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 The aim of the research is to investigate the effect of hubris leaders' on 
organizational obstruction by explaining the mediating role of 

organizational trauma and organizational inertia in the government 

organizations of Ardabil city. This research is in terms of practical 
purpose, in terms of correlation method and survey in terms of data 

collection method. The statistical sample of the research of all government 

organizations in Ardabil city is available in the amount of 227 people by 

sampling method. The data collection tool is a questionnaire. The validity 
of the questionnaire has been checked and confirmed by the method of 

face and construct validity. Its reliability is 0.84 based on Cronbach's 

alpha. Smart PLS software and structural equation path analysis have been 
used to analyze and analyze the collected data. The results showed that 

leadership hubris on organizational inertia with a path coefficient of 0.77, 

leadership hubris on organizational trauma with a path coefficient of 0.42, 
leadership hubris on organizational obstruction with a path coefficient of 

0.32, organizational inertia on organizational obstruction with a path 

coefficient of 0.37 0 and organizational trauma have a positive and 

significant effect on organizational obstruction with a path coefficient of 
0.26. Based on this, leadership hubris has the greatest impact on 

organizational inertia with a path coefficient of 0.77, and organizational 

trauma has the least impact on organizational obstruction with a path 
coefficient of 0.26.  
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In many organizations in Iran, especially in the public sector, managers and leaders of organizations 
tend to remain in power and leadership for years, and this is a major disease in the Iranian administrative 

system. And managers deal with subordinates with a top-down, firm focus approach. This has had dire 

consequences, including malfunctioning, depression, immorality, layoffs, and overall decline in 
organizational performance. This can also be seen in government offices and organizations in Ardabil. 

Hubris sets the stage for the closure of organizations, in which the individual sees the organization as an 

obstacle to achieving his individual and organizational goals, and individual and organizational 
performance is reduced. Meanwhile, the organizational trauma that is caused by the creation of bad 

psychological conditions and also the inertia of the organization, which leads to the conditions of non-

change in the organization, has provided more grounds for organizational blockage in many government 

organizations. Accordingly, the purpose of this study was to monitor the effect of Hubris Leaders on 
organizational obstruction; Explain the mediating role of organizational trauma and organizational inertia 

in government organizations in Ardabil.  

Methodology  

To analyze and measure the model of this research, data analysis by structural equation modeling has 

been used. Structural equation modeling is a statistical model for examining linear relationships between 

latent (unobserved) and explicit (observed) variables. In other words, structural equation modeling is a 
powerful statistical technique that combines a measurement model (confirmatory factor analysis) and a 

structural model (regression or path analysis) with a simultaneous statistical test. Through these 

techniques, researchers can reject hypothetical structures (models) or confirm their conformity with data. 

The software used in this research for this analysis is SMART-PLS. In SMART-PLS software, the value 
of t indicates the significance of the effect of variables. The data obtained show the analysis of research 

hypotheses. And it can be stated that: Hubris leadership on organizational inertia with coefficient of path 

0.77 and the value of t 42.89, Hubris leadership on organizational trauma with path coefficient 0.42 and 
value t44.7, Hubris leadership on organizational obstruction with coefficient T Path 0.32 and value t 

8.35, organizational inertia on organizational obstruction with path coefficient 0.37 and value t 57.5, 

organizational trauma on organizational obstruction with path coefficient 0.26 and value t 04.04 have a 
positive and significant effect has it. Therefore, all relationships between research variables are 

confirmed. Accordingly, Hubris Leadership had the most impact on organizational inertia with a path 

coefficient of 0.77, and organizational trauma had the least impact on organizational obstruction with a 

path coefficient of 0.26. Also, the GOF index of this model is 0.44, which indicates the overall 
desirability of the model. 

Results and Discussion  

To analyze and measure the model of this research, data analysis by structural equation modeling has 
been used. Structural equation modeling is a statistical model for examining linear relationships between 

latent (unobserved) and explicit (observed) variables. In other words, structural equation modeling is a 

powerful statistical technique that combines a measurement model (confirmatory factor analysis) and a 
structural model (regression or path analysis) with a simultaneous statistical test. Through these 

techniques, researchers can reject hypothetical structures (models) or confirm their conformity with data. 

The software used in this research for this analysis is SMART-PLS. In SMART-PLS software, the value 
of t indicates the significance of the effect of variables. The data obtained show the analysis of research 

hypotheses. And it can be stated that: Hubris leadership on organizational inertia with coefficient of path 

0.77 and the value of t 42.89, Hubris leadership on organizational trauma with path coefficient 0.42 and 

value t44.7, Hubris leadership on organizational obstruction with coefficient T Path 0.32 and value t 8.35, 
organizational inertia on organizational obstruction with path coefficient 0.37 and value t 57.5, 

organizational trauma on organizational obstruction with path coefficient 0.26 and value t 04.04 have a 

positive and significant effect has it. Therefore, all relationships between research variables are 
confirmed. Accordingly, Hubris Leadership had the most impact on organizational inertia with a path  
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coefficient of 0.77, and organizational trauma had the least impact on organizational obstruction with a 

path coefficient of 0.26. Also, the GOF index of this model is 0.44, which indicates the overall 

desirability of the model. 

Conclusion  

It can be said that Hubris Leadership, due to its high durability among managers and organizational leaders, 

paves the way for creating a stagnation and lack of optimal organizational performance, as well as the lack 

of proper morale among employees in performing assigned tasks and Organizational growth and excellence. 
In the meantime, taking advantage of organizational trauma and having a disproportionate spirit and 

mentality has also increased the occurrence of organizational obstruction, and on the other hand, lack of 

flexibility and creating conditions for change and change in the organization also creates inappropriate mood 
in It has increased among the employees and has provided the ground for the occurrence of more 

organizational obstruction. In fact, the administrative system is without a doubt the most important political 

system of any country, so that any progress and development of society depends on the healthy and 

consistent functioning of this system. One of the criticisms leveled at the country's administrative system is 
the incompatibility of these organizations with environmental changes and the use of young management to 

reduce the leadership hegemony. In organizational policies and policies in the public sector, it is observed 

that the reuse of knowledge and old people to solve new problems has become a law or principle. That is 
why in the public sector, phenomena will remain static, monotonous, and without creativity and innovation 

until it is no longer possible to continue this situation or to be changed by external forces. This 

incompatibility is rooted in organizational stagnation or inactivity, or in other words, organizational inertia, 
which has provided the ground for organizational trauma and creating bad psychological conditions. 

Government organizations in Iran are always criticized for using very repetitive and outdated methods and 

procedures in doing the relevant work and are stagnant and immobile, and all of the above از Created an 

organizational blockage. 

