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Abstract: 

The aim of this study was to design a poisonous leadership model with an 
interpretive structural approach in the disciplinary command of Golestan province. 
Therefore, this research is based on purpose, developmental-applied and based on 
method, descriptive-survey, which has been carried out as an exploratory mix. For this 
purpose, in the first step, the constituent elements of the poisonous leadership model 
were identified from the theoretical literature (by systematic review method) and 
interviews with experts (10 people). The output of this step was 47 components in 6 
dimensions. Interpretive structural modeling was used to design the model. After 
analyzing the data, the results showed that the foundation of the poisonous leadership 
model is primarily (psychological characteristics of the leader), second (narcissism), 
third (authoritarian leadership - offensive leadership) and fourth (unpredictable 
behaviors - ambition) and The dimensions (authoritarian leadership, narcissism, and 
psychological characteristics of the leader) are in the independent cluster and the 
dimensions (ambition and unpredictable behaviors) are in the dependent cluster and the 
dimension (offensive supervision) is in the cluster. According to the results, it is 
suggested that the necessary measures and mechanisms be taken to prevent the 
emergence of a poisonous leadership style in the police command.
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الگو رهبری زهرآگین    یطراح(. » 1401؛ )محمدباقر گرجی  طیبه تجری،  زاده،فاطمه قلی   ؛سامره،  شجاعیاستناد:  

 . 61- 39  ، صص80، شماره  19دوره توسعه سازمانی پلیس، «، با رویکرد ساختاری تفسیری 

الگو رهبری زهرآگین با رویکرد ساختاری تفسیری  یطراح

فاطمه قلى زاده1، سامره شجاعى2، طیبه تجري 3، محمدباقر گرجی 4

چكيده: 
در فرماندهی انتظامی استان   با رویکرد ساختاری تفسیری  نیزهرآگ  یرهبر  گویلا  یطراح  کنونی،پژوهش  هدف  

که   استپیمایشی  -یفتوصی روش، از منظر و  کاربردی -ایتوسعه  ،هدف کنونی از نظر پژوهش ن،یبنابرا است. گلستان
 رهبری زهرآگین الگویدهنده لیتشک عناصر ،منظور در گام اول نی. برای ابه صورت آمیخته اکتشافی انجام شده است

مؤلفه در    47 خروجی این مرحله،شد.   یی ( شناسانفر   10ند( و مصاحبه با خبرگان ) منظری )به روش مرور نظام   اتیاز ادب
نتایج نشان  ها،  داده  لیاستفاده شد. پس از تحلی  ریتفس  ی ساختار  سازیالگو روش    از  طراحی الگو  یبرا  بود.  بعُد   6قالب  
»)خودشیفتگی«، سوم    دوم  شناختی رهبر«،های روان، در درجه اول »ویژگی رهبری زهرآگینالگوی    ی بناریزکه    دادند

توهین   -رهبری خودکامه»  یرهبرابعاد »  هستند و  طلبی«ناپذیر و جاهبینیآمیز« و چهارم »رفتارهای پیشسرپرستی 
ناپذیر«ینیبشیپ  یو رفتارها یطلبجاهمستقل، ابعاد » خوشهدر  «رهبر یروانشناخت یهای ژگ یو و یفتگیخودکامه، خودش

شود که اقدامات  دارند. با توجه به نتایج، پیشنهاد می قرار  « در خوشه پیوندی  زیآمن یتوه  یسرپرستدر خوشه وابسته و بعُد »
 عمل آید.فرماندهی انتظامی بهوجودآمدن سبک رهبری زهرآگین در و سازوکارهای لازم درراستای پیشگیری از به 

ها: کليدواژه
رهبری زهرآگین، فرماندهی انتظامی، ساختاری تفسیری.
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مقدمه 
ن ب  یرهبر  کی  ازمندیهر سازمان  و  است  موفق  دانندیم  رانیهمه مد  گمان یخاص  به    آنان  تیکه 

تا به دنبال سبک    است  در آنان موجب شده  شهیاند  ن یا  .دارد  یها بستگموجود در سازمان  ی انسان  یرو ین
اگرچه   ان، نظرنظر صاحب  (. از 72:  1395ی،  صالح  ی وبالاده  یاحمد)  ها باشندمناسب در اداره امور سازمان

فه یوظ  نیترمشکلو    نیترمهم  ی،رهبر  امّا کارکرد  باشندیم  داررا عهده  ی متعدد و متنوع  فیوظا  رانیمد
، سبک رهبری برای هدایت سازمان در مطالعات مدیریترو  ازاین  .( 72:  1398)بیدار و همکاران،    آنان است

های فردی و سازمانی بر  (، زیرا اثرات چشمگیری بر جنبه 10: 2016، 5دارد )بادی و کرافتجایگاه والایی 
ها، باعث شد  در سازمان  یموضوع رهبر  تیاهم(.  165:  1399ی و همکاران،  سلطان  یدهقانگذارد )جای می

ها  رهبران موفق در سازمان  اتیو خصوص  هایژگیو   کشفی  در پ  تیریان مدپژوهشگرو    شمندانیکه اند
تا  ندآیبر باشند  در تلاش  کنند  مشخصات  و همواره  ذکر  در سازمان  را  و بالاده  یاحمد)  رهبر موفق   ی 

و  72:  1395ی،  صالح  بر (  را  خود  م  تمرکز  اثربخش معطوف کرؤروی عوامل  بر ظهور رهبران  و  ثر  ده 
ها  آنچه سازمان  (.21:  2010و همکاران،    6)کلووای   است  رهبری  معادل نبود  ، نبود رهبران اثربخش  :معتقدند

توانند یو نم  رندیگیها برعهده مرا در سازمان  یاست که نقش برجسته رهبر  یوجود کسان  دهد،یرا عذاب م
زاده و همکاران، )حمیدی   نوع افراد هستند  نیاز ا   نیو مؤثر انجام دهند؛ رهبران زهرآگ   دیمف  یصورت  را به  کار

معرفی    پژوهشگران  ویگیرانه رهبری از سعد پنهان و سختعنوان بُاز رهبری به   کاین سب  . (11:  1396
ی دولتی  هاترین ارکان هر سازمان است و سازمان(. رهبری یکی از مهم185: 2018، 7ز ویلیام) شده است
گرش با ن(. 160: 1399ی و همکاران، سلطان یدهقان روند )شمار میها در کشور به ترین سازمانهم از مهم

اری یکه بس  میشویم  ه است، متوجهانجام شد  های دولتیسازمان  دررهبری    ۀنیکه در زم  یقاتیبه تحقدقیق  
 اندرهبران تمرکز داشته   نیا  رفتار مثبت  نیمثبت رهبر در سازمان و همچن  راتیصرفاً بر تأث  قاتیتحق  نیاز ا

از سبک یکی  انجامو  که مطالعات  نیستند، سبک رهبری هایی  برخوردار  کافی  غنای  از  آن  درباره  شده 
های دولتی ها را سازماندرصد سازمان  80(. در ایران،  9:  1394زهرآگین است )سیدجوادین و همکاران،  

توان گفت: اگر رهبران این  های دولتی در جامعه، میدهند و با توجه به اهمیت نقش سازمانیتشکیل م
توانند با هر یک از رفتارهای خود مانند ها دارای صلاحیت و شایستگی رهبری نباشند، احتمالاً میسازمان

5. Boddy & Croft

6. Kelloway
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ثرات خطرناکی در سازمان  کفایتی رهبری، شرارت، فساد، خرابکاری، رفتار غیراخلاقی و رفتار مجرمانه، ابی
 اربرخورد  ی خاص  تیاهم  از  یدولت  رانیتوان گفت که توجه به سبک رهبری مدیمبه جای بگذارند. بنابراین  

 (. 138: 1398پور، )شکوه و نیک است
  ی درپیپ   و از تحولات  کنندیم  تیمختلف فعال  یهاحوزه  که در  ییهاسازمان  انیکه در م  ستین  یدیترد

  نیروی   . (14:  1397،  نژادیکتول  و   انیجلال)  دارد  یممتاز  تیموقع  ی انتظام  یرو ین رند،یپذیم  ریتأثوقفه  یو ب 
  در   تیو امن  تیمظهر حاکم  ی،که به فرمودة مقام معظم رهبر  است  ی دولت  یهااز سازمان  یکی  یانتظام

را   ی اسیو س یفرهنگ ، یاجتماع ،یاقتصاد یهاحوزه در ت یفعال یبستر لازم برا  و   است یاسلام یجمهور
نیروی انتظامی براساس رویکرد خدماتی  رو  (. ازاین46:  1398زاده،  )بهرامی و غنی  کندیم  ن یو تضم  نیتأم

