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Abstract  
Purpose: Among the primary challenges facing modern organizations is the manifestation of employee 

behaviors such as shirking, violence, bullying, obstinacy, intimidation, and vindictiveness, which 

impose considerable negative impacts on organizational performance, interpersonal relationships, and 

employee collaborative spirit. Exploitative supervision can trigger such disruptions among employees, 

intensifying adverse effects on their mental and physical health while augmenting imposed 

organizational costs. The detrimental consequences of exploitative supervision are patently indisputable 

and are typically regarded as the dark side of leadership. Managers adopting this style employ 

humiliation, defamation, and abuse as instruments to influence subordinates in achieving work goals, 

thereby precipitating psychological outcomes, stress, and emotional exhaustion, ultimately adversely 

affecting employee performance. Numerous empirical investigations have also indicated that 

exploitative supervision can lead to negative employee attitudes and behaviors, including anxiety, 

resistance, excessive hostility, deviance, and psychological distress. Exploitative supervision represents 

one form of destructive leadership wherein the supervisor, driven by personal motives and unfair 

exploitation of power, acts to the detriment of employees. Nevertheless, not all stringent leadership 

behaviors are inherently exploitative; in certain instances, strictness may align with organizational 

objectives and foster employee development. Consequently, employees' perceptions of leader behavior 

result in differential cognitive labeling, yielding distinct organizational outcomes and varied feedback 

from employees. 

The aim of this study was to examine the impact of exploitative supervision on employees' attitudes 

toward their leaders and to analyze its repercussions on diverse occupational factors, such as upward 

hostility and job expectations. The research particularly focused on the role of employee labeling in 

interpreting leadership behaviors and its influence on organizational performance. Additionally, the 

study sought to clarify the challenges and negative implications of exploitative supervision in workplace 

settings and to offer recommendations for improving organizational relationships. 

Design/ methodology/ approach: The current research is applied in objective and descriptive-survey 

in methodology, executed through structural equation modeling. The statistical population consisted of 

200 employees from water and wastewater departments in the counties of Isfahan Province, Iran, with 

a sample size of 130 individuals determined using Cochran's formula at a 5% confidence level via simple 

random sampling. Data collection instruments comprised five questionnaires, whose validity was 

established through face and construct validity, and reliability was affirmed based on Cronbach's alpha. 

The gathered data were analyzed using SPSS 26 and SMART PLS 3 software. 

Research Findings: Based on structural equation modeling, exploitative supervision exerted a 

significant influence on employees' upward hostility mediated by exploitative labeling, with a Z-value 
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of 4.785 (greater than 1.96 at p<0.05p < 0.05p<0.05). Exploitative supervision had a significant inverse 

effect on employees' job expectations mediated by benevolent strictness labeling, with a Z-value of 

3.431 (greater than 1.96). Furthermore, exploitative supervision significantly affected exploitative 

labeling with a path coefficient of 0.631 and t-value of 7.208. It demonstrated a significant inverse 

impact on benevolent strictness labeling with a path coefficient of -0.518 and t-value of 6.160. 

Exploitative labeling significantly influenced upward hostility with a path coefficient of 0.379 and t-

value of 6.462. Lastly, benevolent strictness labeling had a significant inverse effect on job expectations 

with a path coefficient of -0.289 and t-value of 4.129. Moreover, the path coefficients signified 

appropriate model fit, and significance was evaluated using the bootstrapping procedure. 

Limitations & Consequences: Owing to its examination within a single organization, this study faces 

constraints in result generalizability. Cross-sectional data and self-report methodology may also affect 

the precision of findings. 

Practical Consequences: This research establishes a basis for implementing suitable leadership styles 

and employee behaviors, underscoring the need for equitable managerial practices to alleviate negative 

consequences. 

Innovation or value of the Article: The present study proposes an innovative model for scrutinizing 

leadership outcomes by incorporating the mediating role of dual labeling (exploitative and benevolent 

strictness) in interpreting the effects of exploitative supervision on employee behavior. 

