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مقاله پژوهشی

 شناسایی و تحلیل عوامل ایجاد کننده رهبری زهرآگین و ارائه راهکارهای پیشگیرانه

 

چکیده 1234
رهبرى همواره به عنوان نياز اساسى در جوامع انسانى و سازمان ها مطرح بوده است. هدف این پژوهش 
شناسایى و تحليل عوامل ایجاد کننده رهبرى زهرآگين در فرماندهى انتظامى استان مازندران بود. این 
پژوهش از لحاظ هدف، کاربردى و از حيث روش اجرا، توصيفى- پيمایشى و از نوع همبستگى بود. در 
مرحله کيفى، جامعه آمارى ده نفر از خبرگان دانشگاهى بودند که به روش هدفمند و شيوه گلوله برفى 
انتخاب شدند و در مرحله کمى، تمام کارکنان فرماندهى انتظامى استان مازندران به تعداد480 نفر بودند 
که حجم نمونه مطابق جدول کرجسي و مورگان 214 نفر تعيين و از روش نمونه گيري تصادفى ساده 
استفاده شد. براى شناسایى عوامل از روش دلفى و براى تحليل روابط متغيرها از روش معادلات ساختارى 
با نرم افزار SmartPLS3 استفاده شده است. نتایج نشان داد عوامل ایجاد کننده رهبرى زهرآگين در 
رهبر،  روانشناختى  )ویژگيهاى  بعد  قالب شش  در  مؤلفه   47 شامل  مازندران  استان  انتظامى  فرماندهى 
خودشيفتگى، رهبرى خودکامه، سرپرستى توهين آميز، رفتارهاى غيرقابل پيش بينى، جاه  طلبى( است. 
هم چنين نتایج معادلات ساختارى نشان داد ویژگيهاى روانشناختى رهبر )0/390(، خودشيفتگى )0/362(، 
رهبرى خودکامه )0/401(، سرپرستى توهين آميز )0/337(، رفتارهاى غيرقابل پيش بينى )0/315( و جاه   
طلبى )0/418( بر ایجاد رهبرى زهرآگين تأثير مثبت و معنى دار دارد. در نهایت پيشنهاد مى شود از طریق 
اعمال شایسته سالارى، اصلاح نظام تشویقى و تنبيهى و نظارت و رفع ابهام از مشاغل، اهتمام ورزیده شود 

تا اگر مدیریت به رهبرى زهرآگين تمایل نشان داد، محملى براى تحقق خواسته هاى خود نداشته باشد.
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1. مقدمه
نيازمند رهبر خاصى است. بى شک همه مدیران مى دانند که موفقيت آنان به  هر سازمان 
نيروى انسانى سازمانها بستگى دارد و این اندیشه در آنان موجب شده است تا به دنبال سبک 
مناسب در اداره سازمانها باشند )احمدى بالادهى و صالحى، 1395، ص72(. از نظر صاحبنظران، 
اگرچه مدیران، وظایف متعدد و گوناگونى را عهده دار هستند، کارکرد رهبرى، مهمترین و در 
عين حال مشکلترین وظيفه آنان است )بيدار و همکاران، 1398، ص 72(؛ از این  رو سبک رهبري 
براي هدایت سازمان در مطالعات مدیریت، جایگاه والایي دارد )بادى و کرافت1 ،2016،ص10(؛ 
زیرا تأثيرات قابل توجهى بر جنبه هاى فردى و سازمانى بر جاى مى گذارد )دهقانى سلطانى و 
محققان  و  اندیشمندان  که  شد  باعث  سازمانها  در  رهبرى  اهميت   .)165 1399،ص  همکاران، 
مدیریت در پى کشف ویژگيهاى رهبران موفق در سازمانها برآیند و همواره در تلاش باشند تا 
بالادهى و صالحى، 1395، ص72( و  را در سازمان ذکر کنند )احمدى  مشخصات رهبر موفق 
تمرکز خود را بر عوامل مؤثر بر ظهور رهبران اثربخش معطوف کنند. آنان معتقدند نبود رهبران 
را  سازمانها  آنچه   .)21 ص   ،2010 همکاران،  و  )کلوواى2  است  رهبري  نبود  معادل  اثربخش، 
عذاب مى دهد، وجود کسانى است که نقش برجسته رهبرى را در سازمانها برعهده مى گيرند و 
نمى توانند کار را به صورتى مفيد و مؤثر انجام دهند؛ رهبران زهرآگين از این نوع افراد هستند 
)حميدى زاده و همکاران، 1396، ص11(. این سبک رهبري، بعد پنهان و سختگيرانه رهبري از 
سوي پژوهشگران معرفي شده است )ویليامز3، 2018، ص 185(. رهبرى یکى از مهمترین ارکان 
هر سازمان است. سازمانهاى دولتى هم از مهمترین سازمانها در کشور به شمار مى روند )دهقانى 
سلطانى و همکاران، 1399، ص160(. با نگاهى به تحقيقاتى که در زمينۀ رهبري در سازمانهاى 
دولتى صورت گرفته است، در مى یابيم که بسياري از این تحقيقات صرفاً بر تأثيرات مثبت رهبر 
در سازمان و هم چنين رفتار مثبت این رهبران تمرکز کرده است. یکى از سبکهایى که مطالعات 
در مورد آن غناى کافى ندارد، سبک رهبرى زهرآگين است )سيدجوادین و همکاران، 1394، 
به اهميت  با توجه  ایران، 80 درصد سازمانها را سازمانهاى دولتى تشکيل مى دهند.  ص9(. در 
و  داراى صلاحيت  سازمانها  این  رهبران  اگر  گفت  مى توان  جامعه،  در  دولتى  سازمانهاى  نقش 
شایستگى رهبرى نباشند، احتمالاً مى توانند تأثيرات خطرناکى را توسط هر کدام از رفتارهایى 
مانند بى کفایتى رهبرى، شرارت، فساد، خرابکارى، رفتار غيراخلاقى و رفتار مجرمانه در سازمان به 

1. Boddy & Croft

2. Kelloway

3. Williams
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جاى بگذارند؛ لذا مى توان گفت که توجه به سبک رهبري مدیران دولتى از اهميت خاصى برخورد 
است )شکوه و نيک پور، 1398، ص 138(.

