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Abstract 

Objective: In organizations in which electoral mechanisms have little effect on senior 

management change and non-functional indicators play a prominent role in the retention of 

officials in power, they show a clear desire to continue in office. This has been explained by 

brain psychologists through the hubris phenomenon. Hubris is a personality change that is 

stimulated by an external factor - power - and through changes in brain chemistry, the dark 

side of managers' personalities is revealed. This phenomenon often leads to negative 

personal and organizational consequences. Therefore, the purpose of this study was to design 

a conceptual model of the Hubris phenomenon in senior managers of governmental 

organizations.  

Methods: In this study, a sequential mixed method (qualitative-quantitative) research design 

was implemented in three steps. The grounded theory (GT) was performed in the first step to 

identify the effective factors on the Hubris phenomenon by interviewing 15 senior managers 

of governmental organizations. The Delphi method was then used in the second step to 

determine the importance and the third step, confirmatory factor analysis was performed by 

designing a questionnaire. At this step, 471 managers were surveyed.  

Results: In this study, the core category was extracted through 3 dimensions (managerial 

basis, personality-neurotic and functional) along with 12 components and the final model 
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was presented by causal conditions, context, intervening conditions, strategies and 

consequences. Factors affecting the Hubris phenomenon as well as their strategies and 

prioritization were investigated using the Delphi method and the results of the confirmatory 

factor analysis of the axial phenomenon are presented.  

Conclusion: In this study, Awareness of the nature of the Hubris phenomenon helps to find 

the right roots for the implementation of strategies and mechanisms to overcome the negative 

consequences of this phenomenon and increase the general index of health and productivity. 

The present study in the field of leadership and the Hubris phenomenon brings theoretical 

innovations and helps employers and researchers to better understand the pattern of the 

Hubris phenomenon. 
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  چكيده
هـاي غيرعملكـردي در مانـدگاري     هايي كه سازوكارهاي انتخابي در تغيير مديران ارشد تـأثير انـدكي داشـته و شـاخص     در سازمان :هدف

. دهنـد  هاي عالي سازمان براي ادامه مسئوليت، از خود تمايل آشـكاري بـروز مـي    اي دارند، متصديان سمت مقامات در قدرت نقش برجسته
 كي ـتوسـط   است كه تيشخص رييتغنوعي  سيهوبر. اند شناسي مغز از طريق پديده هوبريس، اين موضوع را تشريح كرده متخصصان روان

 ايـن پديـده،  . شـود  آشكار مي مديران تيشخص كيجنبه تارشده و از طريق تغييرات حاصل از شيمي مغز  كيتحر ـقدرت   ـ يعامل خارج
از اين رو، هدف از اين پژوهش طراحي الگوي پديده هـوبريس در مـديران ارشـد    . شود ميمنجر  يو سازمان يشخص يبه عواقب منف اغلب

  .هاي دولتي بوده است سازمان
عوامل مـؤثر   ييشناسادر مرحله نخست، براي . در سه مرحله انجام شده است) كيفي و كمي(اين پژوهش به روش آميخته متوالي  :روش
بـر  كـه   نـد بود يدولت هاي ارشد سازمان رانيمد نفر از 15شوندگان  مصاحبه. بنياد استفاده شد پردازي داده از روش نظريه سيهوبر دهيبر  پد

در مرحله دوم براي تعيين ميزان اهميت از روش دلفي استفاده شد و در مرحله سوم از طريق  .با آنها مصاحبه شد ياشباع نظراس قاعده اس
  .نفر از مديران پيمايش شدند 471در اين مرحله . نامه تحليل عاملي تأييدي انجام شد طراحي پرسش

مؤلفـه   12همـراه    بـه ) يو عملكـرد  كي ـنوروتي ـ  تيشخص ـ ،يتيريمـد  يامبن(بعد  سه قياز طر يمقوله محوردر اين پژوهش، : ها يافته
عوامـل   تي ـاهم زاني ـم .شد ئهارا نهايي الگـوي  شده و ينوپيامدها تد وها دهبرگر، را مداخله يطاشر، علي يطاشر به توجه با استخراج شد و

تأييـدي پديـده    يعـامل  لي ـحاصـل از تحل  جينتاو  يروش دلف با استفاده از ي آنهابند تيراهبردها و اولو نينمچو ه سيهوبر دهيمؤثر بر پد
  ارائه شد محوري
و  اين پديـده  يمنف امديغلبه بر پ يراهبردها و سازوكارها ياجرا يبرا حيصح يابي شهيبه ر پديده هوبريس تياز ماه يآگاه: گيري نتيجه

و  يكيتئـور  يهـا  ينـوآور  ،سيهـوبر  دهيو پد يدر حوزه رهبر پژوهش حاضر،. دكن يكمك م يور سلامت و بهره يشاخص عموم شيافزا
  .كند يكمك م سيهوبر دهيپدي از الگو نهبهيدر درك و شناخت  پژوهشگرانو  انيهمراه داشته و به كارفرما  به ينظر

  يدولت هاي	ارشد سازمان رانيمدشناختي اجتماعي،  ، عصبدر قدرت يماندگار س،يهوبر دهيقدرت، پد زهيانگ: ها كليدواژه
  
 يبـه مانـدگار   واكاوي تمايل مديران). 1400( الدين و حكاك، محمد موسوي، سيد نجمراضيه، سپهوند، رضا،  ،باقرزاده خداشهري :استناد
   .592 -561، )3(13، مديريت دولتي .، از منظر پديدة هوبريسدر قدرت
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  562  باقرزاده و همكاران/ ، از منظر پديدة هوبريسدر قدرتيبه ماندگار واكاوي تمايل مديران

 

  مقدمه
 ياس ـيس ييسـاختارها هـا  	سـازمان ي، اقتصـاد  فقط ديدگاه با وجود .كنند يافراد فراهم م يقدرت برا گاهيپا كيها  ازمانس

ي و فرد يها زهيانگ ،قيعلا انيب يبرايي ها نهيزمهاي افراطي را داشته و  نفعان توانايي ايجاد شكاف در بين ذيهستند كه 
خـود و   يازهـا يبرآوردن ن يتوانند برا يرندگان قدرت مدا. )78: 2018 ،1، گرارد و بارلوگرارد( دهند ارائه مي قدرت سياسي
 يبرخ و شود يمثبت منجر نم يبه رفتارها شهيهم يهبردر واقع، ر .برتر خود استفاده كنند يها تياز موقع ي،اعتبار شخص

در بعضـي   .)2: 2020 ،2لاگـادا ( ا مـرتبط اسـت  نه ـآ خصيتش كيتار يها دارند كه با جنبه ليتما يياز رهبران به رفتارها
 برخي. يابند مي ارتقا راحتي به آنان اغلب .شايسته خارج هستند و لايق مديراني حضور دارند كه از جرگه مديرانها 	سازمان
اند و سعي در حفظ پست سازماني خـود   گرفته قرار مقام اين در نادرست و انگارانه سهل گزينش يا داري جانب دليل به ديگر

 تجربـه  و تخصـص  سـواد،  داراي كه كساني .دارند، هرچند در جايگاه شغلي خود توانمندي و كارايي لازم را نداشته باشند
 هـا،  بـازي  پـارتي  هـا،  حيلـه  اقسـام  و انـواع  بـا  كـلان،  دستمزدهاي و كليدي هاي پست به رسيدن دليل  به هستند، كمتري
 افـراد  كشـيدن  پـايين  راسـتاي  در سـازي سياسـي   اقدامات از جمله رفتارهـا و شـبكه   گونه هر كلي طور به و ها زني زيرآب

 يـا  شـهامت  انرژي، مهارت، آنان،. كنند مي نزديك بالا مديران هاي حلقه به را خود رديفان، هم از سازي نردبان و بالادستي
 اساس و پايه ضعيف و بي هاي روش خويشاوندسالاري،. ندارندرا  خوب رهبربايستة  كارهاي انجام برايكافي  بينش شايد

نشـئت   كفايت بي مدير يك گماشتن از اغلب كهاست  منطق هرگونه از خارج ديگري، بر خود دادن ترجيح و افراد گزينش
 را خود كاملاً آنها شخصيت تاريك گونه افراد، غروري كاذب در آنها ايجاد كرده كه جنبه گيرد و اتخاذ قدرت توسط اين مي

 كـه  آميز اغراق نفس به اعتماد يا يابد كه اختلال شخصيتي هوبريس، غرور اي بروز مي اين پديده در مرحله. دهد مي نشان
 هـوبريس  .شـود  ، آشكار مـي )106: 1997، 3هيوارد و هامبريك(شوند  مي منجر سازماني و شخصي منفي عواقب به اغلب
مختلف  رفتارهاي طريق از و شود مي تحريك ـ قدرت ـ خارجي عامل از طريق كه تبيين شده است شخصيت تغيير نوعي

 .)1399: 2009 ،4اون و ديويدسـون ( شود مي مشاهده )حد از بيش نفس به اعتماد ديگران و توصيه به اعتنايي از جمله بي(
 اهـداف  بـراي  قـدرت  از سوءاسـتفاده  و خـود  هـاي  توانايي به مطمئن حد از بيش ديد داشتن به رهبران گرايش هوبريس

  .)1: 2020، 5، استرلو، روست و ارمنبرگر(دارد  پي در مخرب پيامدهاي ها سازمان براي كه است خود خودخواهانه

 انجام كشور 180 در فساد هاي شاخص و دموكراتيك نهادهاي وضعيت اساس الملل بر سازمان شفافيت بين گزارش
ارزيـابي و   در .اسـت  داده) فسـاد  از عـاري ( صد تا) فساد حد بالاترين( صفر بين امتيازي كشورها اين از يك هر به و شده
 امتيـاز  50 از كمتر از نيمي از كشورها ، بيشتر2019 در سال CPI( *6( يا شاخص درك فساد فساد سالانه بندي رتبه اعلام

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Garrard, Garrard & Barlow  
2. Laguda 
3. Hayward & Hambrick 
4. Owen & Davidson 
5. Berger, Osterloh, Rost & Ehrmann  
6. Corruptions Perception Index(CPI) 

الملل، با استفاده از شاخص  سازمان شفافيت بين. دهد شاخصي است كه رتبه فساد در بخش عمومي يك كشور را در ميان ساير كشورهاي جهان نشان مي* 
ريافت رشوه، كند و در آن ميزان پرداخت و د بندي مي شان رتبه مداران ادراك فساد، كشورها را برحسب ميزان فساد موجود در ميان مقامات دولتي و سياست

 ). 1397هاي استراتژيك رياست جمهوري،  گزارش مركز بررسي(شود  اختلاس و جرايم مشابه مقامات سياسي و اداري ارزيابي مي



 
 

  3، شماره 13، دوره 1400مديريت دولتي،   563

 
 و امتيـاز  86 با فنلاند. اند گرفته امتياز 87 كه گرفته تعلق نيوزيلند و دانمارك به  2019رتبه در سال  بهترين. اند اخذ كرده
 100 از و گرفتـه  قرار 146 رده در بررسي اين در ايران. قرار دارند بعدي هاي رده در امتياز 85 با سوئيس و سوئد سنگاپور،

قرار گرفته و نيوزلنـد و دانمـارك در    25و با امتياز  149در رده  2020در حالي كه در سال  اخذ كرده است، نمره 26 امتياز
 هـاي  شـاخص  .)2020الملـل،   بـين  شـفافيت  سـازمان  گـزارش (انـد   امتياز در رتبه نخست قـرار گرفتـه   88با  2020سال 
سوءاسـتفاده از   نيعنـوان فسـاد مب ـ   بـه كه  يرشوه در تداركات عامه، اختلاس از بودجه عموم ،يمقامات دولت يخوار رشوه

 رياسـت  اسـتراتژيك  هـاي   بررسـي  مركز(است  درك فسادهاي  هاي شاخص بوده و از مؤلفه يسازمان هاي مناصب و پست
در  ازي ـكاهش امت، نمودهايي از پديده هوبريس و تمايل به ماندگاري در قدرت را در خود گنجانده كه )3: 1397جمهوري، 

  . بر اهميت اين مسئله افزوده است 2020تا 2019طي سال طور مستمر  شاخص درك فساد به
و  ياسيس تانتصابا .مترتب است نبر آ يمثبت و منف يامدهايپ هك تاس يدووجه يا دهيپد يتيريمد تثبااز طرفي، 

 ثباع ـ و دكن ـ نيمرا تض ـ دي ـجد يهـا  دهيا شبار كرده، زريقت يبوروكراس يها به رگ يا تازه نوخ دتوان يم نرايدم رييتغ
هـا و   مشـي  هاي مكرر نيز اجـراي خـط   هاي جامعه شود، اما در عين حال تعويض ها و بخش دولت به ساير گروه تيساسح

. شـود  مـي  منجـر شرايط به بهبود از اين رو، برخورد آگاهانه در حوزه قدرت و ثبات مديريت . اندازد ها را به تأخير مي برنامه
دهد و از آنجا كه مدير خود را همـواره   فزايش ميافزايش دوره تصدي مديران يا ثبات مديران، مقاومت در مقابل تغيير را ا

 ـ تيريدم يواز سگونه نيز كتاتوريو د هآمران داند، امكان بروز رفتارهاي در سمت ماندني مي از طرفـي، ثبـات   . رود يم ـ لااب
 ).7-8: 1395فرد، فيضي و احمدي،  دانايي(دهد  دوره تصدي احتمال فساد را نيز افزايش مي

 تواند مي يا دهد منافق جلوه و خودخواه را افراد تواند مي قدرت است؟ نهفته قدرت لبه شمشير دو وراي در چيزي چه
 موضـوع  اين براي قدرت، انگيزه اساس در .)61: 2018 گرارد و همكاران،( نشان دهد بخش الهام و جسور باهوش، را آنان
 را كارها دادن و دستور مسئوليت و تصدي جايگاه، محض لذت :دارد كه عبارت است از وجود شخصي استدلالي جنبه يك

نشان داده است كه قـدرت   ياجتماع يشناخت هاي پژوهش). 261: 2019، 1ينوو روب يلكينو ،دي جانگ(كردن  سرپرستي
و  في، وظـا تمـايلات قـدرت،   يها سمت اهداف برجسته مرتبط با نقش بخشد و افراد را به يم يبه فكر، گفتار و عمل انرژ