Paper Type: Original Paper 

Keywords: Exploitative Supervision, Exploitation Label, Benevolent Strictness Label, Leadership Behavior, 
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 پژوهشی  هقال م
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 چکیده 

توسط کارکنان  توزی  کاری، خشونت، زورگویی، لجاجت، ارعاب و کینهی امروزی، بروز رفتارهایی مانند کمهاسازماناز مشکلات عمده  :  هدف

این  تواند باعث بروز  نظارت استثمارگر میو    فردی و روحیه همکاری کارکنان داردبر عملکرد سازمان، روابط بین زیادی  است که تأثیرات منفی  
را افزایش    سازمان  تحمیلی بههای  و هزینه   ها را تشدید کندآشفتگی در میان کارکنان شده و پیامدهای منفی بر سلامت روانی و جسمی آن 

 دسته از این    .شودتأثیرات منفی سرپرستی استثمارگر به وضوح غیرقابل انکار است و معمولاً به عنوان جنبه تاریک رهبری شناخته می  .دهد
این و   برند هایی برای تأثیرگذاری بر کارکنان بهره می تحقیر، بدگویی و سوءاستفاده به عنوان روش   مدیران برای دستیابی به اهداف کاری، از 

بسیاری از .  گذاردمیدر نهایت بر عملکرد کارکنان تأثیر منفی  و  شود  خستگی عاطفی می   رفتارها منجر به بروز پیامدهای روانی، استرس و
دادهنیز  تجربی    یهاپژوهش استثمارگر  اند که  نشان  نگرش میسرپرستی  به  رفتارهای منفیتواند  و  مقاومت،    ها  مانند اضطراب،  کارکنان، 

  با   سرپرست   آن  در  که   است  مخرب  رهبری   اشکال  از  یکی  استثمارگر،  سرپرستی   یپدیده  . فشار روانی منجر شود  و   انحراف خصومت زیاد،  
 ،هاسازمان  رهبران  گیرانهسخت  رفتارهای  همه  حال،  این  با.  کندمی  عمل  کارکنان  زیان   به  قدرت،  از  ناعادلانه  گیری  بهره  و  شخصی  هایانگیزه 
  رو،   این  از.  باشد  کارکنان  رشد  از  حمایت  و   سازمان  اهداف  تامین  راستای  در  گیریسخت   موارد  برخی  در  است   ممکن  نیست؛  استثمارگرانه  لزوما
  از   متفاوتی   بازخوردهای  و  متمایز  سازمانی  پیامدهای  که  شودمی   متفاوتی  شناختی  گذاریبرچسب به   منجر  رهبر،  رفتار  از  کارکنان  ادراک  نحوه
 . دارد دنبال به کارکنان، سمت

کارکنان نسبت به رهبران خود و تحلیل پیامدهای آن بر عوامل مختلف شغلی  هدف این پژوهش بررسی تأثیر سرپرستی استثمارگر بر نگرش 
گذاری کارکنان در تفسیر رفتارهای رهبری و تأثیر آن بر  ویژه به نقش برچسب. این تحقیق به بودمانند خصومت رو به بالا و انتظارات شغلی  

ارائه  ها و تبعات منفی سرپرستی استثمارگر در محیط . همچنین، هدف مطالعه روشن کردن چالشپردازدمی عملکرد سازمانی   های کاری و 
   .بودراهکارهایی برای بهبود روابط سازمانی 

 مدلسازی پیمایشی است که به روش  -پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی : :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش

ی استان اصفهان بودند  هاشهرستاننفر از کارکنان ادارات آب و فاضلاب   200جامعه آماری پژوهش، شامل  معادلات ساختاری انجام گرفت.  
انتخاب شدند.  تصادفی ساده    گیری نمونه و به روش    %5نفر به عنوان حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران در سطح اطمینان    130که تعداد  

بود.    شده  تایید  کرونباخ  آلفای  اساس   بر   نیز   آن   پایایی  و  ایسازه  و  صوری  شیوه   به   آن  روایی  پرسشنامه بود که   5ابزار گرداوری اطلاعات شامل  

 . تجزیه و تحلیل شد SMART PLS 3وSPSS 26 هایافزارنرم  شده با استفاده از آوریجمع یهاداده 

در سطح   96/1که بیش از  4/ 785برابر  Z-valueمقدار با  سرپرستی استثمارگربر اساس تحلیل معادلات ساختاری،   : های پژوهش:یافته

با  برچسب استثمارگری داشت. سرپرستی استثمارگر    گریمیانجیتاثیر معناداری بر خصومت رو به بالای کارکنان از طریق    ، باشدمی  05/0