از  و  مى کنند  فعاليت  مختلف  حوزه هاى  در  که  سازمان هایى  ميان  در  که  نيست  تردیدى 
تحولات پى در پى و بى وقفه تأثير مى پذیرند، نيروى انتظامى موقعيت ممتازى دارد )جلاليان و 
کتولى نژاد، 1397، ص 14(. نيروى انتظامى یکى از سازمانهاى دولتى است که به فرمودة مقام 
دیگر  فعاليت  بستر لازم  و  است  اسلامى  در جمهورى  امنيت  و  رهبرى، مظهر حاکميت  معظم 
حوزه هاى اقتصادى، اجتماعى، فرهنگى و سياسى را تأمين و تضمين مى کند؛ از این رو نيروي 
انتظامي بر اساس رویکرد خدماتي و امنيتي خود و با نگاه بر سبکهاي رهبرى و فرماندهي متفاوت 
رهبري  سبک  نيازمند  آن،  در  اجرایي  سازوکارهاى  حفظ  و  سازمانى  مأموریتهاى  اجراي  براي 
مناسبى است؛ زیرا عملکرد نيروى انتظامى در گرو رهبرى مطلوب است. بنابراین هدف این مقاله 
شناسایى و تحليل عوامل ایجادکننده رهبران زهرآگين و ارائه راهکارهاى پيشگيرانه در فرماندهى 

انتظامى استان مازندران است.

2. سؤالات پژوهش
1. عوامل ایجاد کننده سبک رهبرى زهرآگين در فرماندهى انتظامى استان مازندران کدام است؟

2. ميزان تأثيرگذارى عوامل ایجاد کننده بر سبک رهبرى زهرآگين چقدر است؟

3.پیشینه پژوهش
همتيان و اميرخانى )1398( در تحقيقى با عنوان "تبيين نظام خط مشى گذارى زهرآگين 
رواج  است:  شرح  بدین  زهرآگين  گذارى  خط  مشى  نظام  ویژگيهاى  دادند  نشان  ایران"  در 
از هم گسيختگى در نظام خط مشى گذارى، نداشتن گفتمان  بى قانونى، هرج و مرج، آشوب و 
خط مشى، نبود فرایندى براى یادگيرى خط مشى، تبعيض آميز بودن خط مشى، یکسو نبودن 
با منافع ملى، نبودن همگرایى با خط مشى هاى بالادستى، فهم نادرست  منافع خط مشى گذار 
از شرایط و تحليل نادرست و ضعيف از وضعيت کشور. قائد امينى هارونى و همکاران )1397( 
مدیریت  با  آگين  زهر  رهبرى  رابطه  بررسى  ساختارى  الگوى  "شناسایى  عنوان  با  تحقيقى  در 
 برداشت در دانشگاه آزاد واحد اصفهان" نشان دادند ابعاد رهبرى زهرآگين "رهبرى توهين آميز، 
غيرقابل پيش بينى، رهبرى خودکامه، خودشيفتگى و جاه طلبى" است. خراسانى طرقى و همکاران 
)1397( در تحقيقى با عنوان "کشف مؤلفه هاي رفتارهاي مخرب رهبران غيراخلاقى" نشان دادند 
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این مؤلفه ها در قالب نه بعد )رفتارهاي ناشایست، عدم صداقت، کنترل بيش از حد، رفتارهاي 
سياسى نامطلوب، خودشيفتگى، نداشتن تخصص و مهارت، بى هدفى و بى برنامگى، سوءاستفاده 
از منابع سازمانى، ضعف در انگيزش بخشى( طبقه بندي مى شود. اسدزاده و هادوى نژاد )1397( 
نشان  آلود"  سازمان شرک  پيشرانهاي  تفسيري  مدل ساختاري  "طراحي  عنوان  با  تحقيقى  در 
دادند 12 متغير )محيط شرک آلود برون سازماني؛ رهبري شرک آلود؛ مدیریت منابع انساني و 
فرایندهاي شرک آلود سازماني؛ ساختارهاي شرک آلود فيزیکي، شغلي، و سازماني؛ جو شرک آلود 
سازماني و ادراک شرک آلود فردي؛ اخلاق شرک آلود عمومي، ارتباطات شرک آلود بين گروهي، و 
رفتارهاي شرک آلود سازماني( پيشرانهاي سازمان شرک آلود است. هادوى نژاد و کلوندى )1395( 
متغير   12 دادند  نشان  زهرآگين"  رهبرى  پيشایندى  پویایيهاى  "کاوش  عنوان  با  تحقيقى  در 
برون  محيط  و  رهبر  مدیریتى  کاستى هاى  رهبر؛  روانشناختى  ویژگى  رهبر؛  فردى  کاستى هاى 
سازمانى، ساختار بروکراتيک و مدیریت منابع انسانى ناکارآمد سازمان، ویژگيهاى روانشناختى- 
انحرافى خدماتى  نگرشى کارکنان، خرده استبداد رهبر، جو سازمانى غيرکارکردى و رفتارهاى 
و  پادیلا1  است.  زهرآگين  رهبرى  پيشایندهاى  آميز،  عنوان  توهين  سرپرستى  رهبر،  سياسى  و 
همکاران )2015( در تحقيقى با عنوان "بررسى شناسایى و تبيين پيشایندهاى رهبرى زهرآگين" 
نشان دادند سه دسته از عوامل در ظهور رهبران زهرآگين دخيل است که از آن به عنوان مثلث 
سمى نام مى برند. نخستين ضلع این مثلث را ویژگيهاى شخصيتى رهبران از جمله جاه طلبى، 
خودبينى و مراعات اصول اخلاقى تشکيل مى دهد. اضلاع دوم و سوم این مثلث به ترتيب عبارت 
است از: ویژگيهاى زیردستان و ویژگيهاى محيطى. کلبى2 )2015( در تحقيقى با عنوان "عاملهاي 
مرتبط با رهبري زهرآگين" به چهار عامل خودمحوري، خلق وخوي منفى، بى ثباتى و عدم اعتماد 
و رفتار مستبدانه اشاره کرد. گرین3 )2014( در تحقيقى با عنوان "رهبرى سمى در سازمانهاى 
آموزشى" نشان داد رهبران سمى داراى چهار بعد )خودخواهى، شکست اخلاقى، بى لياقتى و 

روان رنجورى( هستند. 

