباط   آنکه   رهبر   ی خودکامگ  ی رفتارها  و  یتیشخص  اختلال

  قدرت   کاهش  قیطر   از   یرامونیپ  و  ینیع  ی هاتیواقع  با  را  ها آن
  کاهش   شانی عقلان  و  یفکر   توانش  فیتضع  و   ها آن  استدلال

 غرور   ۀدیپد  (.Zeidan & Müllner, 2019)  دهدیم

 . شودی م ظاهر  قدرت نآورددستبه با  خودباورانه
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 رهبری   خودباورانۀ غرور  2.2
  ت یموفق  ای  شکست  که  است  یعناصر   ن یتر مهم  از   یکی  یرهبر 

  توانایی   عنوانبه  رهبری  درواقع،   .است   آن  گرو  در   سازمان
  به   رهبری  از   پیروی  برای  دیگر   افراد  قراردادن  تأثیر   تحت

  است   شده  تعریف  اهداف  به  یابیدست  در   رهبر   به  کمک  منظور 

(Balochi & Mohammadi Hosseini, 2022.)  در 

 از   شیب  رهبران  نقش  ،یسازمان  الیس  طیمح  ۀواسطبه  ان،یم  نیا
  رهبران   از   یبرخ  اما  ،است   افتهی  ت یاهم  و  شده  برجسته  شیپ

 شان،یرهبر   سبک  در   مدآناکار   یهایژگیو  یبرخ  ۀواسطبه

 ,.Berger, et al)  سازندیم  مواجه  یمخاطرات  با  را  سازمان
 غرور   رهبران،   نوع  نیا  یهای ژگیو  از   یکی   (.2020

 از   عالي   انگارهاي  و  احساس   یك  هوبریس  است.   خودباورانه
  و  دیگران بـه ناپسـند  رفتارهـاي بـا توانـدمـي  كه است خویشتن
  شود   مشخص  جهان  در   شخص  جایگاه  از   نادرست  برداشت

(2017 Useem,.)   ۀ »پدید  وضیحت  در   (2012)  1اوون  

 بین علي ارتباط برقراري او هدف كه داشت اظهار  هوبریس«
 افتدمي   اتفاقي  چه  كندمي   توصیف  و  است   ناهنجار   رفتار   و  قدرت

  و   باشد  رفته  دست  از   فروتني«  براي  لازم  »عنصر   كه  هنگامي
 از   مسمومیت  مسیر   در   قدمي   دارد،  وجود  نخـوت  كه  زماني
  کنند،یم  اشاره  (2010)  2تانگ   و  ی ل  شود.مي  برداشته  قدرت

  که   است  یهنگام  رهبران   ۀخودباوران  غرور   ۀدیپد  نیآغاز   ۀنقط
 به  توجه  بدون  را  بلندپروازانه  ازحد  شیب  ماتیتصم  رهبران

 فیتعر   ک ی  در   .کنندی م  اتخاذ   مخالف   انتقادات   ای   هاهیتوص
  ی سرمست  و  غرور   از   یقیتلف  رهبران  ۀخودباوران  غرور   جالب،
 دامن  آن  به  ز ین  فرد  گذشته  یهاتیموفق   که  شودیم  فیتعر   قدرت

  نوعي   هـوبریس  یعبارت  به  (.Akstinaite, 2018)  زندیم

   ـ  خارجي  عامل  طریق  از   كه  است  شده  تبیین  شخصیت  تغییر 
 ازجمله  مختلف   رفتارهاي  طریق   از   و  شودمي   تحریك   ـ  قدرت

  مشاهده   حد   از   بیش  نفس بهاعتماد  و   دیگران  ۀ توصی  به  اعتنایيبي
 حد  از   بیش  دید  داشتن  به  انرهبر   گرایش  هوبریس  شود.مي

  بـراي   قـدرت  از   سوءاسـتفاده  و  خـود  هـايتوانایي   به  مطمئن
  پیامدهاي   هاسازمان   براي  كه  است  خود   ۀخودخواهان  اهـداف

  ۀ پدید  ظهور   (.Zeitoun et al., 2019)  دارد   پي  در   مخرب

  مـدیران   براي  رواني«،   بیماري  »نوعي  عنوانبه  هوبریس
  ۀ انداز   به  توانـد مـي   و   بـوده   ايحرفـه  و   شـغلي   خطـري
  باشـد.   آنـان  رهبري  كیفیت  براي  تهدیدي  مرسوم  هايبیماري
  ندارند،   را  رئیس  از   انتقاد  جرأت  مدیراني  چنین  پیرامـون  افـراد 

  شـده  مشـاهده كمتـر  سـازمان در  پیشـنهاد  و  ایـده ابراز  بنابراین
  ركنان كا  شود.مي   تبدیل   رایج  پدیدهاي   به  سازماني  سـكوت  و

  كه   آورند  روي  رهبر   از   تمجید  حتي  یا  ستایش  به  است  ممكن

 ,.Garrard, et al)  كندمي   تشدید  را  مشكل  له،أ مس  ایـن  البته
  ایـن  هـوبریس، نشـدن  كنتـرل  صـورت  در   درنتیجـه،  (.2018

  انهدام   كاركنان،  شغلي  ۀكارراه  مسیر   نابودي  پتانسیل  اختلال،
  عوامل   از   دارد.  پـي   در   را   وكارهاكسب   ویراني  و   هاسازمان

  است  ازحد  ش یب غرور  ، رهبران ۀخودباوران غرور  یر یگشکل

(Smith & Akstinaite, 2017 .) 

 
1 Owen 

 رهبری  خودباورانۀ غرور یامدهایپ 2.3
 .کنندیم یابیارز  حد از  شیب را خود یهایی توانا مغرور  افراد
  اند گرفته  میتصم  هاآن   که  یهرکار  اندشده   متقاعد  هاآن  نیهمچن
 یحت و  ندارد وجود انتقاد یبرا یجا و است درست  دهند  انجام
 کار   که  معتقدند  هنوز   هاآن   شود،  ختم  یبد  به  هاآن   تلاش  اگر 

  جه یدرنت  (.Laguda, 2020)  دهندی م  انجام  را  درست

 مرز هم  مطلق  قدرت  یاحسا  با  که  یز یآماغراق   یخودباور 
  مجر  رفتار   نیا  که  شودیم  یگر تکانش  و  ییپروایب  باعث   ،است

  و   هاآن   تیاهم  احساس  شد.  خواهد  هاآن  سقوط  ای  مرگ  به
  قدرت   از   سرمست  را  هاآن   شانییتوانا  از   یرواقعیغ  یابیارز 

 یاحترامی ب  شدتبه  گرانید  به  نسبت  شودیم  سبب  که  کندیم

 در   خودباورانه  غرور   (.Marques et al., 2021)  کنند

  شانس   و   عملکرد  ها، یی توانا  یبالا  برآورد  به  منجر   رانیمد
ا   و  شودی م  خطرات  رشیپذ  و  تیموفق   توانند ینم  رانیمد  غالبا

  مقابله   نامطمئن   ط یشرا  و  ر ییتغ  حال  در   یهات یواقع  با  یدرستبه
  قدرت   که  یافراد  مغز   بود  گفته  نیا  از   شیپ  کلتنر   دکتر   کنند.
 دچار   که  یافراد  مغز   مثل  دارند،  را  هاانسان  گر ید  بر   تحکم

 شودی م  ب یآس  و   نقصان   دچار   ، اندشده   یمغز   یکیز یف  جراحات

(Peng, et al., 2020.)   یرو  از   و  فکر   بدون  هاآن 

  را   خود  سکیر   صیتشخ  قدرت  کنند،یم  رفتار   یآن یهازهیانگ
 از   را  مسائل  ستندین  قادر   همه،  از   تر مهم   و  دهند ی م  دست  از 
  اجتماعات   با  را  خودشان  توانندینم  و  نندیبب  یگر ید  دید  ۀچیدر 

 به  را  رانیمد  ۀخودباوران  غرور   نیهمچن  بدهند.  قیتطب  یانسان
  ت یموفق  یبرا  ساده  حد   از   ش یب  یهافرمول  از   تیحما  سمت

