
 

 

 
 

Identifying and analyzing the effective factors 

and consequences of chameleon leadership in 

government organizations 
 

Abstract 
Purpose: Today's organizations are faced with constant changes, these changes 

have affected organizations and require today's leaders to be strategically reactive 

and proactive to ensure that their organizations thrive in the modern era. Chameleon 

leaders possess the qualities that give organizations the knowledge and style to 

compete on a global scale. The current research was conducted with the aim of 

identifying and analyzing the effective factors and consequences of chameleon 

leadership. 

Method: In terms of purpose, this research is applied, and in terms of data 

collection method, it is a survey and exploratory type, which was done in a mixed 

manner. The statistical population of the research is the experts in the field of human 

resources of Sanandaj government organizations, whose sample members were 

selected using the purposeful sampling method and based on the principle of 

theoretical saturation. The data collection tool is in the qualitative part of the 

interview and in the quantitative part of the questionnaire, the validity and reliability 

of the tools were analyzed using content validity and intra-coder inter-coder 

reliability for the interview and content validity and retest reliability for the 

questionnaire, respectively. In this research, for data analysis in the qualitative part, 

the method of content analysis and coding and fuzzy Delphi was used in the 

quantitative part, using the fuzzy Dimitl method. 

Findings: In this research, based on the analysis of the data obtained from the 

interview, a set of factors including unpredictable situations, the spread of the 

organization's self-interested atmosphere, the existence of competitive spirit, 

political work in the organization and organizational deviations, opportunism, 

shrewd personality, internal control center, behavioral care. Responsiveness as 

antecedents as well as components of networking and development of 

communication channels, flexibility and adaptability to changes, adjustment of 

leadership attitudes and behaviors with the environment, acquisition of social 

identity, critical thinking, job security, formation of political behaviors, adaptive 

communication styles, organizational agility were identified as chameleon 

leadership suffixes. Among the identified factors, unpredictable situations and 



 

 

internal control center were identified as the most important factors of chameleon 

leadership, respectively. 

Conclusion: Conclusion: Therefore, the most important factors affecting 

chameleon leadership are unpredictable situations and the internal control center in 

the organization. 
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رهبری آفتاب  پیشایندها و پسایندهایشناسایی و تحلیل 

 های دولتیپرست در سازمان
 چکیده

تا از کند سازمان های امروزی با تغیرات دائمی هستند، رهبران امروزی را ملزم میمواجه  هدف:

هایشان در عصر مدرن نظر استراتژیک واکنشی و فعال باشند تا اطمینان حاصل کنند که سازمان

ها دانش و سبک های هستند که به سازمانشوند. رهبران آفتاب پرست دارای ویژگیشکوفا می

دهند. پژوهش حاضر با هدف شناسایی و تحلیل عوامل موثر و رقابت در مقیاس جهانی را می

 .دهای رهبری آفتاب پرست صورت پذیرفتپیام

از نوع پیمایشی و  ،هاکاربردی و از حیث روش گردآوری داده ،از نظر هدف ن پژوهشروش: ای

حوزه منابع  ، خبرگان. جامعه آماری پژوهشکه به صورت آمیخته انجام شده استاکتشافی است 

گیری استفاده از روش نمونههستند که اعضای نمونه آن با سنندج های دولتی سازمان انسانی

ها در بخش کیفی اند. ابزارگردآوری دادههدفمند و بر اساس اصل اشباع نظری انتخاب شده

مصاحبه و در بخش کمی پرسشنامه است که روایی و پایایی ابزارها به ترتیب با استفاده از روایی 

محتوایی پایایی بازآزمون محتوایی و پایایی درون کدگذار میان کدگذار برای مصاحبه و روایی 

ها در بخش کیفی از این پژوهش برای تحلیل دادهفت. در برای پرسشنامه مورد تحلیل قرار گر

بهره گرفته  دیمیتل فازیدر بخش کمی از روش  دلفی فازی  روش تحلیل محتوا و کدگذاری و

 شده است.

 شاملعوامل ای از همجموعه، بر اساس تحلیل داده های حاصل از مصاحبدر این پژوهش ها: یافته

پذیری، طلبی سازمان، وجود روحیه رقابتبینی، اشاعه جو منفعتهای غیرقابل پیشموقعیت

کاری در سازمان و انحرافات سازمانی، فرصت طلبی، شخصیت زیرکانه، مرکز کنترل سیاسی

 ولفه هایمهمچنین  به عنوان پیشایندها و پذیریدرونی، مراقبت رفتاری، قابلیت واکنش

ها و اری با تغییرات، تنظیم نگرشگپذیری و سازهای ارتباطی، انعطافسازی و توسعه کانالشبکه

گیری رفتارهای رهبری با محیط، کسب هویت اجتماعی، تفکر انتقادی، امنیت شغلی، شکل

به عنوان پسایندهای رهبری  های ارتباطی تطبیقی، چابکی سازمانرفتارهای سیاسی، سبک



 

 

های غیرقابل پیش بینی و موقعیت ،هشناسایی شدن عوامل از میا ب پرست شناسایی شدند. آفتا

 شناسایی شدند.عوامل رهبری آفتاب پرست ترین عنوان مهمبهمرکزکنترل درونی به ترتیب 

های غیرقابل پیش موقعیتمل موثر بر رهبری آفتاب پرست عواترین این اساس مهم برگیری: نتیجه

 در سازمان است. مرکزکنترل درونیبینی و 

 

مراقبت رفتاری، قابلیت واکنش پذیری فعال، ری آفتاب پرست، انعطاف پذیری، رهب :هاکلیدواژه

 .دیمتل فازی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 مقدمه
 تواندیم راتییتغ نیو ا اردپوست خود را درنگ  رییتغ ییاست که توانا یاپرست خزندهآفتاب

که  کنندیاستدلال م یمختلف کند. برخ یهاطیدر مح بیو ترک یموجود را قادر به سازگار نیا

 کنندیپرست عمل مخود به عنوان آفتاب یرفتارها ای ها وها، نگرشلباس رییاز مردم با تغ یاریبس

 نینند. اآرام ک انهیگرایمسائل ماد ای و یبقا، از نظر روان یها را براها و خرده فرهنگتا فرهنگ

سنده/محقق وجود داشته اند ینو نیمنتشر شد، اما از آن زمان، چند 2011در سال  یمفهوم دهیا

آفتاب پرست ها ساکت هستند  کرده اند. فیمتفاوت تعر یا وهیکه رهبران آفتاب پرست را به ش

 سازگار، پرست آفتاب رهبراندهند.  یارائه م طیسکون و آرامش را به محهمراه با  یو نشاط

 می ایجاد مساعد محیطی حال عین در و شوند می ترکیب متنوع کاری های محیط با و هستند

ویلیامز، ) دهد ارتقا را تاثیرگذار و موفق رهبری تا کند می ترویج را شمول و برابری که کنند

در نظر گرفته  ینیب شیپ رقابلیغ یها تیموقع یرایسازگار و پذ یبه عنوان افراد .(2، ص2022

را به عنوان  رییافراد تغ نیرا تجسم خواهند کرد. ا ریینسبت به تغ یباک یب کردیشوند. آنها رو یم

سازمانهای آفتاب پرست  دانند. یم یو توسعه شخص یسازمان شرفتیپ یبرا یضرور جهینت کی

به شرایط و در اثر  مقاومتی در برابر تغییر ندارند، و ظاهر، نما و حتی باطن و ساختار آنها بسته

-12، ص2011)ویلیامز و همکاران، کندشود تغییر میهایی که بر دوش سازمان بار میدگرگونی

ازاین رو سوال اصلی پژوهش حاضر آن  .پرست قرار داردهای آفتابر بطن سازماناین موارد د .(6

 اند؟کدامپرست ی رفتارهای رهبری آفتاباست که عوامل موثر و پیامدها

تا از  کندیرا ملزم م یو رهبران امروز. اندمواجه شده یدائم راتییبا تغ یامروز هایسازمان

در عصر  شانیاهحاصل کنند که سازمان نانیو فعال باشند تا اطم ریپذواکنش کینظر استراتژ

تا  دهدیم یبه افراد فرصت تپرسآفتاب یرهبر .(173، ص2021)ویلیامز، شوندیمدرن شکوفا م

توان عنوان . درواقع میمختلف را بازتاب دهند یارتباط یها و الگوهاها، رفتارها، نگرشفرهنگ

