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 چکیده

-ها نیز میهای سازمانترین دغدغهآید بلکه یکی از اصلیترین مباحث علم رفتار سازمانی به شمار میموضوع انگیزش نه تنها یکی از مهم

بر روی میزان اثربخشی سازمان، موفقیت و شکست سازمان و کسب مزیت رقابتی  هاسازمانالگوهای انگیزشی مدیران عامل  زیرا باشد

های سازمانی نشات گرفته از اند که برخی از آسیبها نشان دادههای پژوهشباشد. از طرف دیگر یافتهتوسط سازمان اثرگذار می

با توجه به بنابراین گانه تاریک هستند. سه هایویژگیل بیرونی و ها از جمله کانون کنترهای شخصیتی مدیران ارشد سازمانناکارآمدی

مانند نیز  مدیران عاملالگوهای انگیزشی های مرتبط با آسیبچالش اصلی این است که آیا ارتباط بین شخصیت و نیازهای انگیزشی، 

-پاسخ به چنین چالشی از این جهت حائز اهمیت میکند یا خیر. های سازمان انعکاس پیدا میها در ناکارآمدیشخصیتی آن هایآسیب

های سازمان انعکاسی از نیازهای انگیزشی رهبران سازمان باشند بنابراین از طریق تشخیص الگوهای انگیزشی رهبران و باشد که اگر آسیب

های سازمانی ترین آسیباین پژوهش تشخیص مهمبینی نمود. بنابراین هدف از انجام های سازمانی را پیشتوان آسیبهای آن میآسیب

باشد. به منظور اجرای این پژوهش از مطالعه موردی در یک شرکت بازرگانی واقع در تهران می مدیر عاملمرتبط با الگوهای انگیزشی 

های پژوهش یافتهبه روش کیفی تکرارپذیر فرونتیک، استفاده شده است.  1401 آبانتا  1400 آبانطولی شرکت در بازه زمانی یک ساله 

تعهد استراتژیک، سبک رهبری، بر روی  مدیر عاملکاری گرایانه نیاز به قدرت و بداهههای انگیزشی افراطحاکی از تاثیرات نامطلوب محرک

های پژوهش به سایر تعمیم یافتهتایید شدت و میزان این تاثیرات و همچنین باشد. می تعارض، فرهنگ سازمان و رفتارهای زیردستان

 باشد. بیشتر می مطالعاتها نیازمند سازمان

 

 کاری، نیاز به قدرتبداهه، های درونیانگیزش، انگیزههای سازمانی، آسیبها: کلیدواژه

 

 

  مقدمه

ای از مطالعات ( مجموعه271-274: 1986 ; 36-50: 1984) 1های کتس دی وریس و میلردر دهه هشتاد میلادی دو پژوهشگر به نام

نااگ و های سازمانی در زمینه استراتژی، ها و آسیبهای شخصیتی مدیران ارشد سازمانمرتبط با رابطه بین آسیب سااازمانی، فره ساااختار 

سااازمانها نشان داد که برخی از ویژگیهای این پژوهشریزی نمودند. یافتهها را پایهعملکرد سازمان شااد  ماادیران ار صاایتی  هااا از های شخ

ماایگری، منجر به ناکارآمدیپلیدی و ماکیاولی، روانخودشیفتگی، بیرونی جمله کانون کنترل سااازمان  سااطس  کااتس دی شااوند )هایی در 

ماایهایی در همین راستا به انجام رسیدههای اخیر نیز پژوهشدر سال(. 274-271: 1986 ; 50-36: 1984وریس و میلر،  شااان  -اند که ن
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گیری رفتارهای پنهانی پیروان مدیران عامل بر روی رفتارهای زیردستان، عملکرد شرکت و شکل 1های شخصیتی مثلث تاریکدهند ویژگی

 (.238-242: 2019، 2شاینز، وایز و سندرزر هستند )اثرگذا

شاینز، های مرتبط )( و همچنین پژوهش274-271: 1986 ; 50-36: 1984های کتس دی وریس و میلر )های پژوهشبر اساس یافته

سااازمانشناسی سازمان بر اساس تشخیص تیپ شخصیتی مدیران عامل و (، رویکرد آسیب238-242: 2019، 3وایز و سندرز هااا و رهبران 

شااکلهای شخصیتی مدیران ارشد در آسیبهای ناکارآمدیهمچنین تحلیل انعکاس بااه  یااری های سطس سازمان، شروع  سااتگ مااوده ا از . ن

رویکردهای باشد. به عنوان مثال شخصیتی افراد بر روی انگیزش افراد اثرگذار میتیپهای رفتار سازمانی، های پژوهشطرفی بر اساس یافته

سااتند 4کللندهای شخصیت از جمله رویکردهای راجرز، مزلو و مکرفتارگرایانه به نظریه فااراد ه شاای ا هااای انگیز بااا نیاز باااط  کاااملاد در ارت  ،

نااده بینی(. به عبارت دیگر، شخصیت، پیش88-90: 2020، 6کینیکی ; 28-31: 2022، 5روتمان و کوپر ; 50-33: 1401نیا، اسکندری) کن

باار  (.28: 2022روتمان و کوپر، گیزش افراد است و انگیزش نیز با عملکرد در ارتباط است )ان بنابراین اگر الگوهای شخصیتی مدیران ارشد 

های های انگیزاننده درونی مدیران ارشد نیز بر روی آسیباین امکان وجود دارد که الگوها و محرک باشندهای سازمانی اثرگذار روی آسیب

مدیران های انگیزشی (، برخی از نیازها و محرک3-10: 2022، 7استوتارتها )به استناد نتایج پژوهش ،علاوه بر اینسازمانی اثرگذار باشند. 

بر شامل خودمختاری، شایستگی و ارتباطات اجتماعی ) های درونیها از جمله نیاز به کامیابی، نیاز به تعلق و همچنین انگیزهسازمانعامل 

هااداف  گری دسی و رایان(اساس نظریه خودتعیین قااق ا سااازمان و تح کاارد  سااازمان، عمل شاای  بر روی میزان تلاش این افراد و نهایتاد اثربخ

 سازمانی تاثیرگذار هستند. 

باار روی از های جدید نشان داده است که نوعی های یکی از پژوهشاز سوی دیگر یافته شااقانه  انگیزش درونی تحت عنوان عقلانیت عا

تااایج  (.151-161: 2018، 9پاااول) داشته استگیری تاثیر چشم 8یکی از بزرگترین فیلسوفان دنیا یعنی آلبرت شوایتزرعملکرد و موفقیت  ن

سااکندریوی بوده است )های پژوهش دیگری حاکی از تاثیر انگیزش درونی ستاره دنیای فوتبال، لئونل مسی بر روی موفقیت یااا، ا : 1400ن

گااولیکللند و چند پژوهش دیگر )های پژوهش مکیافته (.100-82 یاا س و  کااوللا ; 172-173: 2019، 10گااریفین، فیل لاار و  یاات، می ، 11ه

هااای از محرکاند که نیاز به قدرت به عنوان یکی ( نیز نشان داده283: 2021، 13راس ; 160-161: 2019، 12دوبرین ; 218-217: 2010

شااود. تواند منجر به استثمار زیردستان، افزایش تمایل به سلطهانگیزشی مدیران می عااارض ب بااروز ت در گری، خشونت، زورگویی، درگیری و 

یااد های استاندارد نیازهای انگیزشی سهو بر اساس پرسشنامه 1400طی یک پیمایش که توسط پژوهشگر در بازه زمانی آبان ماه  نااه دیو گا

سااتوتارت )234-232: 1401نیا، اسکندریکللند )مک نااه ا شاای چهارگا صاانایع  12( در 90-50: 2022( و الگوهای انگیز عااال در  شاارکت ف

نفر مدیر عاملی که بر اساس  6مشخص شد که از میان نیز و پخش مواد غذایی در تهران به انجام رسید  ، خدماتیمختلف تولیدی، بازرگانی

کاااملاد گانه مکپرسشنامه استاندارد نیازهای سهنتایج حاصل از  سااازمانی  ساااختار  مااوارد  کللند دارای نیاز به قدرت شدید بودند در تمامی 

شاای ها بر شرکتی نیز که مدیران عامل آن 4مراتب متعدد بود. در هر بوروکراتیک و دارای سلسله سااتاندارد انگیز شاانامه ا تااایج پرس اساس ن

سااازمانی و گونه برنامهکاری بودند هیچاستوتارت دارای گرایشات انگیزشی شدید بداهه ریزی میان مدت و بلندمدتی وجود نداشت و چارت 

هااهها دارای الگشرکتی که مدیران عامل آن 5. در نقطه مقابل، در روابط کاری نیز دائماد در حال تغییر بود شاای بدا بااه وی انگیز یاااز  کااار و ن
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ماای1400)نتایج پیمایش پژوهشگر،  بودند بسیار اندکو یا  نامشهودهایی ، چنین آسیبقدرت غالب نبودند سااد (. بنابراین اینطور به نظر  ر

بااا های سازمانی از جمله آسیبها در آسیبهای انگیزشی مدیران عامل شرکتکه احتمال انعکاس آسیب سااازمانی و های مرتبط  ساااختار 

ساایب استراتژی وجود دارد. باار روی آ سااازمان  شااد  ماادیران ار شاای  یاان بنابراین تشخیص تاثیرگذاری الگوهای انگیز نااوع ا سااازمانی،  هااای 

 های مرتبط با نیازهای انگیزشی مدیرانفایده و ارزش تشخیص تاثیرات آسیبباشد. ای برخوردار میاز اهمیت ویژه ،تاثیرگذاری و تبعات آن

ماایهای سازمانی نیز از این جهت میارشد بر روی آسیب شااد  -باشد که بر اساس سنجش و تشخیص نیازها و الگوهای انگیزشی مدیران ار

 پی برد. و مدیریتی های سازمانیاز آسیب برخیتوان به 

شااات ترین آسیبناسایی مهممدیران ارشد و شبنابراین هدف از انجام این پژوهش، ارائه الگویی برای تشخیص نیازهای انگیزشی  های ن

شناسی سازمانی کتس های نظری آسیببه منظور اجرای این پژوهش از چارچوبباشد. گرفته از این نیازهای انگیزشی در سطس سازمان می

یاال های مفهومی به عنوان مدل( 249-234: 2019) سندرزو  وایز( و شاینز، 279-266: 1986 ; 55-35: 1984دی وریس و میلر ) )به دل

نااد )و همچنین نظریه انگیزش دیوید مککننده شخصیت بر روی انگیزش( نقش تعیین سااکندریکلل یااا، ا هااای 234-232: 1401ن ( و الگو

ماال به عنوان سازوکاری برای تشخیص محرک( 90-50: 2022انگیزشی نوین استوتارت ) ماادیر عا ساات. های انگیزشی  شااده ا سااتفاده  در ا

 ی نظری و پیشینه پژوهشی مرتبط با این تحقیق، توضیس داده شده است. ادامه، مبان

 پیشینه پژوهشمبانی نظری و 

 مبانی نظری

باار روی کنندهانگیزش افراد نقش تعیین(. 20: 2022استوتارت، تعریف شده است ) ،انگیزش به معنای نیروی محرک اقدامات افراد ای 

کااوپر، انگیزشی رهبران سازمان نیز بر روی عملکرد سازمان و کسب مزیت رقابتی تاثیرگذار است )ها دارد و الگوهای عملکرد آن مااان و  روت

یااهها را میهای انگیزش در سازماننظریه(. 40-20: 2022استوتارت،  ; 90-88: 2020کینیکی،  ; 28-31: 2022 -توان به سه دسته نظر