 & Asad)  دارد  عملکرد   یبرا  یجد  عواقب   که   دهدی م  سوق
Sadler-Smith, 2020 .)   ۀ منزل  به  خودباورانه  غرور  

  است.   ناخودآگاه  تعصب   ،یخودمحور   تعصب   ای  یبیخودفر 
  عملکرد  به نسبت ران یمد تعصب  به منجر  یخودمحور  تعصب

  . گرددیم تیواقع از  دور  یابیارز   و هاگزارش و شودیم خود
  د یشو  آن  گرفتار   اگر   است.  خودباورانه  غرور   ۀجوهر   نیا

  و   تیموفق  ول، پ  اگر   .د یدار   یاله  حق  کی  که  دیکنی م  احساس
 و  ر یپذب یآس  قابل  ر یغ  را  خود  زمان  مرور   به  د،یدار   قدرت
  پادشاهان   که  ستین  تعجب  یجا  .دیکنی م  تصور   حق   یدارا

  همواره   نشایهاتیموقع  به  خدا  که  دارند  ییخدا  کردندیم  تصور 
  و   ثروت  قدرت،   از   که  یرهبران  یبرا  آنچه  است.  داده  حق

 کنندیم  فکر   هاآن   که  است  آن  افتدی م  اتفاق  برخوردارند  اعتبارر 
  ندارند   یحق  نیچن  گر ید  افراد   و   دارند   حق  ز یچ  همه   بر   که

(Adame, et al., 2021 .)   نفس بهاعتماد  و  حد   از   شیب  غرور  

  قدرتمند  یرهبران مانند  ها آن  که  شودی م باعث هاآن   حد از  شیب
 کیستیهابر  رهبران  افتد، ی م  یاتفاق نیچن  یوقت  برسند.  نظر   به

  را   خود  روانیپ  و   دهند ی م  دست  از   ت یواقع  با   را   خود  طارتبا

 از   یکی   یعبارت  به  (.Robinson, 2016)  کنندی م  فراموش

  ن یا  که  است   آن   رهبران   ۀخودباوران  غرور   یاصل  ی امدهایپ
  ازحد شیب  و  مطمئن  ظاهر به  ماتیتصم  و  هاقضاوت   رهبران

 غرور   ی امدهایپ  گر ید  از   نیهمچن  .رندیگی م  طلبانه جاه
  انتقادات  و  هاه یتوص  به  نسبت  که  ستا  آن   رهبران  ۀخودباوران

2 Li & Tang 
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  کاملاا   گرانید  نظرات   به  نسبت   و  کنندی م  ییاعتنای ب  گرانید

   (. Peretomode, 2021) هستند تفاوتیب

 پژوهش  پیشینۀ 2.4
  بروز  مدل»  عنوان  تحت  یپژوهش  (1401)  نژاد  عتیشر 
  : یر ی تفس  یساختار   یساز مدل  روش  یۀپا  بر   رهبران  غرور 

  است   آن   از   ی حاک  پژوهش  جینتا  داد.  انجام  ی«دولت  یهاسازمان
  در  تمرکز   شامل  رهبران  یفتگیخودش  یامدهایپ  که

  تحکم   خودکامه،   تیر یمد  مغرورانه،  یرهبر   ،یر یگمیتصم
 .شوندی م  رهبر   یعقلان  و  یفکر   توانش   فیتضع  و  منطقیب

  عنوان   تحت  یپژوهش  (1400)  همکاران  و  یخداشهر   باقرزاده
  ۀ پدید منظر  از  قدرت، در  ماندگاري به مدیران تمایل واكاوي»

  که   است  آن  از   یحاک  پژوهش  جینتا  دادند.   انجام   «هوبریس
  براي   صحیح  یابيریشه  به  هوبریس  ۀپدید  ماهیت  از   آگاهي 
  پدیـده  این  منفي پیامد بر  غلبه ارهايسازوك و  راهبردها اجراي

 در   كند.مي  كمك  وريبهره  و  سلامت  عمومي  شاخص  افزایش  و
  1همکاران  و  ز یلدیی  گفت  توانی م  یخارج  یهاپژوهش   خصوص

  سندروم   ی سازمان  اثرات»   عنوان   تحت  را  یپژوهش  (2024)
  ی حاک  پژوهش  جینتا  دادند.   انجام  «بالقوه   یراهکارها  و  سیهور 

 عبارت  غرور   سندروم  به  مبتلا  افراد  یهایژگیو  که  است  آن  از 
 اقتدار   با  که  داشته  باور   نه،یب  وبرتر   خودکامل  نکهیا  از   است

  کارکنان   به  که  یآرمان  اهداف  داد،  انجام   را  یهرکار   توانیم
  . است گرانید  نظرات  به  یتوجهی ب  و  شودی م  داده  نییپا  سطح

  عملکرد   و  ساختار   در   مشکلات  سندروم،  نیا  شیدایپ  لیدلا
  ت یشفاف عدم و گذشته در  شده تجربه طردشدن و یقلدر  ،یینها
  است.   سازمان  در   افراد  یهات یولؤمس  و  اراتیاخت  مورد  در 
 غرور»  عنوان  تحت  یپژوهش  ( 2020)  2هاندوکو   و  زکایر 

  ی« اندونز   در   شرکت  عملکرد  بر   یعال  رده  رانیمد  ۀخودباوران
 غرور   که  است  آن  از   یحاک  پژوهش  جینتا  دادند.  انجام

  است.   گذار تأثیر   شرکت  عملکرد  بر   یعال  رانیمد  ۀخودباوران
  چگونـه»  عنوان  تحت  یپژوهش  (2020)  3همكاران  و  برگر 
 ۀمقایسـ  كـرد؟  جلـوگیري  رهبـري  هـوبریس  از   تـوانمـي

  ج ینتا  دادند.  انجام   « هاآن   تركیب   و  تصادفي   رقابتي،  هايانتخاب 
  تصادفي   حدي  تا   هايانتخاب   که  است  آن  از   ی حاک  پژوهش

  تصـادفي  فقـط  یا  رقابتي فقط  انتخاب دو  هر  معایب  از   توانندمي
  4شن  و   یانگ  شوند.  رهبران  در   هوبریس  كاهش  باعث  و  بكاهند 

  یـا   است  لتفضی  غرور   »آیا  عنوان  حتت   یپژوهش  (2019)
 رفتارهاي  و  هوبریستي  اصـیل  غـرور   بـین  رابطـه  رذیلـت؟
 که  است  آن  از   یحاک  پژوهش  جینتا  دادند.  انجام  «رهبري
  موقعیـت   و  پیشـرفت  اهـداف كه  است  مجزایي  احساس  غرور،

 شود.  توجه  آن  به  رهبري  هايزمینه  در   باید  و  كندمي   هـدایت  را
  و   بریسهو»   عنوان   تحت  پژوهشي  (2018)  5مناس   مك

  انجام   «غیرمعمول  يافاجعه   رخداد  غیراخلاقي:  گیريتصمیم
 شودمي  باعث  هابریس   که است  آن  از  ی حاک پژوهش  جینتا داد. 
  عوامل   از   گیرندگانتصمیم   و  ببیند   آسیب  اخلاقـي   آگـاهي  كـه

 ۀنتیج  كنند.  پوشيچشم   شوند،مي   آگاهي  باعث  كه  خارجي
  فراخواني   به  را  دیران م  هوبریس  كه  است  ایـن   شـده  بینـيپیش

 
1 Yıldız 
2 Rizka & Handoko 
3 Berger et al 

  باعـث   كـه  دهـد مـي   سـوق  غیراخلاقـي  گیـريتصمیم   یندآفر 
  و   سدلر   شود.مي   افراد   این  در   غیراخلاقي   رفتارهـاي  بـروز 

 »رهبري   عنوان  تحت  پژوهشي  ( 2017)  6همكاران 
  رهبـران  كـه داد نشان پژوهش  ج ینتا دادند. انجام   هوبریسـتیك«