روی خویش، بهترین مدیران کسانی هستند که سبک مدیریت خود را با موقعیت پیشکرد 

پرست نسبت رو باشد مدیر مانند آفتابکنند. در هر شرایطی که سازمان با آن روبه هماهنگ

-225، ص2014)میژا، دهند، برای سازمان مناسب هستندرو، خود را تغییر مییت پیشموقعبه

در مواجهه با اتفاقات پیرامونی  ها، ناشی از عدم انعطاف مدیریتنبیشتر مشکلات سازما .(216

بعدی، دائم در حال تغییر محل کار خود هستند،  منعطف و تکاست. بسیاری از این مدیران غیر



 

 

ترند، گونه که راحتمحلی را پیدا کنند تا بر خصوصیت مدیریتی آنان منطق بوده و آن تا در نهایت

چندبعدی در هر نوع سازمانی قادر به کار بوده و نظام مدیریت  نآنکه مدیرامدیریت کنند. حال

سازمان را متحول خواهند کرد. با ورود این نوع از مدیران به سازمان، کارکنان نیز در هر شرایطی 

توان عصر حاضر را می. رفت از آن شرایط خواهند بودآید به دنبال راهکاری برای برونه پیش میک

با دو مشخصه اصلی آن یعنی شتاب فراوان تغییرات و افزایش عدم قطعیت تعریف کرد. به تبع 

های دیروز به حل حلبسیار پیچیده شده و راه زهای امروهای محیطی، اداره سازماناین ویژگی

های امروزی سازمانرهبران آیند. یکی از راهکارها در این شرایط، یک ویژگی در مسائل امروز نمی

. باتوجه به اهمیت این موضوع، پژوهش حاضر برآن است تا با پرست استآفتاب رهبریبه نام 

، گامی در جهت واکاوی و فهم جامع پرستآفتابرفتار رهبری شناسایی عوامل موثر و پیامدهای 

  از این رفتارها بردارد.

 پیشینه نظری پژوهش

 پرست رفتارهای رهبری آفتاب
 یامروز زیمتحول و متما طیکه رهبران معاصر در مح یادهیچیمتنوع و پ د،یجد یهابا چالش

فاصله  یو سنت یمیقد یرهبر یهاوهیاست که از ش یها ضرورسازمان یبا آن روبرو هستند، برا

 و همکاران یوهل بین نظرطبق  .(19، ص2022)مسعودی،اتخاذ کنند را  دیجد یهاوهیو ش رندیبگ

 ییهاسازمان یبرا یرهبر یروش ها نیاز کارآمدتر یکی آفتاب پرست ی، رفتار رهبر(2007)

اتخاذ رفتار استدلال کردند که ها آنکنند. ینامطمئن کار م یراهبرد طیمح کیاست که در 

رقابت است و  دانمرتبط با فق کیبا هدف اجتناب از عواقب خطرات استراتژ پرستآفتاب یرهبر

رفتار آفتاب پرست  (2020) و همکاران یاست. کهوج یرقابت یهاتیبا هدف کسب موقع ن،یبنابرا

اف موردنظر به اهد دنیرس یمختلف برا یهاطیبا مح یرفتار و سازگار رییافراد در تغ ییبا توانا

 (2014) وانزیو ا یبهرام .(102-115، ص2017،سیگوم-و بانون نویپالوم زیروئ) شودیم مشخص

انطباق درست  یسازمان برا کیمورداستفاده رهبران  یعنوان استراتژرا به پرستآفتاب یرهبر

 گران،ید یبدون در نظر گرفتن بقا رانیکردند. در اغلب موارد، مد فیتعر بیرونی یازهایبا ن

گرفته  دهیناد رفتار آفتاب پرست ،یسنت یکنند. در رهبریم جادیخود ا یبقا یرا برا یطیمح

)ترازاس  رندیگیم میبه نفع خود و کارکنانشان تصم رانیاست که مد نیشود و فرض برایم



 

 

اتخاذ  یبرا طیمح لیوتحلهیشامل تجز پرستآفتاب کردیاستفاده از رو .(116، ص2021کاریلو،

 یهایکند که سازگاریم قیرا تشو یریگمیتصم یالگوها کردیرو نیاست. ا میتصم نیترمناسب

)برایت و  کندیمنعکس م گرانیبرآورده کردن انتظارات د نهیشده را در زمو حساب یعمل

 در دهند،نمی تغییر را خود رهبری هایسبک پرستآفتاب رهبران .(23، ص2011همکاران،

 یا شده شناخته هایمحیط در که کنند تجسم را هاییویژگی دارند تمایل هاآن عوض،

 آفتاب رهبران. (2020سیانگ چوکایو و همکاران، ) کندمی ایجاد اشتراکاتی را  شانناشناخته

 از پرست آفتاب رهبران. دارند زیادی تفاوت آفرین تحول رهبران و ماکیاولی رهبران با پرست

 که حالی در شوند می ترکیب بحرانی های موقعیت و مرج و هرج با و کنند می استقبال تغییر

 رهبران حال، این با. کنند می استفاده خود پیروان راهنمایی برای خود قوت نقاط از همچنان

. کنندنمی تمرکز پیروان رفتار تغییر بر و نیستند دیگران دستکاری برای تلاش در پرستآفتاب

 .(2017)پازنر و کازه،  است رهبران اقدامات و ها نگرش و رهبر درباره پرست آفتاب رهبری

 پرست ابعاد رهبری آفتاب

توانند یشود که چگونه افراد معتقدند میموضوع مربوط م نیمنبع کنترل به ا: درونی کنترل

معتقدند  یکنترل درون یهایژگیو یخود را کنترل کنند. افراد دارا یمؤثر بر زندگ جیو نتا عیوقا

 2021ی،و الخاکان یعلاآباد) کنندیو اقدامات خود کنترل م ماتیتصم قیخود را از طر یکه زندگ

 . (96-113ص

توسط  یاخلاق یهاباورند که انتخاب نیها بر اآن ن،یبراعلاوه انیگراینسب: یتینسب یباورها

و ( 31، ص2010و همکاران، گفارت-شیک)شود یم تیهدا دادهایرو رامونیپ یطیمح طیراش

دهد، یم حیترج گرانیها را بر حقوق دآن یکه منافع شخص یممکن است به ارجاعات اخلاق

از خود  بندهیفر یهایژگیاغلب و جه،ی. در نت(29، ص2013و همکاران، نیوودب) باشند بندیپا

 ببرند لذاسود  گرانیضرر دقیمت دارند به  لیتما ات،ینداشتن اخلاق لیو به دل دهندینشان م

 .(59، ص 2005 ،اوفالون و باترفلد) زنندیم یراخلاقیغ یهادست به انتخاب

 پرست های رهبری آفتابویژگی

ها طیاسترس در مح تیریرهبران آفتاب پرست با حفظ اصالت خود و مد: یتیریخود مد 

 ف،یانطباق با وظا یرهبران برااین  .کنند جادیا یاو حرفه یشوند تا تعادل شخصیم منطبق



 

 

 یناتامکا رگذاریحال، قدرت تأث نیکنند. با اینم هیتک تحکمها و تعاملات دشوار به قدرت تیموقع

خود  شدهنییبا اهداف تع ییو همسو راستاییهم یرا برا کارکنانتا  کندیافراد فراهم م یرا برا

 ،که رهبران یمعن نی، به اشود یتلق« تسلط بر خود»به عنوان  دیبا یتیریکنند. خودمد هدایت

که رهبران  یکنند. هنگامیکنند و در اعمال خود نظم و انضباط را حفظ میرا حفظ م یخودکنترل

 خود را الهام بخشند کارکنانکنند تا  لیبلوغ را به ارتباطات مؤثر تبد نیا دیخود را درک کنند، با

 .(12، ص2011)ویلیامز و همکاران،

 یرا برا یاست که سؤالات نیپرست ارهبران آفتاب یهاجنبه نیتراز مهم یکی: ارتباط

 شدهنییحاصل کنند که اطلاعات با اهداف تع نانیاطلاعات خاص بپرسند، تا اطم یآورجمع

باشد. رهبران  سازمان شتریرا ارائه دهند که ممکن است به نفع ب یمتن جیهمسو هستند تا نتا

و هرج  یبحران طیدر شرا یرهبر یو عقل خود برا یمتقاعدساز نش،یب اقت،از صد  پرستآفتاب