و   سازمانی یهاتیو فرماندهی متفاوت برای اجرای مأمور رهبری هایبر سبک رشو امنیتی خود و با نگ
در    یانتظام  یرو یعملکرد ن، زیرا  باشدیم  مناسبینیازمند سبک رهبری    ،اجرایی در آن  یحفظ سازوکارها

 نیکننده رهبران زهرآگ جادیعوامل ا  شناسایی و تحلیل  ،مقاله  نیا  هدف  . بنابراینمطلوب است  یگرو رهبر
 ی استان گلستان است. انتظام یفرماندهکارهای پیشگیرانه در و ارائه راه

 نظری و پيشينه تحقيق مبانی

  ی مهم تلق  و ی  اساس  فیاز وظا   یکی  ر،یمد  فیوظا  ریسازمان در کنار سا   یرهبر  ت،یریدانش مددر  
منظور های مورد استفاده به رفتار رهبری، شیوه  ایسبک  ( و  72:  1395ی،  صالح  ی و بالاده  یاحمد)شود  یم

رهبری به عوامل  های مختلف پیدایش سبک (. 83)همان:  است گرانید تیفعال اعمال نفوذ و جهت دادن
درواقع رهبری از تعامل بین توانایی و انگیزه فردی که تمایل به رهبر شدن    و  گوناگونی بستگی داشته

به هدایت شدن و دست یافتن به اهداف مدنظر در سایه وجود رهبر دانا و همچنین  دارد، تمایل زیردستان
موفقیت و  (.  5:  1394ن و همکاران،  )سیدجوادی  شودمطلوب برای ظهور رهبر، ایجاد می  شرایط محیطی

متعددی بسشکست سازمان به عوامل  ک  تگیها  از  سازمان  در  ریرهب  تکیفی  هدارد  ترین برجسته   یکی 
هرگونه    .( 111:  1398)خاکپور،    است  انسانی ع  ابمن  دیریتم  تمهم موفقی  لآنهاست. کیفیت رهبری عام

براساس   و به دنبال آن،  ردیگیرد توجه قرار مرهبران از طرف کارکنان مو جانب از  یعمل، سخن و اقدام
احساس  تیماه و  ادراک  رفتار،  سخن،  حتی  و  رفتار  و  تحتعمل  را  کارکنان   ددهی م  قرار  ریتأثهای 

 یرهبر  ی ژگیاز هزار و   شیب  ،یا، در مطالعه2003در سال  (.  278:  1399ی،  لیگرا  یصفر)نورمحمدی و  
  شه یهم  لزوماً  ،یرهبر  نکهیافل از اغاشاره داشتند؛    یسازندة رهبر  ۀجنب  به  همه آنها  باًیشد که تقر  ییشناسا
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  در نظر گرفته   دیبا  ز یرگزند نناکارآمد و پُ  یرهبر   یعنی  یرهبر  ۀسک  گرید  ی رو   رو، نی. ازاکندیمثبت رفتار نم
سپهوند،    شود و  صاحب(196:  1398)زارع  گونه.  لب  ی مختلف  یهانظران،  نظر    یرهبر  کیتار  ۀاز  از  را 

  ن یاصطلاح رهبری زهرآگ(.  196:  1398)زارع و سپهوند،    آنهاست   ۀاز جمل  نیزهرآگی  اند که رهبرگذرانده
که سازمان رو به   ی: زمانیرهبران سم» نام با یدر کتاب 8کریتوسط مارشا و  1996طور گسترده در سال به

رفتار رهبر، زهرآلود    ،یسبک از رهبر  نیدر ا  .( 17:  1396زاده و همکاران،  )حمیدی  مطرح شد «  رودیبدی م
مسموم حاو   بوده  کنندهو  و   اتیخصوص  یو  شخص  یستیناشا  یهایژگیو  ترور    ب، یتخر  ت،یهمچون 

)زارع    است  کارکردتوأم با سوء  یرفتارها  ریو سا  یگرو سوءاستفاده  یادیش  ،یکشاستثمار و بهره  ،یافکننفاق
سپهوند،   زهرآگ (.  191:  1398و  غگونه  ،نیرهبری  رهبری  م  یراخلاقیای  آن  وجود  که    تواند ی است 

از    ن،یزهرآگ  یرهبر  .(11:  1396،  کلوندی  و   نژادهادوی )  دنبال داشته باشدرا در سازمان به  ییامدها یسوءپ
و رشد رهبران    آموزش  استخدام،  زیو ن  یرهبر   یهااسیو مق  یرهبر  یهانظریه   یبرا  یجد  یامدها یجمله پ

بردن منابع    سرقت  کارکنان، به  فهیر انجام وظدرهبران با رفتارهایی همچون ایجاد مانع    لیباشد. این قبمی
 کنندمی  طور عامدانه غفلتبه اهداف سازمانی به  دنیشدن و رس  ریدرگ  ی سازمانی، تشویق کارکنان برا

 رفتار اند،  نامطلوب  هاییژگیاز و   یامجموعه  یاردا  ینهبران زهرآگ(. ر442:  2010و همکاران،    9آسلند )
کنند یمهدایت    را  هاکه آن  شوندیم  یو افراد  هاسازمان  بر  ی اثر سم  جادیند و باعث اهدیمخرب نشان م 

و   کارمندانبه    ،ندکنیتوجه م  یاز منافع سازمان  بیشخود    شخصی  منافع   به  یهبرانین رو از آنجا که چن
و    ی اغیرهبران    نیا  ،(1996)  کریو   (. از دیدگاه7:  2016،  11و کرافت  10)بادی  سانند ریم  بیها آسسازمان

با تمرکز بر ارزش  مخرب هستند.  یاغلب بدخواه، حت و  های خودخواهانه و منفعتآنها،  طلبانه از هوش 
  12نیفل(.  1996)ویکر،    هستند  ی سم  ار یرهبران بس  نیدرواقع اکنند،  یاستفاده م  گرانید  بیذکاوتشان در فر

زند؛  یم  ادیفرکند،  یم  دیکند، تهدمی که قلدری    ریی: مددیگویم  نیچن  نیرهبران زهرآگ  بارهدر  (،1999)
  ر یکند، تحقیم  بتیغ  شود،یروز کاری م   کننده جو دفتر کار او در هرنییتع  ی،که نوسانات خلق  رییمد
معتقد است  (، 2003) 13استارکس لسونیو  گریید فی. در تعر(1999)فلین،  شودیم  جهنم سیکند، رئیم

در شور و   تیمسموم  قیاز طر  سازمان،به    تیاست که به افراد و درنها  کردییرو ،  نیکه رهبری زهرآگ
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ابراز وجودهای نوآورانه آس  ت،یشوق، خلاق  نظربه    .(2003،  استارکس  لسونیو )  رساندی م  بیاستقلال و 
در جو سازمان   یزشیانگریغ  رفتار  یبلکه اثر تجمع  ست،ی ک رفتار خاص نی اثر    ینیزهرآگ  ،(2004)  14رد

 یعنوان افرادی معرفآنها را به  نیرهبران زهرآگ   فیدر توص  ، (2005)  15بلومن  پمنیل(.  68:  2004)رد،    است
 داریجدی و پا  بیآس  جادیناکارآمد، باعث ا  یهای شخصت یکند که به موجب رفتارهای مخرب و صلاحیم

افراد، گروه  حتها، سازماندر  و  جوامع  م  یها،   16گلدمن .  (22:  2005،  بلومن  پمنیل)  شوندیسازمان ملل 
  ک ی  یتی که اختلالات شخص  دهد ی م و نشان  رد یگی م  یپی  روانشناخت  دگاهیرا از د  نی رهبری زهرآگ (، 2006)

  ن یی ب( چنین ت 2012) و همکاران  17تز ی ماور (.  735: 2006)گلدمن،  است  ی ناکارآمد و سم  ی منبع رفتار سازمان
  ،یاجتماع  یر یادگ ی   قی و از طر بردی م  نی را از ب  یگروه کار   نی ب  وندیپ  نیزهرآگ   یرهبر   یکردند که رفتارها 

  ی رهبران  ن یچن  ن،یا  برافزون . شودی م  ل یتبد  یگروه کار   ی فرد  نیو انحراف ب   یرفتار به کج   یی رفتارها  نیچن 
از   ی که برخ  یداشته باشد. در حال  ریمربوط به کار تأث   یها و نگرش  یبر رفاه فرد  میطور مستق به  است ممکن
عکس    ،یممکن است عمل  گرانی رفتار مخرب رهبران خود را الگو قرار دهند، د   است  واحد ممکن  یاعضا 

سه  (  2004(. براساس نظر رد )336:  2012،  و همکاران  تز ی ماور )   دهند  را انجام  نی رفتار مخرب رهبر زهرآگ 
  ی تی خاص شخص  فن.  2  ردستان،یبرای سلامت ز   یفقدان نگران  .1  هستند:  نیاز نشانگان رهبر زهرآگ   زیرعنصر  