1. Padilla

2. Celeby

3. Green
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4. مبانی نظری تحقیق
4-1. رهبری زهرآگین

در دانش مدیریت، رهبرى سازمان در کنار دیگر وظایف مدیر، یکى از وظایف اساسى و مهم 
تلقى مى شود )احمدى بالادهى و صالحى، 1395، ص72(. سبک یا رفتار رهبري، شيوه هاي مورد 
استفاده به منظور اعمال نفوذ و جهتدادن فعاليت دیگران است )احمدى بالادهى و صالحى، 1395، 
ص83(. پيدایش سبکهاي مختلف رهبري به عوامل گوناگوني بستگي دارد و در واقع رهبري از 
تعامل بين توانایي و انگيزه فردي که به رهبر شدن تمایل دارد، تمایل زیردستان به هدایت شدن 
و دست یافتن به اهداف مدنظر در سایه وجود رهبر دانا و هم چنين شرایط محيطي مطلوب براي 
ظهور رهبر ایجاد مي شود )سيدجوادین و همکاران، 1394، ص 5(. موفقيت و شکست سازمانها به 
عوامل متعددي بستگي دارد که کيفيت رهبري در سازمان یکي از برجسته ترین آنهاست. کيفيت 
رهبري عامل مهم موفقيت مدیریت منابع انساني است )خاکپور، 1398، ص111(. هرگونه عمل، 
بر  به دنبال آن  و  قرار مى گيرد  توجه  از سوى کارکنان مورد  از جانب رهبران  اقدامى  و  سخن 
اساس ماهيت عمل و رفتار و حتى سخن، رفتار، ادراک و احساسهاى کارکنان تحت تأثير قرار 
مى گيرد )نورمحمدى و صفرى گرایلى، 1399، ص 278(. در سال 2003 در مطالعه اى، بيش 
از هزار ویژگى رهبرى شناسایى شد که تقریباً همه آنها به جنبۀ سازندة رهبرى اشاره مى کند؛ 
رهبرى  دیگر سکۀ  روى  رو،  این  از  نمى کند؛  رفتار  مثبت  هميشه  لزوماً  رهبرى،  اینکه  از  غافل 
یعنى رهبرى ناکارآمد و پرگزند نيز باید در نظر گرفته شود )زارع و سپهوند، 1398، ص196(. 
صاحبنظران، گونه هاى مختلفى از لبۀ تاریک رهبرى را از نظر گذرانده اند که رهبرى زهرآگين 
از جملۀ آنهاست )زارع و سپهوند، 1398، ص196(. اصطلاح رهبري زهرآگين به طور گسترده 
در سال 1996 توسط مارشا ویکر1 در کتابى با نام "رهبران سمى: زمانى که سازمان رو به بدي 
مى رود " مطرح شد )حميدى زاده و همکاران، 1396، ص17(. در این سبک از رهبرى، رفتار 
رهبر، زهرآلود و مسموم کننده است، و حاوى خصوصيات و ویژگيهاى ناشایستى همچون ترور 
شخصيت، تخریب، نفاق افکنى، استثمار و بهره کشى، شيادى و سوء استفاده گرى و دیگر رفتارهاى 
همراه با سوء کارکرد است )زارع و سپهوند، 1398، ص191(. رهبري زهرآگين، گونه اي رهبري 
غيراخلاقى است که وجود آن مى   تواند سوءپيامدهایى را در سازمان به دنبال داشته باشد )هادوي 
نژاد و کلوندي، 1396، ص11(. رهبرى زهرآگين از جمله پيامدهاى جدى براى نظریه هاى رهبرى 
و مقياسهاى رهبرى و نيز استخدام، آموزش و رشد رهبران است. این قبيل رهبران با رفتارهایي 

1. Markia Whicker
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همچون ایجاد مانع بر سر اجراى وظيفه کارکنان، به سرقت بردن منابع سازماني، تشویق کارکنان 
براى درگير شدن و رسيدن به اهداف سازماني به طور عامدانه غفلت مي کنند )آسلند1 و همکاران، 
2010، ص442(. رهبران زهرآگين داراى مجموعه اى از ویژگيهاى نامطلوبند؛ رفتار زیانبار نشان 
مى دهند و باعث ایجاد اثر سمى بر سازمانها و افرادى مى شوند که آنها را هدایت مى کنند. از آنجا 
که چنين رهبرانى به منافع شخصى خود قبل از منافع سازمانى توجه مى کنند به کارمندان و 
سازمانها آسيب مى رسانند )بادى2 و کرافت3، 2016، ص7(. به زعم ویکر )1996( این رهبران 
منفعت  و  خودخواهانه  ارزشهاي  بر  تمرکز  با  آنها  هستند.  زیانبار  حتى  بدخواه،  اغلب  و  یاغى 
طلبانه از هوش و ذکاوتشان در فریب دیگران استفاده مى کنند. در واقع این رهبران بسيار سمى 
هستند )ویکر، 1996(. فلين4 )1999( درباره رهبران زهرآگين چنين مى گوید: مدیري که قلدري 
او  مى کند؛ تهدید مى کند؛ فریاد مى زند؛ مدیري که نوسانات خلقى، تعيين کننده جو دفتر کار 
در هر روز کاري مى شود؛ غيبت مى کند؛ تحقير مى کند، رئيس جهنم مى شود )فلين، 1999(. 
در تعریف دیگري ویلسون استارکس5 )2003( معتقد است که رهبري زهرآگين، رویکردي است 
که به افراد و در نهایت به سازمان از طریق مسموميت در شور و شوق، خلاقيت، استقلال و ابراز 
وجودهاي نوآورانه آسيب مى رساند )ویلسون استارکس، 2003(. به زعم رد6 )2004(، زهرآگينى 
اثر رفتار خاصى نيست؛ بلکه اثر تجمعى رفتار غيرانگيزشى در جو سازمان است )رد، 2004، ص 
68(. ليپمن بلومن7 )2005( در توصيف رهبران زهرآگين آنها را افرادي معرفى مى کند که به 
موجب رفتارهاي زیانبار و صلاحيت هاي شخصى ناکارآمد، باعث ایجاد آسيب جدي و پایدار در 
بلومن، 2005، ص22(.  )ليپمن  مى شوند  ملل  سازمان  حتى  و  جوامع  سازمانها،  گروه ها،  افراد، 
که  مى دهد  نشان  و  مى گيرد  پى  روانشناختى  دیدگاه  از  را  زهرآگين  رهبري   )2006( گلدمن8 
 .)735 2006، ص  )گلدمن،  است  سمى  و  ناکارآمد  سازمانى  رفتار  منبع  شخصيتى،  اختلالات 
ماوریتز9 و همکاران )2012( بيان کردند که رفتارهاى رهبرى زهرآگين پيوند گروه کارى را از بين 