          

         Keywords: Leadership Hubris, Organizational Obstruction, Organizational Trauma, and Organizational 

Inertia. 
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 های کلیدیواژه

 رهبران،  ینیخودب
  ،یانسداد سازمان
  ،یتکانه سازمان

  یسکون سازمان
 

 ایمیل نویسنده مسئول
Naserpour70@gmail.com 

و  یتکانه سازمان یانجینقش م نییبا تب یرهبران بر انسداد سازمان ینیاثر خودب یبررسهدف پژوهش  

به لحاظ  ،یاز نظر هدف کاربرد قیتحق نی. اباشدیم لیشهر اردب یدولت هایدر سازمان یسکون سازمان

 هایسازمان هیکل قیتحق یاست. نمونه آمار یشیماپی هاداده یآورجمع وهیو از نظر ش یروش همبستگ
ها، داده یدر دسترس است. ابزار گردآور یریگنفر با روش نمونه 114به حجم  لیشهر اردب یدولت

 زیآن ن ییایشده است. پا دییو تا بررسیو سازه  یصور ییپرسشنامه با روش روا یی. رواباشدیپرسشنامه م
شده از  یگردآور های¬داده لیتحل و هیتجز ،یبررس یاست. برا 5۱/4 زانیکرونباخ به م یبر اساس آلفا

نشان داد که  جیاستفاده شده است. نتا یمعادلات ساختار ریمس لیو تحل Smart PLS افزار¬نرم
 بیبا ضر یبر تکانه سازمان یرهبر ینی، خودب44/4 ریمس بیبا ضر یبر سکون سازمان یرهبر ینیخودب
 یبر انسداد سازمان ی، سکون سازمان61/4 ریسم بیبا ضر یبر انسداد سازمان یرهبر ینی، خودب۱1/4 ریمس

مثبت و معنادار دارند.  ریتاث 1۵/4 ریمس بیبا ضر یبر انسداد سازمان یو تکانه سازمان 64/4 ریمس بیبا ضر
و تکانه  یاثرگذار نیشتری، ب44/4 ریمس بیبا ضر یبر سکون سازمان یرهبر ینیاساس خودب نیبر ا

 را داشته است. ریتاث نیکمتر 1۵/4 ریمس بیبا ضر یبر انسداد سازمان یسازمان
 

مطالعات مدیریت . یبا تکانه و سکون سازمان یرهبران بر انسداد سازمان ینیخودب(. ۴۱41) مهرداد ،ناصرپور؛ نیحس ،کلور یمیرحبه این مقاله:  استناد
 .۴۴۱-۴4۶، (۴۱)۶۵، راهبردی
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 مقدمه .1

های فراوانی روبرو ها با چالشسازمانباعث شده ناپذیر، بینیهای شتابنده و پیشهای مختلف و دگرگونیشدن در سازمان امواج جهانی
، باید رهبرانی که با دانشی کننداستفاده بصورت بهینه ها که بتوانند با تهدیدها مقابله و از فرصتها برای آن؛ در چنین شرایطی سازمانشوند

خلاق و باتدبیر که های مدیریتی را بر عهده داشته را کنار بگذارند و از رهبرانی تفکراتی منسوخ در طی سالیان متمادی تصدی پستاندک و 
 سازوکارهای که هاییسازمان در تا بتوانند عواملی که باعث مسدود شدن مسیر رشد و توسعه سازمان شده را برطرف کنند.بهره ببرند  بوده

 دارند، ایبرجسته نقش قدرت در مقامات ماندگاری در غیرعملکردی هایشاخص و داشته اندکی تاثیر ارشد مدیران تغییر در انتخابی
 از مغز شناسیروان متخصصان [.1] دهندمی بروز آشکاری تمایل خود از ،دار شدن پست و مقامادامه برای سازمان عالی هایسمت متصدیان

 از و شده تحریک قدرتبه نام  خارجی عامل با که است شخصیت تغییر نوعی خودبینی. اندکرده تشریح را موضوع این ،خودبینی پدیده طریق
 شودمی تهیمن سازمانی و شخصی منفی عواقب به اغلب پدیده، این. شودمی پیدا مدیران شخصیت تاریک جنبه مغز از حاصل تغییرات طریق

 به همیشه رهبری واقع،در . کنند استفاده خود برتر موقعیت از ،فردی و اعتبار خود نیازهای برآوردن برای توانندمی تقدر صاحبان [.6]
 [.۴5] است مرتبط آنها شخصیت تاریک هایجنبه با که دارند تمایل رفتارهایی به رهبران از برخی و شودنمی منجر مثبت رفتارهای

 حمایتی رفتار که کارکنانی ،در واقعباشد. انسداد سازمانی می هاآنترین یکی از مهم که، داشتهپی در  خطرناکیاثرات  ۴رهبران خودبینی
 خودپنداری و سازمانی شهروندی رفتار مانند مثبت یفرانقش رفتارهای به و دارند مطلوب نگرش سازمان به کنندمی دریافت سازمان از

 مثبت نگرش سازمان به کارکنان باشد، داشته خنثی یا منفی رفتارهایدر قبال کارکنان خود  سازمان که اما هنگامی .کنندمی اقدام سازمانی
این  ،پردازانر ارتباط کارکنان با سازمان، نظریهومبادله اجتماعی، به منظنظریه بر اساس هنجارهای متقابل منفی و  [.۴1]دارند ن یو مطلوب

در نتیجه وجود چنین شکافی در پیشینه پژوهش باعث پیدایش ، ع آسیب و گزند باشدبتواند منکه سازمان میدر نظر نگرفتند باور کارکنان را 
. حتی ممکن است در است ادراک کارکنان از کیفیت روابط آنان با سازمانمعنی مفهوم انسداد سازمانی به [. ۴۴] مفهوم انسداد سازمانی شد

خود دست یابند، اما همچنان سازمان را مانعی بر سر راه خودشان ببینند؛ به این دلیل که  شغلیبرخی موارد کارکنان به اهداف شخصی و 
 [.1۱] دانندمی یند دستیابی به اهداف خودآشدن فر سختسازمان را علت  ،کارکنان

توان به . از جمله میدهندتحت تاثیر قرار میرهبری و اثر آن بر انسداد سازمانی را  خودبینیدر این میان برخی عوامل هستند که نقش 
های وارد های ناشی از شوکزدگی و عدم تحرک سازمانی و همچنین آسیبکه سکون سازمانی اشاره داشت، چرا سکونسازمانی و  تکانه

 خودبینیبر اثر  تواننداین دو متغیر از نظر مفهومی و نظری میدر نتیجه وجود آمدن انسداد سازمانی شوند. هند باعث بنتواشده به سازمان می
 تاثیر بررسی به که بوده سازمان حوزه در مباحث جدیدترین از یکی سازمانی تکانهگیری انسداد سازمانی تاثیرگذار باشند. رهبری در شکل

 در دارد که خاصی هایویژگی با سازمان هر. پردازدمی سازمانی و فردی کردعمل بر آن آثار و سازمان بر وارده روانی و روحی هایضربه
 ابعاد دهد بینهمچنین نتایج نشان می[. ۱] دارد که دارایی فرد و سازمان را تقلیل دهد احتمالگیرد و می قرار متفاوتی سازمانی تکانه معرض