گیری در پژوهش حاضر به منظور اندازه (.70: 1401نیا، اسکندریبندی نمود )های معاصر طبقههای فرآیندی و نظریههای محتوایی، نظریه

نااد )نیازها و الگوهای انگیزشی مدیر عامل به دو نظریه انگیزشی شامل نظریه محتوایی دیوید مک سااکندریکلل یااا، ا ( و 234-232: 1401ن

 اند.ه است که در ادامه توضیس داده شده( استناد شد90-50: 2022همچنین نظریه معاصر استوتارت )

یااقگانه انگیزشی دیوید مکنظریه نیازهای سه یااا توف یااابی  بااه کام یاااز  بااه کللند در برگیرنده سه نیاز اصلی انسان شامل ن یاااز  باای، ن طل

سااتند باشد. ارتباطات اجتماعی یا تعلق و همچنین نیاز به قدرت می صااحیس و ااایف، افرادی که دارای نیاز به کامیابی ه جااام  بااه ان یاال  تما

شااته طلبی دارند. افراد دارای نیاز به تعلق یا ارتباطات باید در گروهدستیابی به موفقیت و نهایتاد توفیق یااویت دا ساامی ع های رسمی و غیرر

دارای نیاز انگیزشی به ها می شود. افرادی که پذیری در گروه منجر به انگیزش درونی آنهای کاری و مسئولیتباشند و حس تعلق به گروه

ماایعمل بیشتری هستند و کسب قدرت و جایگاه منجر به انگیزش آنقدرت هستند به دنبال اختیارات و آزادی نااین  شااود.هااا  مااو د چ مع

نااد منها حاکی از این است که نیاز به قدرت شدید در رهبر سازمان میهای پژوهشیافتهافرادی تمایل به کنترل سایرین دارند.  بااه توا جاار 

یاا س و گری، استثمار زیردستان، افزایش خشونت، رفتارهای خصمانه، شدت گرفتن تعارض و زورگویی سازمانی بشود )سلطه گااریفین، فیل

 (.283: 2021راس،  ; 161-160: 2019دوبرین،  ; 218-217: 2010هیت، میلر و کوللا،  ; 173-172: 2019گولی، 

ساالهانگیزش استوتارت یکی از جدیدترین نظریهنظریه معاصر الگوهای چهارگانه  یااه سل قاای از نظر کااه تلفی تااب های انگیزشی است  مرا

ماایو تجربیات عملی ابداع 1گری دسی و رایان، نظریه خودتعییننیازهای آبراهام مزلو یااه  یاان نظر گااوی کننده ا هااار ال یااه چ یاان نظر شااد. ا با

گااوی انگیزشی بداههانگیزشی ذاتی یا درونی افراد شامل الگوی  باای(، ال سااگ آ سااتعاره  سااتوارکننده )ا کار )استعاره روباه(، الگوی انگیزشی ا

 )استعاره دلفین( را معرفی کرده است.  کاتالیزورانگیزشی تئوریسین )استعاره جغد( و الگوی انگیزشی 

ماایکااد دارای الگوی انگیزشی بداههافرباشد. کار، نیاز به خودمختاری و آزادی عمل میمبنای اصلی الگوی انگیزشی بداهه تاارجیس  -ر 

تاااد دهند که به صورت فی البداهه و سریع تصمیم بگیرند و تصمیم اتخاذ شده را نیز سریعاد و به تنهایی )با آزادی عمل( اجرایی نمایند و نهای

صاامیمدارای واکنشبه سرعت بازخورد اقدام خود را دریافت کنند. چنین افرادی کاملاد متکی به خود، خود محور،  سااریع و ت ناای و  -هااای آ
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ماایهای رفتاری افراد بداههدهند همه کارها را خودشان انجام بدهند. از جمله ویژگیگیرندگانی شهودی هستند. این افراد ترجیس می -کار 

صااتتوان به عملگرایی، شهود، توجه به جزئیات، عدم توانایی در تفکر استراتژیک و انجام برنامه جاااهطریزی، فر باای،  هااای ل باای و برخورد طل

 مابانه اشاره نمود. رئیس

شاای باشد. کننده، نیازهای اجتماعی، نیاز به تعلق و عیویت در گروه میشالوده اصلی الگوی انگیزشی استوار گااوی انگیز فااراد دارای ال ا

یااک میکننده از کار کردن در کنار دیگران و قبول مسئولیت برای موفقیت گروه کاری، لذت استوار برند. چنین افرادی حتماد باید بخشی از 

گااروه و ارزشگروه باشند و در گروه خود و ایف معناداری را به انجام برسانند. ویژگی بااه  ناادی  هااای آن، های رفتاری این افراد شامل پایب

  باشد.پذیری، پاسداری از اعیای گروه، اقدامات حمایتی و وفاداری میشناسی با ، مسئولیتو یفه

نااد نیاز افراد به شایستگی و صلاحیت میکننده الگوی انگیزشی تئوریسن، تبیین ساان از توانم شاای تئوری گااوی انگیز باشد. افراد دارای ال

ماایترین ویژگیاز جمله مهمبرند. های جدید و همچنین مشارکت با افراد متخصص لذت میشدن، خبرگی و کسب مهارت -های این افراد 

سااتمی و گری، تمایل به برنامهطلبی، تحلیلاستقلال فکری، تمایل به افزایش دانش، پیشرفتتوان به  یاال سی ساامت تحل بااه  ریزی، گرایش 

 اشاره نمود. تفکر استراتژیک

گااوی افراد برخوردار از این الباشد. الگوی انگیزشی کاتالیزور در ارتباط با نیازهای سطس با  و خودشکوفایی مطرح شده توسط مزلو می

گااران انگیزشی تمایل دارند به دیگران در راستای رشد و توسعه فردی آن ها کمک کنند. به عبارت دیگر چنین افرادی از کمک کردن به دی

نااد.برای تبدیل گروه، سازمان و یا جامعه به محیطی بهتر، لذت می مااک بر سااتی، ک خااواهی، بشردو یااه خیر فااراد دارای روح یاان ا سااانی و ا ر

تر کنند موفقتند و معمو د چنین افرادی در مشاغلی مانند مشاور، مدرس و معلم که به رشد و توسعه سایرین کمک میجویی هسمشارکت

 هستند. 

بااه شخصیتی افراد بر روی انگیزش افراد اثرگذار میاند که تیپها نشان دادهنتایج پژوهش باشد. به عنوان مثال رویکردهای رفتارگرایانه 

یااا، اسکندریکللند، کاملاد در ارتباط با نیازهای انگیزشی افراد هستند )شخصیت از جمله رویکردهای راجرز، مزلو و مکهای نظریه : 1401ن

ساات و بینی(. به عبارت دیگر، شخصیت، پیش90-88: 2020کینیکی،  ; 31-28: 2022روتمان و کوپر،  ; 33-50 فااراد ا یاازش ا نااده انگ کن

صاایتی  (.40-20: 2022استوتارت،  ; 28: 2022روتمان و کوپر، رتباط است )انگیزش نیز با عملکرد در ا یااپ شخ ساااس ت باار ا گاار  بنابراین ا

شاینز و  ; 279-266: 1986 ; 55-35: 1984کتس دی وریس و میلر، بینی و تبیین نمود )های سازمانی را پیشمدیران عامل بتوان آسیب

های ه به کمک الگوهای انگیزشی و نیازهای انگیزشی مدیران عامل نیز بتوان به آسیب( این امکان وجود دارد ک249-234: 2019دیگران، 

شناسی سازمان از طریق تشخیص الگوهای انگیزشی هدف اصلی این پژوهش نیز دستیابی به الگویی برای آسیب سازمان و مدیریت پی برد.

ها شناسی سازمان از طریق تحلیل شخصیت رهبران سازمانبط با آسیبهای نظری مرتباشد. بنابراین در ادامه به چارچوبمدیران عامل می

 اشاره شده است.

لاار های تیپ شخصیتی مدیران عامل سازمانشناسی سازمانی بر اساس آسیبآسیب یااس و می کااتس دی ور سااط  بااار تو ها برای اولین 

ها و صفات روانشناسی نسبتاد پایدار ای از ویژگیشخصیت به معنای مجموعه( مورد مطالعه قرار گرفت. 266-279: 1986 ; 35-55: 1984)

ماایدر فرد می باارین، شااود )باشد که بر روی رفتارها و تعاملات اجتماعی فرد تاثیرگذار است و نهایتاد باعث متمایز شدن افراد از همدیگر  دو

سااازمانس دی وریس و میلر، آسیببه استناد پژوهش های کت(. 27-28: 2019 شااد  ماادیران ار صاایتی  هااای شخ ماادی  هااا در هااا و ناکارآ

جاااد کنند. استراتژی، فرهنگ و ساختار سازمانی نمود پیدا می عااث ای مااد، با یااا ناکارآ طاای و  صااورت افرا به کارگیری یک تیپ شخصیتی به 

صاایتی های سازمانی مینجر به آسیبآسیب سازمانی و نهایتاد ضعف سازمانی خواهد شد. پنج سبک شخصیتی که م شوند شامل سبک شخ

 (.52-36: 1984اند )کتس دی وریس و میلر، پارانوئید، افسرده، خودشیفته، وسواسی و اسکیزوئیدی هستند که در ادامه توضیس داده شده

شاایاری های اصلی پندارانه است که با ویژگیسبک شخصیتی پارانوئید یک الگوی شخصیتی دشمن گااران و فراه بااه دی شااک  بدگمانی، 

شود. اگر رهبر سازمانی دارای این سبک شخصیتی باشد در نتیجه آن فرهنک سازمانی مبتنی بر جنگ گرایانه( شناخته می)هشیاری افراط

-سازمانی واکنشی شکل می های شدید و نهایتاد استراتژیو نزاع، جو سازمانی منفی، ساختار سازمانی کاملاد بوروکراتیک و مبتنی بر کنترل

سااازمان سبک شخصیتی افسرده با ویژگیگیرد.  باار  گاار ره شااود. ا هایی از جمله احساس ناتوانی، درماندگی افراطی و ناامیدی شناخته می 



 
کااه اساری میمایگی و شرمدارای این تیپ شخصیتی باشد دائماد احساس دون مااادامی  ساات و  شااورت ا نااد م مااواره نیازم نااابراین ه ز کند. ب

کند. فرهنگ سازمانی چنین شرکتی مبتنی بر اجتناب و پرهیز است، گیری نمیمند نگردد اقدام به تصمیمهای خارجی بهرهنیازهای کمک

 گونه استراتژی مدونی وجود ندارد. گیرد، ساختار سازمانی از نوع بوروکراسی راکد است و هیچاقدامی و سکون شکل میجو سازمانی بی

باشد. دهنده نیاز افراطی به توجه دیگران، غرور کاذب و خودبرترپنداری بیمارگونه میدشیفته حالتی است که نشانسبک شخصیتی خو

اگر رهبر سازمان دارای چنین شخصیتی باشد فرهنگ سازمان نمایشی خواهد شد به این معنا که زیردستان به تملق، چرب زبانی و تعریف 

باار آورند. و تمجیدهای افراطی از رهبر روی می شااهود ره باار  ناای  یااز مبت سااتراتژی ن بنابراین ساختار سازمانی کاملاد متمرکز خواهد شد و ا

صاایتی ها و هیجات آنی و لحظهدهنده تکانهسبک شخصیتی وسواسی نشانسازمان است.  ساابک شخ یاان  بااران دارای ا ای در فرد است. ره