دادن به    ت یهای خود و اولو زه ی انگ   به  اعتقاد  .3گذارد،  یم  یمنف  ر یتأث   ی سازمان  فردی است که بر جو  نی ب  ای
، سه دسته  (2015)  و همکاران  18پادیلا (.  22:  1396زاده و همکاران، )حمیدی   ردستانیز   زهیآنها در برابر انگ 

  نی نخست   اند:نام برده در سازمان    سمیمثلث    عنواناند و از آن به دانسته   لیرهبران دخ   نیاز عوامل را در ظهور ا 
به    یشخص  ازین   ،ی نیبخودبزرگ   ، یطلبازجمله جاه   ادشدهیرهبران    ی تی شخص  ی های ژگی مثلث را و   ن یضلع ا 

  یفراوان  تیاهم   دهی پد  نیدر ظهور ا   زین   ردستانیز   یها ی ژگی. و دهندی م  شکل  رهی غ   و   یفتگیقدرت، خودش 
  ال یموافق با رهبر، توجه صرف به ام   یها و باورها ارزش   ،یطلببا سطح بلوغ کم، جاه   کهی  ردستانیدارد؛ ز 
برا  یمساعد   نۀی زم ی  شخص م  نی ظهور ا  یرا  درنهاکنندی دسته از رهبران فراهم  ی  ها ی ژگیو   یبرخ  ت،ی . 

  فقدان   ،ی فرهنگ  یها ارزش   ،ی طیشدة مح ادراک   دی تهد   دار،یناپا   اریبس   ای  داریناپا   یها ط یمانند مح   یطی مح 
 (. 116:  2015)پادیلا و همکاران،   ندی آی م  شمارمثلث به   نیعنصر ضلع سوم ا  ره،یو غ  یرسم یسازوکارها 
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  ند، یگویزور م  گرانیکه فقط به د مینکقلدر فرض  انیرا رهبر نیرهبران زهرآگ د یشا ،اول رشدر نگ
و   هستند   خاص خودشان  هایویژگی کدام دارای    دارند که هر  یانواع مختلف  نیدرواقع رهبران زهرآگ  اما

نوع    شناخت  هستند. با   یافراط  زیو تعدادی ن  فیی خفشمارتوان گفت که  یبودنشان، میسم  زانیدر م
بندی که توسط  میتقس  داد. در صیو خطری را که برای سازمان دارند، تشخ  بیآس  زانیتوان میرهبری نم

  م یتقس  رعامدانه یغ  و   نوع رهبری را به دو دسته عامدانه  نیصورت گرفته است، ا  (2005)  و بلومن  پمنیل
پیم به  آگاهانه  صورت  به  عمدی،  رهبری  در  ز  روان یکنند.  ولیم  بیآس  ردستانیو  رهبری   ی رسد، 
زاده و همکاران، )حمیدی   شودیم  گرانیعمالش از روی قصد نبوده و ناخواسته باعث آزار داَ  ،رعادلانهیغ

1396 :5 .) 

 پيشينه پژوهش 

، نشان  رانیدر ا  نیزهرآگ  یگذاریمشنظام خط  نییبا عنوان تب  در پژوهشی (  1398)  یرخانیو ام  انیهمت
ومرج، آشوب و  هرج ،یقانونیبشرح است: رواج  نیبد نیزهرآگ  یگذاریمشنظام خط  یهای ژگیو  دادند که

خط   یختگیگسازهم نظام  خط  ،یگذاریمشدر  گفتمان  فرا  ،ی مشنداشتن    ی ریادگ ی  یبرا  یندیفقدان 
با    ییفقدان همگرا  ،یگذار با منافع ملیمشنبودن منافع خط  کسوی  ،یمشخط  بودنزیآمضیتبع  ،یمشخط
 ینیقائدام  کشور.  تیاز وضع  فیو ضع  درستنا  لیو تحل  طیفهم نادرست از شرا  ،یبالادست  یهایمشخط

  ن یزهرآگ  یرابطه رهبر  یبررس  یساختار  یالگو  ییبا عنوان شناسا  در پژوهشی(  1397)  و همکاران  ی هارون
 یرهبر شامل    نیزهرآگ  یرهبر  ابعاد، نشان دادند که  برداشت در دانشگاه آزاد واحد اصفهان  تیریبا مد
  و همکاران   یطرق  یخراسانی است.  طلبو جاه  یفتگیخودکامه، خودش  یرهبر   ،ناپذیرینیبش یپ  ز،یآمن یتوه

ی، نشان دادند که این راخلاقی های رفتارهای مخرب رهبران غبا عنوان کشف مؤلفه  ی قیتحقدر  (  1397)
نامطلوب،   یاسیازحد، رفتارهای سش یصداقت، کنترل بعدم  ست،یرفتارهای ناشا)  عد در قالب نه بُها  مؤلفه
ضعف در    ی وبع سازمان سوءاستفاده از منا  ،ی برنامگیو ب یهدفیب نداشتن تخصص و مهارت،  ،یفتگیخودش 

  ی طراحی الگو( در پژوهشی با عنوان  1397نژاد )اسدزاده و هادوی  . شوندمیبندی  طبقه  ی( بخشزش یانگ
پیشران  تفسیری  شرساختاری  سازمان  که  آلودکهای  دادند  نشان  شر)متغیر    12،  آلود کمحیط 

شربرون رهبری  و  ک سازمانی؛  انسانی  منابع  مدیریت  شر آلود؛  ساختارهای  کفرایندهای  سازمانی؛  آلود 
آلود ک آلود فردی؛ اخلاق شر کآلود سازمانی و ادراک شرکشرفضای  آلود فیزیکی، شغلی و سازمانی؛  ک شر

 آلودکهای سازمان شرپیشران(  آلود سازمانیکو رفتارهای شر    گروهیآلود بینکارتباطات شر  ؛ عمومی
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،  نیزهرآگ  یرهبر  یندیشا یپ  یهاییایبا عنوان کاوش پو  یقیتحقدر    (1395)ی  نژاد و کلوندی هادو هستند.  
رهبر   یتیریمد  یهایرهبر؛ کاست  یشناختروان  یژگیرهبر؛ و   یفرد  یهایکاست)متغیر    12نشان دادند که  

محی مد  ؛ی سازمانبرون  طو  و  بروکراتیک  انسان   تیریساختار  و   یمنابع  سازمان؛    های یگیژناکارآمد 
  ی خدمات  یانحراف  یو رفتارها  ی غیرکارکرد  ی جو سازمان  ؛رهبر  داداستبخرده  ؛ کارکنان  ینگرش  -یروانشناخت

 هستند.  نی زهرآگ  یرهبر  یندها یشا یپ (،آمیزتوهین عنوان یسرپرست و  رهبر یو سیاس
( در تحقیقی با عنوان بررسی تأثیر رهبری زهرآگین بر فضای سازمانی در  2020)  20و قاضی   19مظفر

دارد   یدیشد  یمنف  ریتأث  سازمانی  فضایبر    زهرآگین  یرفتار رهبرصنعت نساجی پاکستان، نشان دادند:  
( در تحقیقی با  2020)  21بالوئی شود.  یممنجر    بتیو غ  زهیعملکرد کارکنان، عدم انگ  نییکه به درجه پا

تنها نه  زهرآگین  یرهبرنوان تأثیر رهبری زهرآگین بر کارکنان دانشگاه در آفریقای جنوبی، نشان داد:  ع
برا  ،کار   طیمح   یبرا با    ی قیتحقدر  (  2015)  و همکاران  22لایپاد.  مخرب است  زین  ی روابط انسان  یبلکه 

سه دسته از عوامل در ظهور ، نشان دادند  نیزهرآگ  یرهبر  یندهایشای پ  نییو تب  ییشناسا  یعنوان بررس
بهیم  لیدخ  نیرهبران زهرآگ  مثلث را    نیضلع ا  نیبرند. نخستینام م   ی عنوان مثلث سمباشند و از آن 

دهد، اضلاع  ی م  لیتشک  یو مراعات اصول اخلاق  ینیخودب  ،یطلبرهبران ازجمله جاه   یتیشخص  یهایژگیو 
(  2015)  23یکلب  . یطیمح   یهایژگیو و   ردستانیز  یهایژگیند از: و اعبارت  بیمثلث، به ترت  ن یدوم و سوم ا

 ،یوخوی منفخلق   خودمحوری،  به چهار عامل،  نیهای مرتبط با رهبری زهرآگ عاملدر تحقیقی با عنوان  
در   یسم  یرهبر( در تحقیقی با عنوان  2014)  24. گرین اشاره کرد  مستبدانه  اعتماد و رفتارو عدم  یثباتیب