 ،با ایجاد شرایط عدم تغییر یسازمان سکون از سوی دیگر[. 4] دارد وجود داریمعنی رابطه ،انسداد سازمانی و سازمانی تکانه ایجادکننده
 ،تغییر به افراد تمایل و علاقه که است دلیل این به تغییر برابر در د. مقاومتشوسازمانی می تکانهسازمان همراه با  اثربخشیساز کاهش زمینه
 آن با مقابله صَرف تغییر با همراهی جایهب آنان توان بنابراین،[. 16] است داده شرایط حاکم بهو عادت  دلبستگی ،تعهد به را خود جای
 گونهاین و است تغییر برابر در شخصی سازیایمن و مصونیت نوعی رفتاری چنین. دگردمی خنثی تغییر برای هاتلاش در نهایت و شودمی

 تلقی سازمانی بیماری نوعی کارآمد تحولات برابر در مقاومت زیرا[. 1۶] سازمانی دارد سکون گیریشکل در اصلی نقش متعارض تعهدات
 سازگار پویا محیط برابر در باید نه تنها آینده و حاضر عصر هایسازمان مدیران[. 1۴] است سازمانی سکون درمان نیازمند که شد خواهد
 محیط در که تغییری هر پذیرش است ممکن[. 5] باشند شتهدا را تغییر هایبرنامه به کارگیری و مشکلات شناخت توانایی بلکه باشند

 باید هاسازمان و افراد و بوده ناپذیراجتناب تغییرات این از بسیاری با رویارویی ولی نباشد مدیران نظر مطلوب در حال وقوع است، سازمان
 بروز امکان مسیر این در. ببرند پیش آمده هایموقعیت از را بهره بیشترین و کنند هماهنگ موجود تغییرات با را خود ایکنند به گونه سعی
 محدودبا محیط در حال تغییر  هاتطبیقی سازمان توان شودمی سبب هاسازمان در سکون. دارد وجود سازمانی سکون با کارکرد یهایهپدید
 [.16] باشد
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در ها ها تمایل دارند که سالدولتی مدیران و رهبران سازمان های موجود در ایران به ویژه در بخشدر این میان در بسیاری از سازمان
و مدیران با رویکرد تمرکز از بالا به پایین و  استبیماری اساسی در سیستم اداری ، مسند قدرت و رهبری سازمان باقی بمانند و این امر

مناسب، افسردگی، بداخلاقی، ترک خدمت و ناپیامدهای بسیار ناگواری از جمله کارکرد  باعث . این امرکنندمیتحکمی با زیردستان برخورد 
زمینه  خودبینیباشد. های دولتی شهر اردبیل نیز قابل مشاهده میها شده است. این امر در ادارات و سازمانعملکرد سازمانافت ر کلی به طو

 در نتیجه فرد، سازمان را مانعی برای دست یافتن به اهداف فردی و سازمانی خود دانسته وزیرا  .کندفراهم میها را برای انسداد سازمان
 سکونسازمانی که ناشی از ایجاد شرایط ناگوار روحی و روانی بوده و نیز  تکانهد. در این میان یابمیعملکرد فردی و سازمانی کاهش 

 ی دولتیهادر پی دارد، زمینه بیشتری را برای انسداد سازمانی در بسیاری از سازمانرا عدم تغییر در سازمان سکون و سازمان که شرایط 
فراهم کرده است. بر این اساس جهت دست یافتن به یک نتیجه متقن و ارائه راهکارهای متناسب لازم است که در پژوهشی منسجم به 

که پژوهش حاضر در این  ،سازمانی اقدام شود سکون و سازمانی تکانه میانجی نقش تبیین با سازمانی انسداد بر رهبران خودبینی اثر بررسی
سازمانی تاثیر  سکون و سازمانی تکانه میانجی نقش سازمانی با انسداد بر رهبران خودبینیمساله اساسی این است که آیا راستا می باشد و 

 دارد؟
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش .2

 مبانی نظری

 قدرت کهگذارد می اثر افرادی بر و است اکتسابی روانپزشکی اختلالحاصل که است  غرور سندرم، رهبری خودبینی. رهبری خودبینی
 و غروردر نتیجه  و کرده دور واقعیت از را آنها و سلب رهبران از را همدلی ،تعادل عدم این[. 1]کنندمی اعمال آن اشکال از یک هر در را

 هر در که کسی هر بر تواندمی بلکه گذارد،می تأثیر مدارانسیاست بر تنها نه غرور سندرم که است این قیقتح .شودها پررنگ میدر آن تکبر
 است بدیهی[. ۱] بگذارد تأثیر ،است قدرتکه صاحب  پزشکی، حتی یا آموزش دین، ورزش، تا گرفته مالی از انسانی، هایفعالیت از ایزمینه

 و تکبر اینکه تصویری همراه با احتمال کند، اعمال بیشتری اقتدار و باشد داشتهحضور  قدرتدر مسند  یترطولانیزمان  شخص چه هر
 از استفاده با قصد دارند (۴باشند: هستند دارای مشخصات ذیل می خودبینیرهبرانی که دارای  [.۶] دهد، بیشتر است بروزاز خود  قلدری
 تصویر که کاری هر بهند حاضر (1 .بدهد تن هاآن خواسته این به است موظف سازمان کنندمی فکر و بیاورند دستبه شخصی احترام قدرت،

طور به (۶. دارند نفساعتمادبه اندازه از بیش (۱ .اندخورده گره شانسازمان با که کنندمی ادعا (6. بزنند دست دهد،ارئه  هاآن از برتریو  بهتر

 و آنی هایانگیزه با و فکر بدون ،دارند قراریبی احساس عموما( 4 .دهندمی دست از را واقعیات با ارتباط (۵ .کنندمی تحقیر را دیگرانواضح 

پذیری عدم مسئولیت و خیالیبی کفایتی،بی با (5 .دهندمی دست از را اتخطر تشخیص توانایی و زنندمی عمل به دست ایلحظه
 [.۴۱] کنندمی گذاریسیاست

و سپس بر اساس  دارندسازمان را باور  ،ارزش قائل است نکارکنان به میزانی که سازمان برای همکاری و رفاه آنا. انسداد سازمانی
مفهوم در مقابل [. ۴۱] گویندکه به آن حمایت سازمانی ادراک شده می ،شوندد میهمتع ،هنجار متقابل مثبت در برابر تعهدات سازمانی

شان با شود که این مفهوم نیز بر مبنای ادراک کارکنان از روابطحمایت سازمانی ادراک شده مفهوم انسداد سازمانی ادراک شده مطرح می
اما اگرچه ممکن است کارکنان تجربه ناخوشایندی، مانند مجادله با سرپرستان در محیط کاری، داشته باشند، [. 6۴] گرفته استسازمان شکل 