ماای باشند. اینهای آنی میکاملاد شتابزده هستند و دارای واکنش شااان  گااران افراد همواره به تمامی جزئیات کم اهمیت واکنش ن نااد و ن ده

سااتراتژی هایی از نوع بوروکراسی تکانهاهمیت هستند. فرهنگ در چنین سازمانموضوعات بی شااینی و ا ساای ما نااوع بوروکرا ساااختار از  ای، 

عااه و باشد. نهایتاد سبک شخصیتی اسکیهای تفصیلی و جزئیات افراطی میشامل برنامه صاال از جام کاااملاد منف زوئیدی به نوعی از شخصیت 

شااکل انسان ها اشاره دارد. اگر رهبر سازمان دارای چنین شخصیتی باشد ارتباطات در سازمان ضعیف خواهد شد، فرهنگ سازمانی سیاسی 

 گیرد.خواهد گرفت، ساختار مبتنی بر قدرت خواهد بود و استراتژی مشخصی نیز شکل نمی

(، به بررسی ارتباط بین کانون کنترل درونی و بیرونی رهبر سازمان با 274-271: 1986) کتس دی وریس و میلرری،  در پژوهش دیگ

شاای از ادراک اند. استراتژی، انتخاب محیط سازمان و ساختار سازمانی پرداخته کانون کنترل یکی از ویژگی های شخصیتی افراد است که نا

هااای فرد به خروجی و نتایج رفتارها می تاالاش  شاای از  باشد. افراد دارای کانون کنترل درونی اعتقاد دارند که خروجی و نتیجه رفتارشان نا

ساات. خودشان است در حالی که افراد دارای کانون کنترل بیرونی بر این باور هستند که خروجی و نتیجه رفتارشان ماورای کنترل آن هااا ا

ماایهای منفعلانههستند معمو د استراتژیرهبرانی که دارای کانون کنترل بیرونی  حاایطتری را اتخاذ  یاات در م نااد و از فعال یااا و کن هااای پو

 متلاطم هراس دارند. معمو د ساختار سازمانی در چنین شرایطی ارگانیک نیست و تمایل کمی به مشارکت کارکنان وجود دارد.

هااای گانه تاریک مدیران عامل سازمانشخصیت سهبه تاثیرات  ( نیز249-234: 2019در پژوهش شاینز و همکارانش ) ها بر روی رفتار

شاایفتگی و ویژگیغیرکارکردی، میر و پنهانی زیردستان به این شرح تاکید شده است:  یاااولی، خود های شخصیتی مثلث تاریک شامل ماک

یاابیروان با زیرکی، حقه. برخی از پ1شود: گیری دو نوع رفتار در پیروان میپلیدی رهبر سازمان منجر به شکلروان صااد بازی و فر کاااری ق

بااه کنند تا به شیوه. برخی دیگر تلاش می2دارند تا جایگاه رهبر سازمان را تصاحب کنند و  ای پنهانی به جای دنبال کردن اهداف سازمان 

 اهداف شخصی خود ب ردازند.

 28: 2022روتمان و کوپر، )و عملکرد الگوهای انگیزشی افراد  ،سوال اصلی پژوهش حاضر این است که با توجه به ارتباط بین شخصیت

یاارتوانند منجر به بروز آسیبها نیز می( آیا الگوهای انگیزشی مدیران عامل سازمان40-20: 2022استوتارت،  ; و  های سازمانی بشوند یا خ

 یست؟ها در سازمان چها چه هستند و تبعات آندر صورت وجود چنین ارتباطی، این آسیب

قاارار ها و ویژگیشناسی سازمان بر اساس سبکهای مرتبط با آسیبدر ادامه، پیشینه پژوهش ساای  مااورد برر بااران  صاایتی ره های شخ

 گرفته است. 

 پیشینه پژوهش

ماایهای یکی از پژوهشیافته شااان  ساات ن ساایده ا سااه های تجربی که اخیراد در ایا ت متحده آمریکا به انجام ر هاار  کااه  هااد  گاای د ویژ

ماایشخصیتی مثلث تاریک رهبر سازمان شامل خودشیفتگی، ماکیاولی و روان شااکلپلیدی به  یه مدیران تسری پیدا  نااد و  یاان ک یااری ا گ

پااالمر، ویژگی شااد ) هااد  یااک خوا سااازمان تار ها در مدیران نیز باعث تسری آن به  یه سازمانی کارکنان خواهد شد. بنابراین شخصیت کل 

شاارکت الذکر رهبر سازمان بر روی جهتعلاوه بر این، هر سه ویژگی شخصیتی فوق (.147-170: 2020، 1هولمز و پرو نااه  یااری کارآفرینا گ

شرکت در بریتانیا به انجام رسیده است حاکی از اثرات نامطلوب شخصیت مثلث تاریک  191باشد. نتایج یک پیمایش که در نیز اثرگذار می

 
1 Palmer, Holmes & Perrewe 



 
ساات ) ها بر روی تمایل سازمانرهبر شرکت سااازمانی ا شااهروند  یااوسبه کارآفرینی، نوآوری و رفتارهای  سااینگر و تیبر : 2020، 1بااونکن، س

280-290.) 

نااد و  297های مختلف و دربرگیرنده تیم سازمانی در شرکت 87در پژوهش دیگری که نمونه آن شامل  ساات از  87کارم بااوده ا ماادیر 

رهبر سازمان بر روی دو مولفه عملکرد تیم و سطس نوآوری تیم دارای  طریق روش پیمایش مشخص شد که ویژگی شخصیتی خودشیفتگی

کااه  (.3-12: 2021، 2اثرات منفی است )فودور، کرسو و مسلک ساات  نتایج یک مطالعه تجربی جدید در کشور هندوستان نیز حاکی از آن ا

سااازمان راه ها مانعی بر سرگانه تاریک رهبر سازمانشخصیت سه نااش در  ساات مدیریت دانش و مخصوصاد تمایل کارکنان به تسهیم دا هااا ا

 (.1080-1085: 2022، 3سورال، پراکاش پاتی و کومار کاکانی)

شااارکت، های جدید نیز مشخص شده است که نه تنها شخصیت سه در یکی از پژوهش باار روی م نااامطلوبی  گانه تاریک رهبر تاثیرات 

سااری  یااز ت شااتریان ن وفاداری، انگیزش و تعهد ذینفعان درونی از جمله مدیران و کارکنان دارد بلکه این تاثیرات به ذینفعان بیرونی یعنی م

یااککند )ها در رهبر سازمان، میزان وفاداری و تعهد مشتریان به شرکت کاهش پیدا مییکند و در نتیجه تشدید این ویژگپیدا می و  4هولب

شااتریان، های سهعلاوه بر تاثیرات نامطلوب ویژگی (.1240-1235: 2022دیگران،  فاااداری م هااد و و باار روی تع سااازمان  باار  گانه تاریک ره

هااای اتحادهای استراتژیک نیز میویژگی ماکیاولی رهبر سازمان منجر به تخریب  تااوای اتحاد یاال مح شود. نتایج یک مطالعه آرشیوی و تحل

عااان واستراتژیک در کسب گاار از ذینف کاای دی کارهای خانوادگی نشان داده است که ویژگی ماکیاولی رهبر سازمان بر روی تعهد و وفاداری ی

 (.96-110: 2021، 5، پترنکو، هیل و هایسبیرونی سازمان یعنی شرکای تجاری نیز اثرات منفی دارد )چندلر

سااهها از جمله اثرات نامطلوب ویژگیهای سازمانی نشات گرفته از تیپ شخصیتی رهبران شرکتبا توجه به آسیب یااک ، های  نااه تار گا

سااتراتژی،  هاااکانون کنترل بیرونی و پنج ویژگی شخصیتی پارانوئید، وسواس، خودشیفتگی، افسردگی و اسکیزوئید رهبر سازمان باار روی ا

طاارف  شاای از  فرهنگ سازمان، ساختار و ذینفعان درونی و بیرونی سازمان از یک طرف و تاثیرگذاری تیپ شخصیتی بر روی الگوهای انگیز

 های انگیزشی مدیران عامل ارائه شود.شناسی سازمان از طریق تشخیص ناکارآمدیدیگر، در این پژوهش تلاش شده تا الگویی برای آسیب

 شناسی پژوهشوشر

یااک پااذیر فرونت ساای 6به منظور انجام این پژوهش، از روش کیفی تکرار یاان روش 208-230: 2020، 7)تری ساات. در ا شااده ا سااتفاده  ( ا

گااذاری شااود دادهشود و تلاش میهای نظری موجود نیز مراجعه میهای میدانی به مفاهیم و چارجوبآوری دادههمزمان با جمع هااای کد

یااا ای جدید تولید شود. مفاهیم نظری موجود پیوند بخورند تا نظریهشده به  یااق و  عااه عم معمو د در این روش کیفی، یک مورد جهت مطال

های نظری مرتبط پیوند های اولیه و ثانویه، با مفاهیم و چارچوبآوری شده پس از کدگذاریهای میدانی جمعشود و دادهطولی انتخاب می

یااز  این در این تحقیق برای موردپژوهی، از شرکت بازرگانی فو د تجارت هونام استفاده شده استشوند. بنابرداده می عااه ن و بازه انجام مطال

شااریس  بوده است. 1401تا آبان  1400شامل آبان  عاااتی ت مااورد مطال نااوان  در ادامه بافت میدان مطالعه و خردمایه انتخاب این شرکت به ع

 شده است.

 بافت میدان مطالعه

فااو د  5شرکت فو د تجارت هونام یک شرکت بازرگانی خصوصی واقع در منطقه  هاان و  صااادرات آ تهران است که در زمینه واردات و 

نفت، گاز، حفاری، پتروشیمی، آب و فاضلاب و نیروگاه ها می باشد و  صنایعنماید. این شرکت دارای مشتریان متعددی از جمله فعالیت می

ضاار دارای  1391ری در ارتباط است. شرکت فو د تجارت هونام در سال با تامین کنندگان بسیا حااال حا فاار  50تاسیس شده است و در  ن

 پرسنل می باشد.
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 خردمایه انتخاب مورد مطالعاتی

صاال از بایست شرکتی را به عنوان نمونه انتخاب میپژوهشگر به منظور انجام این تحقیق می تااایج حا کرد که مدیر عامل آن بر اساس ن

سااتوتارت )234-232: 1401نیا، اسکندریکللند )های استاندارد نیازهای انگیزشی مکپرسشنامه شاای ا نااه انگیز : 2022( و نیازهای چهارگا

یااق ماای گرایانهمبانی نظری توضیس داده شدند، دارای حداقل یک الگو و نیاز انگیزشی افراطتر و در قسمت ( که پیش50-90 تااا از طر بااود 

شااوند.  های سازمانی متناسب با آنطولی شرکت مربوطه، آسیبمطالعه  سااایی  جااام الگو و نیاز انگیزشی شنا بااه ان شااروع  قااق  نااابراین مح ب

شرکت مختلف، الگوهای  12در مذکور، های واقع در محدوده تهران نمود و پس از بررسی نتایج دو پرسشنامه استاندارد پیمایش در شرکت

 کاری زیاد شد. گونه شامل نیاز به قدرت شدید و بداهه د تجارت هونام حاکی از دو ویژگی انگیزشی افراطانگیزشی مدیر عامل شرکت فو

ماادیر شرکت، چند نفر دیگر نیز دارای الگوی انگیزشی نیاز به قدرت و بداهه 12هر چند که از میان مدیران عامل این  مااا  کاری بودند ا