 تخمین  توجهي  شایان  میزان  هب  را  خود  هايتوانایي  هوبرستكي
  و   اسـت  افـراد  سایر   از   برتر   هاآن   عملكرد  معتقدند  و  زنندمي

  رهبري   هايپژوهش  شناختيروش  و  نظري  مفهومي،  هايجنبه
   .كردند بررسي را هوبریستیكي

 پژوهش یشناسروش 3
  و  یفیک پژوهش  ی مبنا بر  و ختهیآم  روش  لحاظ از  پژوهش  نیا

 هایپژوهش   ۀزمر   در   پژوهش  ۀفلسف  نظر   از   که  است  یکم
  ، هدف  نظر   از   حاضر   پژوهش   لذا   گنجد؛ی م  ییاستقرا  یاسیق

 هایپژوهش  ۀزمر   در   اطلاعات  یگردآور   ثیح  از   و  یکاربرد
  صاحب   و  خبرگان  حاضر   پژوهش  یآمار   ۀجامع  است.   یاکتشاف
  همراه   به   دیاسات  از   متشکل  که  هستند  مطالعه  ۀ حوز   در   ننظرا

  روش   از   بااستفاده  که  هستند   یدولت  هایسازمان   رانیمد
  از  نفر   30  ینظر   اشباع  اصل  براساس  و  هدفمند  ی ر گینمونه
  انتخاب   لیدل  است.  شده  انتخاب  نمونه  یاعضا  عنوان به  آنان

 خودباورانۀ  غرور   مفهوم  که  است   آن   یآمار   ۀ نمون  و  جامعه
  لذا  باشد؛ ی م تیر یمد ی علم تبار  با  ینظر  مفهوم یدارا رهبری

 که  شدی م  استفاده  یافراد  از  نمونه  و  جامعه  انتخاب هنگام  دیبا
  باشند.  داشته کامل  یی آشنا مفهوم  نیا  با یعمل و ی نظر  ثیح از 
  ران یمد  و   دی اسات  بر   مشتمل  خبرگان  از   ایمجموعه  لیدل  نیهم  به

 ابزار   شدند.  انتخاب  نمونه  عنوانبه  یدولت  هایسازمان
-پرسش  یکم  بخش   در   و   مصاحبه  یفیک  بخش   در   داده   یگردآور 

  با   بیترت  به  پژوهش،  نیا در   ابزار  ییایپا  و   ییروا  است.   نامه
  یی ایپا  روش  و  ینظر   ییروا  و  ییمحتوا  ییروا  از   استفاده

  شده   انجام  مصاحبه  یبرا  کدگذار   انی م  و  کدگذار   درون  یسنج
 هاینامه پرسش  یبرا  زآزمونبا  یی ایپا  و  ییمحتوا  ییروا  و

  ان یم  کدگذار   درون ییایپا  بیضر   است.  شده  دأییت  شده،  عیتوز 
  یی ایپا  بیضر   و  77/0  با  برابر   پژوهش  ۀمصاحب  یبرا  کدگذار 

  خصوص   در   بود.   84/0  با   برابر   نامهپرسش  یبرا  بازآزمون
 مصاحبه  که  است  حیتوض  به  لازم  شدهانجام  ۀمصاحب  پروتکل
 در   آن  اول  الؤ س  سه  که  بود  یاصل  الؤس  6  یدارا  پژوهش
  رهبران   خودباورانۀ  غرور   دهندۀشکل   و  مؤثر   عوامل  با  ارتباط

 ۀخودباوران  غرور   آثار   و   امدهایپ  با  مرتبط  دوم   الؤس  سه  و
  صورت به  هامصاحبه   نیا  بود.  ی دولت  هایسازمان   ر د  رهبران

  شد.   انجام   ایقهیدق  چهل  تا  یس  ۀباز   در   و   ی تلفن  و  حضوری
  شده   ابراز   نکات  ی،لیتکم  الاتؤس  پرسش  ضمن  گرانپژوهش

  پس   و  دندکر   یبردار شیف  و  ادداشتی  را  نمونه  یاعضا  توسط
 در   علاوهبه  پرداختند.  مصاحبه  هایداده   لیتحل  به  آن  از 

 از   پس  که  کرد  اشاره  د یبا  ز ین  پژوهش  ۀنامپرسش  خصوص
  عنوان به  کدها  نیا  گران،پژوهش  توسط  یینها  یکدها  احصاء

  تا   شد   داده   قرار   ق یتحق  ۀنامپرسش  در  الاتؤس  ی اصل هایهیگو
 ادیز   یلیخ  ۀدرج  بر   یمبتن  کرتیل  فیط  براساس  نمونه  یاعضا

 نیهمچن  سازند.   مشخص   را  عوامل  تیاهم  زان یم  کم،  یلیخ  تا

4 Yeung & Shen 
5 McManus 
6 Sadler  et al 
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  پژوهش   ک ی  حاضر   پژوهش  ازآنجاکه  است   حیتوض  به  لازم
  پس   و یفیک  ۀمطالع  د یبا  ابتدا  است،  یاکتشاف کردیرو  با  ختهیآم
 با یفیک هایداده  رو نیا از   شود. انجام یکم ۀمطالع دیبا آن از 

  اشباع   حد   سر   تا   و  خبرگان  از   نفر   30  نظرات  از   استفاده 
  با   یفیک  هایداده   شد.  یبررس  ینظر   تیکفا  به  لین  و   اطلاعات

  و   یار گذ دک   و  محتوا  لیتحل  روش   و   "یت  "اطلس   افزار نرم
 .ستا  شده  لیتحل  یفاز   یشناخت  ۀنقش  روش  با  یکم  هایداده 

 هایشاخص  لیتحل  با  که   است  یروش  ،یفاز   ی شناخت  ۀنقش  روش
  و  یی شناسا را  مفهوم ک ی ۀ دهندلیتشک ابعاد  نیتر مهم  ت،یمرکز 
  با   را   رهایمتغ  روابط   مجموعه  ، یعل  روابط   ق یطر   از   سپس

  شش   براساس  روش  نیا  . دهدیم  قرار   یبررس  مورد   گر یکدی
   است: شده حیتشر  ر یز  در  که شودی م انجام مرحله

 نامهپرسش عیتوز  و  نیتدو اول: ۀمرحل

  اعداد   به  شدهاستخراج  یکلام  عبارات  لیتبد  دوم:  ۀمرحل
 ی فاز  میتصم سیماتر  لیتشک و یفاز 

  ن یانگیم  روش   از  استفاده  با  ییزدایفاز   انجام   سوم:   ۀمرحل
  یفاز ید میتصم سیماتر  لیتشک و یفاز 

 تیظرف  ،یگذار تأثیر   توان   کردن مشخص  چهارم:  ۀمرحل
 ها لفهؤ م از  هرکدام یمحور  شاخص و یر یپذتأثیر 

  روابط   مدل  یطراح تیدرنها  و  هاداده   لیتحل  پنجم:  ۀمرحل
 یعل

 پژوهش یهاافتهی 4

 شناختی جمعیت هاییافته 4.1
 است:  زیر  جدول صورتبه پژوهش شناختیجمعیت هاییافته

 نمونه   اعضای   شناختی جمعیت   ی ها ی ژگ ی و   . 1  جدول 

 فراوانی  کنندگان مشارکت  فراوانی  کار   سابقۀ فراوانی  تحصیلات  فراوانی  جنسیت

 14 ارشد کارشناسی  23 مرد 
  15  از کمتر

 سال
 16 مدیران  12

 16 دکتری  7 زن 
  30 تا 16

 سال
 14 شناسان روان 18

 

 پژوهش  کیفی بخش هاییافته  4.2
 و  محتوا  تحلیل  روش  از   استفاده  با  پژوهش  از   بخش  این  در 

  عوامل   تی"  "اطلس   افزار نرم  از   گیریبهره  با  و  کدگذاری
  شدند.  شناسایی رهبری خودباورانۀ غرور  پیامدهای و اثرگذار 

  عوامل   است،   شده  مشخص  نیز   زیر   جدول   در   طورکههمان
 اثرگذار   عوامل  اصلی  بخش  دو  به  رهبری  خودباورانۀ  غرور 