 شـبرد يپ راسـتاي هـا در   تـلاش  يبند تيو اولو مختارياعتماد به نفس، خود شيقدرت باعث افزا. دهد يها سوق م فرصت
نيـز   يو فسـاد مـال  ي ف شخص ـاهدا حاتي، ترجيشناخت يندهايقدرت بر فرا راتيتأثاز طرفي، به . شود مي ياهداف كانون

 يو رفتارهـا  داده ريي ـقـدرت سـاختار مغـز را تغ    پژوهشـگران معتقدنـد   يبرخ ).32-33: 2017، 2نوتيگ(توجه شده است 
زمان ساختار مغز  طيدر مغز است كه  نيدوپام يآسا ليخودكامگان محصول ترشح س نكردنيباور يو حت بيمتفاوت، عج

 يع ـيطبريغ ترشـح  شيو ترشح تستوسترون موجب افـزا  شود يتستوسترون م مضاعف قدرت سبب ترشح .دهد يم رييرا تغ
بلكه در خود  ،دهد يم رييتنها رفتار و كردار فرد را تغ قدرت نه .شود مي سيهوبر يتياختلال شخص شده كه آغازگر نيدوپام
پس قدرت بر ذهن . شود محسوب مي نيز يافزار بلكه سخت بوده،ن يافزار كه فقط نرم يرييتغ ،كند يم جاديا رييتغ زيمغز ن

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. De Jong, Wilkin & Rubino  
2. Guinote 
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، ساختار مغز شده از تغيير هوبريس منتج پديده. )25: 2017 ،1يوسيم(ها  دادن ترشح هورمون رييبا تغ ژهيو به گذارد، يم ريثأت

) شخصـي ( P قـدرت  انگيـزه  قـدرت را  اتخاذ گونه انگيزه اين كللند كه مك استگرفته از نوعي انگيزه اتخاذ قدرت  نشئت
كند كـه   يرا مختل م» 3*اي هاي آينه نورونسازوكار «خاص،  يعصب ، يك فرايندقدرت. )55: 2018 ،2اكستينيت(نامد  مي

ي و بـازخورد از ديگـران در افـراد    ساز هيشبدليل اينكه  به بيان ديگر، به. باشد ي در افرادلمدهخصيصه  مبنايممكن است 
گونـه   بـرد آن  مي نام» پارادوكس قدرت« از 4كلتنر. يابند دلي گرايش مي به كمبود هم شود مي زيمتوقف و ناچ داراي قدرت

دست آوردن   به ينخست برا هكه در وهل ميده يرا از دست م ييها يياز آن توانا يبرخ م،يقدرت را در دست دار يوقتكه 
  .)25: 2017 يوسيم،( ميا داشته ازين ه آنهاقدرت ب
 داشته كنترل ديگر چيزهاي بر خواهد مي هم هنوز فرد كه جايي دارد، وجود قدرت انگيزه از ديگري بعد حال، اين با 
 قـدرت  قـدرت،  ايـن . شخصي يا قـدرت مسـموم   قدرت دلايل به فقط نه خواهد، مي گروهي نفع دلايل به را آن اما باشد،

 جنبـه  هميشـه  باشد، داشته وجود بالا رغبت و تمايل قدرت اتخاذ براي زمان هر ).1973، 5وينتر(شود  مي ناميده اجتماعي
 قـدرت . هسـتند  متفـاوت  اجتمـاعي  قدرت ميزان در افراد اين، بر افزون. دارد وجود »خودخواهانه قدرت«شخصي قدرت، 

 از تركيبي اگر. است بالقوه طور به قدرت اعتيادآور جريان كه كند مي عمل تستوسترون برابر در پادزهري عنوان به اجتماعي
رخ  افـراد  سـاير  بـر  تسلط براي پايدار و كمتر تستوسترون هورمون جريان باشيد، داشته يشخص قدرت و ياجتماع قدرت

   ).2006، 6يسولز و شولتا ،ورث(خواهد داد 
 توانـد  بـوده و مـي   اي شـغلي و حرفـه   خطـري  مـديران  براي ،»رواني بيماري نوعي« عنوان پديده هوبريس به ظهور

 پيرامـون  افـراد . )1396: 2009 اون و ديويدسـون، (آنـان باشـد    رهبري كيفيت براي تهديدي مرسوم هاي بيماري اندازه به
ندارند، بنابراين ابراز ايـده و پيشـنهاد در سـازمان كمتـر مشـاهده شـده و سـكوت         را رئيس از انتقاد چنين مديراني جرأت

 ايـن  البته كه روي آورند رهبر از تمجيد حتي يا به ستايش است ممكن كاركنان. شود اي رايج تبديل مي سازماني به پديده
ايـن   در صـورت كنتـرل نشـدن هـوبريس،     نتيجـه،  در .)182: 2018 گرارد و همكاران،(كند  مي تشديد را مشكل مسئله،

 صـورت  در. در پـي دارد  را وكارها كسب ويراني و ها انهدام سازمان مسير كارراهه شغلي كاركنان، نابودي اختلال، پتانسيل
 ثبـات  بـي  را جهاني امنيت و تهديد را جامعه بهزيستي كرده، تضعيف را نهادها توانند رهبران هوبريستي مي كنترل نشدن،

 كـه  اسـت  مهم اين نظر از بررسي پديده هوبريس). 525-526: 2017، 7يو ر ينسونراب ينايت،آكست ،سدلر اسميت(كنند 
لحـاظ   و چـه بـه   يلحـاظ تجـار   چه بـه ( يران حكم يياعمال قدرت مداوم و توانا .شود مي آشكار زندگي مرور در به معمولاً
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1. Useem 
2. Akstinaite 
3. Mirroring 

اي به  هاي آينه آسيب سيستم نورون. نامند، زيرا انجام عمل و مشاهده انجام آن عمل در مغز بازتاب يكساني دارند اي مي هاي آينه ها را نورون اين نورون* 
  .(Errante & Fogassi, 2021:7)شود  ضعف در تقليد كردن از ديگران منجر مي

4. Keltner 
5. Winter 
6. Wirth, Welsh & Schultheiss  
7. Sadler-Smith, Akstinaite, Robinson & Wray  
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خـود را   سيهـوبر  دهيكه پد انجامند يم يتيو به وضع )428: 2008 ،1اون(وارد كرده به مغز  يتوجه شايان بيآس) ياسيس

از طرفـي، تركيـب   . )25: 2017، ميوس ـي( دهـد  ينشان م ـ ،بر عملكرد داشته باشد يمنف ريتأث تواند	يكه م يبا علائم رفتار
نـوردبرگ  ، زيتن(شود  منجر ها ضعيف جانب مديران در سازمان هاي تصميم به است هاي رواني با هوبريس ممكن بيماري

   ).649: 2019 ،2و هومبرگ
كـه بـه برخـي از    ه پديده هوبريس مندي معضلات و پيامدهاي مرتبط با حوز لهئبر مبناي اهميت و مس اين پژوهش

در  سيهـوبر  دهي ـپد يالگـو  يد به طراحا، قصد دارنهمديريت صحيح آ ا اشاره شد و اهميت و ظرفيت ابزار سياستي درنهآ
ها و فرد به سطح ذهنـي   همچنين در اين پژوهش سطح تحليل از سازمان، گروه. بپردازد يدولت هاي سازمانارشد  رانيمد

 تيريمد يها برنامه يو طراح نيدر تدو و شدهرفتار استخراج  تيريبرنامه مد يتا اصول و مبان نيز گرايش داده شده است
 يـاد بن داده يپـرداز  نظريه با استفاده از راهبرد پديده هوبريس،مختصر با  ييشناآپس از از اين رو،  .شود رفتار از آن استفاده

  :شود يپاسخ داده م يرز پرسش اصليبه 
 ؟هايي تشكيل شده است چگونه بوده و از چه شاخص هوبريس يدهپد يالگو  

  نظري پژوهش هنيشيپ
   ب و پديده هوبريسعلوم اعصا چهياز در رتقد
 بيـان به . رديگ يشكل م يشناخت نهيزم كيدر  و ملموس استو  واقعي يها جلوه با يانتزاع يمفهوميك  وجود ،»قدرت«
همـان مفهـوم موجـود در     صورت نيا ريدر غگيرد كه  شكل ميقوه شناخت  يموجودات زنده و دارا اني، قدرت در مگريد

، ني ـبـر ا  افـزون . وجود نـدارد  يقدرت نيحذف آن، چن اي يبدون وجود عنصر شناخت. خواهد داشتو شيمي را  كيزيفعلم 
 وجود شرط لازم، حداقل از اين رو،. قرار نخواهد گرفت قدرتي از ديگران نيز در محدوده مفاهيم و جدا يمنزو يموجود

 ني ـا. شود يم داريخاص پد اي رابطه يدر ساختارها يعنيبه ساختار است،  اي وابسته و مقيد پديده ،قدرت. است »3رابطه«
 ـ يق ـيعم شهيساختار قدرت ر. باشند...  و ي، شغلي، فرهنگي، اجتماعياسي، سيتوانند اقتصاد يساختارها م شـرط   شيدر پ

، هاسـتعار  در قالـب ، قـدرت  گريد بيانه ب. دارد 4متقابل يوابستگ ايرابطه  يعنيهر قدرت،  دهنده ليتشك ياساس هاي لفهؤم
   .)9: 2020 ،5فروهرفر( است يظرف ساختار كيدر  يعيما

گـروه از   كي ـ .شـوند  تفكيك مـي  يدو نوع اصلانواع آن به از قدرت، شده  ارائه فياز تعار ياريبه بس قيدق يبا نگاه
در  .است گرانيمستلزم دقت و توجه در برخورد با د ، از اين رو،است گريدر برابر افراد د يريپذ تيمسئول يمعنا به، فيتعار

از  يا نمونـه . نامند يم يقدرت را اغلب قدرت اجتماع وعن نيا. افراد است رياعمال كنترل بر سا يمعنا بهحالت، قدرت  نيا
بدون  ها خواستهبه  يابيو دستانجام  ييعنوان توانا گروه دوم، قدرت را به. است بر كارمندان رانيقدرت مد ي،قدرت اجتماع

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Owen 
2. Zeitoun, Nordberg & Homberg  
3. Relationship 
4. Interdependence 
5. Forouharfar 
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خـود و   جي، كنتـرل نتـا  گـران يگـرفتن نفـوذ د   دهيناد ييحالت، قدرت توانا نيدر ا. كند يم فيتوص گرانياز د يريرپذيتأث

 رتاز قـد  ييهـا  نمونـه  ).198:2020، 1چو و كلتنـر ( نامند يم ينوع قدرت را اغلب قدرت شخص نيا. است ياستقلال فرد
 ها پژوهش .)1543: 2009، 2استوكر و استاپل، لامرس( آورد يدانش به ارمغان م اياست كه پول  ييها انواع قدرت يشخص
 نهيبه زمرا كه هر دو اي از  آميزه اي تر خودخواهانه، تر ياجتماع يدارند رفتارها ليتما مدار قدرتاز آن است كه افراد  يحاك

 ياجتمـاع قدرت  .)6: 2020 ،3كراوس و تورز(بروز دهند ، استبسته شخصيتي خود فرد وا يها يژگيو اي يتيو اهداف موقع
  . )2: 2019 ،4يگالانگ و اوب( بر شناخت و رفتار داشته باشد يقيعم راتيتواند تأث يم

. كند ي ايفا ميمهمنقش  استيسحوزه و وكار تجاري  كسب يبرا يقدرت اجتماع زهيانگ 5كللند و برنهام مك به بيان
را در اطـراف   گرانيد ،اقتدارگرا يتيريمد وهيش اي ييبدون استفاده از زورگو دستان خود را كنترل كنند وريتوانند ز يافراد م

خـود   يخود را فراتر از مرزهـا  ملي سرنوشت ،باشند يتهاجم نكهيتوانند بدون ا يمنيز كشورها  .قرار دهند ريخود تحت تأث
 تي ـموفق زهيانگ شيافزا قياز طر يملبخشي  و تعالي ادعا كرده بود كه اعتلا 1960كللند در دهه  اگرچه مك .كنندكنترل 

و  ياقتصـاد  تيعامل موفق نيتر عنوان مهم شده را به يقدرت اجتماع زهيانگ ي، و1970رخ خواهد داد، اما در اواسط دهه 
  .)12: 2020 ،6هافارت( كرد يكشور مطرح م كي ياسيس

در شـده، امـا   هـاي شـايان تـوجهي     بررسـي  ي و شخصي،قدرت اجتماعي در زمينه شناس رواندر علوم كه ي در حال
 گرانيقدرت بر د اعمال ).2019ي، گالانگ و اوب(ست ا شده يكمترتلاش نسب  به ي در اين حوزهشناخت عصب يها نهيزم
 ـاز آن  ايدارند  ازيخواهند، ن يا منهكه آ يعنوان كنترل منابع به ـ  .گـذارد  يم ـ يق ـيعم راتيبر ذهن و مغز تأث هراس دارند 

 ميـزان ترشـح   ، دردر آنها وجـود دارد قدرت تصدي  هايي كه قرارگيري در موقعيتافراد با  ها نشان داده است كه پژوهش
 ي، در حـال دارنـد  يتوجه شايان شيافزا »كنم يم تيمن احساس مسئول«همچون يمطابقت با احساسات يتستوسترون برا

نـد كـه بـا احساسـات     ا هتستوسترون را نشـان داد ترشح ، كاهش اند قدرت اندك قرار گرفته هاي موقعيتكه در  يكه كسان
در افـزايش سـطح رفتارهـاي    سـطح قـدرت،    زيناچ افزايش از سويي، حتي. ه استمطابقت داشت »يافته يت كاهشمسئول«

هـاي   تياز دست دادن ظرف .)187: 2013 ،7رابرتسون( نقش داشته است گرانيبا د همدلي نداشتنو  ي، خودمحورمزورانه
از  2006در سـال    پـژوهش  كدر ي ـ. نشـان داده شـده اسـت   هـا   پـژوهش در  مختلـف  يهـا  بـه روش  گونـه،  مغزي ايـن 

بـه   ازي ـكه ن يكار، بتوانند آن را مشاهده كنند گرانيخود بكشند تا د يشانيپ يرا رو Eكه حرف  ندكنندگان خواست شركت
را  Eحـرف  د احتمـال دار  شـتر يب رابـر كننـد سـه ب   يكه احساس قدرت م يكسانو دريافتند  ناظر دارد ديدگاهخود از  دنيد