خود را با  دستوراتدارند تا  ازین یبه تفکر انتقاد پرستکنند. رهبران آفتابیو مرج استفاده م

)ویلیامز  محول شده را انجام دهند فیاطلاع دهند که چگونه وظا کارکنانوضوح ارائه دهند و به 

 .(12، ص2011و همکاران،

 ای روانیپ صمیمیت بااستقبال و  یفرد برا ییتواند توانایم یتفکر انتقاد: ر انتقادیتفک

کشد تا در یرهبران را به چالش م یدهد. تفکر انتقاد شیافزارا  مختلف یهانهیکارمندان با زم

ها به عنوان فرصت باز داشته باشند و به چالش یها، ذهنتیافراد و موقع یدرک ساختار کل نیع

آشنا و  یهاتیموقع یابیارز یبرا یپرست به طور روزانه از تفکر انتقادنگاه کنند. رهبران آفتاب

 یژگیو نیکنند. ایم ستفادهو بدون کاهش اعتماد به نفس ا زهیناآشنا بدون از دست دادن انگ

 شیافزا ی دیگرهاتیگرفتن موقع شیها و در پتیموقع یدور زدن برخ یها را براآن ییتوانا

 .(173، ص2021)ویلیامز و همکاران، دهدیم

 کیدهنده که نشانگیرند در پیش می را  یپرست رفتاررهبران آفتاب: ای گراییحرفه

 ی. حرفه اردیگیرا به کار م یو برابر یهمبستگ ت،یکه مدن یطی. محاست ریفراگ یکارطیمح

را در جهت منافع محل کار بدانند.  یکند تا عادات و اقدامات مؤثر کاریبودن رهبران را ملزم م

را نشان  یریپذ تیخود را بالا ببرند و مسئول یشوند تا سطح آگاهیحاضر م پرسترهبران آفتاب

 یسازمان تیاهم ایرا با توجه به سطح اهداف  فیکه وظا رندیگیم ادی پرستدهند. رهبران آفتاب

روند. یکنند، بلکه از اهداف و انتظارات فراتر میصرفاً اهداف را کامل نمانها کنند.  یبندتیواول



 

 

 ییسطح بالا یکنند تا برایم قیرا تشو روانیکنند و پیتلاش م یتربر یپرست برارهبران آفتاب

 دهندیم زهیانگ کارکناندارند و به  یرگذاریپرست قدرت تأثتلاش کنند. رهبران آفتاب یاز برتر

در  یمولد نقش مهم یهماهنگ کنند. عادات کار یکار گهنها و اقدامات خود را با فرتا نگرش

کند و رهبران یم کیرا تحر یجمع یمیت کردیرو کی ییگرایاعدالت دارند. حرفه جادیا

 .(173، ص2021)ویلیامز و همکاران، هستند سازمان ایحرفه کنانیباز پرستآفتاب

 پرستدهای رفتار رهبری آفتابپیام
 یبر نوآور تپرسآفتاب یرفتار رهبر ریدر مورد تأث (2010) انویکه توسط لوترک یامطالعه

و کنترل و  یرهبرمحور، فرمانده یریگمیمانند تصم یرهبر یهاانجام شد، نشان داد که روش

دارند. علاوه  یارتباط منف راتییتغ رشیو پذ ینوآور یاستاندارد شده با اجرا تیریمد یهاسبک

و  رانهیشگیپ یمانند نوآور ،پرستآفتاب یرهبر یرفتارها ن مطالعه نشان داد کهیا ن،یبر ا

، 2020) دونوان و همکاران .دارد ینوآور یبر اجرا یمثبت ریتأث رکننده،یدرگ یسازمان یهاشبکه

دهد تا یاجازه م کارکنانبه  هاسازمانپرست در آفتاب یکه اتخاذ رفتار رهبر افتندیدر (689ص 

توان از دیگر پیامدهای این سبک رهبری می شده نوآور باشند.جادیمساعد ا طیمح کی قیاز طر

 یرهبر ینشان داد که رفتارها (2018) و همکاران یمطالعه کلبه امنیت شغلی اشاره کرد. 

 یرا برا یدیجد یهادهد تا شغل خود را رشد دهند و مهارتیبه پرستاران اجازه م پرستآفتاب

 یهامطالعه نشان داد که پرستاران سازمان نیا ن،یابر. علاوهاموزندیب یحل مسائل اضطرار

کنند که یکار م ییهاطیکنند در محیپرست استفاده مآفتاب یرهبر یکه از رفتارها یبهداشت

پرست و آفتاب یرهبر نیب یرابطه مثبت و مهم (2004ی )لیکند. کیم نیرا تضم یشغل تیامن

مؤثر  یعوامل خارج جادیمطالعه ا نی. اافتی یبهداشت یهامراقبت یهادر سازمان یشغل تیامن

 هیها را توصسازمان نیدر ا یشغل تیها بر امنآن ریپرست و تأثآفتاب یرهبر یهاکیبر تکن

پرست به طور مثبت و قابل آفتاب ینشان دادند که رهبر( 2020) کیکند. دگزمن و مالیم

 پرستاز دیگر پیامدهای رهبری آفتاب. اثر بخشی عملکرد گذاردیم ریتأث یشغل تیبر امن یتوجه

 یکی یانطباق ی، مشخص شد که رهبر(2020) توسط موف و همکاران یگریدر مطالعه داست. 

 ییهاسازمان. محققان استدلال کردند که اکثر هاستسازمان تیبر موفق رگذاریاز عوامل مهم تأث

سلسله  یکه از ساختار رهبر ییهاسازمانکنند بهتر از یپرست استفاده مآفتاب یکه از رهبر

کرد که عملکرد بالا  انیمطالعه ب نیا ن،یبراکنند. علاوهیم عملکنند، یاستفاده م یمراتب



 

 

. دهدیم شیافزا یکارکنان فعل یرا برا یشغل تیو امن دهدیم شیرا افزا یشغل یهافرصت

 یرهبر لیبه دل رای، زداردمطابقت  (2016) کسترومیو و نیمطالعه با مطالعه گادول نیا یهاافتهی

 ازین یشتریکرد، به کارمندان ب جادیا یشتریب یهابخش افت،یگسترش  سازمانپرست، آفتاب

 کرد. نیکارکنان موجود تضم یرا برا یداشت و مشاغل

 پژوهش یتجرب یشینهپ
، پرستآفتاب یعملکرد با اتخاذ سبک رهبر یایاح( در پژوهشی باعنوان 2022مسعودی )

و  رندیفاصله بگ یو سنت یمیقد یرهبر یهاوهیاست که از ش یها ضرورسازمان یبرابیان کرده 

داشت،  کزتمر« پرستآفتاب یرهبر»مفهوم  رشیمطالعه بر پذ نی. ااتخاذ کنندرا  دیجد یهاوهیش

 یبهبود عملکرد سازمان یپرست براآفتاب کیطور که خود، همان یهاکیاصلاح تاکت ییتوانا یعنی

ها را قادر سازد تا تواند سازمانیپرست مآفتاب یرهبر یهایژگیاتخاذ و ن،ی. همچندهدیانجام م

پرست، محقق آفتاب اتیو توسعه عمل تیموفق ی. براابندیبه عملکرد برجسته در کار خود دست 

 پرستبآفتا یرهبر یهاروش را در مورد یاگسترده یهاآموزش دیها باکرد که دانشگاه شنهادیپ

 .شودیکه مانع از روند توسعه م ینیوجود قوان رغمیدانشگاه انجام دهند، عل تیمطابق با واقع

سازمان آفتاب  تالیجیعصر د ندهیمفروضات و آ( پژوهشی تحت عنوان 2015ی )الحدراوسلطان و 

 ندهیآ یکه بر اساس چشم انداز سازمان ها ینظر -یلیتحل کردیپژوهش با روانجام دادند.  پرست

 تیجست و جو عبارتند از )ظرف یرهایمتغ ینظر لیتحل قیاز طر یخارج طیو انطباق با مح

 ،یریغافلگ ییدرجه، توانا 360در  طیمح یحرکت به اطراف و تماشا یسازمان آفتاب پرست برا

خاص خود،  ینشان سازمان یسازمان آفتاب پرست دارا سخ،تنا تیمطلق و ظرف یریانعطاف پذ

 ستیدر برابر خطرات ز یسازمان تیبرازنده، مصون کیاستراتژ یپنهان شدن از رقبا، چابک ییتوانا