 یاقتیلی، بی، شکست اخلاقیخودخواه ی، نشان داد که رهبران سمی دارای چهار بُعد )آموزش یهاسازمان
 ی( هستند.رنجورو روان

نشان داده است، بیانگر این است    1شده درباره رهبری زهرآگین که در جدول  تحقیقات پیشین انجام 
های مختلفی در این زمینه وجود دارند. بنابراین لازم است به صورت علمی و با رویکرد فهکه ابعاد و مؤل

 تری مورد بررسی قرار گیرند که در تحقیق کنونی مورد توجه قرار گرفته است.دقیق 
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 مرور پیشینه پژوهشبر اساس   رهبری زهرآگین های  ابعاد و مؤلفه   . 1  جدول 

 منبع ها لفه ؤ م  ابعاد

  یها ی ژگ ی و 

 رهبر  ی شناخت روان 

  یط   عدم،  تجربه و تخصص   نداشتن،  نشده ءارضا  ینیازها ، متلاطم   ی شخص  ی زندگ

 یبه زندگ   یمنف   رش نگی و  شغل   یها رده 

  و همکاران ی هارون   ی ن ی قائدام ،  ( 1398) ی رخان ی و ام   ان ی همت 
زاده و  اسد ،  ( 1397)  و همکاران  یطرق   ی خراسان،  (1397)

  لای پاد ، ( 1395)ی کلوند نژاد و ی هادو، ( 1397)  نژاد ی هادو 
 (2014)  ن ی گرو  (  2015)  ی کلب ،  ( 2015)  و همکاران

 یفتگ یخودش 

به    اعتقاد،  حس استحقاق  داشتن، تیر ی در واحد مد   ماتی تصم   تیعدم توجه به اهم 

ستن و  فرد سازمان دان  نی را توانمندتر  خود، مقام سازمان نی عنوان بالاتر انتصاب به 
 العاده دانستن خودفوق 

  و همکاران ی هارون   ی ن ی قائدام ،  ( 1398) ی رخان ی و ام   ان ی همت 
زاده و  اسد ،  ( 1397)  و همکاران  یطرق   ی خراسان،  (1397)

  لای پاد ، ( 1395)ی نژاد و کلوند ی هادو، ( 1397)  نژاد ی هادو 
 (2014)  ن ی گرو  (  2015)  ی کلب ،  ( 2015)  و همکاران

 خودکامه  یرهبر 

نگذاشتن    احترام ،  به روش انجام کارها توسط کارکنان   نظارت ،  دانستن کارکنان  قی نالا 
حر  برا   اجازه،  دستان ری ز   یخصوص   میبه  کارکنان  به  با    ل ین   یندادن  اهداف  به 

  یها است ی نبودن در س   ری پذ انعطاف ،  تحمل نظرات مخالف   عدم،  دی جد   یها روش 
کردن    رون ی ب ی، ح یو توض  ی از سبک دستور   استفاده ،  د ی جد   ط یدر شرا  ی حت   ی سازمان 

اجتماع  د   عدم ،  کارکنان  از ی اطلاعات موردن   هئ ارا  عدمی،  از گروه  به  ،  گران یاعتماد 
به قدرت بالاتر از رفاه و    ل یم ی، به منافع شخص  تیاولو ، اشتباهات خود ی لاپوشان 

  ردستانیز   یاسترس برا   د ی تول ،  مات ی تصم   جی کردن از نتا ی خال شانه ،  سلامت کارکنان 
 یکار   ل ئ العجل در مساضرب   نیی تع و  

  و همکاران ی هارون   ی ن ی قائدام ،  ( 1398) ی رخان ی و ام   ان ی همت 
زاده و  اسد ،  ( 1397)  و همکاران  یطرق   ی خراسان،  (1397)

  لای پاد ، ( 1395)ی نژاد و کلوند ی هادو، ( 1397)  نژاد ی هادو 
 (2014)  ن ی گرو  (  2015)  ی کلب ،  ( 2015)  و همکاران

  یسرپرست 

 زی آم ن ی توه 

ز مسخره  شغل   یها ت یمسئول   واگذارکردن،  ردستان یکردن  شرح  از    عدمی،  خارج 
  ری دستان با سا ر یز   باره نامناسب در صحبتی، کار  ط یملاحظه کارکنان خارج از مح 

،  عام( )ملأ کار  طیدر مح   گرید  کنار افراد  ردستانی ز  رکردنی تحق ، کار   طی افراد در مح 
 عمل کردن  یراخلاق ی غ و    کردن به اشتباهات و تخلفات گذشته کارکنان   رجوع

  و همکاران ی هارون   ی ن ی قائدام ،  ( 1398) ی رخان ی و ام   ان ی همت 
زاده و  اسد ،  ( 1397)  و همکاران  یطرق   ی خراسان،  (1397)

  لای پاد ، ( 1395)ی نژاد و کلوند ی هادو، ( 1397)  نژاد ی هادو 
 (2014)  ن ی گرو  (  2015)  ی کلب ،  ( 2015)  و همکاران

  ی رفتارها 

 ناپذیری ن ی ب ش ی پ 

  طی جو مح   ن یی او باعث تع   یفعل  ت یوضع ، (رود ی از کوره در م   ع ی )سر د ی شد  ت یعصبان 
دسترس   متفاوت،  شود ی م   ی کار  درجات  برا   تلاش ی،  بودن    دنی فهم   ی کارکنان 

 جانی و ه   تی گرفتن عواطف کارکنان در مواقع عصبان ده ی نادی،  و   ی فعل  تیوضع 

  و همکاران ی هارون   ی ن ی قائدام ،  ( 1398) ی رخان ی و ام   ان ی همت 
زاده و  اسد ،  ( 1397)  و همکاران  یطرق   ی خراسان،  (1397)

  لای پاد ، ( 1395)ی نژاد و کلوند ی هادو، ( 1397)  نژاد ی هادو 
 (2014)  ن ی گرو  (  2015)  ی کلب ،  ( 2015)  و همکاران

 ی طلب جاه 

رفتار در مواقع حضور    دی شد   ریی تغ ، شود  دی و تمج   فیتعر   گرانیدوست دارد توسط د 
توانند  ی که م   یکمک تنها از افراد   شنهادی پ ،  اشتباهات واحد تحت کنترل   انکار،  مافوق 

تنها در   تلاش ،  دهد ی را به خود نسبت م  گران ید  ی ها ت یموفق ،  او شوند   عی باعث ترف 
 رقبا  حذف ی و  باز ی پارت ی،  افکن تفرقه ،  شوند  نده ی در آ  یو   یکه موجب ترق   یی هانه ی زم 

  و همکاران ی هارون   ی ن ی قائدام ،  ( 1398) ی رخان ی و ام   ان ی همت 
زاده و  اسد ،  ( 1397)  و همکاران  یطرق   ی خراسان،  (1397)

  لای پاد ، ( 1395)ی نژاد و کلوند ی هادو، ( 1397)  نژاد ی هادو 
 (2014)  ن ی گرو  (  2015)  ی کلب ،  ( 2015)  و همکاران

 شناسی روش

که به صورت   استپیمایشی    - یف توصی   روش،   اساس  بر   و   کاربردی   - ای توسعه   ، براساس هدف  پژوهش   ن ی ا 
هایی که دارای ویژگی   ست ا استادان دانشگاه  نفر از    10  پژوهش شامل   خبرگان .  آمیخته اکتشافی انجام شده است

نظیر تجربه، تناسب رشته تحصیلی، مدرک تحصیلی، اشتغال به تدریس در دانشگاه، سابقه پژوهشی و تألیفی 
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از مراحل مختلفی و  پژوهش در این ند. ی انتخاب شد برف در این زمینه بودند و به روش هدفمند و تکنیک گلوله 
استفاده شده است. این پژوهش در دو مرحله اصلی  پژوهش های گوناگونی برای پیشبرد در هر مرحله از روش 

موضوعی نسبت به درک و شناخت عمیق   پیشینه از طریق بررسی و مطالعه    ،انجام شده است. در مرحله شناخت 
استخراج   رهبری زهرآگین  ی متغیرهای اولیه و مناسب برای الگو   ،مطالعه دقیق آنها  له اقدام شد و سپس بائ مس 
به شرایط و مقتضیات    نهادی الگو با  -سازی میدانی متناسب   برای د. در ادامه  ش  از طریق تشکیل   ناجاتوجه 

به دست آمد.   رهبری زهرآگین  ی جلسات و انجام مصاحبه با خبرگان حوزه تحقیق، متغیرهای تأثیرگذار در الگو 
ساختاری آن از روش   ی و دستیابی به الگو  رهبری زهرآگین منظور برقراری ارتباط بین ابعاد  در مرحله طراحی به 