1. Aasland

2. Boddy

3. Croft

4. Flynn

5. Wilson-Starks

6. Reed

7. Lipman-Blumen

8. Goldman

9. Mawritz
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مى برد و از طریق یادگيرى اجتماعى، چنين رفتارهایى به کجرفتارى و انحراف بين فردى گروه 
کارى منجر مى شود. علاوه بر این، چنين رهبرانى ممکن است به طور مستقيم بر رفاه فردى و 
نگرشهاى مربوط به کار تأثير بگذارند. در حالى که برخى از اعضاى واحد ممکن است رفتار زیانبار 
رهبران خود را الگو قرار دهند، دیگران ممکن است عملى، عکس رفتار زیانبار رهبر زهرآگين انجام 
دهند )ماوریتز و همکاران، 2012، ص336(. بر اساس نظر رد )2004( این سه عنصر از نشانگان 
رهبر زهرآگين است: 1. نبود نگرانى براي سلامت زیردستان 2. فن خاص شخصيتى یا بين فردي 
است که بر جوسازمانى تأثير منفى مى گذارد 3. اعتقاد به انگيزه هاي خود و اولویت دادن به آنها در 
برابر انگيزه زیردستان )حميدى زاده و همکاران، 1396، ص22(. پادیلا1 و همکاران )2015( سه 
دسته از عوامل را در ظهور این رهبران دخيل دانسته، و از آنها به عنوان مثلث سمى در سازمان 
نام برده اند: نخستين ضلع این مثلث را ویژگيهاى شخصيتى رهبران یاد شده ازجمله جاه طلبى، 
خود بزرگ بينى، نياز شخصى به قدرت، خودشيفتگى و غيره شکل مى دهد. ویژگيهاى زیردستان 
نيز در ظهور این پدیده اهميت فراوانى دارد؛ زیردستانى که با سطح بلوغ کم، جاه طلبى، ارزشها 
و باورهاى موافق با رهبر، توجه صرف به اميال شخصى زمينۀ مساعدى را براى ظهور این دسته 
از رهبران فراهم مى کنند. در نهایت، برخى ویژگيهاى محيطى مانند محيط هاى ناپایدار یا بسيار 
ناپایدار، تهدید ادراک شدة محيطى، ارزشهاى فرهنگى، نبود سازوکارهاى رسمى و غيره، عنصر 

ضلع سوم این مثلث به شمار مى آید )پادیلا و همکاران، 2015، ص116(.

4-2. انواع رهبری زهرآگین

در نگاه اول شاید رهبران زهرآگين را قلدر فرض کنيم که فقط به دیگران زور مى گویند؛ اما در 
واقع رهبران زهرآگين انواع مختلفى دارند که هرکدام ویژگيهاى خاص خود را دارند و در ميزان 
سمى بودنشان، مى توان گفت که تعدادي خفيف و تعدادي نيز افراطى هستند. با شناخت نوع 
رهبري نمى توان ميزان آسيب و خطري را تشخيص داد که براي سازمان دارند. در تقسيم بندي 
ليپمن و بلومن )2005(، این نوع رهبري را به دو دسته عامدانه و غيرعامدانه تقسيم مى کنند. 
در رهبري عمدي، آگاهانه به پيروان و زیردستان آسيب مى رسد، ولى رفتار رهبري غيرعادلانه از 
روي قصد نيست و ناخواسته باعث آزار دیگران مى شود )حميدى زاده و همکاران، 1396، ص 5(.

1. Padilla
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5. مبانی نظری پژوهش

جدول )1(: مؤلفه های رهبری زهرآگین بر اساس پیشینه پژوهش

منابعمؤلفه ها
زندگى شخصى متلاطم، نيازهاى ارضا نشده، نداشتن 
تجربه و تخصص، عدم طى رده هاى شغلى، نگاه منفى 

به زندگى

قائدامينى   -)1398( اميرخانى  و  همتيان 
طرقى  خراسانى   -  )1397( همکاران  و  هارونى 
نژاد  هادوى  و  زاده  اسد   - همکاران)1397(  و 
و  پادیلا   کلوندى)1395(-  و  نژاد  هادوى   -  )1397(
)2014( -گرین   )2015( کلبى   -  )2015( همکاران 

توجه نکردن به اهميت تصميمات در واحد مدیریت، 
عنوان  به  انتصاب  به  اعتقاد  استحقاق،  حس  داشتن 
فرد  توانمندترین  را  خود  سازمان،  مقام  بالاترین 

سازمان مى داند، فوق العاده دانستن خود

و  هارونى  قائدامينى   -)1398( اميرخانى  و  همتيان 
همکاران )1397( - خراسانى طرقى و همکاران)1397( 
و  نژاد  هادوى   -  )1397( نژاد  هادوى  و  زاده  اسد   -
کلبى   - همکاران)2015(  و  پادیلا   کلوندى)1395(- 

)2015( -گرین )2014(
اجراى  روش  به  نظارت  کارکنان،  دانستن  نالایق 
حریم  به  نگذاشتن  احترام  کارکنان،  توسط  کارها 
براى  کارکنان  به  ندادن  اجازه  زیردستان،  خصوصى 
رسيدن به اهداف با روشهاى جدید، عدم تحمل نظر 
سازمانى  سياستهاى  در  نبودن  انعطاف پذیر  مخالف، 
از سبک دستورى و  حتى در شرایط جدید، استفاده 
توضيحى، بيرون کردن از گروه اجتماعى، ارائه نکردن 
به دیگران،  اعتماد  نياز کارکنان، عدم  اطلاعات مورد 
شخصى،  منافع  به  اولویت  خود،  اشتباهات  لاپوشانى 
ميل به قدرت بالاتر از رفاه و سلامت کارکنان، شانه 
براى  استرس  توليد  تصميمات،  نتایج  از  کردن  خالى 