پرست با توجه به روشن ساختن نحوه عملکرد سازمان آفتاب قیتحق نیاست. هدف از ا یطیمح

ها در عصر سازمان نیتراز مهم یکیسازمان  نیاست. ا تالیجیدر عصر د عیو سر ریمتغ طیمح

 دنآن آماده باش یرا درک کنند برا تیواقع نیا دیبا یفعل یخواهد بود، سازمان ها یبعد تالیجید

ویلیامز و همکاران  .دنکن یسازهیشب رهایمتغ نیا یک از را با هر طیمح یرهاید متغنکن یو سع

مطالعه  نیاانجام دادند،  آفتاب پرست یورزش جوانان و ظهور رهبر( تحقیقی با عنوان 2011)

را  یشمال ینایکارول ریمد 20متشکل از  یاجوانان نمونه یورزش اتیتجرب یدارشناختیپد یفیک

ورزش جوانان بر  قیاز طر یفرد نیب یهاکند که چگونه مهارت نییقرار داد تا تع یمورد بررس



 

 

 رییتغ یبرا یباکیب کردیموضوع نوظهور از رو کیها منجر به . دادهگذاردیم ریتأث رییتغ تیریمد

شد. موضوع  یپرست نامگذارآفتاب یرهبر یقاتیمطالعه تحق نیا یشد که برا هاتیموقع

 تیریمد یکه برا دهدیارائه م تیریو مد یرهبر یهارا در مورد مهارت یشده اطلاعاتکشف

در  یورهبهر شیافزا یبرا یکار یهاطیو افراد متنوع در حوزه ورزش و مح دهیچیپ یهاسازمان

( در تحقیقی باعنوان 2004بیدیان و دی ) .شودیاستفاده م یامروز دهیچیمتنوع و پ یهاسازمان

کاملا پرست رهبران آفتاببه این نتیجه رسید که  کنند؟ یتوانند رهبر یآفتاب پرست ها م ایآ

برآنکه در برابر تغییرات و توانند علاوهمیباشند و با این ابزار میبه ابزار سازگاری با محیط مجهز 

خوبی بهره برده و سازمان را منتفع توانند ازین شرایط بهفشار محیطی مقاومت کنند بلکه می

 سازند.

 یقروش و ابزار تحق

پژوهش  نی. اباشدیم یو روش، اکتشافماهیت  و از حیثکاربردی  هدف نظر پژوهش حاضر از 

انجام شده است. از آنجا که پژوهش حاضر  یو کم یفیصورت کبه خته،یآم هایپژوهش هیبر پا

 یو کم یفیبخش ک کیاست، لازم است که به تفک یو کم یفیک کردیو با رو ختهیبه صورت آم

های دولتی سازمان خبرگان حوزه منابع انسانی پژوهش یجامعه آمار. ردیقرار گ یبررس دمور

 تیپژوهش افراد هستند، بر اساس اصل کفا نینمونه در ا لیآنجا که واحد تحل . ازسنندج است

قرار گرفتند.  یآشنا بودند به عنوان نمونه پژوهش مورد بررس حوزه نای با که هانفر از آن 20 ینظر

به منظور شناسایی عوامل  یفیشد. در بخش ک یآورنمونه جمع اعضای از هاشکل که داده نیبد

روش دلفی فازی استفاده شده است. به این صورت که ابتدا عوامل بااستفاده از موثر و پیامدها از 

از رویکرد دلفی فازی به منظور توافق و اجماع  ساختاریافته شناسایی شده و سپس مصاحبه نیمه

بخش  رابزار د ییایو پا ییدر ارتباط با آزمون روا ها، بهره گرفته شد.نظر خبرگان نسبت به مولفه

 ینسب یمحتوا ییروا بضری از استفاده با هامصاحبه ییایو پا ییاست که روا حیبه توض لازم یفیک

 دییتابررسی شده که مورد  (63، ص1395فرد، داناییر )کدگذا انیدرون کدگذار و مو آزمون 

بود که در  یفاز یپرسشنامه دلف کمی بخش در هاداده یابزار گردآور نی. همچنقرار گرفت

 ییو شناسا یپس از انجام کدگذار هصورت ک نیپژوهش است. به ا یفیک جینتا ندیبرآ قتیحق

خبرگان در  ییعوامل به منظور پاسخگو نیا ،پرستعوامل ایجاد کننده و پیامدهای رهبری آفتاب

 فیقرار گرفت. خبرگان نظرات خود را در قالب ط شانیا اریو در اخت یقالب پرسشنامه طراح



 

 

پرسشنامه  ییایو پا یینمودند. روا ابرازکم نسبت به عوامل  یلیمتوسط، کم و خ اد،یز اد،یز یلیخ

کمی نیز، از روش دیمتل فازی برای در بخش شد.  دییمحتوا و آزمون مجدد تا ییبا استفاده از روا

در  .(324، ص 1392)آذر و همکاران،  ها بهره گرفته شدتعیین روابط علی و معلولی بین مولفه

 یهاگفت که داده دیبا یفکی بخش در استفاده مورد افزار نرم و هاداده لیروش تحل ارتباط با

عوامل موثر و پیامدهای شدند و  لیتحل یگذارو روش کد یتافزار اتلسبا استفاده از نرم یفیک

اطلاعات  لیپـژوهش، روش تحل یعلاوه در بخش کمشدند. به ییشناسا ،پرسترهبری آفتاب

 بود.  یفاز یمتلد کیتکن

 پژوهش هاییافته

 های جمعیت شناختیویژگی
 های جمعیت شناختی اعضای نمونه. ویژگی1جدول 

 فراوانی سن فراوانی جنسیت
مدرک 

 تحصیلی
 فراوانی سابقه کار فراوانی

 8 40-30 11 مرد
کارشناسی 

 ارشد
 8 10کمتر از  8

 5 15-10 12 دکتری 7 50-41 9 زن

 7 15از  بیشتر   5 50بیشتر از  

 های بخش کیفییافته

 از طریق مصاحبه شدههای شناسایی مولفه

 ه از طریق مصاحبه با اعضای نمونهکپرست عوامل موثر و پیامدهای رهبری آفتاب 2در جدول 

 ، ارائه شده است.اندبدست آمده

 پرست عوامل موثر و پیامدهای رهبری آفتاب. 2جدول 

 ردیف پیشایندها )عوامل موثر( ردیف (پیامدهاپسایندها )

های سازی و توسعه کانالشبکه

 ارتباطی
 1 بینیهای غیرقابل پیشموقعیت 10

 2 منفعت طلبی سازمانی اشاعه جو 11 پذیری و سازگاری با تغییراتانطباق



 

 

ها و رفتارهای رهبری با تنظیم نگرش

 محیط
 3 پذیریوجود روحیه رقابت 12

 13 کسب هویت اجتماعی
سیاسی کاری در سازمان و 

 انحرافات سازمانی
4 

 5 طلبیفرصت 14 تفکر انتقادی

 6 شخصیت زیرکانه 15 امنیت شغلی

 7 مرکز کنترل درونی 16 گیری رفتارهای سیاسیشکل

 8 مراقبت رفتاری 17 های ارتباطی تطبیقیسبک

 9 پذیری فعالقابلیت واکنش 18 چابکی سازمانی

 

به منظور اجماع نظر خبرگان نسبت به عوامل شناسایی شده، از تکنیک  همانطور که گفته شد

افزار همچنین خروجی نرم دلفی فازی بهره گرفته شد که شرح آن در ادامه توضیح داده شده است.

 ای به شرح زیر است.دیکیومکس

 
 ایدیکیوافزار مکس. خروجی نرم1نمودار 

 :اول مرحله سنجی نظر

های زبانی ه به متغیرسنجی با توجهای مرحله نخست نظرنتایج شمارش پاسخ( 3)در جدول 

 . سط، کم و خیلی کم( ارائه شده است، زیاد، متو)خیلی زیاد



 

 

 

 نظرسنجی نخست مرحله های پاسخ شمارش نتایج. 3 جدول

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرها

 دلایل

 1 0 3 6 10 بینیهای غیرقابل پیشموقعیت

 1 0 2 13 4 اشاعه جو منفعت طلبی سازمانی

... ... ... ... .... .... 

 3 1 4 9 3 پذیری فعالقابلیت واکنش

 پیامدها

های سازی و توسعه کانالشبکه

 ارتباطی

2 10 6 2 0 

 0 2 7 7 4 پذیری و سازگاری با تغییراتانطباق

... ... ... ... .... .... 