   .)25: 2017 يوسيم،(بينند  طوري رسم كنند كه از نگاه خود مي
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1. Cho & Keltner 
2. Lammers, Stoker & Stapel  
3. Kraus & Torrez 
4. Galang & Obhi 
5. McClelland & Burnham 
6. Hoffarth 
7. Robertson 
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كـه افـراد بـا رده     يدر حال ،كنند يمرا تجربه  يشتريب ياحساسات منف ،نييدهد كه افراد با رده پا ينشان مها  يرسبر

 ياجتمـاع  بسـتر خود را با  يعاطف اناتيب نييافراد در سطح پا همچنين، .كنند يمرا تجربه  يشتريبالاتر احساسات مثبت ب
تر، احساسـات   نييافراد با درجه پا. كنند يم انياحساسات خود را آزادتر ب ركه افراد در سطح بالات يدهند، در حال يم قيتطب
 يكار را فقـط وقت ـ  نيكه افراد با رتبه بالاتر ا يدهند، در حال يكنند و به آنها واكنش نشان م يدرك م يدرست را به گرانيد

از  ياحساسـات منف ـ ). 1-3: 2020، 1 و لنـگ  في ـكلون ( به خودشان مربـوط باشـد   گرانيدهند كه احساسات د يانجام م
كـه   ختي، ايـن امكـان وجـود دارد   شـنا  دانـش عصـب  بر اين اساس، به بيان پژوهشگران . هستند تر ياحساسات مثبت قو

باعـث   ياحساسات منف ديشد يختگيبرانگ. برانگيزاند ي راتر يقو يعصب ينسبت به احساسات مثبت توال ياحساسات منف
، ياخـتلالات شـناخت  بـه  و  شدهموجود  يعصب يبه مدارها يدسترسمانع كه  شود يم 2كيسمپات يعصب ستميس كيتحر
 كي ـرا تحر 3كيپاراسـمپات  يعصـب  سـتم يسنيـز  احساسات مثبت  تيرسد سرا يبه نظر م. شود منجر مي يو ادراك يعاطف

، بهزيسـتي احسـاس  ، ]دي ـجد يعصب يها سلول شدر يعني[ سالان بزرگ 4ييزا عصبيا  نوروژنز كيحركند كه باعث ت يم
از ). 5-6: 2011، 6مك كـي و  بوياتزيز(شود  مي 5يو ادراك ي، احساسيشناخت يبدن و گشودگ يمنيا ستميعملكرد بهتر س

، كاركرد مغز نيز از اين جهت متفاوت بوده است دارندي عاطف يندهاايبر فر متناظري جايگاه فرد تأثيراتقدرت و آنجا كه 
 ).3: 2020و لنگ،  فيون كل(

 يـك  عنوان به اجتماعي مغز است و فرضيه اطلاعات گر پردازش دستگاه يك خلقت، پديده ترين پيچيده عنوان به مغز
اخـتلالات مـرتبط بـه مغـز     بـه   مبـتلا  افـراد . شود مي گرفته نظر در اجتماعي شناخت درك براي علمي و قدرتمند تئوري

كـه پديـده هـوبريس     )7،1:2020پنگ و همكاران(خاص هستند  نقايص داراي ارتباطي و اجتماعي رفتارهاي اجتماعي، در
 بـه  ناپسـند  رفتارهـاي  توانـد بـا   مـي  كه است خويشتن اي عالي از انگاره احساس و يك هوبريس. يكي از آن موارد است

پديده هوبريس با ). 8،40:2020اسميت-اسد و سدلر(شود  مشخص جهان در شخص جايگاه از نادرست برداشت و ديگران
اي  و رويـه  اخـتلال  طريـق  از قـدرت  وقتي و است ضروري شرط يك قدرت واقع در است، قدرت داراي پيوند ناگسستني

 و »9فاجعـه  بـه  دعـوت « يونـاني  مفـاهيم  از واژه هـوبريس  .گرفـت  خواهد در آستانه هوبريس قرار كند، غيرمعمول عبور
هيـوارد و همبريـك،   ( تلقـي شـده اسـت    11عنوان يك تعصب شناختي ناخودآگـاه  و به شده برگرفته »10نخوت« همچنين

104:1997(.  
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 ناهنجار رفتار و قدرت بين علي ارتباط برقراري او هدف كه داشت اظهار »هوبريس دهيپد« توضيح در )2008(اوون 

 نخـوت  باشد و زماني كه رفته دست از »فروتني براي لازم عنصر« كه هنگامي افتد مي اتفاقي چه كند مي توصيف است و
  .)141: 2011 ،1راسل( شود مسموميت از قدرت برداشته مي مسير قدمي در وجود دارد،

بـا   اغلـب  جسـورانه،  نفـس  بـه  اعتمـاد  و ريسـك  به تمايل ديد، وسعت اقناع، بخشي، الهام توانايي جذابيت، كاريزما،
 منجـر  آميـز  فاجعـه  رهبري توان موقعيتي را مشاهده كرد كه به در طيفي مخالف مي .است موفق و برجسته همراه رهبري
 تأثير تحت هوبريستي رهبران رفتارهاي. )1396: 2009 اون و ديويدسون،(كند  مي ايجاد خسارت وسيع، مقياس در و شده

 بـروز  احتمـال  كه كنند مي ايجاد را شرايطي رفتارهايي چنين اساس اين بر و است غيرمولد ناهنجار و هاي روش به قدرت
 بـه  و به اعتمـاد  )40: 2020 اسميت، اسد و سدلر(دهد  مي شده از رفتارهاي آنان را افزايش منفي منتج ناخواسته پيامدهاي

و شـنيداري از   دلـي و نبـود ارتبـاط    ها، خودمحوري، نبود هـم  شنيدن توصيه در ناتواني مفرط، طلبي جاه حد، از بيش نفس
  .)1: 2016 ،2رابينسون(دارند  تمركز اطرافيان و كاركنان

شود  يباره مطرح م نيا درقاطع  پرسشيدهد،  يرا نشان م يرهبر ياز عناصر اساس يكياز آنجا كه استفاده از قدرت 
از  اي ـكننـد   يخدمت به منافع بزرگ استفاده م يعنوان دارندگان قدرت از قدرت خود برا رهبران در عملكرد خود به ايآكه 

 يشكست هر سازمان، ملت و سرتاسر جهان اغلب به رهبـر  اي تيوفقم كنند؟ ياستفاده مءاهداف خودخواهانه سو يآن برا
. شـود  قلمـداد مـي   يهر مسئله اجتماع اكسير در برابر كطريقه رهبري مناسب، همچون يرو،  نياز ا. شود ينسبت داده م

انـد كـه اگـر فقـط      دهي ـعق ني ـبر ا اغلب يانيم رانيكه در سراسر جهان، مد بيان كردند) 2003( 3ليال بولمن و دمث براي
، دهي ـچيپ يها در سازمان. خواهند كرد شرفتيپ آنان يها ، سازمانفراهم آورندرا  يواقع يرهبر يي نوعياجرا مديران ارشد

كـه   يافتد كه رهبران با افـراد  يم ياتفاق زمان نيا[وجود دارد  ازين به آن شتريب 4برج عاج اختلالاز  يريجلوگ يه برانچآ
 يرهبـر  حي، نـوع صـح  ]شود مي جاديرهبران و كارمندان ا نيب يا شكاف گسترده و كنند از ارتباط خارج شوند يم تيريمد

 فيضع يزند كه رهبر يم نيتخم) 2018(گالوپ . دندار يا گسترده يامدهايپ يرهبر هاي بحران ).2021، 5پرتومود( است
كاركنـان، كـاهش    گيـري  كنـاره به  فيضع يرهبر. دارددر بر  نهيهز ييكايآمر يها شركت يدلار برا ارديليم 550سالانه 

منفـي   پيامدهايتواند  يم به طريقي باكفايت يدهد كه رهبر ياما شواهد نشان م ،شود يمنجر م يشغل يو فرسودگ هيروح
   ).3: 2021 ،6آدام و همكاران( را كاهش دهد

 پژوهش يتجرب هنيشيپ

و مـرتبط اسـت و در    همـراه  قـدرت  با بيان كرد كه هوبريس »هوبريس دهيپد«در پژوهشي با عنوان  2008اون در سال 
 را لازم قـدرت  ديگر فرد كه يابند مي كاهش هنگامي علائم معمولاً. شود فردي با جايگاه قدرت بالاتر، بيشتر مشاهده مي
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 يا بدبيني از اي يا افرادي كه انتقادپذير هستند و درجه هستند شخصي تواضع داراي كه افرادي در اين پديده .باشد نداشته

  . يابد مي گسترش طبعي در رفتار دارند، كمتر حس شوخ
 بيـان كردنـد كـه رهبـران     »رهبري هوبريسـتيك «در پژوهشي با عنوان  2017سدلر ـ اسميت و همكاران در سال  

اسـت و   ساير افـراد  از برتر آنها عملكرد معتقدند و زنند مي تخمين توجهي شايان ميزان به را خود هاي توانايي هوبرستكي
 دو از هوبريستيكي رهبري. كردند هوبريستيكي را بررسي رهبري هاي پژوهش شناختي روش و نظري مفهومي، هاي جنبه

 رابطه و حد از بيش نفس به اعتماد نظر هوبريس از رفتاري، و شناختي ديدگاه روان در ديدگاه نخست،: شد بررسي ديدگاه
 يـك  عنـوان  بـه  را هـوبريس  پزشـكي،  از نظر روان ديدگاه از در ديدگاه دوم،. شد بررسي خودشيفتگي و ارزيابي خود با آن

 شـايان  قـدرت  كسـب  بـا  آن آغـاز  كه كردند بررسي) هوبريس سندرم( مشخصه علائم از اي مجموعه با اكتسابي اختلال
   .است همراه توجهي

بيـان كردنـد كـه     »مـديريت  در اعصـاب  علـوم  كاربرد«عنوان  در پژوهشي با 2017در سال  1كميلكي و سلكسكي
 پيونـدهاي  بررسـي . اي اسـت  رشته و ميان است متعلق اجتماعي يا طبيعي علوم به كه است موضوعي انسان ذهن تخمين
 رشـد  حـال  در مـداوم  طور به سازماني مطالعات همچنين و اجتماعي علم يك عنوان به مديريت و اعصاب علوم بين بالقوه
   .كند توجه مي انسان و اثربخشي آن رفتارهاي توضيح در آنها نقش و ذهني روندهاي به است و

گيـري   شناختي امتناع از همـه  ها و راهبردهاي زيست ريشه«در كتاب خود با عنوان  2018در سال  گرارد و همكاران
خـاطرات   يريگ مانند شكل( يشده است كه حالات شناخت رفتهيپذ يا طور گسترده بهكردند كه  انيب »در رهبريهوبريس 

 يشـناخت  عصـب  دادي ـرو كي ـتوانند در سطح  يبلكه در اصل م ،شوند ياحساس م يطور ذهن تنها به نه) و تجربه احساسات
از  يناش ـ يعصـب  يمدارها ييگو در پاسخ يراتييشامل تغ شده حوادث بحث اي داديكنند كه رو ياستدلال مو  شوند فيتوص
  .آنها است يهورمون طيدر مح رييتغ

 »معمولريغ اي فاجعهرخداد : يراخلاقيغ يريگ ميو تصم سيهوبر«در پژوهشي با عنوان  2018مك مناس در سال 
 سيبروه ـ ريتحـت تـأث   كـه  عامـل  رانيكه توسط مد ييها در شركت ياخلاق يريگ ميبر تصم هوبريس يرگذارينحوه تأث

 ياخلاق ـ يشود كـه آگـاه   يباعث م سياست كه هابر اعتقاد بر اين يتئور نيادر  .كند يم يپرداز هينظررا  هستند يرهبر
 ني ـشـده ا  ين ـيب شيپ جهينت .كنند يپوش چشم شوند، خارجي كه باعث آگاهي مياز عوامل  رندگانيگ ميو تصم نديبب بيآس

 يدهـد كـه باعـث بـروز رفتارهـا      يسـوق م ـ  يراخلاق ـيغ يري ـگ ميتصم نديفرا يرا به فراخوان رانيمد سيبرواست كه ه
درآمد  يكار دست يراخلاقيعامل شركت و عملكرد غريمد نيرابطه ب ي،تجرب پژوهشدر  .شود يافراد م نيدر ا يراخلاقيغ

كـه  را  ييهـا  سـود در شـركت   يكار عامل شركت و دستريمدهوبريس  نيب يرابطه معنادار پژوهش نيا .دشو يم يبررس
  . كاملاً مطابقت دارد افتهي توسعه هيكه با نظر يا جهيكند، نت يم دايپ شوند يم تيهدا گونه مديران توسط اين

 و اصـيل  غـرور  بـين  يـا رذيلـت؟ رابطـه   است آيا غرور فضيلت «با عنوان  در پژوهشي 2019در سال  2يانگ و شن
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 هـدايت  را موقعيـت  و پيشـرفت  اهـداف  كه مجزايي است احساس كه غرور، كردند بيان »رهبري رفتارهاي و هوبريستي

  . شود توجه به آن رهبري هاي زمينه در كند و بايد مي
 مقايسـه  كـرد؟  جلـوگيري  رهبـري  هـوبريس  از تـوان  مـي  چگونـه «در پژوهشي با عنوان ) 2020(برگر و همكاران 

 رهبراني انتخاب مراحل دقيقاً هوبريس، براي عمده دليل بيان كردند كه يك »آنها تركيب و تصادفي هاي رقابتي، انتخاب
 بـا  مقابلـه  بـراي  تـاريخ  در موفقيـت  بـا  كـه  دهـد  مي پيشنهاد را حاكميتي سازوكار پژوهش اين. شوند مي انجام كه است

 تصادفي و شايستگي به توجه با هاي رقابتي انتخاب تركيب كه تصادفي حدي هاي تا انتخاب: است شده استفاده هوبريس
 توجهي هيچ شده انتخاب رهبر صلاحيت به كه است اين تصادفي بودن انتخاب از استفاده خصوص در مكرر نگراني. است
يا فقـط تصـادفي    رقابتي انتخاب فقط دو هر معايب از توانند مي تصادفي حدي تا هاي انتخاب دادند كه پيشنهاد آنها. ندارد