بااود. رادو ویژگی  فو د تجارت هونام او د اینشرکت عامل  گاای  نااابراین  به صورت همزمان داشت و در ثانی دارای حالت شدید این دو ویژ ب

 انتخاب شد. 1401الی آبان ماه  1400نهایتاد این شرکت برای مطالعه طولی یک ساله در بازه زمانی آبان ماه 

 هاآوری دادهروش گرد

مااک روش به این شرح جمع 1401الی آبان  1400زمانی آبان های مورد نیاز برای انجام پژوهش در بازه داده بااه ک تاادا  شاادند. اب آوری 

باار پیمایش و از طریق ارائه دو پرسشنامه استاندارد مک شااد.  سااایی  کللند و استوتارت، نیاز و الگوی انگیزشی غالب مدیر عامل شرکت شنا

نااین اساس نتایج حاصل از این پیمایش، مدیر عامل دارای نیاز انگیزشی غ لااق و همچ یااابی و تع الب قدرت و سطس بسیار اندک نیازهای کام

 کار )روباه( بود. دارای الگوی انگیزشی غالب بداهه

نیمه ساختاریافته طرحریزی شدند. ابتدا  و مصاحبه ها، پیمایشبه استناد نتایج حاصل از پیمایش، مطالعات آرشیوی، مطالعات میدانی

ماادی مطالعات آرشیوی به انجام رسید بااا ناکارآ ماارتبط  شااواهد  ساا س  شااود.  یاال  هااای تا وضعیت چارت سازمانی و استراتژی سازمان تحل

ماادیران، پیمایش با پرسشنامه 6سازمانی از طریق مشاهدات میدانی پژوهشگر یادداشت شدند و  شااغلی  ضااایت  بااا ر های استاندارد مرتبط 

ماادیران و میزان تعلق سازمانی مدیران و کارکنان کلیدی، میزان معناد ساای  هااای سیا یاازان رفتار یاادی، م نااان کل ماادیران و کارک اری شغل 

سااهیم  گریگورمک Yو یا  Xتئوری  بر اساس به کارکنان کارکنان کلیدی و نگرش مدیر عامل بااه ت یاادی  نااان کل ماادیران و کارک و گرایش 

صاال از نیز با هدف صحه غیررسمی با مدیر عامل مصاحبه یکطرحریزی شدند.  ،(266-217: 1401نیا، )اسکندری دانش تااایج حا گذاری ن

 مطالعه آرشیوی و کار میدانی، به انجام رسید. 

 ها و همچنین هدف از بکارگیری ابزار، توضیس داده شده است.آوری داده. مراحل و ابزارهای گرد1در جدول 

 ابزارها های پژوهش و هدف از بکارگیریآوری داده. ابزارهای گرد1جدول 

 هدف ابزار مرحله

1 
یااق دو  ماال از طر ماادیر عا شاای  گااوی انگیز یاااز و ال مااایش ن پی

 کللند و استوتارتپرسشنامه استاندارد مک

شاای  تشخیص نیازها و الگوهای انگیز

 غالب مدیر عامل

 مطالعه آرشیوی چارت سازمانی و سند تحلیل استراتژی سازمان 2
ساایب شااخیص آ بااا ت ماارتبط  هااای 

 سازمانی و استراتژیساختار 

3 

ماادیران و  سااازمانی  لااق  ماادیران، تع شااغلی  ضااایت  مااایش ر پی

یاادی،  نااان کل ماادیران و کارک شااغل  کارکنان کلیدی، معناداری 

قااال  ساامت انت بااه  گاارایش  سطس رفتارهای سیاسی در سازمان، 

ساامت  دانش مدیران و کارکنان کلیدی و نگرش مدیر عامل به 

مااک مک X-Yنظریه  شاانامهگریگور به ک سااتاندارد پرس هااای ا

 (266-217: 1401نیا، اسکندری)

های مرتبط با رضایت تشخیص آسیب

ناااداری  سااازمانی، مع لااق  شااغلی، تع

مشاغل، تشدید رفتارهای سیاسی در 

سازمان، عدم تمایل به تسهیم دانش 

 های سازمانیو نگرش

های حاصل از پیمایش با تلفیق یافته برداری میدانییادداشت 4



 
شاااارکتی  یااادانی و م شااااهدات م م

یااق تاار پژوهشگر با هدف تشخیص دق

 های سازمانآسیب

 مصاحبه نیمه ساختاریافته غیررسمی با مدیر عامل 5
ها و نتایج حاصل از گذاری یافتهصحه

 مراحل قبل

 

 هاروش تحلیل داده

یاادانی و پیمایشاز های حاصل ( داده230-208: 2020تریسی، بر اساس روش کیفی  تکرارپذیر فرونتیک ) شاایوی و م عااات آر ها، مطال

شاادند، ها پس از دو مرحله کدگذاری اولیه و ثانویه، با چارچوبمصاحبه شااریس  شااینه ت های نظری پژوهش که در قسمت مبانی نظری و پی

 ا نظریه جدید حاصل شود. شود تارتباط نظری برقرار میهای کدگذاری شده و مفاهیم موجود، شوند و بین دادهانطباق داده می

 روایی پژوهش

قاات 1 معیار( به منظور افزایش روایی پژوهش باید به سه 230-208: 2020ترسی، به استناد روش کیفی تکرارپذیر فرونتیک ) . غنا و د

کاااری و . توسعه معنادار دانش 3ها و آوری و تحلیل دادههای گرد. صحت و درستی روش2چارچوب و مفاهیم نظری،  )نظری، کاربردی، ابت

 . شیوه دستیابی به روایی توضیس داده شده است.2در جدول شناسی( توجه شود. روش

 . شیوه دستیابی به روایی2جدول 

 شیوه دستیابی معیار

غنا و دقت 

های نظری چارچوب

 استفاده شده

های نظری معتبری استفاده از چارچوب، علاوه بر در این پژوهش به استناد مبانی نظری و پیشینه تجربی پژوهش

و  1984کتس دی وریس و میلر، شناسی سازمان از طریق تیپ شخصیتی رهبر )های آسیباز جمله نظریه

، هولبیک و دیگران، 2019، شاینز و دیگران، 2022مثلاد استوتارت، ) هاهای جدیدترین پژوهش(، از یافته1986

 ( نیز استفاده شده است.2022

درستی  صحت و

آوری های گردروش

 هاو تحلیل داده

های استانداردی که ها علاوه بر بکارگیری پرسشنامههای گردآوری دادهبه منظور افزایش صحت و درستی روش

های بدست های مطالعه آرشیوی، کارمیدانی و مصاحبه نیز استفاده شده است. دادهتر نام برده شدند از روشپیش

 کدگذاری شدند.آمده نیز دو مرحله 

توسعه معنادار 

 دانش

شناسی سازمان های این پژوهش علاوه بر توسعه دانش نظری از طریق ارائه نظریه جدید و نوآورانه آسیبیافته

های کاربردی عملی برای مدیران عامل و مشاوران سازمان مبتنی بر الگوهای انگیزشی مدیر عامل، منجر به توصیه

 شود.های سازمانی میتحلیل آسیببینی و در زمینه پیش

 

 های پژوهشیافته

فاااهیم و ها و ترکیب دادههای پژوهش به همراه مراحل کدگذاری اولیه و ثانویه دادهترین دادهخلاصه مهم بااا م شااده  گااذاری  هااای کد

 . ارائه شده است.4و  3 جداولدر  به ترتیب های نظریچارچوب

 هاگذاری دادهشمارههای استخراج شده و . داده3جدول 

 سال
ماه/ 

 فصل
 ی استخراج شدههاترین دادهمهم هاروش گردآوری داده

کد 

 داده

 آبان 1400
سااااتفاده از  مااااایش: ا پی

سااتاندارد پرسشنامه های ا

مااکبه  نااد، استناد نتیجه حاصل از پرسشنامه استاندارد نیازهای انگیزشی  کلل

 در مدیر عامل کاملاد غالب است. نیاز به قدرت
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مااک شاای  -نیازهای انگیز

کللند و الگوهای انگیزشی 

شااخیص  استوتارت برای ت

نیازها و الگوهای انگیزشی 

 غالب مدیر عامل

یاازش  نااه انگ هااای چهارگا سااتاندارد الگو به استناد نتیجه حاصل از پرسشنامه ا

 است. کاربداههاستوتارت، الگوی انگیزشی مدیر عامل 

ساای  مطالعه آرشیوی: برر

سااند  سااازمانی و  چااارت 

ظاااور  باااه من باااردی  راه

ساایب شااخیص آ هااای ت

سااااازمانی و  ساااااختار 

 استراتژی

گونه سند یا تحلیل سازمانی مکتوب و هیچچارت  1400در مقطع زمانی آبان 

 راهبردی موجود نبود.
2 

سااااتفاده از  مااااایش: ا پی

سااتاندارد پرسشنامه های ا

شااغلی،  ضااایت  سنجش ر

ناااداری  تعلق سازمانی، مع

هااای  سااطس رفتار شااغل، 

قااال  سیاسی، تمایل به انت

 دانش و نگرش مدیریت

پیشرفت شغلی خود در تمامی مدیران مجموعه از  1400در مقطع زمانی آبان 

 های رشد و یادگیری کاملاد ناراضی بودند.سازمان، مدیر مستقیم خود و فرصت

یاادی  نااان کل در این مقطع زمانی میانگین سطس تعلق سازمانی مدیران و کارک

صاات کمتر از متوسط بود. -اکثر کارکنان بر اساس نتایج پیمایش به دنبال فر

صاا لااین فر سااازمان در او تاارک  سااتگی و های شغلی و  یاازان دلب سااتند. م ت ه

یاای  وابستگی عاطفی به سازمان در میان کارکنان کلیدی پایین است و در بع

 اند.تفاوت شدهاز موارد کارکنان تا حدی نسبت به رفاه و سلامت سازمان بی

شااغل آن کااه  نااد  نااد مدیران و کارکنان کلیدی اعلام کرد نااادار و هدفم هااا مع

خی از کارکنان کلیدی حداقل انرژی ذهنی بر اساس نتایج پیمایش، بر نیست.

 اند.کنند و هدف از شغل خود در سازمان را درک نکردهرا در شرکت صرف می

ساای و برآیند نتایج حاصل از پیمایش نشان می هااای سیا یاازان رفتار دهد که م

 تمایل به سمت رفتارهای سیاسی با تر از حد متوسط است.

یاال پیمایش میانگین امتیازات نشان میبر اساس نتایج حاصل از  کااه تما دهد 

 افراد به انتقال دانش بسیار پایین است.

یااد گریگور حمایت میمک xمدیر عامل از نظریه  ماااد با قاااد دارد دائ نااد و اعت ک

هااا مدیران و پرسنل را کنترل کند و در غیاب کنترل شاادید کار های دائمی و 

 شوند. انجام نمی
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 آذر

-و یادداشت پژوهیمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

 تعارضات سازمانی

شاارکت  ماادیران  ماادیره و  یااات  یااای ه در طی یکی از جلسات صبحگاهی اع

ماادیره و  یااات  یااای ه ماال و اع ماادیر عا بااین  عااارض  مشاهده شد که سطس ت

ماال همچنین سطس تعارض بین مدیر عامل و مدیران بسیار با   است. مدیر عا

کند و وارد تعارض بسیار شدیدی با مدیر های سایرین را قطع میدائماد صحبت

منابع انسانی شده است. بخشی از گفتگو بین مدیر عامل و مدیر منابع انسانی 

های جذب و باشد مدیر عامل: »...شما هیچ توجهی به سیاستبه این شرح می

نااد کاارد  یااابی عمل جااذب و استخدام، آموزش و ارز حااران  سااازمان وارد ب اری. 