بسزا داشته ؛ مگر اینکه آنها باور داشته باشند که سازمان در این ارتباط منفی نقشی ی نداردمعمولا این موارد بر ادراک انسداد سازمانی تاثیر
مانع و بازدارنده  شغلیها به اهداف فردی و که سازمان در دستیابی آن آنچهانسداد سازمانی به مثابه ادراک کارکنان در خصوص [. ۴] است

ا برای اعضانسداد سازمانی باور عمومی اعضای سازمان مبنی بر میزان خیرخواهی سازمان  [.۴1] کندوارد میها صدمه است و به رفاه آن
طور خلاصه: هانسداد سازمانی ادراک شده ب [.۴] دهدنشان می ،که سازمان به آنها متعهد است آنچهاست و همچنین ادراک کارکنان را از 

به صدمه همین امر باعث های آنهاست و دستیابی به هدف جهتمانعی اینکه سازمان  مبنی براز عقیده کارکنان ب( ؛ الف( نوعی ادراک است
لزوماً از ناامیدشدن در رسیدن به د(  گیرد؛دهند، نشأت میاز رفتارهایی که کارکنان به سازمان نسبت میگیرد؛ ج( ، شکل میدشومیآنها 
 [.۴1] دهددستیابی به هدف را با دشواری مواجه کند نیز رخ می که سازمان فرایندگیرد؛ بلکه هنگامیها نشأت نمیهدف

 اثر در که شودمی شدیدی هایجراحت شامل تکانه. است شده اقتباس شناختیروان و پزشکی مطالعات از تکانه واژه. سازمانی تکانه
 پزشکی، نظر از. آید وجود به بدن هایبافت با شیمیایی یا فیزیکی عوامل برخورد از ناشی صدمه یا آسیب هرگونه و تصادف یا حادثه وقوع
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 ناگهانی و کنندهپریشان دردناک، هیجانی نظر از که است ایتجربه شناختی،روان نظر از و ناگهانی شوک یا شدید بدنی جراحت یک به تکانه
 تکانه[. ۴6] شودمی اطلاق شدید زایآسیب فشار عامل یک با مواجهه به ترساده زبان به. شود ذهنی و بدنی پایدار اثرات باعث اغلب و باشد

سازمانی بیانگر آن  تکانه[. در تعریفی دیگر، 64] ندکنسازمانی را اختلال عملکرد در الگوهای رفتاری سطوح مختلف سازمانی تعریف می
های وارده به سازمان است که معمولا به دلیل عدم کارکرد یک یا چند رکن از ارکان سازمان نظیر افراد، اهداف، دسته از ضربات و شوک

 سازمانی، تکانه .کندمی متزلزل را سازمان یک دفاعی و محافظتی ساختار شده وارد شوک همچنین[. 14] آیدمی اوری بوجودساختار و فن
 سازمان یک دفاعی و محافظتی ساختارهای آن موجب به که است سازمان به وارده هایشوک و ضربات از کارکنان جمعی تجربه بیانگر

 شودغیر قابل جبرانی مواجهه می صدماتبا  و شودمی ناامیدی و پذیریآسیب دچار دائم یا موقت طور به سازمان و ضعیف و سست شده
[15.] 

وری ضرورت آاگر تغییر و تحول و نو. است سازمان یک در موجود وضع حفظ به تمایلبه معنی  سازمانی سکون. سازمانی سکون
د، که به این خاصیت گردو هیچ تغییر و تحولی در آن حاصل نمی هماندگیری خود باقی سازمان در مراحل اولیه شکلنداشته باشد، 

 را ارتباطات و پول انسانی، نیروی جمله از گوناگونی منابع سیستم یک که هنگامی[. 1۶] گویندسازمانی می سکون ،تغییرناپذیری در سازمان
 عادت به که هاییروش و گذشته در شده هزینه منابع رفت هدر برای تمایل عدم دلیل به فعلی مسیر از تغییر گیرد؛می کار به مسیر یک در

 و استرس شغلی، موقعیت تهدید کاری،محافظه روحیه ،ترس شامل سازمانی سکون ایجاد عوامل ترینمهم [.1۱] شودمی سخت شده، تبدیل
 سکون [.۴۵] باشدمی تغییر علت از آگاهی عدم و روانشناختی دفاع فکری، جمود محیطی، تغییرات به نسبت درست درک عدم اضطراب،

 دوشمیسازمانی تمایل به باقی ماندن در وضعیت موجود و مقاومت در مقابل نوسازی استراتژی سازمان، خارج از شکل جاری آن، تعریف 
سازمانی مجموعه  سکون [.14] دهدمی نشانسازمانی مقاومتی است که سازمان در برابر تغییر و تحولات محیطی از خود  سکون[. 61]

 [.1۵]شود میپذیری سازمان با محیط سرعت تطبیقکند شدن عواملی است که مانع شناسایی تهدیدات محیطی برای سازمان است و باعث 
استفاده شود که از توان مشورتی کارکنان از آنجا که خودبینی رهبران باعث میتوان بیان داشت که ها میدر جهت تبیین و توسعه فرضیه

 تجربه سازمانی تکانه .[6] شود ضربات روحی بر کارکنان و پیکره سازمان وارد شودنشود و حتی آنها را تحقیر کند، همین امر باعث می
 بر حوادث این. است سازمان یک ارکان از رکن چند یا یک سوءکارکرد معمولاً که است هاییشوک و ضربات از سرییک از کارکنان جمعی
شود که همچنین خودبینی رهبران باعث می[. 14] شود منجر سازمانی استعدادهای دادن دست از به تواندمی و گذاردمی اثر سازمان توانایی

 ،شود که مسیر رشدو همین امر باعث می [1] شودواقع اعتنایی توجهی و بیبیمورد اعضای سازمان مطرح از سوی های و ایده هابه پیشنهاد
[. 1۱] گرددطور خاص مفهوم انسداد سازمانی به ادراک کارکنان از کیفیت روابط آنها با سازمان بر میهبمسدود شود. و روابط سازمانی توسعه 

این موضوع باعث  ؛را ندارند انهنوآورخلاقانه و  هایجرات ابراز نظر و بیان ایدههستند،  خودبینپیرامون رهبران  ی کهافراداز سوی دیگر 
و سازمانی  تکانهبر اساس تعاریف  [.۱] سازمان به سمت خلاقیت و نوآوری حرکت نکند و سکون و عدم تحرک در سازمان رخنه کند شودمی

جو یاس و ناامیدی حاکم است، که  مواجهه شدند تکانهکه با های در سازمانتوان بیان داشت انسداد سازمانی که در سطور بالا ذکر شد، می
 تریندر نهایت با توجه به اینکه مهم [.14] شان شودباعث مسدود شدن مسیر افراد و سازمان جهت دستیابی به اهداف تواندمیاین امر 