زیردستان، تعيين ضرب العجل در مسائل کارى

و  هارونى  قائدامينى   -)1398( اميرخانى  و  همتيان 
همکاران )1397( - خراسانى طرقى و همکاران)1397( 
و  نژاد  هادوى   -  )1397( نژاد  هادوى  و  زاده  اسد   -
کلبى   - همکاران)2015(  و  پادیلا   کلوندى)1395(- 

)2015( -گرین )2014(

مسئوليتهاى  واگذارکردن  زیردستان،  کردن  مسخره 
خارج  کارکنان  ملاحظه  عدم  شغلى،  شرح  از  خارج 
از محيط کارى، صحبت نامناسب در مورد زیردستان 
زیردستان  تحقيرکردن  کار،  محيط  در  افراد  سایر  با 
کنار افراد دیگر در محيط کار )ملأ عام(، رجوع کردن 
تخلفات گذشته کارکنان، غيراخلاقى  و  اشتباهات  به 

عمل کردن

و  هارونى  قائدامينى   -  )1398( اميرخانى  و  همتيان 
همکاران )1397( - خراسانى طرقى و همکاران)1397( 
و  نژاد  هادوى   -  )1397( نژاد  هادوى  و  زاده  اسد   -
کلبى   -  )2015( همکاران  و  پادیلا   کلوندى)1395(- 

)2015( -گرین )2014(

عصبانيت شدید )سریع از کوره در مى رود(، وضعيت 
فعلى او باعث تعيين جو محيط کارى مى شود، متفاوت 
بودن درجات دسترسى، تلاش کارکنان براى فهميدن 
وضعيت فعلى وى، نادیده گرفتن عواطف کارکنان در 

مواقع عصبانيت و هيجان

و  هارونى  قائدامينى   -  )1398( اميرخانى  و  همتيان 
همکاران )1397( - خراسانى طرقى و همکاران)1397( 
و  نژاد  هادوى   -  )1397( نژاد  هادوى  و  زاده  اسد   -
کلبى   - همکاران)2015(  و  پادیلا   کلوندى)1395(- 

)2015( -گرین )2014(
شود،  تمجيد  و  تعریف  دیگران  توسط  دارد  دوست 
انکار  مافوق،  حضور  مواقع  در  رفتار  شدید  تغيير 
اشتباهات واحد تحت کنترل، پيشنهاد کمک تنها از 
افرادى که مى توانند باعث ترفيع او شوند، موفقيتهاى 
در  تنها  تلاش  مى دهد،  نسبت  خود  به  را  دیگران 
زمينه هایى که موجب ترقى وى در آینده شوند، تفرقه 

افکنى، پارتى بازى، حذف رقيبان

و  هارونى  قائدامينى   -  )1398( اميرخانى  و  همتيان 
همکاران )1397( - خراسانى طرقى و همکاران)1397( 
و  نژاد  هادوى   -  )1397( نژاد  هادوى  و  اسدزاده   -
کلبى   - همکاران)2015(  و  پادیلا   کلوندى)1395(- 

)2015( -گرین )2014(
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6. مدل مفهومی پژوهش
در این بخش مدل مفهومى اوليه پژوهش آورده شده است:

شکل )1(: مدل مفهومی پژوهش

7. روش شناسی پژوهش
هدف پژوهش شناسایى و تحليل عوامل ایجاد کننده رهبرى زهرآگين در فرماندهى انتظامى 
استان مازندران بود. این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردى، و از حيث روش اجرا، توصيفى- پيمایشى 
و از نوع همبستگى بود که به روش آميخته اکتشافى انجام شده است. گروه شرکت کنندگان در 
مرحله کيفى ده نفر از خبرگان دانشگاهى بودند که به روش هدفمند و شيوه گلوله برفى انتخاب 
شدند )جدول 2(. در مرحله کمى جامعه آمارى، تمام کارکنان فرماندهى انتظامى استان مازندران 
به تعداد 480 نفر بودند که حجم نمونه مطابق جدول کرجسي و مورگان 214 نفر تعيين، و براي 
نمونه گيري از روش تصادفى ساده استفاده شد. این پژوهش در دو مرحله انجام شده است: در 
مرحله کيفى از طریق بررسى و مطالعه ادبيات موضوعى نسبت به درک و شناخت عميق مسئله 
این  در  مهم  منابع  و  مقالات  نظام مند،  مرور  رویکرد  از  استفاده  با  مرحله  این  در  که  اقدام شد 
حوزه شناسایى، و سپس با مطالعه دقيق آنها متغيرهاي اوليه و تأثيرگذار بر ایجاد سبک رهبرى 
زهرآگين استخراج شد )جدول 1(. در ادامه از طریق مصاحبه نيمه باز با خبرگان با استفاده از 
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روش دلفى، عوامل ایجاد کننده سبک رهبرى زهرآگين در فرماندهى انتظامى استان مازندران 
معادلات  روش  از  متغيرها  روابط  تحليل  منظور  به  کمى  مرحله  در   .)3 )جدول  شد  شناسایى 
ساختارى با نرم افزار SmartPLS3 استفاده شده است )شکلهاى 2 و 3(. ضریب آلفاى کرونباخ 
پرسشنامه محقق ساخته عوامل ایجاد کننده رهبرى زهرآگين، پایایى مرکب و ميانگين واریانس 
در جدول )4( به تفکيک براى هر یک از متغيرها آمده است. بارهاى عاملى مربوط به هر یک از 
گویه ها در سطح اطمينان 95 درصد معنادار )مقادیر بيش از 0/4( بوده  است )جدول 5(. بنابراین 
سازه هاى مورد مطالعه از جهت روایى اعتبار زیادى دارد )آذر و خسروانى، 1398(. روایى محتوایى 
پرسشنامه با مشورت خبرگان دانشگاهى مورد تأیيد قرار گرفت. براى ارزیابى روایى واگرا نيز از 
روش فورنل و لاکر استفاده شده است. بر اساس یافته هاى جدول )6( روایى واگرا وجود دارد. چون 
اعداد قطر اصلى، یعنى ریشۀ دوم مقادیر AVE، بزرگتر از اعداد زیرین خود، یعنى مقادیر ضرایب 
همبستگى بين سازه ها است )فایسال1 و همکاران، 2006، ص 539(. در نهایت مى توان گفت مدل 

اندازه گيرى از برازش خوبى برخوردار است.