سااتی...   صاار ه آموزش نیروهای متخصص بازرگانی شده است و شما کاملاد مق
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-هنگامی که مدیر منابع انسانی قصد پاسخ را داشت مدیر عامل مکرراد صحبت

 کرد.های او را قطع می

فاااق در طی جلسه مااالی ات ای دیگر تعارضات شدیدی بین مدیر عامل و مدیر 

سااخنان  شاای از  افتاد و حتی مدیر مالی ا هار کرد که استعفاء خواهد داد. بخ

ماای مااالی و مدیر عامل به این شرح بود: »...من خودم خیلی بهتر  مااور  تااوانم ا

مااه  حسابداری مجموعه مااالی دارم...ه را مدیریت کنم اصلاد چه نیازی به مدیر 

جااود دهم...بین من و آقای ...تیاکارها را خودم انجام می شااکاری و نااافع آ د م

نااد  هداره... . در پی این مکالمه مدیر مالی برآشفته و عصبانی شد و با لحنی ت

کاانم... . پاسخ داد: »...قطعاد در مورد ادامه همکاری با مجموعه تجدید نظر می

عااات در همین جلسه تعارضاتی نیز فی ناااوری اطلا مابین مدیر عامل و مدیر ف

 تری نسبت به تعارضات پیشین قرار داشت.طس پاییناتفاق افتد که البته در س

-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

ساابک  مشارکتی در مورد 

ماادیر  سااتوری  بااری د ره

 عامل

مابین مدیر عامل و قائم مقام، مدیر عامل خطاب به در طی یکی از جلسات فی

شااما ها و برنامههای شما، طرحبه ایدهگوید: »...من نیازی قائم مقام می هااای 

یاااده باارای پ -ندارم. من خودم کاملاد به سازمان اشراف دارم و فقط به افرادی 

های خودم نیاز دارم... . در طی جلسه دیگری مدیر عامل خطاب به سازی ایده

ماای کااه  کاااری را  قااط  جاارا مدیر منابع انسانی گفت: »... ایده ندهید ف گااویم ا

 کنید... 
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-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

 تعارضات سازمانی

عااارض در طی یکی از جلسات مدیران فی قااام ت قااائم م ماال و  ماادیر عا مااابین 

ماای ماادیریت... شدیدی اتفاق افتاد. مدیر عامل: »...  شاااوره  تاایم م بااا  خااواهم 

بااا آنهمکاری کنم... . قائم  کاااری  سااابقه هم قاابلاد  ماان  قااام: »... هااا را دارم. م

ضااعیف توانم آنها دارم. نمیشناخت زیادی از آن لاای  کاانم خی صاایه  هااا را تو

ماال هستند...من تیم ماادیر عا بااودم...   کاارده  فاای  شااما معر های دیگری را به 

شااما کند و با صدای بلند میناگهان حرف قائم مقام را قطع می چااون  گوید: »

بااا خواهم با آنکنی عمداد میا تایید نمیها رآن قااام  قااائم م کاانم... .  کااار  هااا 

باارای آمیز میناراحتی و حالت کنایه خااودم  بااات  بااه اث گوید: »من هیچ نیازی 

دهد: کند و پاسخ تندی میشما ندارم . مدیر عامل سریعاد حرف او را قطع می

گااویم را  کااه می کاااری  بااده... . »پس خودت را به من اثبات نکن...فقط  جااام  ان

 باشد.حا ت چهره مدیر عامل حاکی از اقتدارگرایی، تحکم و زورگویی می

6 

-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

سااااازمانی و  ضااااات  تعار

 تغییرات ناگهانی

مااامی مابین مدیر عامل و تمام مدیران مشهود تعارضات شدید فی ساات. در ت ا

شااغل در جلسات مدیران این تعارض ها مشهود است. از طرف دیگر نرخ ترک 

ها مخصوصاد دپارتمان بازرگانی مشهود است. به جزء چند نفر از تمام دپارتمان

ماادیره  یااات  یااای ه ماال و اع کارکنان که دارای نسبت خویشاوندی با مدیر عا

کند و پرسنل سازمان کار نمیهستند تقریباد هیچ نیرویی بیش از یک سال در 

 کنند. کلیدی دائماد تغییر می

یاارات  بااا تغی مااان  مااا همز ساات ا شااده ا چارت سازمانی برای اولین بار مستند 

یااز گذاریناگهانی نیروهای انسانی و سیاست سااازمانی ن چااارت  های هیجانی، 
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 کند.دائماد تغییر پیدا می

-پژوهی و یادداشتمیدان

میدانی: مشاهدات برداری 

شااااااهده  یااااادانی و م م

عاادم  مااورد  مشارکتی در 

ماال  ماادیر عا باور و اعتقاد 

ریزی میان مدت به برنامه

 و بلندمدت

کااه بر اساس یکی از مصوبات منتشر شده توسط مدیر عامل، هرگونه پروژه ای 

 ماه به نتیجه برسد.  2شود باید  رف مدت زمان در سازمان تعریف می

مابین مدیر عامل، اعیای هیات مدیره و قائم مقام، ات فیدر طی یکی از جلس

ماای صاالاد ن شااته مدیر عامل به شکلی قاطعانه گفت: »... ا سااتراتژی دا خااواهم ا

مااه باارای برنا صااتی  جااود باشم...استراتژی در ایران میر است چون فر یاازی و ر

جااذب 2ای نباید بیشتر از ندارد...هیچ برنامه و پروژه شااد...پروژه  طااول بک  ماه 

یااد  حااداکثر با هااا  مااه کار هااا و ه بااه  2نیروها، آموزش، توسعه نرم افزار هااه  ما

 خروجی برسند... 
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 بهمن

-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

 تغییرات ناگهانی

یاار  ماااد تغی روند ریزش نیروهای کلیدی همچنان ادامه دارد. چارت سازمانی دائ

 کند. یدا میپ
9 

-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

ساابک  مشارکتی در مورد 

ماادیر  سااتوری  بااری د ره

 عامل

ماال قائم مقام سازمان با مشاهده ضعف برنامه ماادیر عا بااه  سااازمان  یاازی در  ر

تدوین و دهد که سازمان باید دارای استراتژی باشد و تنها پس از پیشنهاد می

توان اقدام به توسعه نرم افزار نمود. بخشی تحلیل تمام فرآیندهای سازمان می

شااخص از گفتگو به این شرح است: قائم مقام: »... جهت گیری کلان سازمان م

نفر باشد اما اصلاد دپارتمان  5نیست. چرا باید تیم فناوری اطلاعات متشکل از 

ناارمها نداشته ها و روشسیستم -باشیم؟... . مدیر عامل: »... تا ا ن همینطور 

ماایافراز را توسعه داده صاالا ن نااداریم. ا شااکلی  هاایچ م بااه ام و  جااع  خااواهم را

 ها چیزی بشنوم... ها و روشدپارتمان سیستم
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-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

 سازمانیتعارضات 

ماای شاام  -تعارض سازمانی شدید همچنان تداوم دارد و بین مدیران نیز به چ

 خورد. 

یااات  یااای ه در طی چندین جلسه، مدیر منابع انسانی توسط مدیر عامل و اع

 شود.گیرد و با لحنی تند با او صحبت میمدیره مورد تمسخر قرار می

شرح و ایف مشخص تغییرات دائمی و ناگهانی چارت سازمانی و فقدان وجود 

 باعث بروز تعارض بین مدیران نیز شده است.
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-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

عاادم  مااورد  مشارکتی در 

ماال  ماادیر عا باور و اعتقاد 

ریزی میان مدت به برنامه

 و بلندمدت

ناارم  گااانی مدیر عامل اصرار دارد که تیم توسعه داخلی سازمان باید  فاازار بازر ا

تااامین  هااای  شاارکت  فاازار از  سازمان را توسعه بدهد و اعتقادی به خرید نرم ا

کننده خدمات اتوماسیون وجود ندارد. توسعه ها مقطعی و بدون وجود تحلیل 

ماال  ماادیر عا سااهفرآیند و تحلیل کسب و کار انجام می شوند.  طاای جل ای در 

خااودگوید: »میخطاب به مدیر فناوری اطلاعات  یاال ت ...مگر تا ا ن  هاام تحل

  افزار؟ باز هم همین کار را ادامه بده...فرآیند انجام ندادی و هم توسعه نرم
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ماادیره، سازمان، پذیراییدر -پژوهی و یادداشتمیدان یااات   13ها، خدمات و تشریفات اداری برای اعیای ه



 
برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

 فرهنگ سازمان

کاای از  طاای ی ثااال در  نااوان م بااه ع ساات.  مدیران و کارشناسان کاملاد متفاوت ا

مصوبات سازمانی ابلاغ شد که هیچ یک از کارکنان سازمان حق ورود به طبقه 

یااوان سااان در ل باارای کارشنا چااای  ساارو  نااد.  غااذمدیریت را ندار ی و هااای کا

های بلوری. در شود اما برای مدیران در لیوانپلاستیکی یکبار مصرف انجام می

ای دیگر دستور داده شد که هیچ کارشناسی حق ندارد مستقیماد با طی ابلاغیه

ساات مدیر عامل تماس برقرار نماید. لحن مصوبات و ابلاغیه ها کاملاد خصمانه ا

ساات. و مکرراد از عباراتی مانند »جریمه  و »تخ نااوان لف  استفاده شده ا بااه ع

ای ذکر شده است: »هیچ کس حق ورود به دپارتمان مالی مثال در طی مصوبه

 شود .را ندارد. در صورت مشاهده، تخلف است و مشمول جریمه می

-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

 فرهنگ سازمان

ماادیریت در  تاار  ساائول دف ماال از م ماادیر عا قااام  قااائم م یک مورد هنگامی که 

درخواست کرد که یک موضوع کاری به مدیر عامل اطلاع رسانی شود مسئول 

مااروز دفتر پاسخ داد: »... می خااه ا طاالاع بدم...آ ترسم موضوع را به مدیرعامل ا

ناااوری ایهخیلی عصبان عاات ...  . در موردی دیگر نیز یکی از کارشناسان ف طلا

ترسم... . ترس از مدیر عامل، عدم تمایل به گفتگو گفت: »...از مدیر عامل می

با او و در برخی موارد سکوت سازمانی، کاملاد فراگیر است. در برخی از جلسات 

حااده صبحگاهی مدیران، تمام مدیران سکوت می مااتکلم و فاارد  هااا  کنند  و تن

 شخص مدیر عامل است.
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-داشتپژوهی و یادمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

 تعارضات سازمانی

نااد تعارض شدید فی مابین مدیر عامل و مدیران کاملاد مشهود است. پس از چ

نااابع  ماادیر م تعارض شدید بین مدیر عامل و مدیر منابع انسانی که با تمسخر 

همراه شد دستور تعدیل مدیر انسانی توسط مدیر عامل و لحن تند سخنان او 

 منابع انسانی صادر شد.
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-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

سااااازمانی ضااااات   و تعار

 تغییرات ناگهانی

سااتعفای در پی تعارضات شدید فی قااام ا مابین مدیر عامل و قائم مقام، قائم م

ماای خود را به سازمان ارائه -داد و اعلام کرد که تنها تا پایان سال در سازمان 

 ماند.
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 اسفند

-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

عاادم  هااانی و  تغییرات ناگ

 ریزیتعهد به برنامه

هاایچتوسعه نرم افزار اتوماسیون سازمان توسط تیم برنامه نااهنویس و بدون   گو

پاای برنامه ریزی، تحلیل فرآیند و مستندات پشتیبانی کماکان ادامه دارد و در 

یااادی های ناگهانی و بدون تحلیل فرآیند باگتوسعه ها و خطاهای سیستمی ز

-افزار بروز پیدا کرده است به عنوان مثال در بعیی مواقع رونوشت نامهدر نرم

 شوند.ها برای مخاطبین ارسال نمی
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-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

صاااد در  1400پایان سال  یاادی مخصو فرارسیده است و نرخ ریزش نیروهای کل

ساایار  گااانی ب مااالی و بازر سااانی،  نااابع ان واحدهای سازمانی فناوری اطلاعات، م
18 



 
شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

 تغییرات ناگهانی 

 م نیز سازمان را ترک کرده است.. در ضمن قائم مقاتشدید بوده اس

1401 

 فروردین

-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

 تغییرات ناگهانی

شود. جذب و استخدام در در پایان فروردین ماه قائم مقام جدید استخدام می

گااانی،  لااه بازر ناااوری سایر واحدهای سازمانی از جم سااانی و ف نااابع ان مااالی، م

 اند ادامه دارد.اطلاعات برای جایگزینی کارکنانی که سازمان را ترک کرده
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 اردیبهشت

-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

عاادم  هااانی و  تغییرات ناگ

 ریزیتعهد به برنامه

ماادیر برای جایگزینی مدیر قبلی استخدام میمدیر منابع انسانی جدید  شااود. 