 0 0 1 13 6 چابکی سازمانی

 

 های داده شده به هر عامل و بعد از محاسبه میانگین فازیبعد از مشخص شدن تعداد پاسخ

محاسبه شد.  قطعی شده برای هر مؤلفه ، اعداد فازی1مثلثی برای عوامل از فرمول مینکووسکی

 است. (4ها به شرح جدول )زدایی مؤلفهو فازی نتایج حاصل از میانگین فازی

 های خبرگان حاصل از نظر سنجی مرحله اولمیانگین دیدگاه .4 جدول

پیشایندها 

 )عوامل موثر(
 میانگین فازی مثلثی

(m, α, β) 

میانگین 

زدایی فازی

 شده

 میانگین فازی مثلثی پسایندها )پیامدها(
(m, α, β) 

میانگین 

زدایی فازی

 شده

 هایتیموقع

 ینبیشیپ رقابلیغ
(0/56, 0/8, 0/925) 0/5937 

سازی و توسعه شبکه

 0/4562 (0/87 ,0/65 ,0/4) های ارتباطیکانال

جو منفعت  اشاعه

 یسازمان یطلب
(0/5, 0/73, 0/93) 0/55 

پذیری و انطباق

 سازگاری با تغییرات
(0/41, 0/66, 0/86) 0/4625 

.... .... ... .... ..... ..... 

                                                           
1. Minkowski 



 

 

 0/5062 (0/83 ,0/71 ,0/47) یرفتار مراقبت
های ارتباطی سبک

 0/4406 (0/8 ,0/63 ,0/4) تطبیقی

-واکنش تیقابل

 فعال یرپذی
 0/6062 (0/98 ,0/81 ,0/56) چابکی سازمانی 0/4406 (0/81 ,0/6 ,0/38)

پس از انجام مرحله اول نظرسنجی، لازم است مرحله دوم نیز انجام شود تا نتایج هر دو مرحله 

های شناسایی های داده شده به مؤلفهشود. نتایج شمارش پاسخبا هم مقایسه و نتیجه مشخص 

 .( است5شده در نظرسنجی مرحله دوم، به شرح جدول )

 :دوم مرحله سنجی نظر
 

 ( نشان داده شده است. 5های مرحله دوم نظرسنجی، در جدول )نتایج شمارش پاسخ

 ینظرسنج دوم مرحله های پاسخ شمارش نتایج. 5جدول 

 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرها

 دلایل

 1 0 3 10 6 بینیهای غیرقابل پیشموقعیت

 1 0 5 10 4 اشاعه جو منفعت طلبی سازمانی

 1 3 6 3 7 پذیریوجود روحیه رقابت

سیاسی کاری در سازمان و انحرافات 

 1 5 1 8 5 سازمانی

 1 3 6 8 2 طلبیفرصت

 1 3 2 10 4 شخصیت زیرکانه

 1 3 1 6 9 مرکز کنترل درونی

 1 2 10 1 6 مراقبت رفتاری

 3 1 4 3 9 پذیری فعالقابلیت واکنش

 پیامدها

 0 6 2 10 2 های ارتباطیسازی و توسعه کانالشبکه

 0 2 4 7 7 پذیری و سازگاری با تغییراتانطباق

ها و رفتارهای رهبری با تنظیم نگرش

 محیط
4 9 5 1 1 

 0 1 1 5 13 هویت اجتماعی کسب

 1 3 4 4 8 تفکر انتقادی



 

 

 1 4 3 1 11 امنیت شغلی

 1 2 4 7 6 گیری رفتارهای سیاسیشکل

 1 2 8 3 6 های ارتباطی تطبیقیسبک

 0 0 4 14 2 چابکی سازمانی

 است.( 6ها در مرحله دوم به شرح جدول )زدایی مؤلفهو فازی نتایج حاصل از میانگین فازی

 های خبرگان حاصل از نظر سنجی مرحله دوممیانگین دیدگاه .6 جدول

مورد بررسی و زدایی شده عوامل بررسی اختلاف میانگین فازی، دو مرحله نظرسنجی پس از 

 ( است.7جدول )در مرحله اول و دوم به شرح تحلیل 

 اختلاف میانگین فازی زدایی شده مرحله اول و دوم نظر سنجی  .7 جدول

پیشایندها )عوامل 

 موثر(

میانگین فازی 

زدایی شده 

 1مرحله 

میانگین فازی 

زدایی شده 

 2مرحله 

اختلاف 

میانگین 

فازی زدایی 

 2و  1مرحله 

پسایندها 

 (پیامدها)

میانگین 

فازی 

زدایی 

 مرحله اول

 میانگین

فازی 

زدایی 

 مرحله دوم

اختلاف 

میانگین 

فازی زدایی  

و  1مرحله 

2 

 رقابلیغ هایتیموقع

 ینبیشیپ
0/5937 0/5562 0/03 

سازی و شبکه

های توسعه کانال

 ارتباطی
0/4562 0/4062 0/05 

جو منفعت  اشاعه

 یسازمان یطلب
0/55 0/5125 0/03 

پذیری و انطباق

سازگاری با 

 تغییرات
0/4625 0/5281 0/06 

پیشایندها 

 )عوامل موثر(
 میانگین فازی مثلثی

(m, α, β) 

میانگین 

زدایی فازی

 شده

 میانگین فازی مثلثی پسایندها )پیامدها(
(m, α, β) 

میانگین 

زدایی فازی

 شده

 هایتیموقع

 ینبیشیپ رقابلیغ
(0/51, 0/75, 0/92) 0/5562 

سازی و توسعه شبکه

 های ارتباطیکانال
(0/35, 0/6, 0/82) 0/4062 

جو منفعت  اشاعه

 یسازمان یطلب
(0/46, 0/7, 0/9) 0/5125 

پذیری و انطباق

 0/5281 (0/9 ,0/73 ,0/48) سازگاری با تغییرات

... ... ... ... .... .... 

 0/4187 (0/78 ,0/61 ,0/37) یرفتار مراقبت
های ارتباطی سبک

 0/4437 (0/81 ,0/63 ,0/4) تطبیقی

-واکنش تیقابل

 فعال یرپذی
 0/5312 (0/95 ,0/72 ,0/47) چابکی سازمانی 0/4968 (0/81 ,0/67 ,0/46)



 

 

-رقابت هیروح وجود

 یرپذی
0/4156 0/4531 0/03 

ها و تنظیم نگرش

رفتارهای رهبری 

 با محیط

0/5875 0/5437 0/04 

در  یکار یاسیس

سازمان و انحرافات 

 یسازمان

0/475 0/4468 0/02 
کسب هویت 

 اجتماعی
0/5968 0/6468 0/05 

 0/07 0/4875 0/5625 تفکر انتقادی 0/009 0/4062 0/4156 طلبیفرصت

 0/07 0/5031 0/5781 امنیت شغلی 0/07 0/475 0/55 رکانهیز تیشخص

 0/06 0/5343 0/4718 یکنترل درون مرکز
گیری شکل

 رفتارهای سیاسی
0/4656 0/4937 0/02 

 0/08 0/4187 0/5062 یرفتار مراقبت
های ارتباطی سبک

 تطبیقی
0/4406 0/4437 0/003 

 یرپذیواکنش تیقابل

 فعال
 0/07 0/5312 0/6062 چابکی سازمانی 0/05 0/4968 0/4406

های ارائه شده در مرحله اول و مقایسه آن با نتایج مرحله دوم، در صورتی که با توجه به دیدگاه

( باشد در این صورت فرآیند 1/0اختلاف بین  میانگین فازی زدایی شده در دو مرحله کمتر از )

با توجه به اینکه اختلاف میانگین فازی زدایی در این پژوهش نیز، شود. سنجی متوقف مینظر

و  حاصلخبرگان نظری اجماع ( می باشد، 1/0شده نظر خبرگان  در  دو مرحله  کمتر از  )

درنهایت بااستفاده از میانگین فازی زدایی شده مرحله دوم، د. شنظرسنجی در این مرحله متوقف 

 پرست ، اولویت بندی شدند.فتابعوامل موثر و پیامدهای رهبری آ
 بندی عوامل. اولویت8جدول 