انداز مدیریت دولتیچشم  
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برچسب   گریمیانجی تاثیری معنادار و معکوس بر انتظارات شغلی کارکنان از طریق   ،باشدمی  96/1که بیش از    431/3برابر    Z-valueمقدار  
 208/7برابر با  t-valueو مقدار  631/0همچنین، سرپرستی استثمارگر بر برچسب استثمارگری با ضریب مسیر داشت.  مشفقانه  گیریسخت 

تاثیر   160/6برابر با    t-valueو مقدار    -518/0مشفقانه با ضریب مسیر    گیریسخت تاثیر معناداری داشت. سرپرستی استثمارگر بر برچسب  
تاثیر    462/6برابر با    t-valueو مقدار    379/0معنادار و معکوس داشت. برچسب استثمارگری بر خصومت رو به بالای کارکنان با ضریب مسیر  

  129/4برابر با    t-valueو مقدار    -289/0گیری مشفقانه بر انتظارات شغلی کارکنان با ضریب مسیر  معناداری داشت. در نهایت برچسب سخت
مسیر نشان دهنده برازش مناسب مدل پژوهش بود و برای بررسی معناداری آن از رویه    تاثیر معنادار و معکوس داشت. همچنین، ضرایب

 سازی استفاده گردید. خودگردان

ی  هادادهاین پژوهش به دلیل بررسی در یک سازمان خاص، محدودیت در تعمیم پذیری نتایج دارد. همچنین  :  پیامدها  و  هامحدودیت

 .  بر دقت نتایج تاثیر گذار باشد  تواندمیمقطعی و روش خوداظهاری 

های کند و بر لزوم اتخاذ سبکرهبری و رفتار کارکنان فراهم میکارگیری سبک مناسب ه بدر زمینه  ییاین پژوهش مبنا: عملی پیامدهای

 .  مدیریتی عادلانه برای کاهش پیامدهای منفی تأکید دارد

گیری مشفقانه( در تفسیر تأثیر گذاری دوگانه )استثمارگری و سختای برچسببا معرفی نقش واسطه   مذکور  پژوهش:  مقاله  ارزش  یا  ابتکار

 . دهدسرپرستی استثمارگر بر رفتار کارکنان، مدلی نوین برای تحلیل پیامدهای رهبری ارائه می 

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

   . مشفقانه، خصومت رو به بالا، انتظارات شغلی گیریسختسرپرستی استثمارگر، برچسب استثمارگری، برچسب  کلمات کلیدی:
 

 

گذاری ؟ بررسی تأثیر سرپرستی استثمارگر بر برچسب گیراستثمارگر یا سخت  رئیس(. 1404) اصلانی، فرشید؛ محمدی، مرضیه: استناددهی

 .145-122(، 4) 16دولتی، انداز مدیریت . چشمرفتار رهبرکارکنان نسبت به 

 

 

 



 دوره 16، شماره 4
 

 

رئیس استثمارگر  
گیر ... یا سخت   

 126 | صفحه

 قدمهم

هم    فروپاشی سازمان  ساززمینهد  نتوانمی   در مقابل،اساسی در بقای سازمان، رشد و شکوفایی آن دارد و    یمدیریت و سرپرستی نقش

  مدیران پذیر نیست.  امکان  اثربخش،های رهبری  گیری از سبکبدون بهره  هاسازماندر دنیای پیچیده و رقابتی امروز، موفقیت    شوند.

های  با استفاده از سبک  آنها(.  Yu, Shi & Shi,2024عملکرد و انگیزه کارکنان اثرگذار هستند )مستقیم بر    تاثیرگذار،عنوان افراد  به

می ایجاد  محیطی  مؤثر،  میرهبری  کارکنان  شغلی  انگیزش  افزایش  و  روانی  آرامش  موجب  که   ,Rajabi Farjad)  شودکنند 

Farkhajasteh, & Rouhipour, 2024بخشی به کارکنان برای دستیابی به اهداف توانایی رهبر در انگیزهدهنده  (. تحقیقات نشان

 ,Ghosh)  دارد  هاسازمان رفتار رهبر تأثیر قابل توجهی بر نتایج عملکرد کارکنان در    و(  Susanto et al, 2023است )سازمانی  

Sharma & Malik, 2024،) رهبر رفتارهای  همزمان  طور  به  که  مطالعاتی  پژوهشی،  ادبیات  در  حال،  این  پیامدهای  با  و  ی 