جدول )2(: ویژگی خبرگان )مصاحبه شوندگان(

دانشگاهسمترشته تحصیلیردیف

دانشگاه آزاد اسلامى على آباد کتولهيأت علمىمدیریت دولتى1

دانشگاه آزاد اسلامى على آباد کتولهيأت علمىروانشناسى2

دانشگاه گنبدکاووسهيأت علمىمدیریت  دولتى3

دانشگاه آزاد اسلامى گرگانهيأت علمىمدیریت دولتى4

دانشگاه آزاد اسلامى على آباد کتولهيأت علمىروانشناسى5

دانشگاه آزاد اسلامى گنبدکاووسهيأت علمىمدیریت صنعتى6

دانشگاه گلستانهيأت علمىمدیریت فرهنگى7

دانشگاه آزاد اسلامى آزادشهرهيأت علمىعلوم تربيتى8

دانشگاه آزاد اسلامى گرگانهيأت علمىروانشناسى9

دانشگاه آزاد اسلامى على آباد کتولهيأت علمىمدیریت دولتى10

1. Faisal
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8. یافته های پژوهش
در جدول )3( ضریب آلفاى کرونباخ و پایایى مرکب براى هر یک از متغيرها بيش از 0/7 

و ميانگين واریانس بيش از 0/5 و در حد قابل قبول است )لاویس1 و همکاران،2005، ص26(. 

جدول )3(: پایایی پرسشنامه

        شاخص

    متغیر
آلفای 
کرونباخ

CRAVECommunalityR2

-0/8570/8980/6380/638ویژگيهاى روانشناختى رهبر

-0/8520/8940/6290/629خود شيفتگى

-0/9300/9380/5900/590رهبرى خودکامه

-0/8690/8990/5620/562سرپرستى توهين آميز

-0/8580/8990/6410/641رفتارهاى غيرقابل پيش بينى

-0/8910/9130/5430/543جاه طلبى

0/8520/8910/5770/5770/986رهبرى زهرآگين

 نتایج تحليل عاملى تأیيدى گویه هاى پرسشنامۀ پژوهش در جدول )4( خلاصه شده است. 
به کمک بار عاملى مى توان گفت کدام گویه در سنجش متغير پنهان خود سهم بيشترى دارد.

جدول )4(: نتایج تحلیل عاملی تأییدی)ضرایب مسیر(

بارعاملیگویه ها

0/667مسخره کردن زیردستان

0/748واگذارکردن مسئوليتهاى خارج از شرح شغلى

0/784عدم ملاحظه کارکنان خارج از محيط کارى

0/818صحبت نا مناسب در مورد زیر دستان با دیگر افراد در محيط کار

0/695تحقيرکردن زیردستان کنار افراددیگر در محيط کار )ملأ عام(

0/797رجوع کردن به اشتباهات و تخلفات گذشته کارکنان

0/725غيراخلاقى عمل کردن

1. Lavis
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0/732نالایق دانستن کارکنان

0/759نظارت به روش اجراى کارها توسط کارکنان

0/733احترام نگذاشتن به حریم خصوصى زیر دستان

0/758اجازه ندادن به کارکنان براى رسيدن به اهداف با روشهاى جدید

0/721عدم تحمل نظر مخالف

0/828انعطاف پذیر نبودن در سياستهاى سازمانى حتى در شرایط جدید

0/639استفاده از سبک دستورى و توضيحى

0/720بيرون کردن از گروه اجتماعى

0/765ارائه نکردن اطلاعات مورد نياز کارکنان

0/682عدم اعتماد به دیگران

0/564لاپوشانى اشتباهات خود

0/617اولویت به  منافع شخصى

0/743ميل به قدرت بالاتر از رفاه و سلامت کارکنان

0/618شانه خالى کردن از نتایج تصميمات

0/641توليد استرس براى زیردستان

0/630تعيين ضرب الاجل در مسائل کارى

0/827عدم توجه به اهميت تصميمات در واحد مدیریت

0/823داشتن حس استحقاق

0/826اعتقاد به انتصاب به عنوان بالاترین مقام سازمان

0/793خود را توانمندترین فرد سازمان مى داند.

0/688فوق العاده دانستن خود

0/686دوست دارد توسط دیگران تعریف و تمجيد شود.

0/770تغيير شدید رفتار در مواقع حضور مافوق

0/677انکار اشتباهات واحد تحت کنترل

ادامه جدول )4(: نتایج تحلیل عاملی تأییدی)ضرایب مسیر(
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0/827پيشنهاد کمک تنها از افرادى که مى توانند باعث ترفيع او شوند.

0/837موفقيت هاى دیگران را به خود نسبت مى دهد.

0/837تلاش تنها در زمينه هایى که موجب ترقى وى در آینده شود.

0/694تفرقه افکنى

0/750پارتى بازى

0/586حذف رقبا

0/683عصبانيت شدید)سریع از کوره در مى رود.(

0/809وضعيت فعلى او باعث تعيين جو محيط کارى مى شود.