پیشایندها )عوامل  ردیف

 موثر(
 اولویت

 ردیف
(پیامدهاپسایندها )  اولویت 

 رقابلیغ یهاتیموقع 1

 ینیبشیپ
 اولویت اول

10 
اولاولویت  کسب هویت اجتماعی  

2 
 اولویت دوم درونی کنترلمرکز 

ها و تنظیم نگرش 11

رهبری با رفتارهای 

 محیط

 دوماولویت 

جو منفعت  اشاعه 3

 یسازمان یطلب
 اولویت سوم

12 
 سوماولویت  چابکی سازمانی

 یریپذواکنش تیقابل 4

 فعال

اولویت 

 چهارم

پذیری و انطباق 13

 سازگاری با تغییرات
 چهارماولویت 

 پنجماولویت  امنیت شغلی 14 اولویت پنجم رکانهیز تیشخص 5

-رقابت هیروح وجود 6

 یرپذی
 اولویت ششم

گیری رفتارهای شکل 15

 سیاسی
 ششماولویت 



 

 

در  یکار یاسیس 7

سازمان و انحرافات 

 یسازمان

 اولویت هفتم

16 

 هفتماولویت  تفکر انتقادی

8 
 یرفتار مراقبت

اولویت 

 هشتم

های ارتباطی سبک 17

 تطبیقی
 هشتماولویت 

9 
 اولویت نهم  طلبیفرصت

توسعه سازی و شبکه 18

 های ارتباطیکانال
 نهماولویت 

 

 بندی عوامل، به شکل زیر است.نمودار اولویت
 

 

 بندی عوامل. اولویت2نمودار 

 دیمتل فازی های بخش کمییافته
تعیین روابط علی و منظور  به ،پرستعوامل موثر و پیامدهای رهبری آفتابپس از شناسایی 

بایست ماتریس در مرحله اول میاز تکنیک دیمتل فازی بهره گرفته شد. معلولی بین عوامل 

عوامل موثر و پیامدهای رهبری های آن نشان دهنده ارتباط مستقیم متغیرها که سطر و ستون

در این ماتریس با استفاده از اعداد فازی مثلثی متناظر با تشکیل شود.  ،باشندمیپرست آفتاب

 .شود(، تاثیر هر معیار بر معیار دیگر سنجیده می8تایی لیکرت )جدول 5طیف 

 

0

0.2

0.4

0.6

0.8
…های غیرقابل موقعیت

…ی اشاعه جو منفعت طلب

پذیریوجود روحیه رقابت

…سیاسی کاری در 

طلبیفرصت

شخصیت زیرکانه

مرکز کنترل درونی

مراقبت رفتاری

عالپذیری فقابلیت واکنش
…سازی و توسعه شبکه

…پذیری و انطباق

…ها و تنظیم نگرش

کسب هویت اجتماعی

تفکر انتقادی

امنیت شغلی

…شکل گیری رفتارهای

قیهای ارتباطی تطبیسبک

چابکی سازمانی



 

 

 

 

 
 . متغیرهای زبانی فازی مثلثی9جدول 

 تاثیر خیلی زیاد تاثیر زیاد تاثیر متوسط تاثیر کم بدون تاثیر

(25/0 ،0 ،0) (5/0 ،25/0 ،0) (75/0 ،5/0 ،25/0) (1 ،75/0 ،5/0) (1 ،1 ،75/0) 

-عامل موثر بر رهبری آفتاب 9)عدد  18در این پژوهش با توجه به اینکه عوامل شناسایی شده 

 باشد.[ می[18×18بودند، ماتریس مربعی یک ماتریس پیامد(  9پرست و 

 اولیه ارتباط مستقیم ماتریس تشکیل

اعداد فازی تبدیل ( به 9ها با استفاده از جدول )آوری شد، مولفهاز اینکه نظرات خبرگان جمع پس

 ی آن ماتریس ارتباط مستقیم اولیه فازی تشکیل شد.شدند و در نتیجه

1 1 12 1

2 2 21 2

3 3 1 2

0

0
,

0

n

n

n n

C C Z Z

C C Z Z
Z

C C Z Z

 
 
 
 
 
 

            , ,ij ij ijZ l m u     

. ماتریس روابط مستقیم فازی10 جدول  

ماتریس 

روابط 

مستقیم 

 فازی

C1 C2 C3 .... C16 C17 C18 

C1 
(5/0 ،375/0 ،

25/0) 

(625/0 ،375/0 ،

125/0) 

(875/0 ،625/0 ،

375/0) 
.... (1 ،1 ،75/0) 

(75/0 ،5/0 ،

25/0) 

(875/0 ،625/0 ،

375/0) 

C2 (1 ،75/0 ،5/0) (0 ،0 ،0) (1 ،1 ،75/0) .... 
(5/0 ،5/0 ،

375/0) 
(1 ،1 ،75/0) 

(375/0 ،25/0 ،

125/0) 

... .... .... .... .... .... .... .... 

C17 
(75/0 ،625/0 ،

375/0) 

(875/0 ،625/0 ،

375/0) 

(875/0 ،625/0 ،

375/0) 
.... 

(1 ،875/0 ،

625/0) 
(1 ،1 ،75/0) 

(875/0 ،625/0 ،

5/0) 

C18 
(875/0 ،75/0 ،

5/0) 

(75/0 ،5/0 ،

25/0) 

(625/0 ،5/0 ،

375/0) 
.... (1 ،1 ،75/0) (1 ،75/0 ،5/0) 

(5/0 ،25/0 ،

125/0) 



 

 

ـــتفاده از رابطهکردن دادهمنظور نرمالدر مرحله بعد به  دیمتل چهارم مرحله در موجود ها بااس

سبه کرده فازی،  کنیم.داده را بر ماکزیمم مقدار، تقسیم می هر سپس و مجموع هرردیف را محا

 . است نشان داده شده 11در جدول  مقادیر شدهنرمال ماتریس

 شدهنرمال مستقیم ارتباط ماتریس محاسبه

سازی استفاده ، از فرمول نرمالمقایسه قابل هایمقیاس به فاکتورها مقیاس برای تبدیل اینجا در

 .شده است

 1 1max
n

i n ijj
r a   

            

 1 1 1 , 1, ,
n n n n

ij ij ij ij ijj j j j
a z l m u         

 .شودمی نامیده شدهنرمال مستقیم روابط فازی ماتریس X ماتریکس

, ,
ij ij ij ij

ij

z l m u
X

r r r r

 
   

 
       

11 12 1

21 22 2

1 2

n

n

m m mn

X X X

X X X
X and

X X X

 
 
 
 
 
 

   

 شده. ماتریس نرمال11 جدول

 سیماتر

نرمال 

 شده

C1 C2 C3 .... C16 C17 C18 

C1 

(012/0 ،

009/0 ،

006/0) 

(016/0 ،

009/0 ،

003/0) 

(0224/0 ،

0160/0 ،

0096/0) 

.... 
(0256/0 ،

0224/0 ،016/0) 

(0224/0 ،

01603/0 ،009/0) 

(0224/0 ،

0160/0 ،0096/0) 

C2 

(012/0 ،

019/0 ،

025/0) 

(0 ،0،0) 

(0256/0 ،

0256/0 ،

0192/0) 

.... 
(0128/0 ،

0128/0 ،0096/0) 

(0256/0 ،

0256/0 ،0192/0) 

(0096/0 ،

0064/0 ،0032/0) 

... .... .... .... .... .... .... .... 