 به  اثرگذار   عوامل  درحقیقت  است.  شده  تقسیم  پیامدها  و
 خودباورانۀ  غرور   گیریشکل  موجب   که  هامؤلفه  از   ایمجموعه
  پسایندی   عوامل  بر   دلالت  پیامدها   و   دارد  اشاره  است،  رهبری

 زیر   جدول  در   . گذاردی م  برجای  پدیده   این  که  است   مسائلی   و
  است.   شده  داده   نشان  رهبری  خودباورانۀ  غرور   اثرگذار   عوامل

  کدهای   از   هایی نمونه  شود،   مشخص  کدگذاری  نتایج  آنکه  از   پیش
 است.  شده داده نشان کدگذاری نحوۀ نمایش جهت باز 

 باز   کدگذاری   نمونۀ   . 2  جدول 

 

  قالب   در   نهایی  کدهای  شد،  مشخص  کدگذاری  نحوۀ   آنکه  از   پس
 است:  شده  داده نشان زیر  جدول در  انتخابی  و محوری کدهای

 رهبری  خودباورانۀ   غرور   بر   اثرگذار   عوامل   . 3  جدول 

 انتخابی  کدهای محوری   کدهای باز  کدهای

  به  منطقی غیر  میل  اندازه، از   بیش  تکبر
 خودشیفتگی،

 بینیخودبزرگ  خودمحوری، گری،تکانش 

  ازحد،بیش  نفس به  اعتماد قدرت،  از   ناشی خودشیفتگی و غرور 
 بینی  خودبرتر بلندپروازی، طلبی،جاه 

 
 آمیز اغراق خودباوری 

 کد   ۀشمار انتخابی  کدهای محوری   کدهای

  بلندپروازی، طلبی،جاه  ازحد،بیش  نفس به  اعتماد قدرت،  از   ناشی خودشیفتگی و غرور 
 بینی  خودبرتر

 I1 آمیز اغراق خودباوری 

  کاریفریب  ابزارگرایی،  گرانه،استفاده ءسو مدیریت طلبی،فرصت  پریشی،روان   و خودشیفتگی
 طلبی قدرت تظاهر، و

  شخصیت از برخورداری 
 ماکیاولی 

I2 

 بسته، اندیشیدن ذهنی، سیال تحرکات  محدودکردن   شده، منسوخ  تفکر طرز فکری، تحرک عدم
 مغزی   مه

  تنبلی و مغزی  تحرک عدم
 ذهنی 

I3 

  روانی،  آشفتگی گسترش  روانی،  تنش  و اضطراب  اشاعه روانی،  فشار ذهنی، پریشانی
 روانی   اختلالات

 I4 گسیختگی  روان 
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 غرور   پیامدهای  خصوص  در   کیفی  هاییافته  تحلیل  همچنین
   است: زیر  جدول شرح به رهبری خودباورانۀ

  

  اعتناییبی دیگری، ۀدریچ  از   دید عدم خود، پیروان فراموشی  دیگران، نظرات  به  احترامیبی
  گرفتن دیگران، به  دادن  گوش   عدم ،هاپیشنهاد به  نسبت تفاوت بی دیگران،  هایتوصیه  به

 آنی  های انگیزه روی   از تصمیمات 

  و مسائل حل در  تازی یکه
 ها گیری تصمیم

I5 

 مداوم   حکومت پیروان، به  زورگویی   طلبی،ریاست تازی، یکه دیگران، بر  تسلط به  تمایل
-بی تحکم  به  مداوم  تمایل

 منطق
I6 

  به میل  پرستی،مقام جویی، منصب  به  تمایل افراطی،  مسندجویی  منافع،  تصاحب برای  تلاش 
 خواهی  کلیت

  طلبیجاه از بیمارگونه  لذت
 گونه افراط 

I7 

-ریاست  و مقام حب  افراطی،  بلندپروازی خواهی،بیشینه حد، از بیش  طلبیافزون  خواهی،مقام
 استیلاجویی  به  تمایل انحصارجویی، طلبی،

  سرمستی و  غرور تلفیق
 قدرت 

I8 

  به  کاذب  اعتماد خیالی،  تصور خود، دانش  از غیرواقعی باورهای  دانستن، کل  عقل را  خود
 خردمندی  در  اغراق  خودشان، آگاهی 

  و نبوغ  از آلودوهم تصور 
 شخصی  دانش 

I9 

-کوته یادگیری،  و آموختن در  توقف قدرت،  از   درست ۀاستفاد  جای  به  خودمحوری و غرور 
 I10 قدرت  پارادوکس  قدرت  موقعیت در  خودشیفتگی  قدرت، داشتن از سوءاستفاده قدرت، اوج در  فکری 
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 رهبری  خودباورانۀ   غرور   پیامدهای   . 4  جدول 

 

   کمی بخش هاییافته 4.3
  تنظیم   کیفی  ی هاافتهی  براساس   تحقیق  نامهپرسش  که   آن  از   پس

 تحلیل  فازی  شناختی  نقشۀ  روش  با   شد،   داده   نمونه  اعضای  به  و
   است: (5) شمارۀ جدول صورت به آن کامل شرح که شد

 فازی   ماتریس   . 5  جدول 

 کد  ۀشمار  انتخابی   کدهای محوری  کدهای

  افراطی،  خودبرتربینی اشتباهات، نادیدگرفتن خود،  توانایی از  غیرواقعی ارزیابی
 خودارزیابی در   اغراق

 I11 آمیز مبالغه  خودارزیابی

  شرکت، بقای احتمال  کاهش ناکافی،  اطلاعات  ناآگاهی، روی از  تصمیماتی گرفتن
 تصمیمات  کیفیت  کاهش

  و ناهنجار  تصمیمات اخذ
 غیرمولد 

I12 

  سازمان،  در   متقابل تعاملات کاهش کارکنان،  و رهبر  دوسویه  ارتباطات  کاهش
 کارکنان و مدیر  روابط  ضعیف و پایین کیفیت

 پیروان  و رهبر  اجتماعی ۀمبادل کاهش نیاز، مورد رهبری هایمهارت کاهش

 اثربخش  مبادله شدن حداقل
 رهبر-عضو

I13 

 و کشیبهره به تمایل ، دیگران  در  دخالت  و نفوذ  دیگران،  بر  تسلط  به افراطی تمایل
  از  کردن برداریبهره گری،سلطه و جوییبهره دیگران، کار  ۀثمر  از   استفاده

 دیگران  عمل از   ناعادلانه کشیبهره خود، نفع به دیگران

  منابع استثمار  و کشیبهره
 انسانی

I14 

-بی به تمایل سازمان، به افراد ۀشبه و  شک ۀاشاع  سازمان، به بدبینانه نگرش
  و غلط تصور  رواج اهدافش، و  سازمان از  منفی برداشت  سازمان، به اعتمادی
 عمومی اعتماد  تضعیف گفتار، و رفتار  بین یکپارچگی عدم سازمان از  بدبینانه

  و  پارانوئید جو  پدیدآیی
 سازمان  در  بدبینی ۀاشاع

I15 

  و  هاایده  کشف  به تمایل عدم نو، و جدید هایحلراه انتخاب در   فکری محدودیت
  در  خلاقانه  بینش کاهش  نو، افکار   پدیدآیی عدم برانگیختگی، عدم ،خلاق  نظرات

 سازمان

  و  بدیع های ایده تولید فقر 
 نوآور 

I16 

  عدم ریسک، تشخیص قدرت عدم واقعی، دنیای به توجهیبی کردن، پوشیچشم
 پروایی بی تازی،یکه تغییر، حال در  شرایط  با مقابله

  هایواقعیت گرفتن نادیده 
 پیرامونی و عینی

I17 

  انسانی،  اجتماعات  با تطبیق  عدم ها،ارزش به توجهیبی حاکم،  باورهای از  سرپیچی
 نبایدها  و  بایدها مقبولیت  عدم  شخصی، هایفرمول از  حمایت  خود، به دادن حق