 به نسبت درست درک عدم اضطراب، و استرس شغلی، موقعیت تهدید کاری، محافظه روحیه ،ترس سازمانی کننده سکون ایجاد عوامل
توانند باعث کندی در روابط سازمانی هستند، همین عوامل می تغییر علت از آگاهی عدم و روانشناختی دفاع فکری، انجماد محیطی، تغییرات

 به شرح زیر است: ی پژوهشهافرضیه با توجه به آنچه گفته شد[. ۴۵] شودکه خود منجر به انسداد سازمانی می هشد

 دارد. تاثیر سازمانی تکانه بر خودبینی رهبری •

 تاثیر دارد. سازمانی انسداد بر خودبینی رهبری •

 تاثیر دارد. سازمانی سکون بر خودبینی رهبری •

 تاثیر دارد. سازمانی انسداد بر سازمانی تکانه •

 تاثیر دارد. سازمانی انسداد بر سازمانی سکون •

( در پژوهشی به ۴۱44) باقرزاده خداشهری و همکارانموارد اشاره داشت: این توان به در زمینه پیشینه پژوهش می .پیشینه پژوهش
 مبنای) بعد سه طریق از محوری مقوله پژوهش، این در .انداقدام کرده خودبینی پدیده منظر از قدرت، در ماندگاری به مدیران تمایل واکاوی
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 پیامدها و هادهبررا گر،مداخله یطاشر ،علی یطاشر به توجه با و استخراج مؤلفه ۴1 همراه به( عملکردی و نوروتیک ـ شخصیتی مدیریتی،
 دلفی روش از استفاده با آنها بندیاولویت و راهبردها همچنین و خودبینی پدیده بر مؤثر عوامل اهمیت میزان. شد ئهارا نهایی الگوی و ینوتد
 بر زهرآگین رهبری اثر بررسی و ( در تحلیل۴6۱۱) . وحدتی و همکاران[6] شد ارائه محوری پدیده تأییدی عاملی تحلیل از حاصل نتایج و

 رهبری ،درصد ۱۶ اطمینان سطح در داد نشان نتایج اند که تحلیلسازمانی پرداخته انسداد گریمیانجی با انسانی منابع خدمت از خروج
 انسداد میانجی نقش گویای غیرمستقیم مسیر تحلیل علاوه، به. گذاردمی انسانی منابع خدمت از خروج بر معنادار و مثبت تأثیر زهرآگین
  .[1۱] است انسانی منابع خدمت از خروج بر زهرآگین رهبری تأثیر در سازمانی

سازمانی با استفاده از رویکرد دلفی فازی  تکانهبندی عوامل موثر بر شناسایی و اولویت( در پژوهشی به ۴6۱۱) سپهوند و همکاران
فقدان صداقت و عدالت سازمانی، عدم توجه به مدیریت مشارکتی، عدم دهند که ضعف فرهنگ سازمانی، پرداختند. نتایج پژوهش نشان می

ترین سالاری و عدم حمایت سازمانی مهمتفاوتی سازمانی، ناکارآمدی مدیران و سرپرستان، فقدان نظام شایستهارتقا و موفقیت شغلی، بی
 کاری وجدان و اخلاقی رفتار بر سازمانی تکانه ر بررسی تأثیر( د۴6۱5) رحیمی و آقابابایی. [1۱] سازمانی هستند تکانهعوامل عوامل موثر بر 

 و کاری وجدان اخلاقی، رفتار سازمانی، تکانه اند که نتایج نشان داد میانگینسازمانی اقدام کرده فرهنگ کنندهتعدیل نقش با کارکنان
 و منفی تأثیر کارکنان، کاری وجدان و اخلاقی رفتار بر سازمانی تکانه همچنین. بود متوسط حد از بالاتر دانشگاه این در سازمانی فرهنگ

 شناخت( در ۴6۱5) فیض و همکاران .[11] دارد معنادار و مثبت تأثیر کارکنان، کاری وجدان و اخلاقی رفتار بر سازمانی فرهنگ و غیرمعنادار
 هیجانی هوش بر سازمانی تکانه منفی تأثیرکه  نددادپرستاران نشان  هیجانی هوش نقش بر تأکید با شغلی عملکرد بر سازمانی تکانه تأثیر
 هوش بین همچنین،. دارد پرستاران شغلی عملکرد بر معناداری و منفی تأثیر سازمانی تکانه که است این بیانگر تحقیق نتایج. نشد تأیید

  .[۴4] شد یافت معناداری و مثبت رابطۀ پرستاران شغلی عملکرد و هیجانی
( در پژوهشی به بررسی انگیزه قدرت و 14۴۱) و همکاران ۴جانگ دیتوان به موارد زیر اشاره کرد: خارجی نیز میدر زمینه پیشینه 

 که دارد وجود شخصی استدلالی جنبه موضوع یک این برای قدرت، انگیزه اساس د که درنگیرو نتیجه می در بین افراد پرداخته خودبینی
 شناسایی به اقدام (14۴۱) 1هاگ. [۵] کردن را سرپرستی کارها و دادن دستور جایگاه، تصدی و مسئولیت محض لذت از است عبارت

 وریاخصوص فنهب جدید های وریافن با را کارکنان تطبیق که مهمترین عاملی است معتقد وی. است کرده سازمانی سکونپیامدهای 
 اگر و است تحرک و پویایی سازمان نیازمند به اطلاعات وریافن ورود. است سازمان در به سکون تمایل و سکون سازد، می دشوار اطلاعات
 مطالعات مختلفی شودمی دیده پژوهش تجربی پیشینه که در همانطور. کرد خواهد مقاومت تغییرات این برابر در باشد سکون دچار سازمان
 این از کدامهیچ ولی شده است انجام سازمانی سکون پیامدهای همچنین و هادر سازمان سکون بروز بر تاثیرگذار عوامل بررسی پیرامون
 نقش است شده تلاش پژوهش این در. اندسازمان نپرداخته کل در سکون آمدن وجود به در سازمانی دانش سکون نقش بررسی به مطالعات

 .[۴۶] شود بررسی سازمانی سکون بروز در دانش سکون
 
 شناسی پژوهشروش .3

 تحقیق این آماری جامعه .است پیمایشی هاداده آوریجمع شیوه نظر از و همبستگی روش لحاظ به کاربردی، هدف نظر از تحقیق این
بدین  ،انتخاب شدتعیین و  نفر 114 حجم نمونهگیری در دسترس روش نمونهبا باشد که های دولتی شهر اردبیل میکلیه سازمان شامل

حاضر به در زمان توزیع پرسشنامه حضور داشتند و مدیرانی که کارکنان و در بین پرسشنامه شد و  هنظر مراجع های موردشکل که به سازمان
(، پرسشنامه انسداد ۴۱44) رهبری باقرزاده خداشهری و همکاران خودبینی پرسشنامه ها،دادهابزار گردآوری همکاری بودند توزیع گردید. 