C17 

(0192/0 ،

0160/0 ،

0096/0) 

(0224/0 ،

0160/0 ،

0096/0) 

(0224/0 ،

0160/0 ،

0096/0) 

.... 
(0256/0 ،

0224/0 ،0160/0) 

(0256/0 ،

0256/0 ،0192/0) 

(0224/0 ،

0160/0 ،0128/0) 



 

 

C18 

(0224/0 ،

0192/0 ،

0128/0) 

(0192/0 ،

0128/0 ،

0064/0) 

(01603/0 ،

0128/0 ،

0096/0) 

.... 
(0256/0 ،

0256/0 ،0192/0) 

(0256/0 ،

0192/0 ،0128/0) 

(0128/0 ،

0064/0 ،0032/0) 

 

ها، یعنی همان ماتریس روابط کل بین زوج ها انجام شد، ماتریسسازی دادهنرمالبعد از اینکه 

(T)  ( محاسبه شد. 12)جدول 

 محاسبه ماتریس روابط کل
 شود: دهد از طریق روابط زیر محاسبه میها را نشان میکه روابط کل بین زوج T  ماتریس

11 12 1

21 22 2

1 2

n

n

m m mn

t t t

t t t
T and

t t t
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ـــبه ماتریس Tها )روابط کل بین زوج بعد از اینکه ماتریس ـــد، نوبت به محاس ـــبه ش ( محاس

 شود. ( می13)جدول  شده روابط کلدیفازی

 Tهای ماتریس دست آوردن مجموع سطرها و ستونبه

سطرها )در مرحله بعد می ست مجموع  ستونRبای ( ماتریس روابط کل فازی بدست Cهای )( و 

 شود: های زیر محاسبه میها باتوجه به فرمولآید. مجموع سطرها و ستون

  11
1

n

i ijn i
n

R R T


  
 

 

  11
1

n

i ijn i
n

C C T


  
 

 

 

 



 

 

 شده روابط کلماتریس دیفازی. 13 جدول

 C1 C2 C3 … C16 C17 C18 R دیفازی

 هایتیموقع

-شیپ رقابلیغ

 ینبی

0/0119 0/0121 0/0194 …. 0/0249 0/0197 0/02 0/326 

جو  اشاعه

 یمنفعت طلب

 یسازمان

0/0219 0/0029 0/0281 …. 0/0161 0/0285 0/0112 0/3403 

 هیروح وجود

 یرپذیرقابت
0/0056 0/0059 0/0089 …. 0/0042 0/0091 0/0208 0/1985 

 یکار یاسیس

در سازمان و 

انحرافات 

 یسازمان

0/0021 0/0026 0/0029 …. 0/0113 0/0027 0/003 0/0969 

 0/1395 0/0231 0/0145 0/0034 .… 0/0118 0/0027 0/0028 طلبی¬فرصت

 تیشخص

 رکانهیز
0/0023 0/0022 0/0073 …. 0/0027 0/0075 0/0028 0/1057 

کنترل  مرکز

 یدرون
0/0025 0/0026 0/0054 …. 0/0052 0/008 0/0032 0/1105 

 مراقبت

 یرفتار
0/0133 0/0186 0/0232 …. 0/0255 0/0283 0/0209 0/3675 

 تیقابل

 یرپذیواکنش

 فعال

0/0269 0/024 0/0257 …. 0/0257 0/0284 0/0208 0/3861 

و  سازیشبکه

-توسعه کانال

 یارتباط های

0/0026 0/0259 0/0273 …. 0/0152 0/0163 0/0278 0/3004 

 یرپذیانطباق

با  یو سازگار

 راتییتغ

0/0147 0/0022 0/0131 …. 0/0182 0/0031 0/0268 0/2733 

-نگرش میتنظ

 رفتارهای و ها

با  یرهبر

 طیمح

0/0048 0/0047 0/001 …. 0/014 0/0075 0/0076 0/0946 

 تیهو کسب

 یاجتماع
0/0022 0/0022 0/0024 …. 0/0024 0/0113 0/0024 0/0679 

 0/1453 0/0232 0/0034 0/0033 .… 0/0143 0/0028 0/0029 یانتقاد تفکر



 

 

 0/0818 0/0075 0/0083 0/0051 .… 0/005 0/0024 0/0024 یشغل تیامن

 یریگشکل

 یرفتارها

 یاسیس

0/0026 0/0026 0/0028 …. 0/003 0/0031 0/014 0/1045 

 هایسبک

 یارتباط

 یقیتطب

0/0186 0/019 0/0206 …. 0/0263 0/0292 0/0221 0/4189 

 یچابک

 یسازمان
0/0215 0/0157 0/0171 …. 0/0284 0/0239 0/0122 0/3955 

C 0/1625 0/1519 0/2372 …. 0/2358 0/2535 0/2704  

دهنده میزان اثرگذاری هر عامل بر دیگر عوامل )جمع عناصر هر سطر(  نشان  R، 13در جدول 

از بیشترین تأثیرگذاری برخورداری است. جمع عناصر  جو سازمانی ناسالمباشد. براین اساس، می

شانCستون ) ست.  براین (  برای هر عامل ن دهنده میزان تأثیرپذیری هر عامل از دیگر عوامل ا

ــاس،  ــت. در جدولاز  ینوآوراس  R-Cو  R+Cمقادیر  14 میزان تأثیرپذیری بالایی برخوردار اس

 اند.نیز ارائه شده

قادیر  فازی کردن م لت R-Cو  R+Cدی گذاری و و ترسیییم نمودار ع ومعلولی ) اثر

 تأثیرپذیری(

ستند، بنابراین باید بهR-Cو  R+Cباتوجه به اینکه  ست آوردن نمودار منظور به، اعداد  فازی ه د

 کنیم: ها، دیفازی انجام دهیم. برای این کار از فرمول زیر استفاده میومعلولی آنعلت

3

ij ij ij ij

ij ij

u l m l
BNP l

  
 

 

شود، به ( مشخص میR-C( و )R+Cهای )مراتب نهایی توسط ستونها در سلسلهمحل عامل

اســت. این ها( ی موقعیت یک عامل )در طول محور عرضدهنده( نشــانR-Cاین صــورت که )

( قطعا یک علت بوده و درصورت منفی بودن، قطعا معلول R-Cموقعیت درصورت مثبت بودن )

شانR+Cخواهد بود. ) شدت یک عامل )در طول محور طولدهنده( نیز ن ها(، هم از ی مجموع 

 نظر علت )اثرگذاری( و هم از نظر معلول )تاثیرپذیری( است.

 



 

 

 R-Cو  R+C. مقادیر 8جدول

 R+C R-C R C هامولفه

 1634/0 4885/0 ینبیشیپ رقابلیغ هایتیموقع
0.326009 0.162538 

 1883/0 4922/0 یسازمان یجو منفعت طلب اشاعه
0.340338 0.151954 

 -0386/0 4357/0 یرپذیرقابت هیروح وجود
0.198554 0.23721 

 -1399/0 3338/0 یدر سازمان و انحرافات سازمان یکار یاسیس
0.096944 0.2369 

 -0516/0 3307/0 طلبی¬فرصت
0.13956 0.1912 

 -1433/0 3549/0 رکانهیز تیشخص
0.105758 0.24914 

 -1181/0 3392/0 یکنترل درون مرکز
0.110544 0.22871 

 1676/0 5674/0 یرفتار مراقبت
0.367562 0.19992 

 1498/0 6224/0 فعال یرپذیواکنش تیقابل
0.386144 0.2363 

 1038/0 4969/0 یارتباط هایو توسعه کانال سازیشبکه
0.300428 0.19654 

 0975/0 4491/0 راتییبا تغ یو سازگار یرپذیانطباق
0.273335 0.17584 

 -1206/0 31/0 طیبا مح یرهبر رفتارهای و هانگرش میتنظ
0.094681 0.21535 

 -1473/0 2833/0 یاجتماع تیهو کسب
0.067974 0.21535 

 -0763/0 3669/0 یانتقاد تفکر
0.145331 0.22165 

 -1938/0 3576/0 یشغل تیامن
0.081872 0.27574 

 1312/0 3404/0 یاسیس یرفتارها یریگشکل
0.104566 0.23584 

 1654/0 6725/0 یقیتطب یارتباط هایسبک
0.41898 0.25353 

 1251/0 6659/0 یسازمان یچابک
0.395547 0.27041 

 

R+C  مل موردنظر و عا پذیری  تأثیر گذاری و  یانگر مجموع اثر )بردار  R-C)بردار برتری( ب

ست. به عبارت دیگر اگر بردار ارتباط  ارتباط( بیانگر اثرگذاری هر عامل بر مجموعه دیگر عوامل ا

ــد  ــفر باش 𝑅) بزرگتر از ص − 𝐶 > ــوب می(0 ــود و اگر،  متغیر موردنظر علت محس بردار  ش

شد  ارتباط کوچکتر از شد با 𝑅) صفر با − 𝐶 < سوب  (0 شد، متغیر موردنظر، معلول مح با

 شود.می
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که مقدارشان کمتر از  درایه های ماتریستمامی را محاسبه و  (میانگین حسابی) ارزش آستانه 

 ترسیم گردید و بر اساس آن مدل کمی پژو هشباشد، از ماتریس حذف میشوند. 012151/0
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 بحث و نتیجه گیری 
ها با بیشتر سازمانبوده و سابقه دنیای تجاری امروز دائما در معرض تلاطم و تغییرات بی

برای بقا خود به یک مکانیسم  و لذاهای رقابتی مواجه هستند تغییرات اجتناب ناپذیری در محیط