نااین عامل دستور می لاای و همچ دهد که واحدهای امور اداری و مدیریت داخ

ساات آموزش حااالی ا های سازمانی از واحد منابع انسانی تفکیک شوند. این در 

 که کماکان چارت سازمانی مدونی وجود ندارد. 
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 خرداد

-پژوهی و یادداشتمیدان

ی میدانی: مشاهدات بردار

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد  شااااارکتی در  م

سااااازمانی و  ضااااات  تعار

 تغییرات ناگهانی

 21 دهد.در پی تعارضات شدید، قائم مقام جدید نیز استعفاء می

 خرداد

-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد   شااااارکتی در  م

عاادم  هااانی و  تغییرات ناگ

 ریزیه برنامهتعهد ب

ماای یاازش در مدیر عامل راساد در مدیریت واحد بازرگانی دخالت  ناارخ ر نااد.  ک

کااان واحد بازرگانی تشدید می شود و تغییرات نیروی انسانی در این واحد کما

ادامه دارد. در ضمن با دستور مدیر عامل، واحد مناقصات نیز از واحد بازرگانی 

 شود.اداری جدیدی مستقر میشود و در ساختمان منفک می

توسعه بدون برنامه و فاقد تحلیل فرآیندی نرم افزار اتوماسیون همچنان ادامه 

فاازار دارد و در پی خطاهای سیستمی ناشی از توسعه بدون برنامه ناارم ا ریزی 

حااد  گااانی: »... وا ماادیر بازر فعالیت واحد بازرگانی مختل شده است. به نقل از 

یاارات  فناوری اطلاعات ما را یاال تغی بااه دل گااانی  حااد بازر ساات... وا فلج کرده ا

 افزار فلج شده... ناگهانی نرم
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 شهریور

-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد   شااااارکتی در  م

 تغییرات ناگهانی

مااامی  ساات. ت شااده ا جااذب  سااوم  فاار  پس از منفک شدن دومین قائم مقام، ن

یااد واحد سازمانی منابع انسانی تغییر کردهکارکنان  اند. مدیر منابع انسانی جد

سااازمان  نیز در پی تعارضات شدید با مدیر عامل استعفاء داده و در اواسط ماه 

 را ترک کرد. 
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 مهر
-پژوهی و یادداشتمیدان

برداری میدانی: مشاهدات 

قااال داده  گااری انت ساااختمان اداری دی بااه  مدیر بازرگانی با دستور مدیر عامل 

شود. در شود و یکی از سرپرستان بازرگانی به عنوان جانشین او انتخاب میمی
24 



 
شااااااهده  یااااادانی و م م

مااااورد   شااااارکتی در  م

عااد هااانی و  م تغییرات ناگ

 ریزیتعهد به برنامه

های سازمانی و روابط کاری تغییر پی این تغییر نیز به دستور مدیر عامل پست

 شود.ت معاون بازرگانی حذف میکنند به عنوان مثال پسمی

 آبان
ساختاریافته مصاحبه نیمه

 با مدیر عامل

صااه طاای در حالی که خلا شاادند  ئااه  جاادول ارا یاان  کااه در ا ضااوعاتی  ای از مو

کاارد:  سااوال  شااگر  گزارشی توسط پژوهشگر برای مدیر عامل روایت شد، پژوه

کاری انگیزش در بداههدانید نیاز انگیزشی قدرت و الگوی »... همانطور که می

سااازمانی شما غالب است. آیا به نظر شما روایتی که من در مورد آسیب هااای 

تواند در ارتباط با الگوی انگیزشی شما باشد یا خیر . مدیر عامل ارائه دادم می

-پاسخ داد: »... البته قطعاد شرایط کشور از جمله بحران کرونا و تغییرات لحظه

یاان ای نرخ ارز بر روی اق مااا ا ساات ا بااوده ا گااذار  ماان تاثیر دامات و تصمیمات 

سااتمی و موضوع را رد نمی کاارد سی سااتراتژیک، روی کنم که اعتقادی به تفکر ا

ریزی ندارم... اگر کارها فوری انجام نشوند هرگز انجام نخواهند شد...من برنامه

 به انجام فوری و سریع همه کارها در سازمان باور دارم... 
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بااه آوری شده هستند. فرآیند کدگذاری اولیه و ثانویه دادههای جمع. دربرگیرنده بخشی از کل داده3جدول  هایداده سااتیابی  تااا د ها 

 . ارائه شده است.4نظریه جدید در جدول 

 ها و تولید نظریه جدید. مراحل کدگذاری داده4جدول 

کد 

 هاداده
 جدید(ترکیب )نظریه  کدگذاری ثانویه کدگذاری اولیه

4 ،6 ،

7 ،11 ،

15 ،

16 ،21 

 25و 

یاادان صاال از م هاای بر اساس نتایج حا پژو

مااانی  شرکت فو د تجارت هونام در بازه ز

شااد  1401تا آبان  1400آبان  شااخص  م

کااارکردی  که تعارضات شدید و مکرر غیر

ماااد  ماال دائ در سازمان وجود دارد. مدیر عا

ماادیران و  بااا  شاادید  وارد تعارضات بسیار 

ماای اعیای هیات شاای از مدیره  شااود. بخ

ماادیر  یاال  این تعارضات ناشی از عدم تما

طاارح شاانیدن  بااه  مااهعامل  هااا و هااا، برنا

پیشنهادات مدیران بوده است. مدیر عامل 

یاادگاه ظاارات و د شاانیدن ن ماال  هااای تح

 مخالف مدیران را ندارد.

یاادان صاال از م تااایج حا سااتناد ن -بااه ا

نااام در  پژوهی شرکت فو د تجارت هو

بااان بااازه  مااانی آ بااان  1400ز لاای آ ا

ضااات 1401 سااازمان تعار یاان  ، در ا

ماادیر  شدید و مکرر غیرکارکردی بین 

ماای شاام  خااورد . عامل و مدیران به چ

تااا  سبک رهبری دستوری مدیر عامل 

شااده  ضااات  یاان تعار بااه ا حدی منجر 

نااده  یااین کن است. با توجه به نقش تع

ساابک  نیازهای انگیزشی افراد بر روی 

( 50: 2022تارت، ها )استورهبری آن

بااا و تناسب الگوی انگیزشی بداهه کار 

ئاایس هااای ر سااتوری رفتار نااه و د مابا

سااتوتارت،  ساابک 2022)ا مااا د  (، احت

ضااااات  سااااتوری و تعار بااااری د ره

شاارکت در  ماال  غیرکارکردی مدیر عا

هااا و  باار روی نیاز فااراد  تیپ شخصیتی ا

ها اثرگذار است. های انگیزشی آنمحرک

یااین نااده به عبارت دیگر شخصیت تع کن

روتمان و کوپر، نیازهای انگیزشی است )

قااش 28-31: 2022 یااز ن یاازش ن ( و انگ

یااین ناادتع بااری دارد کن ساابک ره ای در 

سااتوتارت، ) بااه (. 50: 2022ا جااه  بااا تو

ماال الگوی انگیزشی بداهه ماادیر عا کااار 

بااه  یاااز  نااام و ن جااارت هو شرکت فو د ت

شااان ) شاادید ای مااایش قاادرت  تااایج پی ن

ساایب1400محقق،  سااری آ هااای ( یک 

کاارر و  ضااات م لااه تعار سااازمانی از جم

بااری  ساابک ره کااارکردی،  شاادید غیر

مااه بااه برنا هااد  -دستوری، عدم باور و تع

ساااتراتژیک و  کااار ا قااادان تف یااازی، ف ر

یااه و  باار تنب سیستمی و فرهنگ مبتنی 

یاادان 10و  5 صاال از م هاای بر اساس نتایج حا پژو

مااانی  شرکت فو د تجارت هونام در بازه ز

شااد  1401تا آبان  1400آبان  شاااهده  م

سااتوری که سبک رهبری  ماال د ماادیر عا



 
شاانیدن  است. مدیر عامل هیچ تمایلی به 

ماااهطااارح شااانهادات و هاااا، برنا هاااا، پی

ظااار  راهکارهای مدیرانش ندارد و تنها انت

جااری  کااه م ساات  یاان ا ماادیران ا او از 

 دستورات باشند.

هااه شاای بدا کااار ارتباط با الگوی انگیز

 وی هستند. 

مااک مااورد مطالعات دیوید  نااد در  کلل

قاادرت در  بااه  یاااز  ماادیران و ن یااان  م

گااران، رهبران سازمانی ) گااریفین و دی

گاااران،  ; 2019 یااات و دی  ; 2010ه

( حاکی 2021و راس،  2019دوبرین، 

عاااارض،  باااه ت یااال  ماااال تما از احت

باار برخوردهای دستوری و سلطه گری 

یاااز  بااا ن ماادیرانی  زیر دستان در میان 

یاان یبا  به قدرت م نااابراین ا شااد. ب با

بااری احتمال وجود دارد که سبک  ره

بااه  ماال و ورود او  ماادیر عا سااتوری  د

بااه  یاااز  بااا ن تعارضات شدید در ارتباط 

 قدرت وی باشد.

 اند. قوه قهریه، در شرکت تشدید شده

ماای لاال احتمال  شاای از ع تااوان بخ رود ب

سطس پایین رضایت شغلی پرسنل، تعلق 

سازمانی پایین، رفتارهای سیاسی زیاد و 

نااش را عدم تمایل کارکنان به انت قااال دا

ساابت داد  به سبک رهبری مدیر عامل ن

گااوی  بااا ال که آن نیز تا حدی در ارتباط 

قاادرت انگیزشی بداهه باار  ناای  کار و مبت

 ایشان است. 
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 24و 

یاادان صاال از م تااایج حا شاارکت ن هاای  پژو

بااان  مااانی آ بااازه ز فو د تجارت هونام در 

یاارات  1401تا آبان  1400 حاااکی از تغی

باادون  نااات و  باار هیجا ناای  هااانی، مبت ناگ

ماایبرنامه یاادی ریزی  نااان کل شااد. کارک با

ماای ساااختار دائماد سازمان را ترک  نااد.  کن

یاار  ساارعت تغی بااه  سازمان و روابط کاری 

مااهمی -کنند. مدیر عامل اعتقادی به برنا

 اتژیک و تفکر سیستمی ندارد. ریزی استر

فااوری ناتوانی در برنامه ریزی، اقدامات 

فااراد  و سریع، جزء ویژگی های اصلی ا

ساات )بداهه سااتوتارت، کااار ا (. 2022ا

سااریع و  یاارات  مااا د تغی نااابراین احت ب

جااارت  فااو د ت بدون برنامه در شرکت 

گااوی  بااا ال باااط  حاادی در ارت هونام تا 

مااانگیزشی بداهه ماال  ماادیر عا -یکار 

 باشد.