 سازمانی ویویان و هورمان تکانه( و پرسشنامه 14۴۴) کنزی و همکارانسازمانی مک سکون(، پرسشنامه 144۱) سازمانی گیبنی و همکاران
پایایی آن  ، همچنینتایید شد نظر استفاده آن برای نمونه مورد یتکه قابلای بود صوری و سازه شیوهروایی پرسشنامه به . باشد( می14۴۶)

و تحلیل مسیر  SmartPLSافزار از نرمها و آزمون فرضیه هاو تحلیل داده است. برای تجزیه 5۶/4نیز بر اساس آلفای کرونباخ به میزان 
 معادلات ساختاری استفاده شده است.

 

                                                             
1 De Jong 
2 Haag 
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 هایافتهها و تحلیل داده .4

درصد و  ۱۴سال به میزان  ۶4تا  ۱۴بیشترین سن متعلق به دسته ، درصد مرد 5۶درصد زن و حدود  ۴۶نفر نمونه آماری حدود  114از 
درصد قرار دارد. کمترین میزان متعلق به دسته  ۴۵سال به بالا به میزان  ۶۴درصد و در مرتبه بعدی دسته  61سال به میزان  ۱4تا  6۴سپس 

درصد فوق دیپلم و لیسانس بوده و پس  ۶۴با میزان  افرادبیشترین درصد میزان تحصیلات  .درصد بود۴۴که به میزان  باشدسال می 14-64
ادارات و واحدها، ، معاونین و مدیر سمت این افراد شامل مدیریت ارشد سازمان درصد می باشد. 6۴با میزان و بالاتر  کارشناسی ارشداز آن 

 از تنوع کافی برخوردار بودند. با توجه به ماهیت شغلی باشد که های دولتی شهر اردبیل میدوایر سازمان
دهی به هر یک از متغیرها اقدام از متغیرهای به بررسی میزان پاسخگویی و جواببا استفاده از میانگین و انحراف معیار هر یک  در ادامه
 شده است.

 
 پژوهشمتغیرهای  معیار میانگین و انحراف از .۴جدول 

 انحراف از معیار میانگین تعداد متغیر

 44۶۵۱ 64۱۶ 114 رهبری خودبینی

 44۵16 641۴ 114 سازمانی تکانه

 44۱۶۵ 64۴۱ 114 سازمانی سکون

 44654 146۵ 114 انسداد سازمانی

 
 .دارددارای کمترین میانگین  سازمانی سکونبیشترین میانگین و متغیر  رهبری خودبینیمتغیر  ۴بر اساس جدول 

)برای بررسی متغیرها به صورت تک  ایاسمیرنف یک نمونه -فوبرای بررسی فرض نرمال بودن متغیرهای مطالعه از آزمون کولموگور
(. نتایج این P<4۶/4توان رد کرد )استفاده شده است؛ نتایج نشان دهنده آن است که فرض نرمال بودن برای تمام متغیرها را نمیتک( 

 آورده شده است. 1آزمون در جدول 
 

 اسمیرنف برای بررسی پذیره نرمال بودن -نتایج آزمون کولموگروف -1جدول 

 سطح معناداری آماره آزمون حجم نمونه متغیر

 4416۶ 44۱۶۱ 114 خودبینی رهبری

 44۱۴۴ 44۱۶۵ 114 تکانه سازمانی

 44154 44۵6۶ 114 سکون سازمانی

 4461۶ 44۱۱۵ 114 انسداد سازمانی

 

 PLSپردازد. برآوردهای گیری میهای اندازهاین فرایند در ابتدای کار خود به ارزیابی مدل .سازی معادلات ساختاریتحلیل مدل

کند. وقتی که شواهد های بیرونی انعکاسی و ترکیبی ارزیابی میگیری را بر حسب معیارهای مطرح در مدلاندازههای پایایی مدلروایی و 
توان به ارزیابی مدل ساختاری )درونی( پرداخت، به مدلی که در گیری به دست آمد، میهای اندازهکافی مبنی بر روایی و پایایی مدل

 .شودمدل ساختاری گفته می ای پنهان باشد و متغیرهای مشاهده پذیر در آن حذف شده باشند،برگیرنده فقط متغیره
های استخراج برای این روایی بیشتر شدن میانگین واریانس ۴معیار فورنل و لارکر. )میانگین واریانس استخراج شده( روایی همگرا

 .هایش را تبیین کندتواند به طور میانگین بیش از نیمی از پراکندگی معرفاست. به این معنی که یک متغیر مکنون می ۶/4( از AVE)1شده
 باشد.گیری مطلوب میهای اندازهروایی همگرای مدل، است. بنابراین ۶/4برای متغیرهای مکنون بالاتر از  AVEمقدار ، 6جدول  مطابق
 
 

 

                                                             
1 Larcker 
2 Average Variance Extracted(AVE) 
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 رهایاز متغ کیاستخراج شده مربوط به هر  انسیوار نیانگیم اریمع ریمقاد -6جدول

 واریانس متغیر

 44۶۴۱ خودبینی رهبری

 44۵66 تکانه سازمانی

 44۶14 سکون سازمانی

 44464 انسداد سازمانی

 

در این تحقیق جهت تعیین پایایی پرسشنامه از دو معیار )ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی مرکب( بر طبق نظر . پایایی مرکب
( بیشتر است. پایایی 44/4شده است. ضرایب آلفای کرونباخ تمامی متغیرها در این تحقیق، از حداقل مقدار )( استفاده ۴۱5۴فورنل و لاکر )

حقیقی هر سازه  ۴کند هر شاخص وزن یکسانی دارد، متکی بر بارهای عاملیطور ضمنی فرض میمرکب بر خلاف آلفای کرونباخ که به
دست آورد تا بیانگر ثبات درونی سازه را به 44/4دهد. پایایی مرکب باید مقداری بیش از ائه میاست؛ و بنابراین معیار بهتری را برای پایایی ار

 .طور کامل آورده شده استنتایج پایایی ابزار سنجش به ۱(. در جدول ۴۱5۴)فورنل و لاکر،  باشد
 

 رهایاز متغ کیمربوط به هر  ییایپا ریمقاد -۱جدول

 ضریب پایایی مرکب متغیر

  0.737 رهبری خودبینی

  0.710 تکانه سازمانی

  0.792 سکون سازمانی

  0.778 انسداد سازمانی

 رهایاز متغ کیکرونباخ مربوط به هر  یآلفا ریمقاد -۶جدول

 آلفای کرونباخ متغیر

  0.634 خودبینی رهبری

  0.549 تکانه سازمانی

 0.711 سکون سازمانی

  0.771 انسداد سازمانی

 

 شود که: تحقیق و تحلیل نتایج حاصل هستیم. یادآوری می روابطدر این قسمت با استفاده از نتایج آزمون مدل ساختاری در پی آزمون 

 
 

 معـادلاتیـابی مـدل اسـت. اسـتفاده شـده ساختاری معادلات مدلوسیله ها بهداده تحلیل از تحقیق این مدل سنجش و تحلیل برای