 كـه  دهـد  مـي  نشـان  آنها در پژوهشي كه انجام دادنـد  از اين رو، نتايج. شوند رهبران در هوبريس كاهش باعث بكاهند و
دانايي فرد و همكاران در سـال   .كاهند مي گروه رهبران هوبريس از توجهي شايان ميزان به تصادفي حدي هاي تا انتخاب
 يتيريمـد  تثبـا بيـان كردنـد كـه     »دولتـي ايـران  هاي  پيامدهاي ثبات مديريتي در سازمان«با عنوان  در پژوهشي 1395

ترين پيامد مثبت و منفي ثبـات مـديريتي در    مهم. مترتب است نبر آ يمثبت و منف يامدهايپ هك تاس يدووجه يا دهيپد
هـاي بلندمـدت و مقاومـت در برابـر تغييـر عنـوان        مشي ها و خط ترتيب اجرايي شدن برنامه هاي دولتي ايران را به سازمان
  . كردند

سـنجش پديـده    الگـوي  خـارج،  در پژوهشـي  كمتـر  تـاكنون  كـه  است آن از حاكي پژوهش، تجربي ادبيات بررسي
طـور كـه مشـاهده     همـان  .كرده و پديده هوبريس در داخل كشور بررسي نشده و پيشينه تجربي ندارد بررسي هوبريس را

هـاي فـردي و    هـا و خصوصـيت   تعريفـي از ويژگـي  شده در خارج، پديده هوبريس از لحاظ  هاي انجام شود، در پژوهش مي
شخصي مديران و در ارتباط با قدرت بررسي شده است، در حالي كه در پژوهش حاضر علاوه بر اهميت عوامل شخصيتي 

ايـن پـژوهش از طريـق    . گر با ارائه الگويي جامع توجه شده است اي، عوامل مداخله به ساير عوامل همچون عوامل زمينه
 ـ سـتم يسالگو و  سازي ژيكي، اجتماعي و ساختاري به پديده هوبريس نگريسته است تا از طريق پيادهرويكرد بيولو  يكنترل

از تا حـد امكـان   و بخشيده تحقق مداران را  برداري صحيح از قدرت توسط سياست ي كنترل فساد و بهرهها تلاش ،كارآمد
  . شود يريجلوگ اي و شبكه پراكنده هاي مياتخاذ تصم

 رود و بـر  مـي  شـمار  به اهميتي حائز و مهم گيري قسمت گذاري و تصميم مشي خط نظام اي جامعه هر در كه از آنجا 
دارد، بر ضرورت پـژوهش   گيري چشم و گسترده اثرهاي سياسي و اقتصادي فرهنگي، اجتماعي، هاي حيطه و جامعه پيكره

 .ندسـت يمصون از فسـاد ن مبرا و  مديران نيز در مسير شغلي خوداما  ،دارد ازين مديرانبه  اجتماع انساني همواره. تأكيد شود
. پافشاري بر قدرت و كسب منافع آن مسير فساد را هموارتر كرده و بهاي اين فساد را پيروان و مردمان عادي خواهند داد

هاي دولتي  هاي سازماني از جمله سازمان سيستم براي ماندگاري در قدرت و پديده هوبريس موضوع كه است طبيعي پس
  .باشد برخوردار دوچنداني اهميت از بخش اجرايي در كشور، عنوان  به آن، مهم وظايف دليل به
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 پژوهش شناسي روش

سـه   ،پژوهش نيدر ا. استفاده شده است يكم ـ يفيك يالگو بوده و از دو بخش يآميخته متوال پژوهش كي پژوهش نيا
در ) يكم ـ( 1يحداقل مربعات جزئ كرديبا رو يمدل معادلات ساختار يو بررس )يمك( يروش دلف، )يفيك(مرحله مصاحبه 

 هاي داده استخراج از پس 2اديبن داده يكرديدر مرحله نخست، با رو. انجام شده است پژوهش هاي پرسشپاسخ به  راستاي
مصـاحبه   ابـزار  كـارگيري  بـه  بـا  تكميلي نياز مورد هاي داده مربوطه، هاي مقالات و كتاب ،پژوهش متون نظري از نظري،
و همچنـين   سيهـوبر  دهي ـعوامل مـؤثر بـر پد   تياهم زانيم يدلف يدر مرحله دوم با استفاده از روش كم .شد آوري جمع

و در مرحله سوم بـا اسـتفاده از    شد يا بررسنهآ يبند تيشده و اولو ييشناسا] ها و تعاملات كنش[ميزان اهميت راهبردها 
  .شدآزمون  يدولت هاي ارشد سازمان رانيدر مد سيهوبر دهيپد يابياعتبار PLSروش 

  پژوهش گام كيفي
ــةنظر ــينافر تبيين به ده،گستر سطحيدر  كه ستا اينظريه خلق ايبر كيفيو  مندمنظا شيرو د،بنيا داده ي  كنش يا كنش ،دـ

 يشناس ـ روش كي ـ كرديرو نيا). 17: 1391، فانيو  فرد، خيرگو، آذر دانايي( دازدميپر مشخص هويت با موضوعي متقابل
 يكـه اطلاعـات كـاف    يخصوص زمـان  به ن،آ ليو تحل هيتجز. ها است داده يبر اساس گردآور هيتوسعه نظر يبرا يعموم

يـن  ا يجامعـه آمـار   ).8: 1398مؤذن جمشـيدي،  ( شود ميساخته و پرداخته  پژوهش نديفرا طيو شده انجام  ،وجود ندارد
هاي دولتي هستند كه در مقطع دكتري در رشته مديريت منابع انساني، اقتصـاد و   مديران ارشد سازمان ،پژوهش بخش از

مصاحبه انتخاب  براي يافراد شد و استفاده فمندهد گيري انتخاب نمونه، از نمونه يبرا. حقوق، تحصيلات آكادميك دارند
بـر   از ايـن رو، . باشـند  نيـز داشـته   كيتخصص آكادم نهيزم نيدر ا ،استيس طهيخود در ح يكه علاوه بر تجربه غن شدند
تـا   يشـتر ب ينـان اطم بـراي و  نتيجه گرفتـه شـد  مهم  اين مصاحبه 12 از استفاده با حاضر پژوهش در اشباع، قاعده اساس

 .يافتادامه  يزمصاحبه نپانزدهمين 

  يدلف روش
 تي ـاهم زاني ـم و سيهـوبر  دهي ـثر بـر پد عوامل مؤ تياولو كردنمشخص  منظور به پژوهش نيا يدر مرحله دوم از اجرا

گـروه از   كي ـاست كـه بـر اسـاس نظـر      يروش يروش دلف. شداستفاده  يدر مصاحبه از روش دلف شده ي يافتهراهبردها
اطلاعـي  اعضـا   ريسـا  هاياز گروه از نظر يعضو چيكه ه يطور به رد،يگ يكننده شكل م نفر هماهنگ كيمتخصصان و 

مؤذن جمشيدي، (شود  يانجام م يكننده اصل هماهنگ قيا از طرنهآ نيارتباطات و سنجش توافق ب يتمام نينمچه. ندارند
مرحلـه   ني ـدر ا تـا نفر خواسته شد  15شونده از همان  تخصص افراد مصاحبه زانيبا توجه به م پژوهش نيدر ا). 9: 1398

دهنـده   كنـدال نشـان   بيتر بودن ضر بزرگ. استفاده شد 3توافق از آزمون كندال زانيم يريگ اندازه يبرا. كنندشركت  زين
دهنـده   نشـان  05/0تـر از   كوچك يداراهمراه با مقدار سطح معن 6/0 تر از كندال بزرگ بياست و ضر شتريدرجه توافق ب

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Partial least square(PLS) 
2. Gronded Theory 
3. Kendall 
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توافـق   ني ـا زانيچنانچه م). 10: 1398مؤذن جمشيدي، (كنندگان است  شركت نيدار باخوب و معن نسبت بهتوافق  زانيم

 پـژوهش مرحله از  نيانجام ا يبرا. شودانجام دوباره  ي،دلف ديبهتر است دور جد ،آن كم باشد زانيم ايوجود نداشته باشد 
دهنده خواسـته   وارد شده و از پاسخ ستيشده در مرحله مصاحبه در آن ل استخراج عوامل يآماده شد تا تمام يا نامه پرسش

 كـاملاً ( 9الـى   1از  در راستاي تحقق پيامدهاي حاصل از پديـده هـوبريس   را عوامل از كيهر  تياهم زانيشده بود تا م
 .كنندمشخص ) اريبس تياهم يتا دارا تياهم يب

  سيهوبر دهيپد يالگو يابياعتبار
 يـي روا دأيي ـشـده پـس از ت   ينامه طراح ـ پرسش ،مرحله كيفي يها افتهينسبت به  شتريب نانيمنظور اطم به ،ومسدر مرحله 

وزارتخانه دولتي در سطوح معاون وزير يا مديران كل ستادي  18مديران ارشد  اريخبرگان، در اخت ياز سو يمحتوا و صور
در ايـن   .خواهد بـود  سـاده اي بخش طبقـه نيدر ا يريگ روش نمونه. گزارش شده استنفر 471ا نهتعداد آ كه قرار گرفت

ن ترتيب كه براي هر مـدير عـلاوه بـر وي، حـداقل سـه يـا چهـار نفـر         ، بديشود ميدرجه استفاده  360بخش از ارزيابي 
كنند و سپس نمره هر مدير براي هر ويژگي حاصل ميانگين نتـايج   گيري مي هاي پديده هوبريس را در مدير اندازه ويژگي

  . استفاده شد 1 2اس .لا .افزار اسمارت پي نرمحاصل از ارزيابان خواهد بود كه از 

  هاي پژوهش يافته
  شناسايي شاخص ـ روش كيفي

را  يسـتماتيك س يهـا  يـه سلسـله رو  يك ييطور استقرا است كه به يفينوع روش پژوهش ك يك ياد،بن داده يهنظر يكردرو
جـامع   يمـدل  بنياد، استفاده از روش دادهپژوهش با  يندر ا. كند يجادمورد مطالعه ا يدهدرباره پد يا يهتا نظر يردگ يكار م به

اسـت،   و پيامدها] تعاملات و ها	كنش[ي، راهبردها ا ينهعوامل زم ، عوامل محوري،گر عوامل مداخله ي،علكه شامل عوامل 
بنياد، تجزيه و تحليل از سه نوع كدگذاري تشكيل شده اسـت كـه    در نظريه داده .شود ميارائه  پديده هوبريس يدر راستا
هاي كيفي براساس اين سه نوع كـد گـذاري    حاضر تحليل دادهدر پژوهش . و انتخابي از كدگذاري باز، محوري: اند  عبارت
  .ندشد ييمقوله شناسا 32مفهوم و  115، باز كد 321از طريق كدگذاري، . شده انجام شده است بيان

 كيفـي  مـدل  كيفي، هاي داده تحليل محتواي اجراي از پس به پرسش پژوهش، پاسخ نيز و غايي هدف به نيل براي
مدل مسـتخرج پـژوهش    انگريب 1 شكل. شد ييها شناسا مقوله انيارتباط م ،يانتخاب ياستفاده از كدگذاربا . شد استخراج

ارائـه شـده    2آن در شـكل   تيبا توجه به اهم يمحورپديده  اتيجزئ ،ذكر است شايان. است اديبن با استفاده از روش داده
  .است

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Smart-PLS2 
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 .پردازد يم يبافت دستگاه عصب يها يماريبه مطالعه ب كهشود   ي اطلاق ميعصب يشناس بيآس به  يژپاتولورونو *

 برخي  عوارض از مغز آتروفي. مغز در ارتباطات آسيب يا مغزي هاي سلول رفتن ازبين علت به مغز بافت اندازه كاهش يعني مغزي آتروفي **
. كند درگير نيز را مختلفي نواحي يا باشد محدود خاص ناحيه يك به است ممكن كه است سن افزايش و اختلالات ها، آسيب ها، بيماري از

  .كند مي پيشرفت تدريج به مناسب درمان نشدن در صورت و شود مي مغز عملكرد در اختلال باعث آتروفي
  

  يدولت هاي ارشد سازمان رانيدر مد سيهوبر دهيپدالگوي  .1شكل 

 12همـراه   بـه ) مبناي مديريتي، شخصيتي ـ نوروتيك و عملكردي (بعد  در اين پژوهش، مقوله محوري از طريق سه
  .      مؤلفه تعريف شد كه در شكل ذيل نشان داده شده است
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  ي پژوهشمحور دهيپد اتيجزئ كننده نييمدل تب .2شكل 

  ژوهش دلفي ـ روش كميپ
و همچنين ميزان اهميت  سيهوبر دهيعوامل مؤثر بر پد تياهم زانيم يابيو با هدف ارز پژوهش سوم پرسشدر پاسخ به 

 زاني ـم منظـور ارزيـابي   ي، بـه دلف ـ نخستدر دور . و آزمون كندال استفاده شد ياز روش دلف ،انهآ يبند  تيو اولوراهبردها 
 ـ     بيمقـدار ضـر   راهبردهـا،  نچنيهمو  سيهوبر دهيعوامل مؤثر بر پدبندي  و اولويت تياهم ه توافـق كنـدال بـا توجـه ب

داشت  نيانگيبا نمره م ياديا فاصله زنهكه پاسخ آ ينااز متخصص از اين رو،. پذيرفته نشد 6/0از مقدار  آنتر بودن  كوچك
داشـتند،   ليچنانچه تما اي كنند انيب يحاتيتوضخود راجع به پاسخ  ،كل گروه يها پاسخ نيانگيبا توجه به م تاخواسته شد 

توانسـت   يشد كه در آن هـر فـرد م ـ   يطراح يبه شكل ينامه دور دوم دلف پرسش ،در ادامه. دهند رييخود را تغ يپاسخ قبل
. كنـد  سـه يمقا نهـا شـده بـه آ   كل نمـرات اختصـاص داده   نيانگيم با ،داده بود ها خصهاز شا كي را كه خود به هر يا نمره
با توجه بـه   تاشد  استها خونهشد و از آمجدد ارسال  ،گروه گريد ياعضا يبرا ،نامتخصص يها مربوط به پاسخ حاتيتوض
 يدلف پژوهشآمده از دور دوم  دست به جينتا .دهند رييپاسخ خود را تغ اي كنندذكرشده نظر خود را دوباره اعمال  حاتيتوض
  .داده شده استنشان  ذيل جدول در
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 راهبردها و 711/0برابر با  سيهوبر دهيتوافق كندال عوامل مؤثر بر پد بيضر زاني، مشود ميطور كه مشاهده  همان