های سازی ساختاری تفسیری که یکی از روش ش الگو استفاده شده است. رو   سازی ساختاری تفسیریالگو 
-تحلیل معادلات ساختاری یا تحلیل مسیر می  ظیر های آماری ن گیری گروهی و جایگزینی برای روش تصمیم 

 یمرتبط در یک الگو هم ای از عناصر مختلف و به باشد، یک فرایند یادگیری تعاملی است که در آن مجموعه 
دادن به روابط پیچیده شناسی به ایجاد و جهت این روش (.  1974،  25)وارفیلد  شوند می ساختاردهی    ، مند جامع نظام 

گیری از اصول ریاضی و بر بهره   و با (539: 2006و همکاران،   26کند )فایسالم کمک می نظا میان عناصر یک  
بین  پیچیده  روابط  تبیین  و  امکان شناسایی  متخصصان،  فراهم می   پایه نظر  را  ال عناصر  ذهنی آورد،  گوهای 

بندی این عناصر در چند سطح به سازد و با دسته شفاف را به الگوهایی عینی و هدفمند بدل می ناپیوسته و غیر 
که همواره عناصری که در یک ست آن ا   ، های این روشترین منطق پردازد. یکی از اصلی تحلیل ارتباط آنها می 

که با استفاده از این   یند. الگوی هست   اثرگذاری بیشتری بر سایر عناصر دارند، از اهمیت بالاتری برخوردار  ، سیستم 
دهد آید، ساختاری از یک مسئله یا موضوع پیچیده، یک سیستم یا حوزه مطالعاتی را نشان می دست می روش به 

به  الگویی  میطراحی   دقت که  اجرای به (.  539:  2006و همکاران،    27)فایسال  باشدشده  طور خلاصه مراحل 
 شود.سازی ساختاری تفسیری به صورت ذیل است که در ادامه هر یک از آنها تشریح می الگو 

 رهبری زهرآگین؛های شناسایی ابعاد و مؤلفه -1

 ؛ سازی ساختاری تفسیریتعیین رابطه مفهومی بین ابعاد با استفاده از رویکرد الگو -2

 ؛تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری .2-1

 ؛ تشکیل ماتریس دستیابی .2-2

 ؛ بندی بین ابعادتعیین روابط و سطح .2-3

 . رهبری زهرآگینترسیم الگو و شبکه تعاملات ابعاد  -3

 
25. Warfield 

26. Faisal 
27. Faisal 



 

 

 

 

48 

 شوندگان()مصاحبه   مشخصات خبرگان  . 2  جدول 

 دانشگاه  سمت  رشته تحصیلی  ردیف 

 آباد کتول دانشگاه آزاد اسلامی علی  هیئت علمی  مدیریت دولتی  1

 آباد کتول دانشگاه آزاد اسلامی علی  هیئت علمی  شناسی روان  2

 دانشگاه گنبدکاووس  هیئت علمی  مدیریت دولتی  3

 دانشگاه آزاد اسلامی گرگان  هیئت علمی  مدیریت دولتی  4

 آباد کتول دانشگاه آزاد اسلامی علی  هیئت علمی  شناسی روان  5

 دانشگاه آزاد اسلامی گنبدکاووس  هیئت علمی  مدیریت صنعتی  6

 دانشگاه گلستان  هیئت علمی  مدیریت فرهنگی  7

 دانشگاه آزاد اسلامی آزادشهر  هیئت علمی  علوم تربیتی  8

 دانشگاه آزاد اسلامی گرگان  هیئت علمی  شناسی روان  9

 آباد کتول علی دانشگاه آزاد اسلامی   هیئت علمی  مدیریت دولتی  10

 هایافته

 رهبری زهرآگين  یهای الگوشناسایی ابعاد و مؤلفه .1گام 

در دو    رهبری زهرآگین،  یدهنده الگو برای دستیابی به عناصر تشکیل  ،طور که پیشتر عنوان شدهمان
ها و کتب مرتبط برای  نامهمرحله اقدام شده است. در مرحله اول، پس از بررسی و مطالعه مقالات، پایان

 مورد توجه قرار  پیشینه مفهومی و پژوهشیمند  هدف، روش مرور  رهبری زهرآگینشناسایی عوامل مؤثر در  
شناسایی و ترکیب   برای تکاترین روش  ا، امروزه معتبرترین و قابلهانگاشتههدفمندی پیشینه  گرفته است.  

ین  ه اب(.  2005و همکاران،    28)لاویس   دانش موجود در مورد یک موضوع مرتبط با اهداف پژوهش است
  ، مقاله علمی است که پس از مطالعه دقیق آنها  8شده، خروجی این فرایند  منظور و براساس روش ارائه

تکمیل اطلاعات    برای  ،د. در ادامه مرحله شناختشاستخراج    رهبری زهرآگین  یدهنده الگوعناصر تشکیل 
نظران برگزار  و غنای مبانی نظری و همچنین توجه به شرایط بومی، جلسات مصاحبه با خبرگان و صاحب

های شناخته شده است که برای  دار یکی از روشمصاحبه جامع یا گفتگوی هدف ،شد. در تحقیقات کیفی 
گیرد. در این پژوهش و در این مرحله با ده  ای مورد استفاده قرار میت فزایندهها به صورآوری داده جمع 

 شدههای طراحیپرسش براساس    مصاحبه  شد.ن آشنا به موضوع، مصاحبه انجام  ا نفر از خبرگان و متخصص

 
28. Lavis 
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جام ان  ،و لزوم و یا عدم لزوم تغییر و سازگاری آنها در هنگام فعالیت  رهبری زهرآگین  یتأکید بر الگوبا  
 .دشبندی  عد اصلی طبقهبُ  ششمؤلفه در قالب  47ین ترتیب درمجموع ه ا. بشد

 براساس نظر خبرگان رهبری زهرآگین های  ابعاد و مؤلفه   . 3  جدول 

 ها مؤلفه
 شماره مصاحبه شوندگان 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 * * *  * * *  * * ردستان یکردن زمسخره

 *  * * *  * * *  ی خارج از شرح شغل  یهاتیواگذارکردن مسئول

  * * * *  * * * * ی کار  ط یعدم ملاحظه کارکنان خارج از مح 

 * * *  * * *  * * کار   ط یافراد در مح   ریدستان با سار یصحبت نامناسب در مورد ز

 *  * * *  * * *  عام( )ملأ کار  ط یدر مح  گرید کنار افراد  ردستانیز رکردنیتحق

  * * * *  * * * * اشتباهات و تخلفات گذشته کارکنانرجوع کردن به  

 * * *  * * *  * * عمل کردن   یراخلاقیغ

 *  * * *  * * *  دانستن کارکنان  قینالا

  * * * *  * * * * روش انجام کارها توسط کارکنان   ر نظارت ب

 * * *  * * *  * * دستان ر یز  ی خصوص  م یاحترام نگذاشتن به حر

 *  * * *  * * *  دیجد  یهابه اهداف با روش  لین یندادن به کارکنان برااجازه  

  * * * *  * * * * عدم تحمل نظرات مخالف 

 * * *  * * *  * * دیجد  ط یدر شرا  یحت  ی سازمان یهااستینبودن در س ریپذانعطاف

 *  * * *  * * *  ی ح یو توض  ی استفاده از سبک دستور

  * * * *  * * * * یکردن از گروه اجتماع  رون یب

 * * *  * * *  * * کارکنان   ازیاطلاعات موردن  ه ئعدم ارا

 *  * * *  * * *  گران ی عدم اعتماد به د

  * * * *  * * * * اشتباهات خود   یلاپوشان

 * * *  * * *  * * ی به منافع شخص تیاولو

 *  * * *  * * *  به قدرت بالاتر از رفاه و سلامت کارکنان  ل یم

  * * * *  * * * * مات یتصم  ج یکردن از نتا  یخالشانه

 * * *  * * *  * * ردستان ی ز  یاسترس برا  دیتول

 *  * * *  * * *  ی کار  لئالعجل در مسا ضرب  نییتع

  * * * *  * * * * ت یریدر واحد مد  ماتیتصم تیعدم توجه به اهم

 * * *  * * *  * * داشتن حس استحقاق 

 *  * * *  * * *  مقام سازمان   نیعنوان بالاتراعتقاد به انتصاب به

  * * * *  * * * * ستن فرد سازمان دان  نیخود را توانمندتر 

 * * *  * * *  * * العاده دانستن خود فوق

 *  * * *  * * *  شود   دیو تمج  فیتعر  گران ی دوست دارد توسط د

  * * * *  * * * * رفتار در مواقع حضور مافوق  دیشد  رییتغ
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 ها مؤلفه
 شماره مصاحبه شوندگان 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 * * *  * * *  * * انکار اشتباهات واحد تحت کنترل 