و  13

14 

یاادان صاال از م هاای بر اساس نتایج حا پژو

مااانی  شرکت فو د تجارت هونام در بازه ز

بااان  بااان  1400آ قااوانین، 1401تااا آ  ،

ساات شااریفات د قااررات و ت پاااگیر و وم

ناااد.  جاااود دار ساااازمان و عاااددی در  مت

قااوه  بااا  برخوردها کاملاد دستوری و همراه 

 قهریه هستند.

تااه ساااس یاف هااای پااژوهشهااای باار ا

ماااک ساااتوتارت و  گاااوی ا ناااد، ال کلل

هااه شاای انگیزشی بدا یاااز انگیز کااار و ن

هااای قدرت می بااه رفتار جاار  توانند من

بااه  ماادیر  یاال  فاازایش تما سااتوری، ا د

یاال  خشونت، برخوردهای خصمانه و م

به تعارض بشوند. بنابراین احتما د این 

سااتوری و  قااررات د قااوانین و م یاال  قب

فااو د مبتنی بر قوه قهریه در شرکت 

گااوی  بااا ال باااط  نااام در ارت جااارت هو ت

قاادرت انگیزشی بداهه بااه  یاااز  کااار و ن



 
 مدیر عامل هستند. 

 

 های انگیزشی مدیر عاملشناسی سازمانی مبتنی بر محرکالگوی آسیب

های اصلی سازمان، آسیب، 1401الی آبان  1400به استناد مطالعه میدانی انجام شده در شرکت فو د تجارت هونام در بازه زمانی آبان 

 های سازمانی به شرح زیر شناسایی شدند.الگو و نیاز انگیزشی غالب مدیر عامل و نهایتاد تاثیرات این الگو و نیاز بر روی آسیب

 های سازمانی شناسایی شده در شرکت فولاد تجارت هونامآسیب

شااگر ها و میدانهونام به استناد نتایج پیمایش های سازمانی و مدیریتی تشخیص داده شده در شرکت فو د تجارتآسیب پژوهی پژوه

 باشند:به شرح زیر می 1401الی آبان  1400در بازه زمانی آبان 

چااارت ریزیعدم اعتقاد و باور مدیر عامل به برنامه .1 بااردی و  سااند راه های میان مدت، بلندمدت و راهبردی و به تبع آن فقدان وجود 

 سازمانی

یاازان متوسط نارضایتی در میان مدیران و کارکنان کلیدی. در میان مدیرانی که مستقیم با مدیر عامل کار میسطس با تر از  .2 نااد م کرد

 نارضایتی از مدیر مستقیم بارز بود.

مااوارد تر از متوسط میسطس تعلق سازمانی مدیران و کارکنان کلیدی پایین .3 ثاار  کااه در اک ساات  یاان ا حاااکی از ا مااایش  باشد. نتایج پی

کاام نان کلیدی سازمان در جستجوی فرصتکارک سااازمان  بااه  های کاری و ترک سازمان هستند، میزان دلبستگی و وابستگی عاطفی 

 تفاوتی به سلامت سازمانی گزارش شده است.است و تا حدی نیز بی

-کارکنان گزارش داده سطس هدفمندی مشاغل در شرکت فو د تجارت هونام پایین است و بر اساس نتایج پیمایش در برخی از موارد .4

 اند.کنند و هدف شغل خود در سازمان را درک نکردهاند که حداقل انرژی ذهنی را در شرکت صرف می

 کارکنان تمایل زیادی به انتقال دانش ندارند. .5

 رفتارهای سیاسی در سازمان بیشتر از حد متوسط گزارش شده است. .6

 کند.گریگور پیروی میمک xنگرش مدیر عامل به کارکنان سازمان از نظریه  .7

 سطس تعارض سازمانی بسیار با  است. .8

 ریزی هستند.تغییرات ناگهانی و بدون برنامه .9

 سبک رهبری مدیر عامل دستوری است. .10

 الگو و نیاز انگیزشی غالب مدیر عامل شرکت فولاد تجارت هونام

 های انگیزشی غالب مدیر عامل هستند.محرککار، به استناد نتایج پیمایش، نیاز به قدرت و الگوی انگیزشی بداهه

 های سازمانیهای مرتبط با الگو و نیاز انگیزشی مدیر عامل شرکت در آسیبانعکاس آسیب

کااوپر،  ; 50-20: 2022استوتارت، ها دارد )ای در عملکرد آنکنندهنیازها و الگوهای انگیزشی افراد نقش تعیین -28: 2022روتمان و 

گریفین کللند و چند پژوهش دیگر )های مطالعه مک(. به عنوان مثال یافته100-82: 1400نیا، اسکندری ; 90-88: 2020کینیکی،  ; 31

کاا283: 2021راس،  ; 161-160: 2019دوبرین،  ; 218-217: 2010هیت و دیگران،  ; 173-172: 2019و دیگران،  ه ( نشان داده است 

ها در برخی از موارد منجر به تمایل شدید به کنترل زیردستان و اعمال های انگیزشی رهبران سازماننیاز به قدرت به عنوان یکی از محرک

باار گری و استثمار، رفتارهای خصمانه و خشونتها، گرایش به سمت سلطهقدرت بر آن شااد.  آمیز، زورگویی و شدت گرفتن تعارض خواهد 

مابانه تواند منجر به برخوردهای رئیسکاری رهبر سازمان می( الگوی انگیزشی بداهه50-20: 2022ای پژوهش استوتارت نیز )هاساس یافته

کاار یل و اعتقادی به برنامهاکار هیچ تمبا زیردستان بشود. علاوه بر این رهبران دارای الگوی انگیزشی بداهه ضااعف تف نااد و دارای  ریزی ندار

 .ک هستندسیستمی و استراتژی

نیز نشان داد که  1401ماه الی آبان 1400ماه پژوهی شرکت فو د تجارت هونام در بازه زمانی آبانهای حاصل از پیمایش و میدانیافته

شااامل کار وی تا حدی بر روی بروز آسیبنیاز به قدرت شدید در مدیر عامل و همچنین الگوی انگیزشی بداهه ماادیریتی  سااازمانی و  هااای 



 
ریزی نشده، تعارض سازمانی، سبک رهبری دستوری و رفتارهای فقدان وجود تحلیل راهبردی و ساختار سازمانی، تغییرات ناگهانی و برنامه

ساایب یااک از آ کاار دارای قوه قهریه اثرگذار بوده است. البته پی بردن به میزان و شدت تاثیر الگوی انگیزشی مدیر عامل بر روی هر  هااای ذ

کار های مطالعات پیشین که رابطه بین نیاز به قدرت و الگوی انگیزشی بداههاما با توجه به یافته باشدانجام مطالعات بیشتر میشده نیازمند 

کااردهمابانه و دستوری، افزایش تعارض و ناتوانی در برنامههایی از جمله رفتارهای رئیسگیری آسیباز یک طرف و شکل نااد ریزی را تایید  ا

استوتارت،  ; 283: 2021راس،  ; 161-160: 2019دوبرین،  ; 218-217: 2010هیت و دیگران،  ; 173-172: 2019یگران، گریفین و د)

کاار توان ادعا کرد که الگوی انگیزشی مدیر عامل احتما د بر روی آسیب( و همچنین نتایج این پژوهش می20-50: 2022 سااازمانی ذ هااای 

کااه  6توسط محقق به انجام رسید نشان داد که در تمامی  1400نتایج پیمایشی که در سال  ،نشده اثرگذار بوده است. علاوه بر ای شرکتی 

ماال  4مراتبی بود و در تمامی ها دارای نیاز به قدرت شدید بودند، ساختار سازمان کاملاد سلسلهمدیران عامل آن ماادیران عا کااه  شرکتی نیز 

غییرات سازمانی از جمله تغییر ساختار سازمانی و روابط کاری کاملاد ناگهانی و زیاد بوده است. کار بودند تها دارای الگوی انگیزشی بداههآن

شاامکار غالب نبودند این آسیبها دارای نیاز به قدرت و الگوی بداههشرکتی که مدیران عامل آن 5اما در  یااا چ شااتند و  یاار ها یا وجود ندا گ

های سازمانی در شرکت فو د تجارت هونام از با توجه به نتایج این پیمایش نیز احتمال تاثیرپذیری آسیب(. 1400نبودند )پیمایش محقق، 

 شود.کار مدیر عامل، تقویت میهای مرتبط با نیاز افراطی به قدرت و الگوی بداههآسیب

سااازمان، های سازمانی نارضایتی کاردر مورد رابطه بین آسیب شاااغل  کاام م کنان کلیدی، پایین بودن میزان تعلق سازمانی، هدفمندی 

ماال  تمایل پایین کارکنان به انتقال دانش و همچنین رفتارهای سیاسی با تر از حد متوسط شواهد کافی یافت نشد. اما با توجه به اینکه عا

ساایبها )مدیر عاصلی نارضایتی مدیران سازمان، مرتبط با مدیر مستقیم آن یاان آ بااا امل( بوده است بنابراین احتمال وجود رابطه بین ا هااا 

 تواند وجود داشته باشد. الگوی انگیزشی مدیر عامل می

 گیری و پیشنهادهانتیجه

در سازمان  یهایتواند منجر به بروز آسیبدر این پژوهش نشان داده شد که چگونه نیاز و الگوی انگیزشی غالب مدیر عامل سازمان می

نیز منوط به انجام تحقیقات در پژوهش های این پژوهش مستلزم مطالعات بیشتر است و تعمیم نتایج بشود. هرچند که تایید برخی از یافته

 های جدیدی در مورد احتمال انعکاسهای مطالعه حاضر منجر به ایجاد بینشباشد اما یافتهمیمختلف های سازمانی ها و بافتسایر شرکت

 ها شد. این آسیب انواعهای سازمانی و مدیریتی و همچنین شناخت های مرتبط با الگوهای انگیزشی مدیر عامل در آسیبآسیب

نااد( و دهد که نیاز انگیزشی قدرت )بر اساس نظریه مکهای مطالعه موردی این مقاله در شرکت فو د تجارت هونام، نشان مییافته کلل

کااه کار )بر اساس نظریه استوتارت( در مدیر عامل شرکت حالت غالب را دارند و این محرکاهههمچنین الگوی انگیزشی بد شاای  های انگیز

حاادی مابانه و انجام اقدامات آنی برنامهگرایانه، خصمانه، رئیسگیری رفتارهای سلطهای در شکلکنندهنقش تعیین تااا  نااد،  شااده دار ریزی ن

یاال ریتی از جمله عدم اعتقاد و باور مدیر عامل به برنامههای سازمانی و مدیمنجر به بروز آسیب سااتمی، تما کاار سی سااتراتژیک و تف یاازی ا ر

ضااات افراطی وی به پرهیز از برنامه بااه تعار ساامت ورود  ریزی، اعمال سبک رهبری دستوری و بکارگیری قوه قهریه در سازمان، گرایش به 

یاان مخرب در سازمان شده است. شدید غیرکارکردی با مدیران و اعمال تغییرات ناگهانی  پااذیری ا یاازان تاثیر شاادت و م یااد  هر چند که تای

باشد اما با توجه به های آماری میهای سبک انگیزشی مدیر عامل نیازمند مطالعات بیشتر و استفاده از تکنیکهای سازمانی از آسیبآسیب

شااود و تواند منجر به تشدید رفتارهای خشونتقدرت میکللند و استوتارت نیاز انگیزشی شدید های مکهای پژوهشیافته آمیز و خصمانه ب

 های آنی خواهد شد. گیریمابانه و تصمیمکار غالب انگیزشی نیز منجر به بروز رفتارهای فردمحور، رئیسالگوی بداهه

یاات  ها اثرگذار است و الگوهای انگیزشیبا توجه به اینکه تیپ شخصیتی مدیران بر روی انگیزش آن نیز نقش مهمی در عملکرد و موفق

توان گیری رفتارهای پنهانی نامطلوب در میان زیردستان میهای شخصیتی رهبران سازمان بر روی شکلدارند و همچنین اثرگذاری آسیب

عاادم وقوع برخی از رفتارهای نامطلوب سازمانی سطس فردی از جمله نارضایتی کارکنان، تعلق سازمانی پایین، حس عدم معنا شااغل،  داری 

به هر حال تمایل به انتقال دانش و بروز رفتارهای سیاسی در شرکت مذکور را نیز تا حدی در ارتباط با الگوی انگیزشی مدیر عامل دانست. 