رهبری نیاز دارند. رهبری یکی از عوامل کلیدی تعیین کننده موفقیت و شکست هر سازمان است 

به افراد فرصت  های رهبری، رهبری آفتاب پرست(. در میان سبک1-19، ص2020)مسعودی، 

ال از و در عین حها  و الگوهای ارتباطی مختلف را بازتاب دهد ها، نگرشدهد تا فرهنگمی

 ان آفتاب پرست(. رهبر96-113، ص2020و والخاکانی،  حضوری متغییر هدایت شوند )العبادی

شوند و در عین حال محیطی مساعد ایجاد های کاری متنوع ترکیب میسازگار هستند، با محیط

پژوهش . کند تا رهبری موفق و تاثیرگذار را ارتقا دهدکنند که برابری و شمول را ترویج میمی

 انجام پذیرفت. رهبری آفتاب پرست پیشایندها و پسایندهایحاضر با هدف شناسایی و تحلیل 

یا همان  عوامل موثر ای ازهمجموع ،پژوهش در بخش کیفیِ  ی انحام شد.دوفاز کیفی و کم   که در

  شد شناسایی رهبری آفتاب پرست پیشایندهای

ی عوامل یافته های حاصل از بخش کیفی نشان داد که پیشایندهای رهبری آفتاب پرست شامل

طلبی سازمان، وجود روحیه منفعتبینی، اشاعه جو های غیرقابل پیشموقعیتاز قبیلِ 

کاری در سازمان و انحرافات سازمانی، فرصت طلبی، شخصیت زیرکانه، مرکز پذیری، سیاسیرقابت

عوامل های از ههمچنین مجموع. می شوند پذیریکنترل درونی، مراقبت رفتاری، قابلیت واکنش

سازکاری با تغییرات، تنظیم پذیری و های ارتباطی، انعطافسازی و توسعه کانالشبکهشامل 

ها و رفتارهای رهبری با محیط، کسب هویت اجتماعی، تفکر انتقادی، امنیت شغلی، نگرش

به عنوان پیامدها یا  های ارتباطی تطبیقی، چابکی سازمانگیری رفتارهای سیاسی، سبکشکل

  .ندشناسایی شدهمان پسایندهای رهبری آفتاب پرست 

تاب ، پیشایندها و پسایندهای رهبری آفده ها به روش دیمتل فازیدر بخش کم ی با تحلیل دا

غیرقابل پیش بینی و  هایبه ترتیب موقعیت از میان این عوامل،پرست، اولویت بندی شدن که 

در خصوص وجوه  شدند. تعیینعوامل رهبری آفتاب پرست ترین عنوان مهمبه مرکزکنترل درونی

های پژوهش حاضر های مشابه باید عنوان نمود که یافتهپژوهشک و افتراق نتایج پژوهش با اشترا

های سازمانی نظیر دهد که برخی از مولفه( نشان می2013وودین و همکاران ) با پژوهش

های پژوهش یافتهاثرگذارند.  رهبری آفتاب پرست بر کاری در سازمان و انحرافات سازمانیسیاسی



 

 

دارای هماهنگی است. وجه شباهت هردو ( 2011ان )ویلیامز و همکارحاضر با نتایج پژوهش 

ها در پژوهش آناست.  اشاعه جو منفعت طلبی سازمانی بر رهبری آفتاب پرستپژوهش در نقش 

رهبری از عواملی هست که باعث  یجه رسیدند که اشاعه جو منفعت طلبی سازمانیخود به این نت

مرکزکنترل ( نیز نقش 2012مکاران )شود. همچنین در پژوهشی دیگر پیف و هآفتاب پرست می

 را تاییدکردند.  بر رهبری آفتاب پرسترونی د

 پیشنهادات
موقعیت های غیر قابل پیش بینی یکی از مهمترین عوامل  نشان داد، نتایج پژوهش همانطور که

دلالت بر این دارد زمانی که افراد در موثر )پیشایندهای( رهبری افتاب پرست می باشد که 

های غیر قابل پیش بینی و شرایط ناشناخته قرار می گیرند سعی بر این دارند که خود موقعیت 

را با موقعیت همرنگ نموده و با انعطاف پذیری خود را وفق دهند. همچنین، افرادی که مرکز 

کنترل درونی داشته و اعمال و رفتارهای خود را به عوامل درونی نسبت می دهند، بیشتر رفتار 

این  ،نه از خود نشان می دهند و لذا سازمان ها بایستی بر اساس مرکز کنترل درونیآفتاب پرستا

 . افراد و رهبران را شناسایی کرده و استراتژی های متناسب با این تیپ رفتاری را اتخاذ کنند

مدیران محترم نسبت به آشنایی با مفاهیم منبع کنترل و سبکهای تصمیمگیری لذا شایسته است 

تری نمایند چون همانطور که میدانیم از ویژگیهای شخصیتی مهم در بحث های اهتمام بیش

مدیریت و تصمیم گیری نوع نگرش انسان به رویدادها، تجربه، هوش و کانون کنترل، درجه 

 (.185، ص1389)مشتاق و بهرام زاده، باشد ریسک پذیری، خلق و خوی و احساسات مدیر می

شخصیتی از قبیل شخصیت زیرکانه، فرصت طلبی، روحیه ویژگی های همچنین نظر به اینکه 

رقابت پذیری و توفیق طلبی بالا از پسایندهای رهبری و رفتار آفتاب پرستانه است لذا پیشنهاد 

می شود که سازمان ها برای شناسایی این افراد به ویژگی های شخصیتی توجه زیادی داشته 

مراقبت رفتاری یکی دیگر از عوامل موثر یا  . همچنینباشند تا این افراد را شناسایی کنند

پسایندهای رفتار آفتاب پرستانۀ رهبران است که سازمان ها نیاز است بر اساس تحلیل دقیق 

مدیریت تصویرپردازی و واکنش های رفتاری افراد در موقعیت های مختلف این گونه رفتار ها را 

ز تاکتیکهای مـدیریت تصویرسـازی رابطـه پژوهشها نشان داده است، استفاده ا .شناسایی نمایند

دارد که بـه معنـای اثرگذاشـتن در رابطـه متقابـل  رهبرانمثبتـی بـا مورد توجه بودن از طرف 



 

 

رفتارهای  گیریشکلهمچنین   (.232-260، ص1995)وانی و لیدن،  و کارمند است رهبرمیـان 

ایجاد ارتباط اجتماعی لذا  باشدمیست پیامدها یا پسایندهای مهم رهبری آفتاب پر یکی سیاسی

ها در کاهش برداشت و وقوع رفتارهای صمیمانه مدیر و کارکنان متناسب با بلوغ شخصیتی آن

های برقراری شود مهارتهای دولتی پیشنهاد میبه مدیران سازمان و سیاسی اثربخش است

و انواع رفتارهای سیاسی را شناسایی نموده و استراتزی های  ارتباط با کارکنان را فرا گیرند

در رو بین مدیر و کارمند را تقویت کند ها باید ارتباط رو. سازمانمتناسب با آن ها را بکار گیرند

ای از سبک مدیریت از طریق سرکشی به واحدها استفاده و مدیران باید به جای مدیریت سایه

 نان قرار گیرند.کنند و در جریان امور کارک

 .باشدپیامدهای رهبری آفتاب پرست میاز دیگر  های ارتباطیلاسازی و توسعه کانشبکه

های ارتباطی نیازمند صبر و نظم است زیرا در بلندمدت نتایج را نشان سازی و توسعه کانالشبکه

ح ارتباطات شود سطهای دولتی پیشنهاد میبه مدیران سازماننشان خواهد داد. در این راستا 

از طریق توسعه کانالهای ارتباطی غیر رسمی، بهبود مهارتهای ارتباطی همدلانه و ای  شبکه

همچنین عادت سازمان سافته و منظم بودن را در  دهند. همچنین تحلیل دقیق مراودات، ارتقا

است لذا پیشنهاد  یچابکی سازمانرهبری آفتاب پرست، از پیامدهای  یکی دیگر خود ایجاد کنند.

 در این راستا کارکنان بوده و ایده و عقیدهقدرت ابزار می شود سازمان ها به دنبال تقویت و بهبود 

برند سازمان و فرهنگ سازمان  ورینانه را در سازمان ترویج دهند روحیه کارآفشود که پیشنهاد می

  را متناسب با اهداف تنظیم کنند.
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