علاوه بر این،  (.  Ozduran and Tanova, 2017ت )عملکردی را در سطح کارکنان مورد بررسی قرار داده باشند، بسیار محدود اس

، از جمله رهبری  است  کرده   تاییدموفقیت شغلی کارکنان را   های مختلف رهبری و پیشین ارتباط میان سبک  یهاپژوهشبا اینکه  

های منفی رهبری، از جمله رهبری به سبک(، اما  Al-Ghazali, 2020)  آفرین و رهبری تحول (Wang et al., 2019)  گزارخدمت

(  2024)  1از نظر وایت (.Shah et al., 2023; Sharif et al, 2024)  ، سمی و خودکامه، تاکنون توجه کافی نشده استاستثمارگر

از  در محیط مختلفی  انواع  آسیبهای سازمانی،  توسط سرپرست، خشونت، تجربیات  زورگویی  از جمله  دهند،  است رخ  ممکن  زا 

 .  (Dugan et al, 2024) توجهی در فرهنگ کاری مدرن رایج است طور قابلبه استثمارگرسرپرستی . سرپرستی سمی یا استثمارگر

 Gip et) شودتأثیرات منفی سرپرستی استثمارگر به وضوح غیرقابل انکار است و معمولًا به عنوان جنبه تاریک رهبری شناخته می 

al, 2024  .)  توزی  کاری، خشونت، زورگویی، لجاجت، ارعاب و کینه ی امروزی، بروز رفتارهایی مانند کمهاسازماناز مشکلات عمده

 & Farhadi)  فردی و روحیه همکاری کارکنان داردبر عملکرد سازمان، روابط بینزیادی  است که تأثیرات منفی  توسط کارکنان  

Faridpour, 2023 )    آشفتگی در میان کارکنان شده و پیامدهای منفی بر سلامت این  تواند باعث بروز  نظارت استثمارگر میو

  سبکاین  (.  Gip et al, 2024)  را افزایش دهد  و سازمان  ایانکارفرم  تحمیلی بههای  و هزینه   ها را تشدید کند روانی و جسمی آن

هایی برای تأثیرگذاری بر کارکنان بهره تحقیر، بدگویی و سوءاستفاده به عنوان روش   مدیران برای دستیابی به اهداف کاری، از

در نهایت  و  شود  خستگی عاطفی می  این رفتارها منجر به بروز پیامدهای روانی، استرس و( و  Deschenes et al, 2023)  برندمی

تأثیر منفی   از  .  گذاردمیبر عملکرد کارکنان  داده نیز  تجربی    یهاپژوهشبسیاری  استثمارگر  اند که  نشان  به  میسرپرستی  تواند 

 ;Tepper, 2000)  فشار روانی منجر شود   و  انحرافخصومت زیاد،  کارکنان، مانند اضطراب، مقاومت،    ها و رفتارهای منفینگرش 

Shan & Ahmad Adeel, 2024; Martinko et al, 2013 .)    ،و استثمارگرانه بر ادراک    یسرپرست  ریتأثگفت    توانمیبنابراین

پیامدهای    (Al-Hawari et al., 2020; Fischer et al., 2021; Li et al,2022)   دستریکارکنان ز  گذاریبرچسب منجر به 

تواند موجب تقویت ها میادراک کارکنان از نحوه رفتار سرپرست با آن  (.Chan et al, 2024)  گرددمی  آناندرشناختی  نامطلوب روان

 ;Brees, Martinko & Harvey, 2016; Hackney & Perrewe, 2018)  آمیز بودن رفتار سرپرست شودباور به سوءاستفاده

Kant et al, 2013 .) 

برخی اما    مرتبط استو خصومت و دشمنی    انهبه طور مثبت با رفتار خرابکار  استثمارگر  ، سرپرستیهاپژوهشبا اینکه بر اساس  

دهنده عملکرد انگیزشی و افزایشکارکنان،    گذاریبرچسبو    ادراکبسته به  تواند  می  استثمارگرکه نظارت    دهندمی  نشان  هاپژوهش

(،  Tepper, 2000) کنندمفهومی که پژوهشگران آن را تحت عنوان »نظارت استثمارگرانه« مطرح می( و  Liu et al, 2024)  باشد

به (. معمولا  Lount, Choi & Tepper, 2024)  پدیدارشناسانه سوءاستفاده و استثمار مرتبط نباشدممکن است همواره با تجربه  