 ني ـدر ا يدلف ـ پـژوهش  از اين رو ،شد رفتهيپذ 6/0تر بودن آن از مقدار  به دست آمد كه با توجه به بزرگ 742/0برابر با 
  .مرحله متوقف شد

خروجي حاصل از آزمون كندال. 3جدول   

  داري معني  درجه آزادي  خي دو  توافق كندال بيضر  دهندگان تعداد پاسخ  شاخص

  000/0  28  664/298  711/0  15 سيهوبر دهيعوامل مؤثر بر پد
  000/0  10  368/111  742/0  15  )تعاملات و ها	كنش( راهبردها

  ـ روش كمي   يدأييت يعامل ليتحل
مؤلفـه   12همراه  به) يو عملكرد كينوروتي ـ  تيشخص ،يتيريمد يمبنا(بعد  سه قياز طر يپژوهش، مقوله محور نيدر ا
حاصـل از   ريمقـاد  4دهد و در جدول  نشان مي 2اس . ال. افزار اسمارت پي شده را در نرم مدل آزمون 3شكل . شد فيتعر

هـر مقولـه بـا     يبسـتگ  هـم  زاني ـگرا است كـه م  هم ييروا شده يبررس اريمع نخستين. انجام آزمون نشان داده شده است
، ه اسـت بـود  5/0تـر از   شده بـزرگ  استخراج انسيوار نينگايكه مقدار منيبا توجه به ا. دكن يم يبررس راخود  يها شاخص

 يتمـام  ،جدول نشـان داده شـده اسـت    نيطور كه در ا همان. تأييد شدها و ابعاد  ها، مقوله مناسب شاخص يگرا هم ييروا
مناسـب   يگـرا  هـم  يـي دهنـده روا  بوده كه نشان 5/0تر از  ها بزرگ مقوله يتمام يبرا ياستخراج انسيمتوسط وار ريمقاد

 .     استها  از مقوله كي هر نييها در تب شاخص

 

 
  

 شده در تحليل عامل تأييدي بررسيمدل  .3شكل 
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ها  ي تمامي شاخصبرا يه مقدار بارعاملنكبا توجه به آشود  يمشاهده م 4تأييدي در جدول  يعامل ليتحل يدر بررس

مقـدار شـاخص    طـور  نيهم ـ. شـود  مـي  دأييمطلوب بوده و تها در حد  شاخص تمامي ييايپابيشتر است،  7/0ها از  و مقوله
عنوان برازش ضـعيف تـا قـوي     ترتيب به كه به 36/0و  25/0، 01/0 ريبا مقاد سهيكه در مقابوده  736/0 برازش كل مدل

  .استاز مقدار متوسط بالاتر  يدأييت يعامل ليگرفت كه برازش مدل در آزمون تحل جهينت توان يم گيرند، قرار مي
  

  )پديده هوبريس(شده مربوط به پديده محوري  هاي استخراج ها و شاخص مقوله. 4 جدول

 AVE  مقوله  ابعاد
بارعاملي سازه
  بار عاملي  شاخص  مرتبه دوم

  يتيريمد ينابم

  909/0 665/0 رهبري

  800/0   يطلب جاه
  851/0  گريزي ريسك

  834/0  پايبند نبودن به قوانين
  814/0  فريفتن تمايل به اغوا و
  863/0  منافع شخصي

  723/0  و مقام تيموقع يسوءاستفاده از برتر

  924/0 691/0  پيروان

  721/0  مطيع و وابسته
  903/0  پذيري انعطاف

  864/0  وفاداري به رهبر 
  827/0  ديتقل

  837/0 791/0  محيط
  864/0  اقتصاد بيمار

  929/0  نينماد نيقوان
  874/0  متنوع يفرهنگ طيشرا

 يمبنا
خص

ش
(ي تي

يك
وروت

ن
(  

  874/0 762/0  يمرز
  821/0  نيب شتنيخو

  936/0  روابط ناپايدار
  858/0  بودن خشم دينامتناسب و شد

  895/0 742/0  ديزوئياسك
  857/0  گرانيبه د يوابستگ ازيخاموش كردن ن

  881/0  يرگي	انزوا و كناره
  846/0  گرانيشدن با د نيو عجنداشتن مشاركت 

  891/0 740/0  يشينما
  874/0  در كنترل بر سرنوشت ياحساس قو

  895/0  گرانيجه مثبت دوبه ت ازين
  810/0  ياقدام صرفا احساس

  724/0 821/0  يوسواس
  901/0  بودن امور يزيتجو

  922/0  شده فيانعطاف و تعر قابلريمقررات غ
  896/0  يبه پرداختن موارد جزئ ليتما
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 AVE  مقوله  ابعاد
بارعاملي سازه
  بار عاملي  شاخص  مرتبه دوم

  717/0 864/0  پارانوئيد
  941/0  پنهان هاي زهياز حد به روابط و انگ شيب تيحساس

  918/0  بدگماني مديريتي

 يمبنا
كرد

عمل
  ي

  861/0 794/0  و بازخورد يابيارز

  891/0  سندروم گوش ناشنوا
به  يو نشان دادن واكنش منف هاشنهاديبه رد پ ليتما

  يبازخورد منف
902/0  

  879/0  بمطلوريمطلوب  است و تعارض غ تيريتوافق با مد

  903/0 708/0  نشياختلال ب

  767/0  يشم بازرس
  888/0  شم اقتصادي
  874/0  شم اجتماعي
  810/0  شم مديريتي
  872/0  فرار از واقعيت

  854/0 759/0  يتيمديراقدامات 
  853/0  يآن هاي ميتصم

  878/0  يمتأثر از فشار نهاد
  882/0  ثبات بي

 هاي هنجارينا
  858/0 753/0  يرفتار

  823/0  زآميريتحق هايرفتار
  891/0  بيني قرار و غيرقابل پيش بي

  875/0  گرانيانتقاد مفرط از د
  880/0  از آن يسرپچ ايدر اطاعت از قانون  يسردرگم

 736/0 GOF=  

 و پيشنهادها گيري نتيجه

يـاد  بن داده نظريـه  از اسـتفاده  با يدولت هاي ارشد سازمان رانيدر مد پديده هوبريس يالگو يطراح پژوهش حاضر با هدف
 .استبوده 

 يف ـيك پـژوهش  يشناس ـ بـا اسـتفاده از روش  . انجام شده است) يو كم يفيك( يمتوال ختهيپژوهش به روش آم نيا
. ي اسـتخراج شـد  دولت ـ هـاي 	ارشـد سـازمان   رانيدر مـد  سيهـوبر  دهيپد يالگو ،اديبن داده يپرداز هينظر يشامل استراتژ
نتـايج نهـايي حاصـل از مصـاحبه و     . اسـتفاده شـد   و آزمون كندال ياز روش دلفمنظور سنجش رتبه اهميت  همچنين، به

 5هاي  جدول و راهبردهاي آن در سيهوبر دهيعوامل مؤثر بر پددلفي بر اساس رتبه اهميت مرتبط با  مرحله دوم پژوهش
عامل كليدي  11عامل كليدي از جمله عوامل مؤثر بر پديده هوبريس و  29ها،  بر اساس يافته. نشان داده شده است  6و 

در حوزه عوامل فردي . شناخته شده است ،داد يصورت م دهيپد نيپس از ابتلا به ا سيهوبر ريكه مد ييراهبردهامختص 
تفـاوتي و ناپايـداري در درجـه     هوبريس در بخش عوامل شخصيتي، مهارگسيختگي بالاترين اهميت و بـي مؤثر بر پديده 

داراي بالاترين اهميـت و   تيبه قدرت و من شيگرا عوامل نگرشيبخش  همچنين در. هاي پس از آن قرار گرفتند اهميت
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 دگاهي ـد( گـرفتن  دهي ـبعد و جوانب امر را ناد كيه توجه بو  مدار بودن	جهينت، انهگراي	اوليماك رفتار، تيبه موفق ديشد ليم

 . هاي پس از آن قرار گرفتند ترتيب در درجه اهميت ، به)يتونل

 گـوش  ظرفيـت  فرسـايش  شده و به گيري توسط افراد تصميم وضعيت دقيق و صحيح ارزيابي مانع مهارگسيختگي،
 اي ـ ازهـا يبـه ن  تيو حساس ـ يواكـنش احساس ـ  نداشتناز طريق  تفاوتي بي. شود مي ديگران منجر نيازهاي درك و سپردن

و نحـوه  فـرد   طرز تفكر و احساس فردي بر  هاي دمدمي و ناسازگار در روابط بين و ناپايداري با ويژگي گرانياحساسات د
بـه   ديشد ليم، تيبه قدرت و من شيگراي همچون عواملچنين و  زيربناي شخصيتي اين. تأثيرگذار است گرانيمشاهده د

پـذيرش   وظـايف،  نجـام ي در چگـونگي مـواردي همچـون ا   تونل دگاهيدو  مدار بودن	جهينت، انهگراي	اوليماك رفتار، تيموفق
 و اختيـار  تفـويض  و پـذيري  مسئوليت قوانين، از پيروي انتقادپذيري و انتقاد كردن، گيري، تصميم دادن، دستور يا دستورها
پديدآورنـده   سـازمان غيرقابـل انعطـاف،    يـك  بستر چنين در هاي اين كمبودها و نقض .مردم تأثيرگذار هستند با همكاري

 توسط جديد حركتي حالت يك كه هنگامي .)24 :1،1991موريس و اولدهام( شوند مي هوبريس اصلي هاي ويژگي از برخي
 و كنـد  ظهور ]ها ويژگي[ عمل براي جديدي تمايل است ممكن شود، مي رمزگذاري مغز دوپامين وابسته به پاداش سيستم

گـرارد و  ( گيرند مي نظر در شخصيت بنيادي واحدهاي عنوان به را ]ها ويژگي[تمايلاتي  چنين سنجي روان مكتب طرفداران
بر پايه بيولوژيكي در اين است كه  تيبه موفق ديشد ليمو  تيبه قدرت و من شيگرااز اين رو، ظهور . )5:2018همكاران، 

كه درست  شود قدرت، سطح تستوسترون را در بدن افزايش دهد كه باعث افزايش جذب دوپامين در شبكه پاداش مغز مي
هـاي افـراد و    مانند ماده مخدر، قدرت نامحدود، سيستم پاداش مغز را تحت تأثير قرار داده و تأثير آن بر رفتارها و گرايش

روي مديران را در پي دارد  كرده و كجخود خارج  ياصل ريمسرا از  كه آنان شود ها در افراد مي جيحات و اولويتتغييرات تر
ي شـان يپلب از دست دادن عملكرد مرور  در واقع، به). 58:2018گرارد و همكاران، و  602: 2014، 2يكيو تر يدها، فرنهام(

 شـرفت يدر مغز پ كينوروژن راتييدر پاسخ به تجمع تغ يرفتار يها	يناهنجار ه ومنجر شد شخصيت افراددر  رييبه تغ مغز
 ي، اغلـب در الگوهـا  گونـه افـراد   ايـن  .شـود  مـي برجسته منجر  يبه اختلال رفتار يشانيعملكرد لب پاختلال در . كند مي

دهنـد    نشان مـي  ارزيب راتييتغاختلال،  هاي نشانه نخستين عنوان به نحوه آراستن و سبك پوشش، ياسيس تفكر، يمذهب
قرار  مغز يميش ميمستق ريثأتحت ت اتيو خلق ، رفتاراتافكار، احساس بنابراين، از آنجا كه). 817: 2001، 3ميلر و همكاران(

بـا اسـتقرار رويكردهـاي     شـود  مـي تواند بر شيمي مغز تأثيرگذار باشد، پيشـنهاد   گيرند و محيط بيروني و دروني نيز مي مي
گيري و كنترل احساسي و ادراكي مديران پرداختـه   دار مغز در سازمان و توسعه آن در افراد، به بهبود شرايط تصميم دوست
ارتباطـات بـا    جادياهاي تكنيك ذهن آگاهي، ايجاد روابط سالم بين فردي بر مبناي اعتماد متقابل،  از طريق آموزش. شود

 ياحساس باعـث آزادسـاز   نيا رايز ،و مؤثر است يميمهم مغز داشتن ارتباطات صم هاي	از پاداش يكي[ صداقت يربنايز
و اهميت شمردن رفتارهاي تيمي و  گرانيبه افراد و د ي، انسجام و توجه واقع]شود مي نيو دوپام نيتوس ياكس ن،يآندورف

پـژوهش   ني ـا يهـا  افتـه يو  جيابر اسـاس نت ـ . يابد مشاركتي، احساس امنيت رواني و بهزيستي ذهني در افراد افزايش مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Oldham & Morris 
2. Furnham, Hyde & Trickey  
3. Miller et al. 