 *  * * *  * * *  او شوند  عیتوانند باعث ترفیکه م  ی از افراد  فقطکمک   شنهادیپ

  * * * *  * * * * دهد یرا به خود نسبت م  گران ی د  یهاتی موفق

 * * *  * * *  * * شوند   ندهیدر آ  ی و  ی که موجب ترق  ییهانهیدر زم  فقط تلاش  

 *  * * *  * * *  ی افکنتفرقه

  * * * *  * * * * ی بازیپارت 

 * * *  * * *  * * حذف رقبا

  * * * *  * * * * ( رودیاز کوره در م  عی )سر دیشد  تیعصبان

 * * *  * * *  * * شود   یم یکار  ط یمح   (جو فضا )  نییاو باعث تع  یفعل  ت یوضع

 *  * * *  * * *  ی بودن درجات دسترسمتفاوت

  * * * *  * * * * ی و   یفعل تیوضع  دنیفهم یتلاش کارکنان برا

 * * *  * * *  * * جان ی و ه تیگرفتن عواطف کارکنان در مواقع عصبان  دهیناد

 * * *  * * *  * * متلاطم   ی شخص یزندگ

  * * * *  * * * * ارضا نشده  ینیازها

 * * *  * * *  * * نداشتن تجربه و تخصص 

  * * * *  * * * * ی شغل  یهارده یعدم ط

 * * *  * * *  * * ی به زندگ  ی منف  رش نگ

شوندگان حداقل سه بار و حداکثر تا  ها توسط مصاحبهنشان داد که مؤلفه  3  نتایج حاصل از جدول
مؤلفه   47ها، تعداد  یند تلفیق مؤلفهاکید قرار گرفتند. درمجموع پس از اجرای فرأهشت بار مورد اشاره و ت

 ،خودکامه  یرهبر  ی،فتگیخودش  ،رهبر  یروانشناخت  یهایژگیو )   که شامل   شدعد شناسایی و تأیید  بُ  6در  
باستخراج این مؤلفهباشند.  می  ی(طلبجاه  ناپذیر وی نیبش یپ  یرفتارها  ،زیآمن یتوه  یسرپرست رویکرد ها  ا 

 ییحال در ادامه با شناسادهنده از مؤلفه انجام شد. های تشکیل استخراج مضمون مشترک مجموعه گویه
 نیشود. در ایم میترس یریتفس یساختار سازیاز الگو یریگبهره پژوهش با  ی مفهوم یالگوعوامل،  نیا

شود.    لیتشک   یساختار  یتعاملخود  سیلازم است تا ماتر  ،هامؤلفه  ییپس از شناسا  ،ISM  کیمرحله از تکن
به  ،ی به دو و زوج  پژوهش به صورت دو   ابعاد  نیمرحله روابط ب  نیدر ا  یساختاری  الگوساز   یریکارگبا 
  روابط  نییو خبرگان با استفاده از نمادها به تع شد لیتحل.... منجر به  یو استفاده از رابطه مفهوم یریتفس

با استفاده از چهار    اهآن  سهیپژوهش و مقا  یهامؤلفهاز    یساختار  یخودتعامل  سیپرداختند. ماتر  رهایمتغ  نیب
 خبرگان   از   نفر   10توسط    سیماتر  نیا(.  1398ی،  آذر و خسروان)  شده است  لیتشک  ی مفهوم  روابط   حالت
 .دش لیتکم
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 رهبری زهرآگين  تعيين رابطه مفهومی بين ابعاد. 2گام 

 مرحله اول: تشكيل ماتریس خودتعاملی ساختاری

انعکاس روابط    برای، گام بعدی شناسایی الگوی روابط علی میان آنهاست.  شینیپ براساس نتایج گام  
با    توانند میدر این تکنیک متخصصان    .از دیدگاه خبرگان استفاده شده است  ، درونی میان معیارهای اصلی

ن نظرات خود در رابطه با اثرات )جهت و شدت اثرات( میان عوامل بپردازند. ماتریس،  یبی تتسلط بیشتری به  
دهد.  دهد و هم اثرپذیری و اثرگذاری متغیرها را نمایش میهم رابطه علی و معلولی بین عوامل را نشان می

دهندگان با استفاده له به صورت دو به دو و زوجی با هم مقایسه شدند و پاسخئدر این مرحله متغیرهای مس
ماتریس   ،از نظرخواهی از خبرگان  پسبه تعیین روابط بین متغیرها پرداختند.     Oو   V ،A   ،Xاز نمادهای

 دست آمد.هب 5جدول  براساسخودتعاملی ساختاری 

 تفسیری  - ساختاری  الگوی  طراحی  در  داستفاده مور  . علائم 4جدول  

V A X O 
 نبود رابطه  دوسویه  رابطه  تأثیر دارد  iبر   jمتغیر  تأثیر دارد  jبر   iمتغیر 

 رهبری زهرآگین  بر  مؤثر   ساختاری عوامل  خودتعاملی  . ماتریس 5جدول  

 6 5 4 3 2 1 ابعاد ردیف 

 X A V V A 1 آمیز توهین  سرپرستی 1
 A V V A 1  خودکامه  رهبری 2
 V V A 1   خودشیفتگی  3
 X A 1    طلبی جاه 4
 A 1     ناپذیر بینی پیش  رفتارهای  5
 1      رهبر  شناختی روان  های ویژگی 6

 مرحله دوم: ماتریس دستيابی 

شود. از این طریق،  در این مرحله، ماتریس خودتعاملی ساختاری به یک ماتریس دودویی تبدیل می
به صفر و یک برای هر     Oو   V ،A   ،Xآید. از طریق تبدیل نمادهایدست میه ماتریس دسترسی اولیه ب

اصطلاح ماتریس دسترسی ماتریس خودتعاملی ساختاری به یک ماتریس دودویی تبدیل شده که به  ،متغیر
)محل تلاقی  (i,j) ورودیشود. قوانین تبدیل این نمادها به شرح زیر است: در صورتی که اولیه خوانده می

در ماتریس اولیه یک و در    (i,j)  در ورودی  ،باشد  V  ( در ماتریس خودتعاملی ساختاریj  و ستون  iسطر  
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  ، باشد A( در ماتریس خودتعاملی ساختاری i,j) شود، در صورتی که ورودیمی ( صفر قرار دادهj,i) ورودی
  ( i,j) شود، در صورتی که ورودی( یک قرار داده میj,i) ( در ماتریس اولیه صفر و در ورودیi,jدر ورودی )

( یک قرار  j,i) ( در ماتریس اولیه یک و در ورودیi,j) در ورودی ،باشد Xدر ماتریس خودتعاملی ساختاری 
( در i,j)  در ورودی  ، باشد  O( در ماتریس خودتعاملی ساختاری  i,j)  شود و در صورتی که ورودیداده می

توضیحات    براساسشود. ماتریس دسترسی اولیه  ( صفر قرار داده میj,i)  در ورودی ماتریس اولیه صفر و  
مرحله    یادشده ساختاری  خودتعاملی  ماتریس  جدول    پیشبرای  صورت  تشکیل می  6به  از  پس  باشد. 

پذیری در روابط متغیرها، ماتریس دسترسی نهایی تشکیل دن انتقالکرماتریس دسترسی اولیه با دخیل  
بر    Aپذیری به معنای آن است که اگر متغیر  ی اطمینان باید روابط ثانویه کنترل شود. انتقالشود. برامی
B ثیر داشته باشد و أتB  برC در این صورت باید  ،ثیر داشته باشدأتA  نیز برC ثیر داشته باشد. یعنی اگر  أت

ثانویه روابط  باشد   ،براساس  اتفاق  ،اثرات مستقیم لحاظ شده  این  در عمل  باشد  اما  باید جدول    ،نیفتاده 
 آید. دست میهب 7تصحیح شود و رابطه ثانویه را نیز نشان داد. ماتریس دسترسی نهایی به صورت جدول 

 رهبری زهرآگین  بر  مؤثر   اولیه عوامل  دسترسی  ماتریس  . 6جدول  

 6 5 4 3 2 1 ابعاد ردیف
 0 1 1 0 1 1 آمیز توهین  سرپرستی 1
 0 1 1 0 1 1 خودکامه  رهبری 2
 0 1 1 1 1 1 خودشیفتگی  3
 0 1 1 0 0 0 طلبی  جاه 4
 0 1 1 0 0 0 ناپذیر بینی پیش  رفتارهای  5
 1 1 1 1 1 1 رهبر  شناختی روان  های ویژگی 6