0/822متفاوت بودن درجات دسترسى

0/837تلاش کارکنان براى فهميدن وضعيت فعلى وى

0/840نادیده گرفتن عواطف کارکنان در مواقع عصبانيت و هيجان

0/819زندگى شخصى متلاطم

0/826نيازهاى ارضا نشده

0/674نداشتن تجربه و تخصص

0/857عدم طى رده هاى شغلى

0/807نگاه منفى به زندگى

ادامه جدول )4(: نتایج تحلیل عاملی تأییدی)ضرایب مسیر(
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جدول )5(: ماتریس همبستگی متغیرهای پنهان و روایی واگرا

 جاهمتغیر
خودشیفتگیطلبی

 رفتارهای
 غیرقابل

پیش بینی

 رهبری
خودکامه

 رهبری
زهرآگین

 سرپرستی
 توهین
آمیز

 ویژگی های
 روانشناختی

رهبر

0/737جاه طلبى

0/7260/793خودشيفتگى

 رفتارهاى غيرقابل
0/6710/7230/800پيش بينى

0/7300/7530/7290/768رهبرى خودکامه

0/6290/6410/6290/7580/760رهبرى زهرآگين

 سرپرستى توهين
0/6660/6710/6580/7180/6920/750آميز

 ویژگى هاى
0/7200/7320/7930/6970/6270/6550/799روانشناختى رهبر

براى بررسى برازش کلى مدل نيز از معيار GOF استفاده شد. این معيار طبق اعداد جدول 
)4( به دست آمده است که از دو شاخص ميانگين شاخص تجمعى و ميانگين توان دوم ضرایب 

همبستگى بين سازه ها در این معيار استفاده مى شود.

حاصل آزمون براى شاخص برازش مدل برابر با 0/767 بود. از آنجا که حداقل مقدار قابل 
قبول براى این شاخص 0/36 است )وارفيلد1974،1(، مى توان ادعا کرد مدل پژوهش برازش خوب 
از دو شاخص  روابط متغيرها  آزمون معنادارى  براى  تأیيد مدل،  و  بررسى  از  دارد. پس  و قوى 
جزئى ضریب مسير و value-t استفاده شد. در سطح اطمينان 95 درصد چنانچه مقادیر آمارة 
t از 1/96 بيشتر باشد، رابطه، تأیيد و در صورت کمتر بودن رابطه رد مى شود )آذر و خسروانى، 
1398(. در شکلهاى )2( و )3( دو حالت تخمين ضرایب مسير و معنادارى نشان داده شده است.

1.	Warfield

2RiescommunalitGOF ×=
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شکل )2(: ضرایب مسیر

شکل )2( نشان مى دهد که ضرایب استاندارد بين متغيرهاى مکنون برونزا )عوامل تأثيرگذار( 
با متغير مکنون درونزا )رهبرى زهرآگين( در داخل بازه )1 و 1-( قرار دارد؛ لذا روابط متغيرها 

قابل قبول است.

خود شيفتگىجاه طلبى

رفتارهاى غيرقابل
رهبرى خودکامهرهبرى زهرآگينپيش بينى

سرپرستى توهين آميزویژگيهاى روانشناختى رهبر

]+[
0.986
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رفتارهاى غيرقابل
پيش بينى

value-t  شکل )3(: ضرایب آمارة

)عوامل  برونزا  مکنون  متغيرهاى  بين   value-t آماره  ضرایب  که  مى دهد  نشان   )3( شکل 
روابط  بنابراین  است؛   1/96 از  بزرگتر  زهرآگين(  )رهبرى  درونزا  مکنون  متغير  با  تأثيرگذار( 

معنى دار است.
نتایج جدول )6( نشان مى دهد که در سطح اطمينان 95 درصد، تأثير ویژگيهاى روانشناختى 
توهين آميز  سرپرستى   ،)0/401( خودکامه  رهبرى   ،)0/362( شيفتگى  خود   ،)0/390( رهبر 
)0/337(، رفتارهاى غيرقابل پيش بينى )0/315( و جاه طلبى )0/418( بر رهبرى زهرآگين مثبت 

و معنى دار شده است.

خود شيفتگىجاه طلبى

رفتارهاى غيرقابل
پيش بينى

رهبرى خودکامهرهبرى زهرآگين

سرپرستى توهين آميزویژگيهاى روانشناختى رهبر

]+[
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جدول )6(: نتایج یافته های تحلیل مسیر