عملکرد   میزانی که رهبران سازمانی به عنوان نمایندگان سیستم پذیرفته شوند، کارکنان ممکن است تمایل بیشتری به توجیه رفتار و
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 & ,Breevaart, Wisse, & Schyns, 2022; Proudfoot & Kay, 2014; Van der Toorn, Tyler)  ها داشته باشندآن

Jost, 2011; Camgoz et al,2023 .)    ها را مجبور به این مدیران ممکن است اهدافی در ذهن داشته باشند که آن،  شودمیگفته

این نظریه به توضیح چرایی   ( White, 2024)  نظرشان برای دستیابی به این اهداف ضروری است  که به  کندمی  انجام رفتارهایی

مدیرانی که ممکن است  ؛ لذا  های خود محافظت کنند اند از داراییکند، زیرا کارکنان در تلاش ادامه یافتن چنین رفتارهایی کمک می

 & Xu, Loiهستند )  هاآن، مورد تایید  مک کنندها کبا سوءاستفاده، به حفظ منابعی همچون شغل، ترفیع یا افزایش حقوق آن

Lam, 2015  ناپذیر شغل اجتنابء  بر این باورند که فشارهای روانی و مشکلات محیط کار جز  هاسازمانبسیاری از  (. از طرفی

 ;Natalier et al, 2021)  هستند و کارکنان باید توانایی مدیریت و مقابله با این تجارب تروماتیک را در مواقع بروز داشته باشند

Rodrigues et al, 2021) . 

توجهی به مدیران باید تلاش کنند تا سبک سرپرستی آزاردهنده خود را تغییر دهند. ادامه رفتارها و برخوردهای منفی موجب بی

(.  Eidipour et al., 2020)  گردد ساز بدبینی و دلسردی کارکنان نسبت به سازمان میشود و این امر زمینه سازمان و زیردستان می

(.  Rollins et al, 2021)  رفتار و عملکرد خود در محیط کار است   ازتواند ایفا کند، الگوسازی  های کلیدی که رهبر مییکی از نقش

با رفتار   افرادیعنوان  جای اینکه به دهند، بهگرانه انجام می که رفتارهای سوءاستفاده  مدیرانیممکن است  بسته به عملکرد رهبر،  

استفاده   خیرخواهانه  گیریسختگیر یا کسانی که از رویکرد  وان افرادی خشک، سختعنرحمانه، بدخواه و ظالم شناخته شوند، بهبی

از کارکنان   ند جهت ارزیابی خود،توانمی  هاسازماناز این رو رهبران    (.Lount, Choi & Tepper, 2024)گردند  کنند، تلقی  می

این روش به سرپرست   چگونه است.  هاآناز نحوه رهبری    هاتیم آنبرداشت  بازخورد منظم دریافت کنند تا متوجه شوند که    زیردست

رهبران    .(White, 2024) بهبود بخشدآن را  خود بهتر درک کرده و  و عملکرد  کارکنان را از رفتار    و برداشت  کند تا ادراککمک می

شامل برقراری ارتباط  موضوع، نحوه مدیریت تیم خود، این امر را ارتقاء دهند. این  سازیبهینه توانند با تمرکز بر رفاه کارکنان و می

های مؤثر در حل گیری از مهارتها، اطمینان از کارآمدی جلسات و بهرهها یا رویهویژه در زمان تغییرات سیاستمؤثر و مداوم، به

در مواجهه با موانع و مشکلات کاری، بسیاری از کارکنان به حمایت مدیران خود  (. اغلب  Rollins et al, 2021ت )ها استعارض

طور مؤثر و مناسب مدیریت کنند. رهبران مسئولیت دارند که کارکنان خود را به . بنابراین  (Dugan et al, 2024)  کننداعتماد می

  (. Bhandarker & Rai, 2019) های زیادی به تیم و سازمان وارد کندتواند آسیبمی بریعملکرد ضعیف رهدر غیر این صورت، 

را به عنوان سوء   پیروان، اوباشد، کمتر احتمال دارد که    مناسب، زمانی که عملکرد رهبر  استثمارگری  در پی نظارتبه طور کلی  

تمایل دارند که او را به عنوان    زیردستانرهبر عملکرد بالایی داشته باشد،    این مواقع، اگر در    ، برعکسبندی کنندگر طبقه استفاده

 (.Lount et al, 2024) گذاری کنندبرچسب «رئیس سخت گیر مشفق»یک 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