 
 

  3، شماره 13، دوره 1400مديريت دولتي،   581

 
عنوان عوامل علي مؤثر بر پديده هوبريس هسـتند،   عوامل شخصيتي و عوامل نگرشي در سطح فردي به مشخص شد كه

و بازخوردهـاي   يخودآگـاه هـاي   كـه بـه تقويـت مهـارت     شود ميهاي دولتي پيشنهاد  سازمان از اين رو، به مديران ارشد
احساسـات   اي ـ ازهـا ين ي، بـه و خودسـاز صادقانه و انتقادهاي سازنده در خصوص يكديگر بپردازند تا علاوه بر خودكـاوي  

 دأيي ـو ت رشيپـذ [سـازي شـود    پيادههاي اجتماعي همچون تقدير و احترام در سازمان  پاداش. تفاوت نشوند نيز بي گرانيد
مـديران در سـازمان بـا داشـتن رويكـردي      ]. كنـد  يم ـ فعال را مغز اتوميهستند كه استر يپاداش اجتماع ينوع ،ياجتماع
هاي كاري كاركنان حتي در صورت نرسيدن به نتايج مطلـوب بـا ارائـه بـازخورد مناسـب و       نگر و سيستمي به ارزش جامع

توان گرايش به  مي HRبا استقرار نظام شايستگي محور در حوزه . عملكرد مناسب امتياز دهند هاي مديريت اجراي سيستم
 .  طلبي افراطي مديران و قدرت و منيت را در آنان كاهش دهد جاه

شده در اين پژوهش نشان داد كه در حوزه عوامل گروهي مؤثر بر پديده هـوبريس   آوري نتايج بررسي اطلاعات جمع
ارتباطات  ي وعاطف يها يستگيضعف در شابالاترين اهميت و  اساس كنترل و اطاعت روابط بردر بخش عوامل ارتباطي، 

ي و رفتـار  م ـيكـار ت  يتواننـا  ياجتماع عواملبخش  همچنين، در. هاي پس از آن قرار گرفتند ي در درجه اهميتفرد نيب
داشـتن  و  اري ـمسـتلزم داشـتن اخت   ،قدرت .قرار گرفتند سيهوبر دهيعوامل مؤثر بر پد تيرتبه اهمترتيب داراي  تدافعي به

 يها تيدارند موقع ليصاحبان قدرت تما. كند يمرها  يخارج يروهاياست و فرد را از نفوذ ن گرانيكنترل بر منابع خود و د
و ترس از دست دادن جايگاه و موقعيت، آنان را در ارتباطات بـر پايـه كنتـرل و     كنند تيحفظ و تقو شتريبسودمند خود را 

 اجتمـاعي  يـا  فـردي  بـين  ارتبـاطي  هـاي  مهـارت . )743: 2019 ،1يبسروس، كلر و اسل ويس،و(اطاعت سوق خواهد داد 
 روابـط  حفـظ  و ايجـاد  بـا  دهـد  مـي  امكـان  افراد به كه است شده تعريف شده آموخته هاي مهارت از اي مجموعه عنوان به

 اجتمـاعي  آگاهي خودتنظيمي، عاطفي، خودآگاهي شامل عاطفي هاي شايستگي .كنند را درك ديگران با ارتباط اجتماعي،
 را شغلي موفقيت و اثربخشي ها، مهارت اين .است احساسات درك و اجتماعي هاي در موقعيت احساسات تنظيم عاطفي، -

مديراني كـه از مسـير اصـلي خـود خـارج       بر اساس شواهد،. گرفته شوند ياد توسعه يابند و توانند مي كنند و مي بيني پيش
 يـا  ايـن موضـوع  . تمايلي به اين موضوع ندارند نيستند يا كار محل در مدت طولاني و سالم روابط برقراري به اند قادر شده
 تيم مشتريان، با خودپرستي و خودخواهي و رفتارهاي تدافعي آنان است كه دليل به يا اجتماعي است مهارت كمبود دليل به
با تقويـت هـوش    مديران شود مياز اين رو، پيشنهاد ) 73-74: 2018گرارد و همكاران، ( دارند هاي آنان مشكل گزارش و

. كننـد را جبران  طهيح نياموجود در  هاي ضعف هيجاني و فراهم آوردن شرايط مناسب براي تعاملات مؤثر منابع انساني،
هنگــام . دنــو مــرور كن يآور را جمــع يكــاف هــاي ديــدگاهو  هــا دگاهيــمهــم، اطلاعــات، د يهــا ميقبــل از اتخــاذ تصــم

و  شيخـو  هـاي  و قـوت  هـا  ضـعف  زي ـكاركنـان و ن  يها خواسته رگذار،يثأمهم و ت طيتمام شرا يسازمان يها يريگ ميتصم
و افـزايش   كنترل ياعطابه . كنندخود را با توجه به آنان اتخاذ  هاي ميد و تصمنكن يابيو ارز يبررس يدرست كاركنان را به

 يهـا  افتـه يو  جيابر اساس نت نكهيبا توجه به ا. شود در اين حوزه تأكيد مي رانيمد يمشاركت دادن كاركنان از سو زانيم
لي مؤثر بر پديـده هـوبريس   عنوان عوامل ع به يدر سطح گروه يو اجتماع يارتباطعوامل  پژوهش مشخص شد كه نيا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Wisse, Rus, Keller & Sleebos  
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هـاي پويـاي    طور مستمر با كاركنان جلسه گذاشته و اتـاق  به شود ميهاي دولتي پيشنهاد  هستند، به مديران ارشد سازمان

صورت مشاركتي پرداخته شود و به ايجاد ارتباط مؤثر با  هاي كاركنان به فكر ايجاد كنند تا به حل مسائل سازمان با ديدگاه
، مهيا كردن جلسات صميمانه ]افزايش هورمون اكسي توسين[هاي گوش دادن مؤثر  بهبود مهارت. منتهي شودكارمند نيز 

 شيافزا[هاي محترمانه و شفافيت در روابط  ، درخواست]لزويكورت و تستوسترون كاهش و نيتوس ياكس هورمون شيافزا[
  .  گشا است در اين موضوع راه] لزويكورت كاهش وسروتونين  هورمون

ي، طـول مـدت تصـد   ترتيـب   در حوزه عوامل سازماني مؤثر بـر پديـده هـوبريس در بخـش سـاختار سـازماني، بـه       
بـر   يبر سمت تا مبتن يمراتب مبتن سلسلهو  ارياخت ضيو عدم تفو تمركزي، در اعمال اقتدار شخص يحداقل هاي	تيمحدود

بندي اهميـت از نظـر    در رده نيشيپ هاي	تيموفقو  انعطاف قابلريغ مقرراتي، انفعال جو، ديشد كاري	محافظه، متخصصان
اسـتقرار افـراد فاقـد    خويشاوندسـالاري داراي بـالاترين اهميـت و     ، HRاقداماتبخش  همچنين در. خبرگان قرار گرفتند

، جـه يبـر نت  نـد ايفر تي ـارجح ،تعهد بر تخصص تيارجح ي،قدرت شخص قيتزر ي،اسيحساس س هاي	در پست تيصلاح
هاي پس از  ترتيب در درجه اهميت ي بهنيگزيجا و عدم يتكفاي يدر سطح ب كارمند يرگيقرارو  اثربخشريغ عياقدامات ترف

  . آن قرار گرفتند
اعتمـاد بـه نفـس بـه     . اسـت  يرهبر تيفيكدهنده  نشاناعتماد به نفس  شاخص هاست ك نياعتقاد بر ا كلي،طور  به

را بـه   يريبـه خطرپـذ   لي ـو تما اقيو اشت جانياحساس ه ،كنند ميخلاقانه را تنظ ياندازها كند تا چشم يرهبران كمك م
 ـ از سويي در قطب مخالف آن،. و قدرت را در مسير صحيح سوق دهند اورديارمغان ب از حـد ممكـن    شياعتماد به نفس ب

اقـدامات   ني ـعواقب ا. داشته باشد يبه قدرت را در پ ازيو ن زيآم اغراق تيطلبانه، قاطع از حد جاه شيب يها ياست استراتژ
 هـوبريس « بـه  4يونـد يو و3، پارمـالات 2كوي، تـا 1ها مانند انـرون  شركت يها از شكست يبرخ. بار باشد ممكن است فاجعه

از ايـن  . )447: 2014 ،5 يناو م ينوداگن ،پيكون(مفرط از حد با غرور  شيب اطمينان يعني است،نسبت داده شده  »يتيريمد
افزايش يابد، احتمال تمايل آنان در ماندگاري در قدرت و اعتمـاد بـه نفـس    رو، هر چه طول مدت تصدي صاحبان قدرت 

كننـد تـا    هاي خود استفاده مي سو با استراتژي مفرط در آنان بيشتر خواهد بود، حتي در صورت جايگزيني، آنان از افراد هم
اعتماد به نفس چيزي جزء روي  از اين رو، از قدرت و شاخص. شبكه پايداري از تفكرات و منافع شخصي خود برقرار كنند

كمبـود  . سمت تاريكي است، باقي نخواهـد مانـد   ديگر آن كه همان بروز لبه تاريك شخصيت رهبري و سقوط سازمان به
سالاري و كمبـود   شده در انتصاب افراد، ساختار سازماني غيرمنعطف و در واقع ترويج نبود شايسته مقررات رسمي و شناخته

طـول مـدت تصـدي بـر      شـود  مي شنهاديپ ،رو نياز ا. شوند و دقيق در اين موضوع دخيل مي هاي سنجش مدون مقياس
كند كه بايـد   هايي را براي سازمان ايجاد مي هاي شغلي برآورد شود، حتي كاهش طول مدت تصدي هزينه اساس شاخصه

پژوهش مشخص شد  نيا يها افتهيو  جيابر اساس نت نكهيبا توجه به ا. تمامي موارد لحاظ شود و در حد اعتدال پيش رود

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Enron 
2. Tyco 
3. Parmalat 
4. Vivendi 
5. Picone, Dagnino & Minà  
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عنوان عوامل علي مؤثر بر پديده هـوبريس هسـتند، بـه مـديران      در سطح سازماني به HRساختار سازماني و اقدامات  كه

 ـ گـري  ي و لابـي اس ـيس ياز فضـا  دور  رانيمـد و انتصـاب  انتخـاب   شود ميهاي دولتي پيشنهاد  ارشد سازمان وسـيله   هو ب
هاي شايستگي مختص با سازمان خود بهـره گيرنـد و    هاي دولتي از مدل انجام شود، سازمانسالاري  هاي شايسته شاخصه

محـوري نيـز در كليـه     روزرساني شود تا علاوه بـر پـرورش مـديران كارآمـد، رويكـرد عـدالت        هاي آن به همواره شاخص
 ن،يسـروتون  هورمون شيافزاي ستارا در كار  طيمح در ارتقا ازاتيامت و مناصب عادلانه عيتوز. اعمال شود HRهاي  بخش
 و نيسـروتون  هورمـون  شيافـزا ي راسـتا  در كـار   طيمح دري مالي ايمزا عادلانه عيتوز، زوليكورت كاهش و نيتوس ياكس

 كـاهش  و نيسروتون هورمون شيافزاي راستا در همكاران نيب در متقابلي ريپذ تيمسئول ارزش جيترول، زويكورت كاهش
  . كند دار مغز كمك مي به ايجاد محيط دوست زوليكورت

 سيهوبر دهيعوامل مؤثر بر پدرتبه اهميت . 5 جدول

  رتبه
  اهميت

  عوامل سازماني  عوامل گروهي  عوامل فردي
عوامل 
عوامل   عوامل ارتباطي  عوامل نگرشي  شخصيتي

 HRاقدامات   ساختار سازماني  اجتماعي

گرايش به قدرت   مهارگسيختگي  1
  و منيت

روابط بر اساس 
  كنترل و اطاعت

  ناتواني
  خويشاوندسالاري  طول مدت تصدي كار تيمي 

ميل شديد به   تفاوتي بي  2
  موفقيت

ضعف در 
هاي  شايستگي
  عاطفي

رفتار 
  تدافعي

در  يحداقل هاي تيمحدود
  انتصاب بر اساس اعتماد  ياعمال اقتدار شخص

 رفتار  ناپايداري  3
  انهگراي اوليماك

ضعف در 
بين  ارتباطات
  فردي

  
تمركز و عدم تفويض اختيار، 

بر سمت  يمراتب مبتن سلسله
  بر متخصصان يتا مبتن

استقرار افراد فاقد 
 هاي در پست تيصلاح

  ياسيحساس س
  تزريق قدرت شخصي  كاري شديد محافظه      مدار نتيجه    4

ارجحيت تعهد بر   جو انفعالي      ديدگاه تونلي    5
  تخصص

  ارجحيت فرايند بر نتيجه  ناپذير مقررات انعطاف          6

اقدامات ترفيع   هاي پيشين موفقيت          7
  غيراثربخش

8            
در  كارمند يرگيقرار

 نبودو  يتكفاي يسطح ب
  ينيگزيجا

 
در . به ترتيب اهميت ارائه شـده اسـت   6شوند، در جدول  كار گرفته مي راهبردهايي كه در راستاي پديده هوبريس به

 هـاي و رفتار يجاسوس ـ، مانـان پي	در برابر اشتباهات هـم  سكوت، تيشفاف نبودو  كاري	پنهانترتيب  اقدامات فردي به حوزه
 ارائـه ، اطلاعـات  كـاري 	دسـت ، نينامناسب قوان يو اجرا ريو تفس نيزدن قوان دورها، ندايمنافقانه در ارتباطات و كنترل فر

بندي اهميـت از نظـر خبرگـان     ، در ردهاز خود يقو يذهن ريتصو ئهاراو  ريمد ينظارت شخص طهيح در يريگيگزارش و پ
انتخـاب و   رهي ـدا، صـاحب مقـام و قـدرت    مانـان پي	ائتلاف قدرت با هـم ي بخش اقدامات سازمان همچنين در. قرار گرفتند
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سـو بـا    در سازمان هم يتيريمد هاي	وهيو ش يذهن هاي	نقشه تبلوري، سازمان ستميدر س عيو مط فيانتصاب حول افراد ضع

داراي رتبه اهميت از نظر خبرگـان قـرار    بيترت به مانانپي	و هم ريسازمان با منافع مد ياستراتژ ييگرا همي و منافع شخص
 . گرفتند

 )ها و تعاملات كنش( راهبردهارتبه اهميت . 6 جدول

  اقدامات سازماني  اقدامات فردي  رتبه اهميت

  پيمانان صاحب مقام و قدرت ائتلاف قدرت با هم  تيشفاف نبودو  كاري	پنهان  1

دايره انتخاب و انتصاب حول افراد ضعيف و مطيع در سيستم   پيمانان سكوت در برابر اشتباهات هم  2
  سازماني

ــرل     3 ــات و كنت ــه در ارتباط ــاي منافقان ــي و رفتاره جاسوس
  فرايندها

هـاي مـديريتي در سـازمان     هاي ذهنـي و شـيوه   تبلور نقشه
  با منافع شخصيسو  هم

  پيمانان گرايي استراتژي سازمان با منافع مدير و هم هم  دور زدن قوانين و تفسير و اجراي نامناسب قوانين  4
    كاري اطلاعات دست  5
    ارائه گزارش و پيگيري تحت حيطه نظارت شخصي مدير  6
    ارائه تصوير ذهني قوي از خود  7