عبـارت بـه شده( است. )مشاهده آشکار متغیرهای نشده( و )مشاهده متغیرهای مکنون بین خطی روابط بررسی برای آماری مدلی ساختاری،
 ساختاری )رگرسـیون تأییدی( و مدل عاملی )تحلیلگیری اندازه مدل که استقدرتمندی  آماری تکنیک ساختاری معادلات یابیمدل دیگر،

 رد را (هامدلفرضی ) ساختارهایتوانند می پژوهشگران فنون این از طریقکند. می ترکیب همزمان آماری آزمون یک با مسیر( را تحلیل یا

 افـزار در نـرم باشـد.مـی SMART-PLSایـن تحلیـل  در ایـن تحقیـق بـرای استفاده مورد افزارنرم کنند. تأییدها داده با را آنها انطباق یا

SMART-PLS دار ااثر مثبت وجـود دارد و معنـ ،باشد ۱۵/۴از مقدار بیشتر آن اگر  .دهدرا بر هم نشان می دار بودن اثر متغیرهاا، معنتیارزش
رفتـار باشد یعنی اثر منفی دارد ولی، معنادار است. لـذا  - ۱۵/۴معناداری وجود ندارد و اگر کوچکتر از  باشد اثر -۱۵/۴تا  +۱۵/۴است. اگر بین 

                                                             
1 Loadings factors 
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 44/4با ضـریب مسـیر  سازمانی سکونبر  رهبری خودبینی لذا باشد.های تحقیق میدهنده تحلیل فرضیه( نشان1( و )۴های )شکلدر  هاداده
بـا  انسـداد سـازمانیبـر  رهبری خودبینی ، ۱۱/4 تی و مقــــدار ۱1/4با ضریب مسیر  سازمانی تکانهبر  رهبری خودبینی، 5۱/۱1 تیو مقدار 

بر  سازمانی تکانه، ۶4/۴۱ تی و مقــــدار 64/4با ضریب مسیر  انسداد سازمانیبر  سازمانی سکون، 6۶/5 تی و مقــــدار 61/4ضریب مسیر 
پژوهش مـورد تاییـد  روابط بین متغیرهایبنابراین کلیه  تاثیر مثبت و معنادار دارد. 4۱/5 تی و مقــــدار 1۵/4با ضریب مسیر  انسداد سازمانی

سـازمانی بـر انسـداد  تکانـه، بیشـترین اثرگـذاری و 44/4بـا ضـریب مسـیر سازمانی  سکونرهبری بر  خودبینیبر این اساس  گردد.واقع می
 کمترین تاثیر را داشته است. 1۵/4سازمانی با ضریب مسیر 

 

 
 ضریب مسیر رابطه بین متغیرها .۴شکل

 

 
 محاسبه شده تی مقدار .1شکل

 
 
 
 

 نتایج مدل ساختاری فرضیه ها .۵جدول 
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 مسیر فرضیه مستقیم غیرمستقیم β α T 1/Z α نتیجه بررسی

 رهبری خودبینی >------- سازمانی تکانه    ۴4۱۵ 44۱۱ 444۶ 44۱1 تایید

 رهبری خودبینی >------- انسداد سازمانی    ۴4۱۵ 546۶ 444۶ 4461 تایید

 رهبری خودبینی >------- سازمانی سکون    ۴4۱۵ ۱145 444۶ 4444 تایید

 سازمانی تکانه >------- انسداد سازمانی    ۴4۱۵ 544۱ 444۶ 441۵ تایید

 سازمانی سکون >------- انسداد سازمانی    ۴4۱۵ ۴۱4۵4 444۶ 4464 تایید

 

 محاسبه شاخص نیکویی برازش مدل در حداقل مجذورات جزیی -

کلی مدل وجود ندارد.  بر خلاف روش کواریانس محور شاخصی برای سنجش PLSسازی معادلات ساختاری به کمک روش در مدل
دهد و معیاری برای نظر قرار می گیری و ساختاری را مداین شاخص هر دو مدل اندازه ولی شاخصی به نام نیکویی برازش پیشنهاد شد.

و متوسط شاخص   2R این شاخص به صورت میانگین است.حدود این شاخص بین صفر و یک  رود.سنجش عملکرد کلی مدل به کار می
 اشتراکی به صورت دستی محاسبه می شود:مقادیر 

GOF=√avrage(Comunalitie)*R2 

 است. این شاخص مجذور ضرب دو مقدار متوسط مقادیر اشتراکی و متوسط ضریب تعیین

 
 مقادیر اشتراکی .4جدول

 ضریب تعیین مقادیر اشتراکی متغیر 

 44۵۱4 44۱۴۱  رهبری خودبینی
 √44۱1*44۵۱4=44۱۱ 44666 سازمانی تکانه
  44۶14 سازمانی سکون

  44۱64 انسداد سازمانی

  GOF=44۱۱ 44۱14 میانگین

 
 به دست آمده است که از مطلوبیت کلی مدل حکایت دارد. 44۱۱ این مدل، GOF شاخص

 
 و پیشنهادها گیرینتیجه .5

 هـایسـازمانی سـازمانی در سـکون و سازمانی تکانه میانجی نقش سازمانی با انسداد بر رهبران خودبینینتایج نشان داد که به طور کلی 
 خـودبینی، 5۱/۱1 تـیو مقـدار  44/4با ضریب مسـیر  سازمانی سکونرهبری بر  خودبینی اردبیل تاثیر داشته است. بر این اساس شهر دولتی

و  61/4رهبـری بـر انسـداد سـازمانی بـا ضـریب مسـیر  خـودبینی ، ۱۱/4 تـی و مقـــــدار ۱1/4سازمانی با ضریب مسیر  تکانهرهبری بر 
انسـداد سـازمانی بـا بر سازمانی  تکانه، ۶4/۴۱ تی و مقــــدار 64/4انسداد سازمانی با ضریب مسیر بر  سازمانی سکون، 6۶/5 تی  مقــــدار

بنابراین کلیه روابط بین متغیرهای پژوهش مورد تایید واقع می گـردد. بـر  تاثیر مثبت و معنادار دارد. 4۱/5 تی و مقــــدار 1۵/4ضریب مسیر 
انسداد سازمانی با ضـریب مسـیر بر سازمانی  تکانه، بیشترین اثرگذاری و 44/4با ضریب مسیر  سازمانی سکونرهبری بر  خودبینیاین اساس 

 کمترین تاثیر را داشته است. 1۵/4
-از سوی دیگـر سیاسـی. کنندگذاری میکنند و از منابع مالی خود سرمایهبودجه دولتی استفاده نمیاز آنجا که در بخش خصوصی افراد از 

رشد و یا عدم توسعه شرکت باعـث سـود و زیـان همچنین های غیرعملکردی در تعیین و حفظ مدیران نقش کمتری داشته و کاری و شاخص
 داشـته ودانش قدیمی  کهو از سوی دیگر مدیرانی شده وری و دانش روز استفاده همین امر باعث شده که از خلاقیت، نوآشود، می انسهامدار