که تنها در پنج    یروبرو شده است، به طور  یدر محافل علم  یر یبا استقبال چشمگ  ریاخ  یهااستثمارگر در سال  یسرپرست  موضوع

شواهد فراوان نشان  (.  Bhattacharjee & Sarkar, 2024)  حوزه منتشر شده است  ن یمقاله معتبر در ا  140از    ش یسال گذشته ب

 ,Pinder & Harlos)  مخرب بر روان و رفتار کارکنان  راتیاز تأث ی،  اگسترده   یمنف  یامدهایگرانه پکه نظارت سوءاستفاده  دهدیم

2001; Tepper, 2007  )هاسازمان  یبرا  نیسنگ  یمال  یهانهیگرفته تا هز  (Mackey, et al, 2017)  عمده    یتیریمد  یها و چالش

(Detert et al, 2007.دارد )    هیاول  هایپژوهشاگرچه  (Tepper, 2000  )عنوان محور اصلی این سبک استفاده نظارتی را بهسوء

مکانیزم و  زمانی  نوسانات  مفهومی،  تمایزات  به  مطالعات جدیدتر  کردند،  معرفی  میانجیرهبری  کردهتعدیلو    های  توجه    اندگر 
(Pircher Verdorfer, Belschak, & Bobbio, 2024).  ابتدا چارچوببرای سازمان ادبیات،  های نظری کلیدی را  دهی بهتر 

 .کنیمبندی میبر اساس محورهای پیامدی طبقههای تجربی را در دو جریان اصلی و معرفی و سپس یافته

 دهندههای نظری توضیح چارچوب 
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 :شودمیهای نظری زیر مطرح تبیین آثار سرپرستی استثمارگر چارچوب در راستای

متقابل )رفتار اند؛ نقض انتظارات دهد که تعاملات شغلی مبتنی بر تبادل منابع اجتماعیاین نظریه نشان می: نظریه تبادل اجتماعی

 . (Tepper et al., 2009) شودجویانه میاستثمارگرانه( موجب کاهش تعهد و افزایش رفتارهای تلافی

  خود   نوبه به   که  انگیزندبرمی  را  منفی   تمسخر، احساسات  یا   تحقیر  مانند   رویدادهای منفی در محیط کار:  نظریه رویدادهای عاطفی

 (.Lian et al, 2014کنند )می  تسهیل را خصمانه یا انحرافی رفتارهای

کشی را تشدید کرده و ای از سوی زیردستان، درک بهره عدالتی تعاملی و رویهادراک بی: نظریه عدالت سازمانی و ادراک نیت رهبر

گیری مشفقانه در  سازد؛ علاوه بر این، تفسیر نیت رهبر مثلاً سختهای منفی هموار میعاطفی را برای واکنش-مسیرهای شناختی

 (. Liao et al, 2021; Tepper & Almeda, 2012)  گر داردبرابر استثمار نقش تعدیل

او تفسیر می  این نظریه،بر اساس  اجتماعی:    ادراکنظریه   نیت  از  برداشت خود  پایه  بر  را  را کارکنان رفتار رهبر  نیت  اگر  کنند. 

شود؛ اما و واکنش منفی می  دشمنینگرند که موجب  می  برچسب استثمارگریگر بدانند، رهبر را با  سوءاستفاده  استثمارگری و

 ;Lee, 2025)  کنندمثبت پیدا میو عملکرد  تعبیر کرده و انتظارات    دلسوزانهاگر نیت را خیرخواهانه و رشددهنده تلقی کنند، آن را  

Ke & Gu,2025  .) 

ها، دو جریان عمده از در طول سالو  رو به رشد داشته  پژوهش در این حوزه، روندی  ،  (2000)بنیادی تپر    ارائه چهارچوباز زمان  

 ، شکل گرفته است: های تجربییافته

دهد که ادراک از رفتار مدیر، لزوما یکسان نیست؛ عوامل فردی و که این جریان نشان می  های ادراک زیردستانجریان تفاوتاول:  

 شوند. بنابراین، ادراکهای سوءاستفاده میشناختی زیردستان به عنوان مثال انتظارات شغلی و باورها، باعث تفاوت معنادار در گزارش 

نوسانات روزمره و جریان  (. دوم:  Bhattacharjee & Sarkar, 2024ممکن است بازتابی از ادراکات متفاوت باشند )سوء استفاده  

سوء استفاده  ؛ به عبارت دیگر،  کندمیرویکرد پویایی روزانه رفتار سرپرست و تاثیر عوامل موقعیتی را برجسته  موقعیتی که این  

 Bhattacharjeeکند )، تنها یک سازه ثابت نیست بلکه تحت تاثیر شرایط موقعیتی و وضعیت هیجانی روزانه تغییر میسرپرستی

& Sarkar, 2024; Liao et al, 2021  .) 