  
  : شود شرح اين موضوع در بيان يكي از مديران اين چنين ابراز مي

 شـود  مـي باعث موارد و اين  شود مياحساس اختلاف طبقاتي شديدي از لحاظ قدرت و حقوق دريافتي  همواره ...«
. گردندمند  سمت هسته قدرت در سازمان هر طور كه شده خود را نزديك كنند تا از مزايايي بهره مديران همواره به

 و يا اصلا در پست مورد نظر چنين تخصص و مهـارتي ندارنـد،   كمتري دارندعلم و تخصص كساني كه  همچنين
 در سازماني كه راه براي اين موارد هموار است،. دنگردمي ها گري لابيو  نزديكانجهت احراز پست دست به دامن 

آن  شـود  مـي آورند و حاصل  آن را به دست نميمناسب خود و مثمر ثمر در  هاي پست متخصص و متعهد،هاي  آدم
ت جهـت  اهـا شـديدي در ادار   زنـي  طور زيـرآب  و همين ...گسترش فساد و فساد و فساد...  شود ميچيزي كه ديده 

و  تـر  هـاي ضـعيف   ران نفرات بعـدي خودشـان را آدم  يها مد ها حاكم است و به همين علت پايين كشيدن مديريت
گيـري در   گونـه بازرسـي و پـي    تا زماني كه هـيچ . ا به خطر نيافتدنهكنند تا پست آ ياز خودشان انتخاب م تر مطيع

گردد وضـع مـا از ايـن هـم بـدتر خواهـد       نا كه منجر به ضرر و زيان سازمان شده نهخصوص اشتباهات مديريت آ
 ـاراسـازي و   علت اصـلي عـدم شـفاف    ...احراز هر پستي را مي دهدجرئت گرديد و هر كار نابلدي به خود  مـار  آه ئ

اي كـه از   طلبي مديران نالايق را افزايش دهد و چرخه تواند سير مستمر جاه كه مي در اكثر موارد نامشهود و اشتباه
  .»...است وبيمعچرخه  كي نيا .يابد را ايجاد نمايد و با فساد نيز خاتمه مي شود ميفساد آغاز 

  :كند يابراز م نيچن نيا رانياز مدديگر  يكي
هاي بالاتر و حفـظ مقـام و    و براي رسيدن به پست له اول نگران منصب خود هستندهما در و رانيانه مدسفأمت...«

كنند، قوانين را بر طبق ميـل   بندند هر چند كه بينا هستند، سكوت مي منصب خود گاهي اوقات چشمان خود را مي
هـاي ارتبـاطي    ود است و يا به نفع شـبكه كنند كه يا به نفع خ كنند و پيگيري در اموري مي خود تعبير و تفسير مي
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عنـوان بـا رشـته     چيقرار گرفتند كه بـه ه ـ  تيرياز مد اي هم دارند اما در حوزه يسواد خوب رانياز مد يبعض... خود
حفظ منافع و سمت خـود   يبرا رو نياز ا. ان متفاوت استيتشريتخصصشان با مد يعنيشان ارتباط ندارد  يليتحص
و تصوير ذهني قوي از خود  نديبتوانند به مصلحت خود عمل نما يرياتخاذ تداب با آورند تا يكار م يرا به رو يافراد

  .»...نشان دهند

منظور ارائه راهبردهاي كنترلي در مواجهه بـا راهبردهـايي كـه مـديران در آسـتانه       نظرها و پيشنهادهاي خبرگان به
در حوزه . ه اقدامات راهبردي سخت و اقدامات راهبردي نرم ارائه شدكنند به دو حوز پديده هوبريس قرار دارند و اعمال مي

نظـام   اسـتقرار ي، مشـاغل عـال   يتصـد  تيمحـدود ، درجـه  360گـزارش عملكـرد و بـازخورد    اقدامات راهبردي سخت، 
 سيو رشد اختلال هوبر جاديمواجهه با ا ياستراتژ نيتدو، و توسعه مشاركت ارياخت ضيتفو، HRدر حوزه  محور	يستگيشا
كـاهش ذهـن    يبـرا  آگاهي	ذهن، Sو قدرت  Pقدرت  بيترك ،نرم يدر حوزه اقدامات راهبردي ارائه شد و شغل چرخشو 
 .ي بيـان شـد  بـه خـرد جمع ـ   اتكـا و  نيو قوان ها	تيمحدود تيو رعا يلمدافراد به سخاوت و ه قيو تشو تيتقوي، مونيم
 تيريمداقدامات . استشده  فيتوص سختو تداد دو بعد نرم در ام ي دووجهياغلب به عنوان مفهومي منابع انسان تيريمد

 تيريارتباطات در مد و نقش رپذي	اهداف انعطاف ي،فرد ياستعدادها كارگيري به، ينرم با جنبش روابط انسان يمنابع انسان
گراتـون،  ، تـراس (ي و ابـزاري اسـتوار اسـت    منطقي به روش ي، محاسباتيكم يها جنبهو مقوله سخت آن بر  همراه است

 هـاي  رسـان  امياز پ ياريمانند بس) 2018(گرارد و همكاران به بيان . )54-55: 1997، 1يلزمك گاورن و استا يلي،ه -هوپ
و ارتباط را بـا قـدرت دارد    نيشتريوجود دارد كه ب يعصب آور اميپ يشكل معكوس برا Uعملكرد  كيمغز،  گريد ييايميش

قدرت  يكيولوژيب هايكه در آن اثر »عطف همنطق« يوجود دارد، نوع فيتعادل ظر كي ،نيبنابرا. است نيدوپام آن ترشح
 لي ـمتما است »هوبريس«شده كه  فيرفتار تحر يمغز را به نوع نكهي، بدون اشود ميمثبت  راتييتغ جاديمغز باعث ا يرو
 Sو قـدرت   Pاز قدرت  يبيتركبنابراين، تعادل و . ، از اين رو امكان حركت از لبه تاريك قدرت به روشنايي وجود داردكند
رو  هدرجه روب 360بازخورد ايعملكرد  يابيارز افراد با اگر. كند را ايجاد ميافراد  ريتسلط بر سا يبرا ترداريهورمون پا انيجر

 مـورد  اساسـي  رفتار يك در سازمان، مثل اصول داشتن. آنان مهيا كردادراك از عملكرد  كيبر تحر يعامل توان يشود، م
متمركز  ياصول هاي برتر نيز منهدم و حذف شوند؛ تمامي آثار نخوت حتي در جايگاه تا كند تواند سازمان را قادر مي انتظار،

 تـا  كنـد  مـي  كمـك  آنها به تكيه دادن و آرامش ديگر، اشخاص سطحي مشابه با در نشستن. و احترام يبر صداقت، درست
 گرانيد هاي گفته يو شنوا رايآمده و پذ رونياست كه از نخوت قدرت ب نيمنظور ا[بشنويم  را قدرت ناشنوايي حاصل از 

 شـويم،  مـي  كـردن  تفكر و تعمق حالت وارد گفتاري حالت جاي به وقتي. كند خاموش را ما مغز دارد تمايل قدرت]. ميباش
 قـدرت  جنون نفوذ از شويم، آگاه خود افكار و احساسات از توانيم مي وقتي تر، مهم حتي. بشنويم را ديگران توانيم مي بهتر
 گـوش  بـر  تمركـز  و »2ميموني ذهن« كاهش براي مؤثر تنفسي راهي بر مديتيشن روزانه و تمركز مراقبه. شويم مي خارج
  .است دادن

بعـد مبنـاي مـديريتي براسـاس محـيط، پيـروان و       . پژوهش تعيين شـد  اين محوري عنوان پديده به پديده هوبريس
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Truss, Gratton, Hope‐Hailey, McGovern & Stiles  
2. Monkey mind 



 
 

  586  باقرزاده و همكاران/ ، از منظر پديدة هوبريسدر قدرتيبه ماندگار واكاوي تمايل مديران

 
ابعاد پارانوئيد، وسواسي، نمايشي، اسكيزوئيد و مرزي و همچنين بعـد   به بعد مبناي شخصيتي ـ نوروتيك با توجه رهبري، 

قـدرت  . از طريق اقدامات مديريتي، ناهنجاري رفتاري، اختلال بينش و ارزيابي و بازخورد بررسي شـدند  مبناي عملكردي
 ماننـد  خودخواهانه، نامحترمانه و رفتار .بخشد مي انرژي رهبر به كه كند مي تبديل آلود جنون حالتي به را رهبران موقعيت،

 بيشتري در جايگـاه شـغلي خـود    زمان رهبران هرچه .شود مي ناپذير ايجاد تحمل و وار خشونت رفتار افراد و از سوءاستفاده
وتيك در مقابل ثبات احساسي رنجوري يا نور روان. شوند گيرند و هابريستيك مي نارواتر مي قدرت موقعيت خود از بگذرانند

اعتمادي يـا اسـتقرار مقـررات     و خلأ مديريتي، جو عمومي بي ردگي يقرار مها واكنش معقولي دارد  كه فرد در برابر محرك
 ـ اطدر ارتب ـكنـد كـه    يتوجه م ـي و لبه تاريك رهبري رهبر سكه گريد يروبه  طلبانه غيرقابل انعطاف و منفعت  مقولـه  اب

  .شوند يم رتبطن مآ او ب دهش يساز وممفه يورمح
  : شود شرح اين موضوع در بيان يكي از مديران اين چنين ابراز مي

بالادستي به اين دليل كه بنده تأييدگر نظرات آنـان نيسـتم و    رانيكه مد ام ام و شنيده احساس كرده به مراتب ...«
... پذيرند ها و جلسات خود نمي در ملاقاتكنم بنده را  صريح و واضح و به دور از منافع شخصي عرايضم را بيان مي

حتـي بـر   ...نه مخالفتي نـه انتقـادي  . اند اي از خود ندارند و روزه سكوت گرفته افرادگويي هيچ اراده در سازمان اكثر
  .»...دهد اي نمي هاي اخلاقي كه در وجودم نهادينه شده به بنده چنين اجازه ارزش...دهند مدير بيشتر پر و بال مي

 مجـازات  بـدون  را كار اين توانند به اين دليل كه مي آورند به دست مي خواهند مي كه را آنچه تنها نه قدرت با افراد
 قـدرت  فاقـد  كـه  افـرادي  بـرعكس، . دارند را كاري چنين حق كه كنند مي احساس شهودي نيز دليل به بلكه دهند انجام

. ندارند را آن استحقاق كه كنند مي احساس شهودي طور به بلكه آورند به دست دارند، لازم كه را آنچه توانند  نمي هستند،
 ايسـتادن . كند مي مديران ايجاد در را استحقاق يا ساختار فيزيكي مناسب، احساس بدن زبان با قدرت هاي شاخصه داشتن
 سـطح  كـاهش  و تستوسـترون  افـزايش  بـا  شـود  مي باعث كردن به دور آنان سركشي يا دست دراز كردن فرد، سر بالاي

 پرانـرژي،  انـديش،  گسترده كنند كه فردي از اين رو، آنان احساس مي. شود بيشتر آنان قدرت كورتيزول احساس هورمون
به حال  غيراخلاقي و ادبانه بي عجولانه، اقدامات برابر هستند كه در خطر برابر در ايمن و پاداش حريص براي مطلق، قادر

اي مرتبط با پديده محوري مبناي بيولوژيكي در سه بعـد آتروفـي مغـزي،      شرايط زمينه ).2016، 1كلتنر( شوند خود رها مي
 ماننـد ( شـناختي  حـالات  كـه  اسـت  شـده  پذيرفته اي گسترده طور به. ي و نوروپاتولوژي مطرح شدهورمون طيدر مح رييتغ

 يـك  سـطح  در تواننـد  مـي  اصـل  در بلكه شوند، مي احساس ذهني طور به تنها نه) احساسات تجربه و خاطرات گيري شكل
 رويداد كه كنند مي استدلال 3سارنايى زولتان و گورنل مارك همكاران و 2كوتس جان .شوند توصيف شناختي عصب رويداد

 نمونـه  كيعنوان  به .است آنها هورموني محيط در تغيير از ناشي عصبي مدارهاي گويي پاسخ در تغييراتي شامل حوادث يا
 كـه  كنـد  مـي  مطـرح  را پيشنهادي 4رابرتسون ،)آميز موفقيت تجربه از يك حاصل رقابتي تقويت( »برنده اثر« از استفاده با

بـا   .شوند ايجاد تجربه از خاصي انواع به پاسخ در موضعي بيولوژيكي تغييرات نتيجه در است ممكن شخصيت هاي ويژگي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Keltner 
2. John Coates 
3. Mark Gurnell & Zoltan Sarnyai 
4. Robertson 
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احتمـالاً   ،شـود  مـي گـزارش   زيآم سهيو دس يمنزو تيشخص رييكه تغ يهنگام ي،شناس حال، در علوم وابسته به عصب نيا

در  كي ـنوروژن راتيي ـدر پاسخ به تجمع تغ يرفتار هاي يناهنجار .است يو عارضه عصب بيتخر نديفرا ينوع يعلت اصل
 اسـت  سـاختاري  تغييريافته هاي پروتئين رسوب از ناشي عقل زوال شايع هاي   آسيب از بسياري .كند مي شرفتيپافراد مغز 
 اليافي عصبي هاي گره و 1آميلوئيد هاي پلاك مانند يابد، مي تجمع نامحلول هاي دانه سنگ صورت به سالم هاي بافت در كه
 باعث دي تي اف اشكال از برخي در كه 2تاو پروتئين تغييريافته سلولي داخل رسوب شود يا مي ديده آلزايمر بيماري در كه

 زماني دوره يك طي شناختي آسيب فرايندهاي اين كه است اين بر فرض معمولاً. شود مي مرگ و عصبي عملكرد اختلال
 دارد، وجـود  كمي نسبت به پاتولوژيك ظرفيت هنوز وقتي و شوند مي روي هم انباشته ها دهه حتي يا ها مشخص طي سال

 اوليـه، الگوهـاي   تغييـرات  ايـن  مكان كه است شده پذيرفته كلي طور به همچنين .شود مي ايجاد 3خفيف شناختي اختلال
 هـاي  سـلول  شـود،  مـي  انباشـته  هم روي شناختي كند، آسيب مي شوند، تعيين مي ظاهر باليني اوليه مراحل در كه را باليني
 جانبـه  سراسري و همـه  مغزي آتروفي نهايت در موضعي اوليه، فرايند شوند و مي ناپديد و ميرند مي افتند، مي كار از عصبي