 هنجارهای از  سرکشی
 جامعه

I18 

  بالندگی عدم کارکنان، ۀانگیز  بردن بین از   کارکنان، تواناسازی و رشد از  جلوگیری
  کارکنان، برانگیختن در  مهارت عدم تجربه، و  دانش نشر  طریق از  کارکنان

 سالاری شایسته نظام تضعیف
 I19 کارکنان ۀتوسع تضعیف

  بین فاصله ایجاد  کارکنان، بین منفی رقابتی جوء ایجاد   مسموم، سازمانی جوء ۀاشاع
  فساد، کاهش  به توجهیبی کارکنان، بین در  ترورشخصیت فرهنگ ترویج کارکنان،

 مقابله  و منفی واکنش کارکنان،  بین تدافعی رفتار  ایجاد  آشوبزا، کاری محیط ایجاد
 I20 افکنی نفاق

 پیامدهای بروز غرور خودباورانۀ رهبری  علل بروز غرور خودباورانۀ رهبری 
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  توان ی، ریپذتأثیر تیظرف  محاسبۀ 4.4
   مرکزی  شاخص و تأثیرگذاری

 یهاشاخص  از   هرکدام شد ترسیم روابط ماتریس اینکه از  پس
 برای  مرکزی،  شاخص   و  تأثیرگذاری  توان   ی،ر یپذتأثیر   ظرفیت
 شد.  محاسبه هامؤلفه  از  هرکدام 

 ( Indegree) یریپذ تأثیر ت یظرف
  عبارت   به  دهد. می   نشان  را   مؤلفه  هر   تأثیرپذیری  ظرفیت  میزان
 باشد.می  هرگره  به  ورودی  هاییال  مجموع  دهندۀنشان  دیگر 

 روابط( ماتریس در  هرگره به مربوط ستونی عناصر  )مجموع

  ( In)   یر یپذتأثیر   تیظرف   بیشترین  دارای  13  مؤلفۀ  اینجا  در   که

 باشد. می

 ( Outdegree)  تأثیرگذاری  توان
  عبارت   به  دهد. می   نشان  را   عامل   یک   توسط   تأثیرگذاری  میزان
 باشد.می  هرگره  از   خروجی  هاییال   مجموع  دهندۀنشان  دیگر 

  که   روابط(  ماتریس  در   هرگره  به  مربوط  افقی  عناصر   )مجموع

  ( Out)  تأثیرگذاری  توان  بیشترین  دارای   13  مؤلفۀ   اینجا   در 

 باشد. می

 ( Centrality) مرکزی شاخص
  عاملی  هر   باشد.می (Out و In )یعنی قبلی عامل دو مجموع

 بالاتری  In  یا  درواقع  باشد،  داشته  بالاتری  مرکزیت  درجه  که

  محسوب   مهمی  عامل  درنتیجه  که  داشته  بالاتری  Out  یا   و

 13  عامل  اینجا  در   کرد.  توجه  ویژه  طور به  آن  به  باید  و  شودمی
 نمونۀ  زیر   جدول   در   است.  مرکزیت  شاخص  بیشترین  دارای 

  و   In،  Out  یهاشاخص   به  مربوط   محاسبات  انجام

Centrality  جدول   در   است.  شده   داده  نشان  گرفته  صورت  

  توان   ی،ر یپذتأثیر   ظرفیت  محاسبات  نمونه  (،8)  شمارۀ
 است.   شده داده  نشان مرکزی شاخص و تأثیرگذاری

 مرکزی   شاخص   و   تأثیرگذاری   توان   ی، ر ی پذ تأثیر   ظرفیت   محاسبات   نمونه   . 6  جدول 

 محاسبه   نمونه ردیف 

1 

 

2 

 

3 
 

  شاخص   و   تأثیرگذاری  توان   ی،ر یپذتأثیر   ظرفیت  محاسبۀ
  نتیجۀ   که  شد  انجام  فوق  صورتبه  متغیرها  همۀ  برای  مرکزی

 ظرفیت  (،7)  شمارۀ  جدول   در   است.   زیر   جدول  شرح  به  آن

  شده   داده  نشان  مرکزی  شاخص  و  تأثیرگذاری  توان  ی،ر یپذتأثیر 
   است:
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 مرکزی  شاخص   و   تأثیرگذاری   توان   ی، ر ی پذ تأثیر   ظرفیت   . 7  جدول 

 تأثیرپذیری  تأثیرگذاری  مرکزی   شاخص عوامل  

ل
عل

 
ز
رو

ب
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رو

غ
 

نۀ
را

او
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 98/11 49/12 47/24 آمیز اغراق خودباوری 

 06/12 85/11 91/23 ماکیاولی   شخصیت از برخورداری 
 06/12 57/11 63/23 ذهنی  تنبلی و مغزی  تحرک عدم

 18/12 42/9 6/21 گسیختگی  روان 
 49/11 91/9 4/21 ها گیریتصمیم  و مسائل حل در  تازی یکه

 22/11 45/10 67/21 منطق بی تحکم  به  مداوم  تمایل
 4/12 28/12 68/24 گونه افراط  طلبیجاه از بیمارگونه  لذت

 23/12 02/12 25/24 قدرت  سرمستی و  غرور تلفیق
 85/11 49/11 34/23 شخصی  دانش  و نبوغ  از آلودوهم تصور 

 12 67/12 67/24 قدرت  پارادوکس 

ی
ها
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یا
پ
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 52/11 86/12 39/24 آمیز مبالغه خودارزیابی 
 35/12 15/12 5/24 غیرمولد  و  ناهنجار تصمیمات اخذ
 77/12 4/13 17/26 رهبر -عضو  اثربخش  ۀ مبادل شدن حداقل

 86/11 58/11 44/23 انسانی   منابع  استثمار و کشی بهره 
 5/11 73/12 23/24 سازمان  در بدبینی ۀاشاع  و  پارانوئید جو پدیدآیی

 53/11 23/11 76/22 نوآور  و بدیع  هایایده  تولید فقر
 02/11 38/12 4/23 پیرامونی  و  عینی های واقعیت گرفتن نادیده

 44/11 06/13 5/24 جامعه  هنجارهای  از سرکشی 
 93/11 66/11 59/23 کارکنان  ۀ توسع تضعیف 

  شدن   حداقل  است،   شده  داده  نشان   فوق  جدول  در   کهطور همان
  تأثیر  ظرفیت  بیشترین  دارای  که  رهبر -عضو  اثربخش  مبادلۀ

  درجۀ   بیشترین  درنهایت  و  تأثیرگذاری  توان  بیشترین  پذیری،
 پیامد  نیتر مهم   و  محوری  شاخص  عنوانبه  که  باشدمی  مرکزیت

  با   درنهایت  .است   شده  مشخص  رهبری  خودباورانۀ  غرور 
 از   استفاده  با  عوامل  همۀ  برای  مرکزیت  یهاشاخص  محاسبۀ

. شد ترسیم عوامل کلی  نمودار  ،(Excel) اکسل افزار نرم

 

 

 مرکزی   شاخص   و   تأثیرگذاری   توان   ی، ر ی پذ تأثیر   ظرفیت   . 1  نمودار 

0

5

10

15

20

25

30

Chart Title

Indegree outdegree centrality



42 

 

 

 

 . 49تا   29 صفحات  .1405 تابستانو  بهار . 14  شماره . 8 دوره 

 

 

 

پایدار  انسانی منابع مدیریت  علمی فصلنامه دو  
Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

های دولتی و پیامدهای آن؛ تحلیل عوامل پیشایندی و پسایندی با  شناخت غرور خودباورانۀ رهبری در سازمان.  امیرهوشنگ نظرپوری، شقایق صالح آبادی، الهه منیشداوی

 نقشۀ شناختی فازی 

 افزار نرم   به  ها داده   آمدند،   دست  به  ها شاخص   اینکه   از   پس

Gephi علی(  روابط )مدل نهایی مدل درنهایت و شدند منتقل  

  شد: ترسیم

 

 رهبری   خودباورانۀ   غرور   بروز   پیامدهای   .مدل 1  شکل 

 

 