جلـوگیری  خـودبینیوجود آمـدن پدیـده هتا از این طریق از بگرفته نشوند های مختلف بکار از تغییرات محیطی آگاهی لازم را ندارند در بخش
و در ادامـه انسـداد  باشـیم سـکونو  تکانـههای فعال در بخش خصوصی کمتر شاهد در شرکتد که نشوباعث می بنابراین علل مذکور .شود

رهبری با توجه به ماندگاری بالا در بـین مـدیران و رهبـران سـازمانی  خودبینیتوان بیان داشت که میبا توجه به نتایج  سازمانی بوجود نیاید.
ساز ایجاد یک ایستایی و عدم عملکرد مطلوب سازمانی و نیز عدم وجود روحیه مناسب در بین کارکنان در انجام وظایف محوله و رشـد و زمینه
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یک روحیه و روان نامناسب نیز زمینه بروز انسـداد سـازمانی را  وجودسازمانی و نیز  تکانهگیری از تعالی سازمانی شده است. در این میان بهره
و ایجاد شرایط تحول و تغییر در سـازمان نیـز بـر ایجـاد شـرایط روحیـه  ی لازمپذیرداده است و از طرفی عدم برخورداری از انعطافافزایش 

 هـیچبـی اداری نظـام از آنجـا کـه نامناسب در بین کارکنان افزوده است و زمینه را برای بروز هر چه بیشتر انسداد سازمانی فراهم کرده است.
 نظـام ایـن سـازگار و سـالم بـه عملکـرد منوط جامعه توسعه و پیشرفت گونه هر که نحوی به کشور است هر سیاسی نظام مهمترین تردیدی

محیطـی و نیـز  تحـولات و تغییـر بـا هـاایـن سـازمان پـذیریانطبـاق عدم است بوده وارد کشور اداری نظام که به یانتقادهای از یکی. است
بخـش  در سـازمانی هایگذاری مشیخط و هادر سیاستگذاری امروزه. است رهبری خودبینیگیری از نیروی مدیریتی جوان برای کاهش بهره

 بـه. اسـت تبدیل شده اصل یا عرف یک به جدید مشکلات حل برای دانش و افراد قدیمی از مجدد استفاده که شودمی مشاهده ایران عمومی
 ایـن وضـعیت ادامه که زمانی تا ماند خواهند باقیو بدون خلاقیت و نوآوری  یکنواخت ،ها ایستاپدیده عمومی بخش در که است خاطر همین
 عبـارتی بـه یـا و سازمانی تحرکیبی سکون و در ریشه پذیریانطباق عدم این. کند تغییر نیروهای خارجی وسیله به یا نباشد پذیرامکان دیگر

 در دولتـی هـایاسـت. سـازمان آوردهفـراهم سازمانی و ایجاد شرایط ناگوار روحی و روانـی  تکانهدارد که خود زمینه را برای  سازمانی سکون
 دچـار و کننـدمی استفاده مربوطه امور انجام درو منسوخ شده  تکراری هایرویه و هاروش از چرا که هستند رو به رو انتقاد با این همواره ایران

 ساز ایجاد انسداد سازمانی شده است.کلیه موارد فوق زمینه . لازم به ذکر است کههستند تحرکیبی و سکون
 منـابع خـدمت از خـروج بـر زهـرآگین رهبری اثر بررسی و ( که به تحلیل۴6۱۱) وحدتی و همکاراننتایج پژوهش حاضر با نتایج تحقیق 

 تـأثیر زهـرآگین رهبـری درصـد ۱۶ اطمینـان سطح در داد نشان نتایج تحلیل ،بودهاند، همسو سازمانی پرداخته انسداد گریمیانجی با انسانی
 تـأثیر در سـازمانی انسـداد میـانجی نقش گویای غیرمستقیم مسیر تحلیل علاوه، به. گذاردمی انسانی منابع خدمت از خروج بر معنادار و مثبت

( که در پژوهشـی بـه بررسـی 14۴۱) جانگ و همکاران همچنین با نتایح تحقیق دی  .است انسانی منابع خدمت از خروج بر زهرآگین رهبری
 جنبـه قـدرت، انگیـزه اسـاس کـه درایج این پژوهش بیانگر آن اسـت بوده و نت جهتدر بین افراد پرداخته است، هم خودبینیانگیزه قدرت و 

در و  اسـت کـردن را سرپرسـتی کارها و دادن دستور جایگاه، تصدی و مسئولیت محض لذت از است عبارت که دارد وجود شخصی استدلال
نتـایج پـژوهش حـاکی از  بوده و راستااست، هم پرداخته سازمانی سکونپیامدهای  شناسایی به که اقدام (14۴۱) با نتایج تحقیق هاگنهایت 

بـه  تمایـل و سـکون سـازد،مـی دشوار اطلاعات وریاخصوص فنه ب جدید هایوریافن با را کارکنان تطبیق که مهمترین عاملی که است آن
 . است سازمان در سکون

 را ارائه نمود: زیر هایتوان پیشنهادمی تحقیقبر اساس نتایج 

 ؛در سازمان رهبری خودبینیگیری در قدرت و شکلمدت ها جهت جلوگیری از ماندگاری طولانیمدیران سازمان موقعبهجابجایی  •

های مدیریتی جهت ایجاد شرایط نوآور در و خلاق در پستکرده  تحصیلگیری از نیروهای مدیریتی جوان بهرههمچنین با  •
 انسداد سازمانی؛وجود آمدن هبو جلوگیری از  ی دولتیهاسازمان

سازمانی گیری انسداد رنگ شدن روابط مدیران با کارکنان است و همین امر منجر به شکلباعث کم خودبینیکه پدیده  از آنجا •
 ؛شودپیشنهاد می اقدامات مدیران در زمینه روابط با افراد زیردست جهت بررسیایجاد یک واحد نظارتی پویا و فعال شود، می

، شناور های نوین و نیز ابتکارات خلاقانه همچون ساعات کاریگیری از فناوریبا بهرهو ها ایجاد شرایط پویا و متغیر در سازمانبا  •
 ؛جلوگیری شود سازمانی سکونو  تکانه ازو محیط جذاب  عملکردیهای مشوق

 سازمانی؛ تکانهسازمان و نیز  سکوندر داخل و خارج در بحث  هاگیری از تجارب سایر سازمانبهره •

عوامل اثرگذار بر انسداد سازمانی و همچنین رهبری و انسداد سازمانی مورد مطالعه قرار گیرد.  خودبینیپیشایندها و پسایندهای  •
 گیرد.قرار مورد بررسی نیز مرتبط با این موضوع  مدیریتیبر سایر مفاهیم انسداد سازمانی تاثیر 

 تشکر و قدردانی

 نمائیم.از تمام عزیزانی که در انجام این پژوهش ما را یاری نمودند تشکر و قدردانی می
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