 .دارد مهارگسـيختگي ارتبـاط   اقـدامات  با توجهي شايان طور به اوربيتوفرونتال ناحيه دو هر در حجم كاهش .شود منتج مي
 فنوتيـپ  ظهور براي است ممكن مناطق اين كه دهند مي نشان را تكميلي ديگري شواهد همكاران و هورنبرگر هاي يافته

 اعتيـاد  متنـاظر  هـوبريس  سـندرم  و مخـدر  ماده يك متناظر قدرت تحليل، اين در. اف تي دي مهارگسيخته دخيل باشند
 نشـان  مقام و منصـب هسـتند   دنبال به مفرط طور به كه افرادي ميان در شايد كه[ شخصيت از خاصي انواع بود كه خواهد
 پژوهش مشخص شد كـه  نيا يها افتهيو  جيابر اساس نت نكهيبا توجه به ا .كنند  ايجاد مي خطرناكي آسيب ]شود مي داده
و  يهورمـون  طيدر مح ـ ريي ـتغ ،يمغـز  يدر سـه بعـد آتروف ـ   يكيولوژيب يمبنادر  يمحور دهيمرتبط با پد اي	نهيزم طيشرا

افراد در  مغزبا توجه به اينكه ساختار توانند  شود مي ميهاي دولتي پيشنهاد  ي قرار دارد، به مديران ارشد سازماننوروپاتولوژ
 يرفتارها رواجاز اين رو، . بگيرند كار  بهيي ها روش مغز با منطبق عملكرد آوردن فراهم، براي كند مي عمل خاصي طيشرا
 دراشتباهات  بخشش و رشيپذل، زويكورت و تستوسترون كاهش و نيتوس ياكس هورمون شيافزا يراستا در دوستانه نوع
 رفتـار  و كلام در صداقتو  زوليوكورت تستوسترون كاهش و نيآندورف ن،يسروتون ن،يتوس ياكس هورمون شيافزاي راستا
  .شود ل پيشنهاد ميزويكورت كاهش و نيتوس يكسا ن،يسروتون هورمون شيافزاي راستا دري سازمان ريمد

هـاي   اي مرتبط با راهبردها در سه حوزه ساختاري سازماني، محيطي و فرهنگي از طريق قوانين و رويه شرايط زمينه
گروهي، حاكميت شركتي، بحران سياسي و اقتصادي، تغييرات ناگهاني در گيري  گيرانه يا آسان در خصوص تصميم سخت

در  گـر   كـاري و شـرايط مداخلـه    گريزي و محافظه گرا و همچنين فرهنگ ريسك فناوري يا قوانين، فرهنگ فردگرا يا جمع
ركزيـت قـدرت از   پذيري و رقابت سياسي افراطي و مخرب، م جو از طريق كمبود مسئوليت سيستم نابالغ سلطه حوزهچهار 

آميختگي بـين امـور جزئـي و     سالاري و فاصله قدرت، ساختار ضعيف نظارتي از طريق اختلاط و درهم طريق نبود شايسته
و  هـا بـر راهبردهـا    هاي سياسي و تعامل احزاب و شبكه كلي و ابزارهاي نظارتي ناقص و فشارهاي سياسي از طريق تنش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Amyloid plaques 
2. Tau 
3. Mild Cognitive Disruption 
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 از بـيش ) غرب در طور عمده به( فردگرا هاي فرهنگ. هوبريس اثرگذار هستند هدايت پديده راستاي در مديران ياه نشك

 ايـن  در بنـابراين،  .داننـد  مي گروهي موفقيت از بيش را شخصي موفقيت) شرق در طور عمده به( گرايانه جمع هاي فرهنگ
 هسـتند، طبيعـي   تـوجهي  شـايان  نفـس  به اعتماد داراي و كنند مي توجه جلب كه افرادي انتخاب و وجو ها جست فرهنگ
 اعتبـار  مـالي،  موفقيـت  فـردي،  عمل ابتكار طلبي، جاه جسارت، فوري، نتايج مانند هايي ارزش سازمان اگر علاوه، به .است
 بنابراين، .شود مي تبديل رهبري تاريك نيمه توسعه و آموزش مكان به اعلان كند، و ترويج را اجتماعي شهرت و اي حرفه
 مردم كه جايي در .كنند رشد آن در بتوانند كه شوند مي كشيده هايي سازمان هايي به با چنين ويژگي اين گونه افراد ناگزير

 است و مردم »قهرمان ابرمرد،« عنوان رهبر به اغلب كنند، مي درك خود زندگي و رفاه براي توجه شايان يا واقعي تهديدي
 نفـس  به اعتماد آنها به و كرده بسيج را مردم توانند مي كه شوند مي رهبراني شجاعت و نفس به اعتماد ها، لفاظي مجذوب
 انـدازه  هـر  از هـايي  سـازمان  بـر  اي گسترده و فوري تأثير تواند مي المللي بين قوانين يا فناوري در ناگهاني تغييرات .بدهند
 برداشـته شـود،   ماكياوليانه حساس، جسورانه، هاي مرحله گام اين در اگر .هستند فوري هاي حل راه دنبال به كه باشد داشته
 يك رهبـر  ظهور توانند مي ها رويه و انواع فرايندها همچنين .است شده تضمين تاريك معمولاً با خصيصه رهبر يك ظهور

 كمتـري  شـانس  باشد، بهتر شركتي حاكميت هرچه علاوه، به .كنند يا مانع اين موضوع باشند تسهيل تاريك را با خصيصه
پـژوهش مشـخص    ني ـا يها افتهيو  جيابر اساس نت نكهيبا توجه به ا .دارد وجود كيصه تاريبا خص رهبر يك ظهور براي

چهار در  گر شرايط مداخلهي و و فرهنگ يطيمح ،يسازمان يدر سه حوزه ساختار راهبردهامرتبط با  اي	نهيزم طيشرا شد كه
قرار دارد، از اين رو، بـه مـديران    جو، مركزيت قدرت، ساختار ضعيف نظارتي و فشارهاي سياسي سيستم نابالغ سلطه حوزه

نهادينه كردن فرهنگ اعتدال و اهميـت  . هاي فرهنگي توجه كنند شود به زيرساخت هاي دولتي پيشنهاد مي ارشد سازمان
اي مناسـب بـراي تقليـل پديـده      توانـد زمينـه   بي افراطـي مـي  طل منظور دوري از نخوت و جاه شمردن حد واسط صفات به

هـاي   هـاي ريسـك و بحـران، موقعيـت     شود سازمان پس از شناسايي موقعيت همچنين پيشنهاد مي. هوبريس فراهم آورد
نحـو مقتضـي و    ها كاملاً مشـخص شـوند و بـه    شود موقعيت اين موضوع باعث مي. بندي كنند ريسك را ارزيابي و اولويت

بـه   گـذاران  اسـت يو س رانيمـد . گونه تشنج در رفتار كاركنان و مديران به برطرف كردن آن پرداخته شود ايجاد هيچبدون 
كنتـرل   ،يكنتـرل سـازمان   سـتم يعملكـرد، س  يكنتـرل عمـوم   ستميسازمان اعم از س يكنترل يها ستميس يبهبود و ارتقا

بـه   رانيتوجه مـد . دنداشته باش ژهيتوجه و ،يكنترل درون يهاسازوكارو  يانضباط يها ستميس ،ينظارت ينهادها لهيوس هب
دربـاره   ياتيعمل رانيمد ييگو پاسخ يتقاضا ردستان،يجلسات رو در رو با ز قيدر سازمان از طر يتعامل يها كنترل تياهم

  . ضرورت دارد رانيكاركنان و مد انيتعامل م نديفرا لياطلاعات موجود و تسه
رخـوت  . شـود  يخود افـراد حاصـل م ـ   يسازمان و هم برا يهم برا پديده هوبريس مديراناز  ييامدهايپ در نهايت،

 و سـوءظن  ينياحساس بدب شيافزاي، و فشار روان يذهن يريدرگ شيافزا، جامعه يدر برابر منافع و خواست عموم رانيمد
 روي	كـج ، از لحاظ قـدرت  ديشد ياختلاف طبقات، در قدرت يافراط يماندگاري در سطح فردي و ذهن يستيبهز فيتضعو 
ي پيامدهايي بودند كه در اين پژوهش فساد اداركارآمد و نا رانيپرورش مد، و توسعه كم يريادگمولد، يريرفتار غ، تيريمد

   .شناسايي شدند
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  : شود شرح اين موضوع در بيان يكي از مديران اين چنين ابراز مي

دو طرفه برقرار باشد چرا كه ضعف در اين امر احساس بدبيني، همواره بايد بين مدير و كارمند ارتباطات تعاملي ...«
شـفافيت در عملكـرد و امـور    ... نمايـد را ايجاد مـي ... فشارهاي رواني حاصل از عدم عدالت محوري در سازمان و 

لنـد  هـاي ب  ها فارغ از برنامه كه اكثر مديران در سازمان از آنجايي... ها رفع گردد امري ضروري است تا اين سوءظن
كننـد   نمايند از اين رو اين انگاره ذهني را هميشه مرور مي هاي كوتاه مدت و يا ميان مدت توجه مي مدت به برنامه

آيد كـه   از طرفي مديران كم پيش مي... كه زمان تصدي براي خويش كوتاه است و بايد به نتيجه حداكثري برسند
 ...دهـد  م توجه به خروجي مناسب و كارا بودن را توسـعه مـي  اين امر عدو نگاه سازماني به واحد خود داشته باشند 

مجموعـه   يتيريمد يها رده يبرا يستيبا يم باشند، تهبه سازمان تحت امر خود داش ينگاه سازمان رانيچنانچه مد
  .»...و چاپلوس و ناكارآمد مطيعنه از افراد  استفاده كنند، واجد صلاحيتتحت امر خود از افراد 

مديران به راهبردهاي كنترلي در شرايط مشابه كه شود  هاي پديده هوبريس پيشنهاد مي به ضرورت ويژگيعنايت با 
 ،يوجـدان كـار   ،يريپـذ  دقـت در انجـام كـار، انعطـاف    (ي سازمان يها ، آموزش ارزشديباورها و عقااهميت  و كنندتوجه 

 روي يبنـد يبـه پا  ااعض ـ بي ـو ترغ قيو تشـو ) تايبه اخلاق يبنديپا ي وو توافق، عدالت محور يسازگار ،يكار شتنيخو
 هـاي 	زاننـده يپرورش انگ. را در نظر بگيرند يبندياز عدم پا يا از عواقب و تبعات ناشنهو آگاه نمودن آ يسازمان يها ارزش
كـار گمـاردن افـراد متخصـص متعهـد داراي       و بـه افـراد   يريپـذ  تيولئمس ـ هي ـروح يو ارتقـا  ياجتمـاع  يريپذ تيولئمس

 نينمچه. گشا است هاي كارآمد در عرصه مديريتي در فائق آمدن بر پديده هوبريس راه هاي اخلاقي و صلاحيت شايستگي
ابعاد پديده هوبريس، مقوله پيـروان در مبنـاي    نيكه در ب شوديملاحظه م يدأييت يعامل ليحاصل از تحل جينتا يبا بررس

هابريسـتيك از  نسبت به رهبـر   وفادارو  عيمطلذا پيروان . را اخذ نموده است 924/0ي به ميزان بارعامل نيبالاترمديريتي 
وجـه بـه   بـا ت لذا . يني در آنان تأثير فزاينده در پديده هوبريس خواهند داشتب زرگبادراك خود شطريق تأييد آنان و افزاي

شـود كـه مشـاوران و كارمنـدان      هاي دولتي پيشنهاد مي به مديران ارشد سازمانپژوهش  بخش از  نيا يها افتهيو  جيانت
 ايـن  در. گويي كاركنـان دوري كننـد  ها و مديحهخود را به صداقت و راستي تشويق كنند و تا جاي ممكن نسبت به تملق

 باشـند  نتوانسـته  مصـاحبه  هـاي  پرسش به گويي پاسخ در مديران است كنمم كه داشت مد نظر را نكته اين بايد پژوهش
 عنـوان  بـه ) چـه منفـي   و مثبـت  چه( را خود ذهني ادراكات فقط و يابند رهايي خود ذهني هاي فرض پيش از كامل طور به

 از نظـري،  اشـباع  تا شده انجام هاي مصاحبه بالاي حجم كه است اميدوار پژوهشگر البته باشند، كرده بيان موجود واقعيت
توان به محدود بودن نتايج اين پـژوهش بـر    هاي ديگر پژوهش حاضر مي از محدوديت. باشد كاسته محدوديت اين ميزان

 چنين نظير شود مي پيشنهاد داد، تعميم ها جامعه ساير به را پژوهش نتايج توان   نمي كه آنجا از. شده اشاره كرد جامعه لحاظ
 حاضـر  پـژوهش  نتـايج  با نتايج و شود اجرا نيز... و NGOهاي خصوصي،  سازمان جمله از يگرد هاي سازمان در پژوهشي
 نگارش براي كانوني روش و كيو روش نظير نويسي مقاله كيفي هاي روش ساير از شود مي همچنين پيشنهاد. شود مقايسه
  .شود استفاده شده نيز پژوهش موضوع به توجه با مقاله
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  منابع
بـر   يپژوهش رانيدر ا ياصلاحات ادار يمش فهم انتقال خط). 1391( ي اصغرعل ي،فان ؛عادل ،آذر ؛منصور ،رگويخ ؛حسن ،فرد ييدانا

  . 28 -5 ،)26(10 ،يفرهنگ سازمان تيريمد. اديبن راهبرد داده يمبنا

فصـلنامه مـديريت   . هاي دولتي ايـران  پيامدهاي ثبات مديريتي در سازمان). 1395. (هانيه ،احمدي ؛اعظم، فيضي ؛حسن ،دانايي فرد
  . 22-1، )62(16 ،نظامي

  . تهران. 97-121كد گزارش . فساد سنجش هاي شاخص). 1397(جمهوري  رياست استراتژيك هاي بررسي مركز

 يهـا  در شـركت  يمنابع انسـان  يتحقق تعال يدر راستا رانيمد يديكل يها يستگيشا ييشناسا). 1398( يهادريم ي،ديذن جمشؤم
 .24-1، )1(9 ،يمطالعات منابع انسان يعلم هفصلنام  .يلوازم خانگ ديتول
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