 رهبری   خودباورانۀ   غرور   بروز   پیامدهای  مدل   . 2  شکل 

  اهمیت   میزان  بر   مشتمل  علی   روابط   مدل  در   نمودار   رأس
  شکل  براساس لذا  است؛   یکدیگر  با  عوامل این  ارتباط  و  عوامل

 دور  نمودار  رأس  و محوری شاخص  از   متغیرها هرچقدر  فوق

 توانمی   درواقع   شوند. می  تر رنگکم  و  تر کوچک   هادایره  شوند،
 از   استفاده  با  اهمیت  درجه  براساس  عوامل  که  گرفت  نتیجه

  عوامل   یعنی  اند؛شده  مشخص   هاآن  پررنگی  و  هادایره  بزرگی



43 

 

 

 

 . 49تا   29 صفحات  .1405 تابستانو  بهار . 14  شماره . 8 دوره 

 

 

پایدار  انسانی منابع مدیریت  علمی فصلنامه دو  
Journal of Sustainable Human Resource Management 
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 نقشۀ شناختی فازی 

  های دایره  با تر اهمیتبی عوامل و تر بزرگ هایدایره با تر مهم
  نشان   فوق  نمودار   در   کهطور همان  اند.شده   مشخص  تر کوچک

 خودباورانۀ  غرور  گیریشکل  هایعلل  میان  از   است،  شده  داده
 گیریشکل  پیامدهای  میان  از   و   آمیز اغراق   خودباوری  رهبری،

-پررنگ  دایرۀ  با  که  رهبر -عضو  اثربخش  مبادلۀ   شدنحداقل  آن،
 محوری  شاخص   عنوانبه  است،  شده  داده   نشان  تر بزرگ  و  تر 

  با  اهمیت درجه براساس  ها مؤلفه بقیۀ ترتیب به اند. شده  انتخاب
 . است  شده مشخص تر رنگکم و تر کوچک هایدایره

 یریگجهینت و بحث 5
  ساختار،   در   اساسی   تغییرات  ، جدید  ۀهزار   به  جهان  ورود  با

  آمده  وجود  به  سازمان  رهبری  و  مدیریت  هایسبک  و  کارکرد

  تغییرات،   این  میان  ر د  (.Khan, et al., 2016)  است

  های سبک  ایجاد  باعث  که  است  نهفته  منفی  و  مثبت  هایجنبه
 در   است. شده رهبران برای جدید هایعارضه یا رهبری جدید
  گواه  خود سازمان، و مدیریت  ادبیات  در   نهفته تاریخ میان،  این
  نشان   که  بوده   رهبران  از   تعدادی  مخرب  رفتارهای  گر روایت  و

 نیستند.  شایسته  خصایص   دارای  و   مؤثر   همیشه  هاآن  دهد،می
  رهبران   سلوک  و  رفتار   در   منفی  هایجنبه  گاهی  حقیقت  در 

  بدون   و  پنداشته  کل  عقل  را  خود  که  طریقی  به  شودمی  نمایان
 به  دست  آنان  نظرخواهی  عدم  و  دیگران  نظرات  به  توجه

  آن   متعاقب   و   فردی  عملکرد   کاهش  ضمن   که  زنندمی   اقداماتی
-می وارد سازمان بر  نیز  زیادی هایهزینه  ،سازمانی عملکرد

 به  که  انرهبر   از   دسته  این  .(Li & Tang, 2010)  سازند

  وجود  سبب  به  هستند،   گرفتار   رهبری  خودباورانۀ  غرور   ۀپدید
  قدرت،   موقعیت   در   قرارگیری  و   رفتاری  و  شخصیتی  اختلالات 

  استفاده   زیردستان  و  پیروان  ای مشاوره  هایظرفیت  از   کمتر 
 دچار   قدرت،   به  رسیدن  از   بعد  افراد،  این  حقیقت   در   کنند.می

-نزدیک  ۀعارض  مهم   این  که  شوندمی  نظریکوته  و  فکریکوته

-Asad & Sadler)  داشت   خواهد  پی  در   را  رهبری  بینی
Smith, 2020.)  غرور  ۀعارض  به  گرفتار   رهبران  

  کلات مش  که  قادرند  تنهاییبه  که  دارند  اعتقاد  خودباورانه،
  که   را  جزئیاتی  و  تلاعااط  تمامی   یا  و  کنند   حل  را  سازمان

 Van)  ند کن  فراهم   ، دارند  لازم   وظایف   انجام  برای  زیردستان
der Kam, et al., 2014فرآیند   در   آنکه  به  توجه  با  لذا  (؛  

  و   عالی  رده  مدیران  برای  گیریتصمیم  و  گذاریمشیخط
  دارد،   وجود  الاییب  بسیاری  تمرکز   کشور   در   دولتی  هایسازمان
 در   رهبران  خودشیفتگی  پیامدهای  و  نشانگان  بروز   احتمال

  و  ماهیت در   قدرت حقیقت،  در   دارد. وجود  دولتی   هایسازمان
  و   رهبران  دارد.   نهفته  تناقض   و   پارادوکس  یک  خود   ذات 

 تجهیز   با  برسند،  خود  نظر   مورد  جایگاه  به  آنکه  برای  مدیران
  موقعیت،  آن خاص یهاتوانمند و هاقابلیت  و هامهارت به خود

  را   خود  ذهنی  و   فکری  نظر   از   و  پرداخته  شخصی  ۀتوسع  به
  محض   به  اما  برسند.  خود  مدنظر   جایگاه  به  تا  کرده  تقویت
  و   هامهارت  یادگیری  و  فراگیری  مدنظر،  جایگاه  به  رسیدن
 به  حتی   و  کنند می  متوقف  را   خود  هایتوانمندی   و   هاقابلیت
  آموخته  تر پیش آنچه از  کمتر  آن  تحکم و قدرت خاصیت خاطر 
  قدرت،   موقعیت  در   قرارگیری  حقیقت  در   کنند. می  استفاده  ، بودند
 از   برخی  در   را  خودشیفتگی  و  خودمحوری  غرور،  نوعی

 از   استفاده  جای  به  شود می  موجب   که  آورد می  وجود   به  رهبران

  قدرت   و  تحکم  از   شده  ایجاد   پیش  از   هایظرفیت  و  هامهارت
  علت   به  زمان  مرور   به  وضعیت   این  نمایند.   استفاده   شانشخصی
  ذهنی   هایظرفیت  از  کردن  استفاده کمتر  و پایین فکری تحرک
 شود.می  رهبران  ۀخودباوران  غرور  ۀپدید  گیریشکل  موجب

  بدون   و  خودپسندی  و  خودمحوری  زیاد،  تحکم  با  که  رهبرانی
-مشاوره  و  نظرات   به  نسبت  تفاوتی بی  با   و   زیردستان  به  توجه
  نمایند، می  تصمیمات  اخذ  و  امور   انجام   به  مبادرت  ها آن  های
 غرور   الواقع، فی   اند.شده  رهبری  خودباورانۀ  غرور   ۀپدید  دچار 

 یک گر بیان و  است سازمانی سندروم یک رهبران ۀخودباوران
 باریزیان  پیامدهای  که  است  شناختیروان  و  رفتاری  ۀعارض

  با   حاضر   پژوهش  بنابراین  باشد.  داشته  سازمان  برای  تواندمی
 در   رهبری  خودباورانۀ  غرور   پیامدهای  و  علل  بررسی  هدف

   پذیرفت. انجام ایران  دولتی  هایسازمان

  عوامل   شناسایی   بر   مبنی  پژوهش  اصلی  سؤال   براساس
  های یافته  رهبری  خودباورانۀ  غرور   پسایندی   و  پیشایندی
 در   است.   تشریح  قابل  کمی   و  کیفی  بخش  دو   قالب  در   پژوهش

 غرور   موجب  که  عوامل  از   ایمجموعه  پژوهش  کیفی  بخش
  شود، می  ایران  دولتی  های سازمان   در   رهبری  خودباورانۀ

 بررسی  مورد  عوامل  این  نیز   کمی  بخش  در   است.   شده  شناسایی
 غرور   باعث   که  پیامدهایی   و  عوامل  نیتر مهم   تا  گرفته  قرار 