 رهبری زهرآگین  بر مؤثر   نهایی عوامل  دسترسی  ماتریس  . 7جدول  

 قدرت نفوذ  6 5 4 3 2 1 ابعاد ردیف 

 4 0 1 1 0 1 1 آمیز توهین  سرپرستی 1
 4 0 1 1 0 1 1 خودکامه  رهبری 2
 5 0 1 1 1 1 1 خودشیفتگی  3
 2 0 1 1 0 0 0 طلبی جاه 4
 2 0 1 1 0 0 0 ناپذیر بینی پیش  رفتارهای  5
 6 1 1 1 1 1 1 رهبر روانشناختی های ویژگی 6

 1 6 6 2 4 4 میزان وابستگی 
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 رهبری زهرآگين بندی بين ابعادمرحله سوم: تعيين روابط و سطح

عد از ماتریس  ها برای هر بُها و مجموعه ورودی بندی ابعاد باید مجموعه خروجی برای تعیین روابط و سطح
پذیرد. مجموعه  ثیر می أ عد و ابعادی است که از آن تها شامل خود بُدریافتی استخراج شود. مجموعه خروجی 

بُورودی  تها شامل خود  بر آن  و ابعادی است که  و  گذارند. پس از تعیین مجموعه ثیر می أ عد  ورودی  های 
شود. از این طریق، مجموعه مشترک برای  ها برای هر یک از ابعاد تعیین می خروجی، اشتراک این مجموعه 

آید. ابعادی که مجموعه خروجی و مشترک آنها کاملاً مشابه باشند، در بالاترین سطح از  دست می عد به هر بُ
الگو سلسله  قرارس  یمراتب  تفسیری  تشکیل به   گیرند.می   اختاری  اجزای  یافتن  بعدی  منظور  سطح  دهنده 

شود و عملیات مربوط به  سیستم، اجزای بالاترین سطح آن در محاسبات ریاضی جدول مربوط حذف می
شود. این عملیات تا آنجا تکرار  تعیین اجزای سطح بعدی مانند روش تعیین اجزای بالاترین سطح انجام می 

طی    پژوهش کنونی،ترتیب در    به اینمشخص شوند.    شبکهه سطوح  همدهنده  ود که اجزای تشکیل شمی
 آمده است.   8یک مرحله سطوح حاصل شد که به دلیل اختصار، نتیجه نهایی در جدول  

 رهبری زهرآگین  بر  مؤثر   تفسیری عوامل  ساختاری  الگوسازی  مراتب سلسله  در  . تعیین سطوح 8جدول  

 عامل
 سطرها 

 )اثرگذاری(  خروجی  مجموعه
 ها ستون

 )اثرپذیری(   ورودی مجموعه
 سطح  اشتراک 

 دوم  2-1 6-3-2-1 2-1 1

 دوم  2-1 6-3-2-1 2-1 2

 سوم 3 6-3 3 3

 اول  5-4 6-5-4-3-2-1 5-4 4

 اول  5-4 6-5-4-3-2-1 5-4 5

 چهارم  6 6 6 6

 رهبری زهرآگين ترسيم الگو و شبكه تعاملات ابعاد . 3گام 

ترسیم کرد. به همین منظور    یتوان آنها را به شکل الگویمی  ،پس از تعیین روابط و سطح متغیرها 
  شکلی   ،شدهبندی انجامشوند و با استفاده از سطحین تنظیم مییابتدا متغیرها برحسب سطح آنها از بالا به پا

الگو بترسیم می   زهرآگین  رهبری  یبا عنوان  اشود.  و ه  که  در   رهبر  یشناختروان  یهایژگ یین صورت 
چهارم، سوم،فتگیخودش  سطح  سطح  در  دوم  زیآمنیتوه  یسرپرست  و   خودکامه  یرهبر  ی  سطح  و    در 

 ارائه شده است.  1در شکل  که اندشناخته شده  ی در سطح اولطلبجاه ناپذیر و ینیبش یپ  یرفتارها
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 رهبری زهرآگین  بر   مؤثر   تفسیری عوامل  ساختاری  . الگوی 1شکل  

در درجه   ،رهبر  یشناختروان  یهای ژگیو   در درجه اول  ن،یزهرآگ   یرهبر  یبناری زنشان داد    ISMنتایج  
درجه  و    زیآمن یتوه  یسرپرست  و   خودکامه  یرهبر  ،سوم  ی،فتگیخودش  ،دوم   ی رفتارها  چهارمدر 

 هستند.  یطلبجاه ناپذیر و ینیبش یپ
با جمع   یکاف  MICMAC29  نمودار  لیحلت  برای  تیدرنها و ستون  در هر سطر    زان یم  کردناست 

کند تا  یکار به ما کمک م  نیا  (. 7جدول  )  میآور  دستهب  راابعاد    یوابستگ  زانیقدرت نفوذ و م  ،هایورود
بندی ابعاد در ماتریس دستیابی بخش  منظوربندی ابعاد بهخوشه  .مشیاب  اشتهد  یتریدرک قو  باره ابعاددر

عد، تعداد ابعادی  محاسبه شود. قدرت نفوذ یک بُ  ،نهایی باید برای هر یک از ابعاد قدرت نفوذ و وابستگی
عد. قدرت وابستگی نیز تعداد ابعادی است که بر شوند ازجمله خود آن بُعد مربوطه میاست که متأثر از بُ

های نفوذ و وابستگی در تحلیل شود. این قدرتگذارند و به دستیابی به آن منجر میمربوط تأثیر می  عدبُ
شوند که در آن، معیارها به چهار گروه  بندی و استفاده میدسته ،ضرب ارجاع متقابل کاربردی ماتریس اثر

(. هدف از تحلیل ماتریس 1398  ،خسروانی)آذر و    شوندبندی میخودمختار، وابسته، متصل و مستقل تقسیم
MICMAC،  شود مشاهده می   2طور که در شکل  تحلیل قدرت نفوذ و قدرت وابستگی متغیرهاست. همان

اند. خوشه اول شامل معیارهایی است که دارای قدرت نفوذ و وابستگی ابعاد به چهار خوشه تقسیم شده

 
29. Impact Matrix Cross-Reference Multiplication Applied to a Classification 
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  . یرا دارای اتصالات ضعیف با سیستم هستندز  ،شوندضعیف هستند. این متغیرها تقریباً از سیستم جدا می
در    .گیرند که قدرت نفوذ ضعیف اما قدرت وابستگی بالایی دارندمتغیرهای وابسته در خوشه دوم قرار می

خوشه سوم معیارهای پیوندی قرار دارند که هم قدرت نفوذ و هم قدرت وابستگی قوی دارند. این متغیرها 
آنان میزیرا هر نوع تغ  ،غیرایستا هستند تأثیر قرار دهد. خوشه چهارم شامل  را تحتشبکه  تواند  ییر در 

 همراه قدرت وابستگی پایینی دارند. معیارهای مستقل است که قدرت نفوذ بالایی به

 
 نیزهرآگ   ی ثر بر رهبر ؤ وابستگی عوامل م   تحلیل نفوذ   . 2  شکل 

رهبر   یشناختروان  یهایژگیو و   یفتگیخودکامه، خودش  یرهبر  ابعاد  نشان داد  MICMAC  لیتحل
  ز یآمنیتوه یسرپرست عددر خوشه وابسته و بُ ناپذیرینیبش یپ یو رفتارها طلبیجاه ابعاد ،در خوشه مستقل

 .دارندقرار  یوند یدر خوشه پ

 گيری و پيشنهادها نتيجه 

 کاری  عامل دشوار  نیترمهم  ت،یریمد  ریناپذییجدا  ءعنوان جزوجود انسان را به  توانیم  نانیبا اطم
متعدد و   فیو فرماندهان وظا  رانینظر اگرچه مدنظر دانشمندان و افراد صاحب رو بهن یدانست، ازا  رانیمد

نقش  ی،رهبر آنان است. فهیوظ  نیترو مشکل  نیتر« مهمیامّا کارکرد »رهبر  ندهست  داررا عهده یمتنوع
مطالعات  . است یو روابط انسان  ی رفتار سازمان طهیموضوع در ح نیترمهم  و  دارد سازمان ییایدر پو یاتیح

سبک ،  مختلف  های مختلفی بوده و رهبران با توجه به عواملمختلف نشان داده است رهبری دارای سبک 
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ار  رهبر در وضعیت معینی رفت  منظور از سبک آن نیست که چگونه  کنند.می  مناسب با شرایط را انتخاب
به  دیگران  که چگونه  است  آن  بلکه مقصود  را درک می  ویژهکند،  رفتار وی  پیدایشِ  زیردستانش  کنند. 