 های آماری است.تایید میزان این ارتباط مستلزم انجام مطالعات بیشتر و بکارگیری تکنیک



 
شااد از توان نتیجه گرفت که همانطور که آسیببا مطالعات پیشین میهای این پژوهش از طریق مقایسه یافته های شخصیتی مدیران ار

-شود، آسیبها در سازمان میگیری یک سری آسیبها منجر به شکلهای شخصیتی مثلث تاریک و کانون کنترل بیرونی آنجمله ویژگی

ساایبگیری آسیبتواند منجر به شکلهای الگوهای انگیزشی این مدیران نیز می سااایی هایی در سازمان بشود و میان آ سااازمانی شنا هااای 

ماایشده در ادبیات موضوع و آسیب شاام  بااه چ یاای  گاار  اااهراد خااورد. های سازمانی شناسایی شده در این تحقیق نیز همگرا بااارت دی بااه ع

ساایببر روی شکلها، تاثیرات مشابهی کارکردهای نامطلوب تیپ شخصیتی مدیران ارشد و الگوهای انگیزشی آن سااازمانی و گیری آ هااای 

هااای های موجود بین مطالعات پیشین و یافتههمچنین رفتارهای سازمانی نامطلوب دارند. در ادامه به این همگرایی ها و همچنین واگرایی

 این مقاله اشاره شده است.

دهد پژوهش توضیس داده شده است نشان می( که در قسمت مبانی نظری و پیشینه 1984های پژوهش کتس دی وریس و میلر )یافته

یااک، گیری فرهنگ سازمانی مبتنی بر جنگ و نزاع، جو سازمانی منفی، ساختار بورکه شخصیت پارانوئید رهبر سازمان منجر به شکل وکرات

شی قدرت و سبک انگیزشی دهد که نیاز انگیزشود. نتایج مقاله حاضر نیز نشان میگیرانه و استراتژی واکنشی میهای شدید و سختکنترل

ماایکار مدیر عامل منجر به همین نوع از فرهنگ سازمانی، جو سازمانی، ساختار سازمانی، کنترلبداهه -ها و استراتژی شده است. بنابراین 

جااام ای در مورد ارتباط بین تیپ شخصیتی پارانوئید و الگوهای انگیزشی قدرت و بداهههای آتی مطالعهتوان در پژوهش بااه ان طاای  کااار افرا

گیری استراتژی ( تیپ شخصیتی افسرده مدیر عامل منجر به عدم شکل1986های پژوهش کتس دی وریس و میلر )بر اساس یافتهرساند. 

هااهدر سازمان می لااب بدا شاای غا سااتراتژی در شود. نتایج پژوهش حاضر نیز نشان داد که اگر رهبر سازمان دارای الگوی انگیز شااد، ا کااار با

کار گیری استراتژی در حالتی که مدیر عامل دارای الگوی انگیزشی بداههرسد که عدم شکلگیرد. اما این طور به نظر میازمان شکل نمیس

شااکلاست به علت عدم باور و عدم تعهد به برنامه عاادم  یااری ریزی است اما در حالتی که مدیر عامل دارای تیپ شخصیتی افسرده است  گ

ماایخوشیفتگی مدیر عامل منجر به تصمیمباشد. اقدامی وی میناتوانی و بیاستراتژی به علت  مااین گیری شهودی و عدم تحلیل  شااود و ه

بااین کند بنابراین میکار باشد نیز بروز پیدا میآسیب در زمانی که الگوی انگیزشی مدیر عامل بداهه توان در مطالعات آتی به بررسی رابطه 

خاات. های آسیبها و واگراییکار و به تبع آن همگراییی انگیزشی بداههتیپ شخصیتی خودشیفته و الگو شااتراک های سازمانی پردا جااه ا و

ماادیر بین تیپ شخصیتی وسواسی و الگوی انگیزشی بداهه سااکیزوئیدی  صاایت ا کار مدیر عامل نیز اقدامات شتابزده و آنی است. نهایتاد شخ

یاان قدرت در سازمان میعامل منجر به تشدید رفتارهای سیاسی و بازی  ساای در ا هااای سیا شاادید رفتار شااده ت شود که با آسیب شناسایی 

کااتس دی 1984های پژوهش کتس دی وریس و میلر )مقاله در تناسب است. تفاوت بین یافته پااژوهش  ( و مطالعه حاضر این است که در 

سبک رهبری دستوری به عنوان یک آسیب نشات گرفته  ای نشده است اما در مقاله حاضرهای سبک رهبری اشارهوریس و میلر، به آسیب

 انگیزشی مدیر عامل تشخیص داده شده است. یاز الگو

گاای 1986در پژوهش دیگر کتس دی وریس و میلر ) یااک ویژ نااوان  بااه ع ماال  ( نشان داده شده است که کانون کنترل بیرونی مدیر عا

های مقاله حاضر نشان شود. یافتهرارگانیک و مشارکت پایین کارکنان میگیری استراتژی منفعلانه، ساختارهای غیشخصیتی منجر به شکل

گیری ساختار کاملاد بوروکراتیک و حس تعلق سازمانی کار مدیر عامل نیز منجر به شکلهای نیاز انگیزشی قدرت و بداههدهد که آسیبمی

قاااد و پایین شده است اما وجه تمایز نتایج در آسیب مرتبط با استراتژی سازمان  ماال اعت ماادیر عا کااه  شااد  شااخص  است. در مقاله حاضر م

 شود.ریزی استراتژیک ندارد در حالی که کانون کنترل بیرونی منجر به ناتوانی در تحلیل استراتژیک میتعهدی نسبت به برنامه

-234: 2019دیگران،  شاینز وهای پیشین که در قسمت مبانی نظری و پیشینه پژوهش بررسی شدند )های پژوهشیافتههر چند که 

کااانی،  ; 110-96: 2021چندلر، پترنکو، هیل و هایس،  ; 1340-1335: 2022هولبیک و دیگران،  ; 238 سورال، پراکاش پاتی و کومار کا

ماادیر ( حاکی از تاثیرات منفی ویژگی290-280: 2022بونکن، سسینگر و تیبریوس،  ; 1080-1085: 2022 های شخصیتی مثلث تاریک 

گاایگیری رفتارهای نامطلوب زیردستان هستند اما نوع این رفتارها متفاوت است. عامل بر روی شکل ثااال ویژ نااوان م صاایتی به ع هااای شخ

هااداف مثلث تاریک مدیر عامل منجر به شکل گیری رفتارهای نامطلوبی از جمله تلاش پنهانی برای تصاحب جایگاه رهبری و دنبال کردن ا

گااران، هااا )های یک سری از این پژوهش(. اما به استناد یافته2019شاینز و دیگران، ود )ششخصی توسط پیروان می یااک و دی : 2022هولب



 
های رفتار زیردستان با پژوهش ( همگرایی هایی نیز بین آسیب1085-1080: 2022سورال، پراکاش پاتی و کومار کاکانی،  ; 1335-1340

 باشد. ارکنان به انتقال دانش و همچنین کاهش سطس تعهد و وفاداری سازمانی کارکنان میخورد که شامل عدم تمایل ککنونی به چشم می

باشد بنابراین با توجه به محدودیت ها نمیها و نتایج پژوهش حاضر قابل تعمیم به سایر سازمانتر نیز اشاره شد یافتههمانطور که پیش

شاادت و  هایافتهاصلی این پژوهش که مرتبط به عدم قابلیت تعمیم  ساای  عاادم برر بااا  است و همچنین محدودیت دیگر پژوهش که مرتبط 

های دیگری در گردد پژوهشهای سازمانی تشریس شده است، پیشنهاد میهای الگوی انگیزشی مدیر عامل و آسیبمیزان رابطه بین آسیب

یاازان پذیری یافتهتعمیم قالبیتهای کمیّ و آماری به منظور افزایش شناسیها و با روشسایر سازمان شاادت و م یااین  های این مطالعه و تع

گااوی های سازمانی و مدیریت به انجام برسد. های انگیزشی بر روی آسیبتاثیر آسیب علاوه بر این در پژوهش حاضر فقط تاثیرات دو نوع ال

-شود که با بهرهبررسی شد بنابراین توصیه میهای سازمان کاری بر روی آسیبانگیزشی مدیر عامل شامل نیاز به قدرت و همچنین بداهه

قاارار داده های انگیزشی مختلف، تاثیرات سایر الگوهای انگیزشی مدیران عامل بر روی آسیبگیری از نظریه های سازمانی نیز مورد مطالعه 

عااهتر تبیین شدند میهای گذشته و این پژوهش که پیشهای پژوهشهای بین یافتهدر ضمن با توجه به بررسی همگراییشود.  -توان مطال

 ها ترتیب داد. های الگوهای انگیزشی آنهای شخصیتی مدیران و آسیبای با هدف تشخیص ارتباط بین آسیب

یاازان و باشد. ها نیز میاین مقاله دارای پیشنهادات کاربردی برای رهبران سازمان، مدیران ارشد و مشاوران سازمان هر چند که تایید م

های سازمانی مطرح شده در این گیری آسیبشکل و کار مدیر عاملهای الگوهای انگیزشی مبتنی بر قدرت و بداههرابطه بین آسیبشدت 

ماایمقاله نیازمند مطالعات بیشتری است اما بینش ساایبهای نوآورانه و جدید حاصل شده در این تحقیق نشان  خاای از آ کااه بر هااد  هااای د

های انگیزشی مدیران عامل هستند و بنابراین مدیران و مشاوران سازمانی باید در های مرتبط با نیازها و محرکسازمانی، انعکاسی از آسیب

بااه های سازمان از جمله آسیبتحلیل نقاط ضعف و ناکارآمدی ماااد  سااازمان حت شناسی استراتژی، ساختار سازمان، سبک رهبری و فرهنگ 

 د. سبک انگیزشی مدیران عامل توجه داشته باشن
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