  شوند، می  ایران   دولتی   هایسازمان  در   رهبری  خودباورانۀ
  آن  دهندۀنشان کیفی بخش در  پژوهش هاییافته گردد. مشخص

 در   رهبری  خودباورانۀ  غرور   بروز   موجب  عامل  ده   که  است
  از:   اند عبارت  عوامل  این  است.  شده  ایران  دولتی   هایسازمان

  ماکیاولی،   شخصیت  از   برخورداری  آمیز،اغراق   خودباوری
 تازییکه  گسیختگی،  روان  ذهنی،  تنبلی  و  مغزی  تحرک  عدم
  منطق، بی  تحکم  به  مداوم   تمایل  ها،گیریتصمیم  و  مسائل  حل  در 

  سرمستی   و  غرور   تلفیق  گونه،افراط  طلبیجاه  از   بیمارگونه  لذت
  درنهایت   و  شخصی  دانش   و  نبوغ  از   آلود وهم  تصور   قدرت،

 به  را   شرایط   الذکر فوق  عوامل  حقیقت  در   قدرت.  پارادوکس 
-می  اتفاق  رهبری  خودباورانۀ  غرور   که  است  زده  رقم  ایگونه
 خودباورانۀ  غرور   پیامد   ده  به  کیفی  بخش  در   همچنین  افتد.

 خودارزیابی  از:  اندعبارت  عوامل  این  است.  شده  اشاره  رهبری
  شدن حداقل  غیرمولد،   و  ناهنجار   تصمیمات  اخذ  آمیز،مبالغه
  انسانی،   منابع  استثمار   و   کشیبهره  رهبر،-عضو  اثربخش  مبادله 

 تولید  فقر   سازمان،  در   بدبینی  اشاعۀ  و  پارانوئید  جو  پدیدآیی
  و   عینی  هایواقعیت  گرفتننادیده  نوآور،   و   بدیع  هایایده

 توسعۀ  تضعیف  جامعه،  هنجارهای  از   سرکشی  پیرامونی،
  پژوهش   این  در   ما  درحقیقت  افکنی.نفاق   درنهایت   و  کارکنان

 خودباورانۀ  غرور   الذکر فوق   عوامل  چگونه  دهیم   نشان  که  برآنیم
 در  مخربی تأثیرات موجب که است  آورده وجود به را رهبری
   شوند.می دولتی  هایسازمان

  که   دهدمی   نشان  کمی  بخش   در   پژوهش  فازی  تحلیل  نتایج
 خودباوری  از:   اند عبارت   ترتیب  به  که   پدیدآورنده   عامل  پنج

 شخصیت  از   برخورداری  ،40/12  ضریب  با  آمیز اغراق
  ضریب   با  قدرت  پارادوکس  ،23/12  ضریب   با   ماکیاولی 

  و   18/12  ضریب  با  منطقبی  تحکم  به  مداوم  تمایل  ،00/12
 ترینمهم  ،06/12  ضریب  با  ذهنی  تنبلی  و  مغزی  تحرک  عدم

 همچنین  هستند.   رهبری  خودباورانۀ  غرور   کنندۀایجاد   عوامل
  ضریب   با  رهبر -عضو  اثربخش  مبادلۀ  شدنحداقل  عوامل
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 تضعیف  ،35/12  ضریب  با  آمیز مبالغه  خودارزیابی  ،77/12
  منابع   استثمار   و  کشیبهره  و  93/11  ضریب  با  کارکنان  توسعۀ
 خودباورانۀ  غرور   پیامدهای   ترینمهم  86/11  ضریب  با   انسانی
  وجوه   درخصوص  هستند.  ایران  دولتی  هایسازمان  در   رهبری
  کرد   بیان  توانمی  هاپژوهش   دیگر   با  حاضر   پژوهش  اشتراک

 و  اسمیت  پژوهش  نتایج  با  حاضر   پژوهش  هاییافته  که
  این  به  است.  هماهنگی  و   تطابق  دارای  (2017)  1اکستینایت

 قدرت  سرمستی  و   غرور   تلفیق  ها پژوهش   این  دو  هر   که  صورت
 غرور   دهندۀشکل  عامل  یک  عنوانبه  را  رهبران  در 

 حاضر   پژوهش  نتایج  کنند.می   قلمداد  رهبری  خودباورانۀ
  خصوص   این  در   (1401)  نژاد شریعت  پژوهش  نتایج  با  پژوهش

  و   ذهنی   تنبلی   و   مغزی  تحرک  عدم  قدرت،   پارادوکس   که
-شکل در   مهم عواملی منطق، بی تحکم به مداوم تمایل همچنین

   دارد.  شباهت هستند، رهبری خودباورانۀ غرور  گیری

  و   مدیران  برای  پژوهش  عملی  کاربردهای  خصوص  در 
  است   کرده  مشخص  پژوهش  این  دولتی،  هایسازمان  رهبران

  بروز  سبب  ،رهبری  خودباورانۀ  غرور   گیریشکل  که
  تصمیمات   اخذ  آمیز،مبالغه  خودارزیابی  ازقبیل  پیامدهایی

 رهبر،-عضو  اثربخش  مبادلۀ   شدنحداقل  غیرمولد،  و   ناهنجار 
  اشاعۀ   و   پارانوئید  جو  پدیدآیی  انسانی،  منابع  استثمار   و  کشیبهره

 گرفتننادیده  نوآور،  و   بدیع  هایایده   تولید  فقر   سازمان،   در   بدبینی
  جامعه،   هنجارهای  از   سرکشی  پیرامونی،  و  عینی  هایواقعیت
-همان شود. می افکنی نفاق درنهایت  و کارکنان توسعۀ تضعیف

 دست  موفقیت  به  درصورتی  دولتی  هایسازمان  شد  گفته  کهطور 
 شوند،  مندبهره  فروتن  و  آگاه  رهبرانی  از   همواره  که  کنندمی  پیدا

  شود. می  مواجه  خطر   با   سازمان   حیات  و   بقا   صورت  این  درغیر 
  یک   که  رهبری  خودباورانۀ   غرور   بروز   علل  شناسایی  درنتیجه
  های سازمان  رهبران  و  مدیران  به  باشدمی  رهبری  مهم  عارضۀ

  این  کاهش  جهت لازم  هایزمینه ایجاد   با  تا کندمی کمک دولتی 
  آن   از   ناشی  بار زیان  آثار   و  منفی  پیامدهای  بروز   از   عارضه

  کنند. جلوگیری

 پیشنهادات 6
 غرور   پیامدهای  از   یکی  ازجمله  افکنینفاق   پژوهش   طبق ▪

 بین  در   تواندمی   شاخصه  این   است.   رهبری  خودباورانۀ
-روحیه  طوریکهبه  کند  ایجاد  درگیری  و  اختلاف  زیردستان

-مقابله  استراتژی  کارگیریبه  با  کارکنان  پذیریمشارکت  ی
  آن   تبعبه  و   شود می  تخریب  سازمان  در   تدافعی   و   ای

-می غافل سازمان اصلی هایآرمان  و اهداف از  کارکنان
 به  جهت   همین   در   شوند.می  سردرگمی  دچار   و   شوند

  که   شودمی   پیشنهاد  دولتی   های سازمان  مدیران  و  رهبران
  کارکنان   میان  در   همدلی  و  همکاری  روحیۀ  افزایش  برای
 به کارکنان وفاداری  و تلاش میزان افزایش همچنین خود،

 خودباورانۀ  غرور   مشخصۀ  این  از   را  خود  سازمان،
  سازند. مبرا رهبری

 هایسازمان  رهبران  و  مدیران  آشناشدن  منظور   به ▪
  منفی   پیامدهای  و  رهبری  خودباورانۀ  غرور   با  دولتی

 
1 Smith & Akstinaite 

 مناسبی  آموزشی  هایکارگاه  و  هادوره  آن،  از   ناشی
  مناسب   هایسبک  و  مدیریتی  اخلاق  خصوص  در 