های مختلف  کارگیری هر یک از سبک بهدارد و  های مختلف رهبری به عوامل گوناگونی بستگی  سبک 
هایی  شپژوه  با وجود.  بگذاردنفعان برجای کارکنان و سایر ذی  تواند اثرات متفاوتی بر سازمان، رهبری می

هایی که توجه چندانی سبک  اما یکی از   انجام شده،های مختلف آن در کشور  که در زمینه رهبری و سبک
 کردییرو ،  نیرهبری زهرآگاست.  از سوی پژوهشگران کشورمان به آن نشده، سبک رهبری زهرآگین  

درنها  و  افراد  به  که  و شوق، خلاق   تی مسموم   قی از طر   سازمان،به    تیاست  ابراز    ت،ی در شور  و  استقلال 
جلوگیری از ایجاد سبک رهبری    یبرا   رانهی شگ ی پ ی  کارها ارائه راه   راستایدر.  رساندی م  بیوجودهای نوآورانه آس 

کار اقدام    نیبه ا  آن  از ییها بخش  ایکل سازمان   یبا توجه به وضع خاص خود برا  دیها با سازمان   زهرآگین،
توان  ی را نمفرماندهی انتظامی   ایجادکننده سبک رهبری زهرآگین درعوامل    ییشناسا گری عبارت د کنند؛ به 

ایجادکننده  عوامل   ییدر شناسا   براینابند؛ ن شو  شناساییدر سازمان    دی کرد، بلکه با  شناسایی سازمان   رونی از ب 
  ن یهدف ا . بنابراین  شد  ارائه  یبوم   یارهایمع   زی ن  فرماندهی انتظامی استان گلستان  سبک رهبری زهرآگین در

  کارهای پیشگیرانه در فرماندهی انتظامی استان گلستان طراحی الگوی رهبری زهرآگین و ارائه راه   پژوهش،
  رهبری زهرآگینمباحث   نیو همچن   نیش ی پ   ی ها پژوهش   ج ی با مطالعه نتا  ،در مرحله اول پژوهش  بوده است. 
از    یمنظور ارائه و نظرخواهبه   ها مؤلفه   تا نسبت به استخراج  شد   تلاش  یردولتیو غ   یدولت  ی هادر سازمان 

دست  به   نیش ی پ   یها لفه از متن پژوهش ؤ م  47ی،  امطالعه کتابخانه   انی در پا   . شوداقدام    ، خبرگان دانشگاهی
  یالگو  نییه تب نسبت بدانشگاهی  از خبرگان  یو نظرخواه  ینامه دلفپرسش  از   آمد. در مرحله دوم با استفاده 

در  مؤلفه   47 از نظرات ده نفر خبره،  یمند با بهره   مرحله  اقدام شد و با پژوهش در دو   میمفاه   هی پا بر  ی مفهوم
بُ شش  )و قالب    ، زیآم ن ی توه   یسرپرست  ،خودکامه  یرهبر   ی،فتگیخودش   ،رهبر  یشناختروان   یها ی ژگی عد 

  ،(1398) یرخانیو ام   انی همت  قاتیتحق  جی با نتا  که گرفته شد  هی د ییتأ   (ی طلب  جاه  ناپذیر و ی نی بش ی پ یرفتارها 
  ،( 1397نژاد ) ی اسدزاده و هادو   ،(1397)   و همکاران  یطرق  یخراسان  ،(1397)   و همکاران  یهارون  ینی قائدام
 داشت.   یهمخوان  (2014) نی گر و  (2015) یکلب  ،(2015)  و همکاران لای پاد ،  (1395) ی نژاد و کلوند ی هادو 

  یریتفس ی  ساختار  سازیالگو   مناسب از  الگوی  کی  یآنها و طراح  انیم  روابط  لیمنظور تحلسپس به 
ده است. کر  ئهااررهبری زهرآگین    تیماه  بارهدر  دیجد  ینشیب  ،پژوهش  نیا  قتیاستفاده شده است. درحق 

تحل بادسته ب  جی نتا  لیدر    ی عنی  چهارم  در سطحایجاد رهبری زهرآگین  در    بُعد  نیترمهم  گفت:  دیآمده 
به    دیمنجر شده است که با ییالگو یبه طراح پژوهش نیا نیهمچن است. شناختی رهبرهای روانویژگی
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البته در ا  یبررس  یمتوال  یصورت جامع، شفاف و در قالب مراحل مهم   اریای که بس نکته   ندیفرا  نیشود. 
الگو    یاجزا  ی چرا که تمام  ،نگری استیاز جزئ  زیو پره  هرآگینابعاد رهبری ز  ی توجه کامل به تمام  ،است

پیبه همد   ، یکیدر    رییکه تغطوریبه  ،دارند  یمعلول  -یرابطه عل  گریکدیهستند و با    وستهیگر متصل و 
 را به همراه دارد. ابعاد ریبعدی در سا راتییتغ

از    یریجلوگ  برای،  گلستاناستان    یانتظام   یدر فرمانده  نیزهرآگ  یرهبر  الگویدر ادامه براساس  
 شود: یم شنهادی پ ریموارد ز ی،سبک رهبر نیا جادیا

رفتار  شودیم  شنهادیپ - فنون  با  کارکرد  یکارکنان  رفتارها  یمواجهۀ  توهینیب  یبا  و  آمیز ادبانه 
 لازم از آنها استفاده کنند.  زمانفرماندهان آشنا شوند تا در 

فرماندهان،  به   شودیم  شنهادیپ - بر عملکرد  ا  ییهاسازوکارمنظور نظارت  تا   جادیدر سازمان  شود 
 سوءاستفاده نکنند. یمنافع شخص راستایخود در سازمان در تیفرماندهان از مقام و موقع

  ی هادوره  ،بالا ندانند  یی العاده و با توانافوق  یفرماندهان خود را فرد  نکهیا  دلیلبه  شودیم  شنهادیپ -
 حق ندانند و به حق رفتار کنند.ی آنها برگزار شود تا فرماندهان همیشه خود را ذ یبرا یآموزش

و نظارت و رفع    یو تنبیه  یقیاصلاح نظام تشو  ،یسالارسته یاعمال شا  قیاز طر  دشویم  شنهادیپ -
  ی نشان داد، محمل   لی زهرآگین تما  یشود تا اگر فرمانده به رهبر  دهیابهام از مشاغل، اهتمام ورز

 خود نداشته باشد. یهاتحقق خواسته  یبرا

 ی سپاسگزار

و کمک   یاریما را    ،پژوهش  نیکه در ا  یکسان  یاز تمام  میدانی مقاله بر خود لازم م  نیا  انیپا  در
 . میکن یتشکر و سپاسگزار ر،یکردند، تقد
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. و توسعه  تیریمد  ندایفر  .و بررسی احتمال پیدایش آن در مراحل مختلف چرخه حیات سازمان

 . 2. ش 28دوره 

زهراشکوه  دلبستگ  نیزهرآگ  یرهبر  ریتأث  یبررس  .(1398)  پورک ین  نیام  ؛،  در    یکار  یبر  کارکنان 
 . 44. ش 12دوره  ی.عموم تیریمد یهاپژوهشی. دولت یهاسازمان

  . (1397)  زادهصادق  ن ینازنو    چشمهده ی  صادقمهرداد    ،یزاده دستجردمیابراهرضا    ؛عباس  ،یهارون   ین ی قائدام 
آزاد    تیریبا مد  نیزهرآگ   یرابطه رهبر   یبررس  یساختار  یالگو  ییشناسا دانشگاه  در  برداشت 

 . 4. ش 13دوره  ی.آموزش تیریمد یهاینوآور . )خوراسگان( واحد اصفهان

الگو  .( 1399)ی  لیگرا  یصفر  یمهد  ؛محمد   ، ی نورمحمد  و    نیزهرآگ  یرابطه رهبر  نییتب  یبرا  ییارائه 
 . 81. ش 20دوره  ی.دانش حسابرس .حسابرسان یاحرفه  دیمنسجم با ترد یمیت تیهو

با استفاده از   نیزهرآگ  یرهبر  یندیشا یپ  یهاییایکاوش پو  . (1395)ی  کلوند  میمر  ی؛ ، مصطف نژاد ی هادو 
 . 3. ش 5ی. دوره مطالعات رفتار سازمان ی.ریتفس یساختار یابیالگو

اخلاق  .در سازمان  نیزهرآگ ی راخلاقیرهبری غ یشناسامدیپ .(1396)ی کلوند میمر  ی؛، مصطفنژاد ی هادو 
 . 3. ش 12دوره  .در علوم و فنّاوری

فاطمهان ی همت  خط  نییتب  .(1398)ی  رخانیام  بهیط  ؛،  ا  نیزهرآگ  یگذاریمشنظام    ی استگذاریس  .رانیدر 
 . 2. ش 5دوره  ی. عموم
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