ضریب مسیر
مسیر

ضریب 
معناداری

نتیجه 
آزمون

تایيد0/3375/090سرپرستى توهين آميز --- رهبرى زهرآگين 

تایيد0/4018/483رهبرى خودکامه --- رهبرى زهرآگين 

تایيد0/3626/712خودشيفتگى --- رهبرى زهرآگين 

تایيد0/4189/731جاه طلبى --- رهبرى زهرآگين 

تایيد0/3154/155رفتارهاى غيرقابل پيش بينى --- رهبرى زهرآگين 

تایيد0/3907/131ویژگى هاى روانشناختى رهبر --- رهبرى زهرآگين 

9. نتیجه گیری 
با اطمينان مى توان وجود انسان را جزء جداناشدنى و جدایى ناپذیر مدیریت، مهمترین عامل 
و  اگر چه مدیران  افراد صاحبنظر  و  به نظر دانشمندان  این رو  از  دشوارى کار مدیران دانست؛ 
فرماندهان، وظایف متعدد و گوناگونى را عهده دار هستند، کارکرد »رهبرى« مهمترین و در عين 
حال مشکلترین وظيفه آنان است. رهبرى در پویایى سازمان نقش حياتى دارد و مهمترین موضوع 
در حيطه رفتار سازمانى و روابط انسانى است. مطالعات مختلف نشان داده است رهبري سبکهاي 
مختلفي دارد و رهبران با توجه به عوامل مختلف، سبک مناسب با شرایط را انتخاب مي کنند. 
منظور از سبک این نيست که چگونه رهبر در وضعيت معيني رفتار کند، بلکه مقصود این است که 
چگونه دیگران بویژه زیردستانش رفتار وي را درک مي کنند. پيدایشِ سبکهاي مختلف رهبري به 
عوامل گوناگوني بستگي دارد که به کارگيري هر یک از سبکهاي مختلف رهبري مي تواند تأثيرات 
در  که  پژوهشهایي  وجود  با  بگذارد.  برجاي  ذي نفعان  دیگر  و  کارکنان  سازمان،  بر  را  متفاوتي 
زمينه رهبري و سبکهاي مختلف آن در کشور صورت گرفته، یکي از سبکهایي که توجه چنداني 
زهرآگين،  رهبري  است.  زهرآگين  رهبري  سبک  نشده،  آن  به  کشورمان  پژوهشگران  سوي  از 
رویکردي است که به افراد و در نهایت به سازمان از طریق مسموميت در شور و شوق، خلاقيت، 
براى  پيشگيرانه  راهکارهاى  ارائه  نوآورانه آسيب مى رساند. در جهت  ابراز وجودهاي  و  استقلال 
جلوگيرى از ایجاد سبک رهبرى زهرآگين، سازمانها باید با توجه به وضع خاص خود براى کل 
سازمان یا بخشهایى از آن به این کار اقدام کنند؛ به عبارت دیگر شناسایى عوامل ایجاد کننده 
سبک رهبرى زهرآگين در فرماندهى انتظامى را نمى توان از بيرون سازمان شناسایى کرد؛ بلکه 
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باید در سازمان شناسایى شود؛ لذا در شناسایى عوامل ایجاد کننده سبک رهبرى زهرآگين در 
تحقيق،  این  هدف  بنابراین  شد.  ارائه  بومى  معيارهاى  نيز  مازندران  استان  انتظامى  فرماندهى 
شناسایى و تحليل عوامل ایجاد کننده رهبرى زهرآگين در فرماندهى انتظامى استان مازندران و 
ارائه راهکارهاى پيشگيرانه بوده است. در مرحله اول پژوهش با مطالعه نتایج پژوهشهاى پيشين 
به  تا نسبت  و هم چنين مباحث رهبرى زهرآگين در سازمانهاى دولتى و غيردولتى تلاش شد 
استخراج مؤلفه ها به منظور ارائه و نظرخواهى از خبرگان دانشگاهى، اقدام شود. در پایان مطالعه 
از  استفاده  با  دوم  مرحله  در  آمد.  دست  به  پيشين  پژوهشهاى  متن  از  مؤلفه   47 کتابخانه اى، 
پایه  بر  مفهومى  الگوى  تبيين  به  نسبت  دانشگاهى  خبرگان  از  نظرخواهى  و  دلفى  پرسشنامه 
مفاهيم اقدام شد و با پژوهش در دو مرحله با بهره مندى از نظر ده نفر خبره، 47 مؤلفه در قالب 
شش بعد )ویژگيهاى روانشناختى رهبر، خودشيفتگى، رهبرى خودکامه، سرپرستى توهين آميز، 
و  همتيان  تحقيقات  نتایج  با  که  گرفته شد  تأیيدیه  جاه طلبى(  و  پيش بينى  غيرقابل  رفتارهاى 
اميرخانى )1398(، قائدامينى هارونى و همکاران )1397(، خراسانى طرقى و همکاران )1397(، 
اسدزاده و هادوى نژاد )1397(، هادوى نژاد و کلوندى )1395(، پادیلا و همکاران )2015(، کلبى 

)2015(، گرین )2014( همخوانى داشت.
در گام بعدي به منظور تحليل روابط ساختارى از روش معادلات ساختاري بهره گرفته شد؛ 
بدین صورت که پرسشنامه اى بر اساس طيف ليکرت پنج گزینه اى )کاملًا موافقم تا کاملًا مخالفم 
ویژگيهاى  معنى دار  و  مثبت  تأثير  نشاندهنده  نتایج  که  شد  نظرسنجى  کارکنان  از  و  تنظيم، 
سرپرستى   ،)0/401( خودکامه  رهبرى   ،)0/362( خودشيفتگى   ،)0/390( رهبر  روانشناختى 
ایجاد  بر   )0/418( طلبى  جاه   و   )0/315( پيش بينى  غيرقابل  رفتارهاى   ،)0/337( توهين آميز 

رهبرى زهرآگين در فرماندهى انتظامى استان مازندران است. 

10.پیشنهادهای کاربردی
در ادامه بر اساس عوامل ایجاد کننده رهبرى زهرآگين در فرماندهى انتظامى استان مازندران 

به منظور جلوگيرى از ایجاد این سبک رهبرى، موارد زیر پيشنهاد مى شود:
- پيشنهاد مى شود کارکنان با فنون رفتارى مواجهۀ کارکردى با رفتارهاى بى ادبانه و توهين 

آميز فرماندهان آشنا شوند تا هنگام لازم از آنها استفاده کنند.
- پيشنهاد مى شود به منظور نظارت بر عملکرد فرماندهان، ساختارهایى در سازمان ایجاد شود 
تا فرماندهان از مقام و موقعيت خود در سازمان در جهت منافع شخصى سوء استفاده نکنند.
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- پيشنهاد مى شود دوره هاى آموزشى در راستاى اینکه فرماندهان، خود را فردى فوق العاده و 
با توانایى خوب ندانند براى آنها برگزار شود تا فرماندهان هميشه خود را ذى حق ندانند و 

به حق رفتار کنند.
- پيشنهاد مى شود از طریق اعمال شایسته سالارى، اصلاح نظام تشویقى و تنبيهى و نظارت و 
رفع ابهام از مشاغل، اهتمام ورزیده شود تا اگر فرمانده به رهبرى زهرآگين تمایل نشان داد، 

محملى براى تحقق خواسته هاى خود نداشته باشد.
- پيشنهاد مى شود دولت با ایجاد کارگروه هایى براي بررسى و بازرسى رفتار فرماندهان که 
مى تواند شامل افراد آگاه از سطوح داخلى و فرهنگ سازمان باشند با گرفتن بازخورد از 
فرماندهان  براي  پاداش  یا  تنبيه  نظام  استقرار  با  ارباب رجوعان  نظر  دریافت  و  زیردستان 
به وجود  را  کارکنان  اعتماد  و  کاسته شود  فرماندهان  رفتارکژکارکردي  ميزان  از  مى تواند 

سيستمى افزایش دهد که به نظر آنها توجه مى کند.
- پيشنهاد مى شود با ارزیابى ویژگيهاى روانشناختى فرماندهان و اعمال رتبه بندى در ميان 
آنان براساس دستورالعمل هاى سازمان مبتنى بر شایسته گزینى از سکاندارى فرماندهانى با 

ویژگيهاى زهرآگينى بشدت جلوگيرى کرد.

11. سپاسگزاری
در پایان این مقاله بر خود لازم مى دانيم از تمامى کسانى که در این پژوهش ما را یارى و 

کمک کردند، سپاسگزارى نمایيم.
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