   شود. برگزار  رهبری

  تصمیمات   اتخاذ   از   مدیران  که  شود می  پیشنهاد ▪
 مدیریت  ممکن  حد  تا  و  بپرهیزند  طلبانهمنفعت

  حس   ایجاد  با  تا   گیرند  کار   به  سازمان   در   را  مشارکتی
  و   اعتماد   جلب  زمینۀ  کارکنان  به  بودن  ارزشمند

 کنند.  فراهم هاآن در   را سازمانی بدبینی کاهش

 آمیز اغراق   خودباوری  پژوهش،  نتایج   به  عنایت   با ▪
  غرور  گیریشکل  بر   مؤثر   عوامل  ازجمله

 به  راستا  این  در   باشد.می  رهبری  خودباورانۀ
 در   آموزشی  هایدوره  شودمی   پیشنهاد  هاسازمان
 فردمنحصربه  فردی  را  خود   ، رهبران  اینکه  راستای

  را   مدیریت  صحیح  شیوۀ  ها آن  تا   شود   برگزار   ندانند 
   .کنند رفتار  حق به و بیاموزند

  بدیع   هایایده  تولید  فقر   پژوهش،  هاییافته  به  توجه  با ▪
 غرور   نامطلوب   پیامدهای   ازجمله  نوآور   و

  راستا   این در   است.   سازمان   در   رهبری  خودباورانۀ
-بهره  و  سوءاستفاده  یجابه  مدیران  شودمی  توصیه

  یابی دست و  ارتقا  و  پیشرفت  برای  کارکنان  از   کشی
  و   مشارکتی  جو   یک   ایجاد   با  شخصی،  منافع  به

  و   نظریات  برای  مناسب  دهی پاداش   نظام   استقرار 
  جهت   هایینامهآیین  تدوین  و  خلاق  پیشنهادهای

  نظرات،   ارائۀ  به  کارکنان   تشویق   و   ابتکار   از   حمایت
  و   شده  هاآن   بین  دانش   اشتراک  و   کسب  باعث
  نوآورانه   عملکردهای  و   هاایده   خلق  زمینۀ  تیدرنها

 کنند.  ایجاد   کارکنان در  را

  مبادلۀ   شدنحداقل  که  نمود   مشخص   پژوهش  نتایج ▪
 مخرب  پیامدهای  دیگر   از   رهبر   -عضو  اثربخش

  توانند می  هاسازمان  است.  رهبری  خودباورانۀ  غرور 
 کارگیریبه و طلبانهتوفیق  و دوستانه  فضای ایجاد با

  اطمینان   ایجاد  همچنین  و  گرامربی  رهبری  سبک
 در   مشارکت  و  مسائل   بیان  با   که   کارمند  در   خاطر 

-به  بود،   نخواهد  وی  انتظار   در   عواقبی  امورات، 
  درنتیجه  و  تعاملات   کاهش  در  مهم  راهکاری  عنوان
 گردد. می عنوان سازمانی سکوت

  انتخاب   هنگام  در   شودمی   پیشنهاد  هاسازمان  به ▪
 هایویژگی  با  رهبرانی  یکارگمار به  از   رهبران

  ارشد   رانیمد  مثال،عنوان به  کنند،  پرهیز   شدتبه
  ی انسان  منابع  بخش  در   که  یکارمندان  و   یانسان  منابع
  ی رفتار   یهاشاخص   توانندیم  کنندیم  کار 

 یهامصاحبه  در   را  گونهافراط  بینیخودبزرگ
 یتیموقع  قضاوت   مرجع،  یهایبررس  افته،یساختار 

  مانع   تا   بگمارند   درجه  360  بازخورد   جلسات  و
  در  مخربی  یهاسبک  چنین  با  افرادی  حضور 
 گردند.  سازمان
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  منطق بی  تحکم  که  دهدمی   نشان  پژوهش  هاییافته ▪
  خودباورانه   غرور   گیریشک  مهم  عوامل  ز ا  یکی

 این  درنظرگرفتن  با  شودمی  توصیه  لذا  ؛است  رهبران
  دولتی   هایسازمان  رهبران  و  مدیران  مهم  عامل

  جلسات   تصمیمات  اخذ  و   امور   انجام   در   همواره
 داشته  سازمانی  کارشناسان  حضور   با  ایمشاوره

 غرور  و  منطقبی تحکم دچار  زمان  طی  در  تا  باشند
 . نگردند رهبری خودباورانۀ

 تحرک  عدم  که  است  آن  گر بیان  هایافته  علاوهبه ▪
  ۀ خودباوران  غرور   پیشایند   دیگر   ذهنی  تنبلی  و  مغزی

 که  شودمی  پیشنهاد  جهت  همین  به  است.  رهبران
 بروز   زمان  در   دولتی  هایسازمان  رهبران  و  مدیران
  و   فکری  تحرک  با  و  لانهفعا  صورتبه  مسائل،

 از   استفاده  با  تا   بپردازند  مسائل  حل  به  ذهنی  درگیری
  عدم   آن  متعاقب  و  مغز   تنبلی  دچار   ذهنی  ورزش
 .نشوند رهبری خودباورانۀ غرور  و فکری تحرک

  و   مسائل  حل  در   تازییکه  گر بیان  نتایج  مرور  ▪
 غرور   هایپیامد  دیگر   عنوانبه  هاگیریتصمیم

 که  شودمی   پیشنهاد  لذا  ؛است  رهبران  ۀخودباوران
 برای  خبره  و   توانمند   کارکنان  به  اختیار   تفویض  اصل
  یک   عنوانبه  تصمیمات  تمرکززدایی  و  امور   انجام
   . باشد مدنظر  مهم عامل

  توجـه   مطالعه،   این  راستای  در   آتی   های وهش ژ پ  انجام   برای
 هایمحدودیت   و  محدوده  چـارچوب  در   زیـر   شـنهادهاییپ  بـه

 : است ت یاهم حائز  وهشژ پ

 در   آن  بـازآفرینی  و  وهشژ پـ  ایـن  نتایج  بررسی ▪
 از   ر یغ  دیگر   شهرهای  دولتی  هایسازمان   سـطح
 نیز   و   حاضر   وهش ژ پ  همطالع  مورد  مکانی   قلمرو

   .خصوصـی بخـش  یهاسازمان

 خودباورانۀ   غرور   تأثیر   گرانپژوهش  شودمی  پیشنهاد ▪
  مورد  مناسب  معنایی  قرابت  با  متغیرهایی  بر   را  رهبری
  مطالعاتی  چنین  بیشتر   هرچه  انجام  با  و  دهند   قرار   سنجش
  خود  رفتار   پایش  به  نسبت  را  مدیران  توجه  افزایش  زمینۀ

   کنند. فراهم  ها سازمان در 

  منظور   به  شودمی  پیشنهاد  آتی  گرانپژوهش  به  درنهایت ▪
  با  توانندمی  رهبری  خودباورانۀ  غرور   بهتر   شناخت

  کوربین،  و  )استروس  بنیادداده  همچون  مختلف  رویکردهای
  بسترهای  در   و   مختلف  زوایای  از   کیو،   و  کلارک(  و  گلیزر 

   دهند. قرار  مطالعه مورد را آن گوناگون

-محدودیت  با  دیگری  پژوهش   هر   مانند   نیز   حاضر   پژوهش
  مشغلۀ   و  ها مصاحبه  انجام  بودن  بر زمـان  بود.   مواجه  هایی
  جامعۀ   پـژوهش،  بـودن   مقطعی  نمونه،   اعضای  از   برخی  کاری
  اساتید   و  دولتی  هایسازمان   مدیران  فقـط  که  پژوهش   آماری

 دار خدشه  را   پژوهش  پذیریتعمیم  که  بودند  لرستان  در   دانشگاه
 است.   پژوهش این  هایمحدودیت  ازجمله کنند،می

 وقدردانی  تشکر
 یاری  را  نویسندگان  پژوهش  این  تدوین  در   که  کسانی  کلیۀ  از 

 داریم.  را قدردانی و تشکر  کمال کردند

 منافع تضاد
ندارد.  وجود منافعی تضاد گونههیچ  پژوهش  این در 
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