 تعریف مفهومی و ماهیت سرپرستی استثمارگر 

شود که بدون تماس فیزیکی، موجب  تان اطلاق میسرپرس  غیرکلامی  و  کلامیسرپرستی استثمارگر به مجموعه رفتارهای خصمانه  

عصبانیت  های عینی این رفتارها شامل  نمونه   .(Tepper, 2000)  گردداحترامی و افزایش فشار کاری بر زیردستان میتحقیر، بی

اگرچه این باشد.  افزایش غیرمنطقی بار کاری می  های زیردستان واحترامی، تحقیر، نادیده گرفتن موفقیتشدید، تمسخر علنی، بی

( قلدری در محیط کار  Khan et al, 2018سازی )قربانی  (،Ghayas, & Jabeen, 2020)  استبداد خردمفهوم با عناوینی مانند  

(Mackey et al, 2018)  پرخاشگری مدیران  (Tepper, Simon & Park, 2017و )  ( تضعیف کارکنانAfshan et al., 2022 )  

 (.  Tepper, 2000) مقبولیت عام یافته است استثمارگر سرپرستیاما اصطلاح نیز مطالعه شده، 

عبارت دیگر، این رفتارها این رفتار تأکید دارند؛ به  یابعاد هدفمند و ابزارهای اخیر بر  برخلاف تعابیر صرفاً هیجانی، پژوهش

 Neuman & Baron, 2005; Pircher)  اندعنوان راهبردی برای تحقق اهداف رهبر و حداکثرسازی منافع وی تبیین شدهگاهی به

Verdorfer et al, 2024; Chichinadze et al, 2011 ; Wrangham, 2018; Kim et al, 2020; Schmid et al, 2019 )  . 
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 پیامدهای رفتاری: خصومت رو به بال 

یعنی  و خصومت رو به بالا    سرپرستی استثمارگربین    معناداریهای سازمانی مختلف، رابطه  مطالعات گسترده در کشورها و محیط

 & ,Inness, Barling, & Turner, 2005; Liu, Kwan, Wu) اندگزارش کرده  بروز رفتار تهاجمی کارکنان علیه سرپرست

Wu, 2010; Tepper et al., 2009  .)  از نظر عقلانی ممکن است به ضرر خود  علیه سرپرست،    کارکنان  خصمانهوجود اینکه اقدام

هایی را بروز  اند، اغلب چنین واکنشدهد کارکنانی که از رفتارهای استثمارگرانه آسیب دیدهشود، اما شواهد نشان میآنان تمام  

توهین  (. Bhatti et al, 2025)  دهندمی انحرافی  سرپرستی  رفتارهای  بروز  بر  مستقیمی  تأثیر  افزایش خصومت،  بر  علاوه  آمیز 

 (.Aleassa, 2025) توانند هم سازمان و هم سرپرست را هدف قرار دهندرفتارهایی که می ؛کارکنان دارد

از طریق   معمولًا  رابطه  این  می  شناختیبرانگیختن احساسات خصمانه و نقض روانمکانیسم    کند در کارکنان عمل 
(Lian et al, 2014 .)  شودمیعلیه سرپرست  های تهاجمی  ، منجر به بروز واکنشمنفی  این احساسات   (Avisar, 2025)ها . پژوهش

انجام   هاآن ای را علیه  جویانهطور مکرر اقدامات تلافیبه   در برابر رفتارهای تحقیرآمیز سرپرستان خود،  اند که زیردستاننشان داده 

یکبنابراین،    (.Tepper & Almeda, 2012)  دهندمی بالا،  به  رو  ازخصومت  رفتاریپیامد  ی  رهبری   های  با  مواجهه  در  رایج 

 (.Bhatti et al, 2025) استثمارگرانه است

 گیر مشفقگذاری شناختی رفتار سرپرست: استثمارگر یا سخت برچسب 

کنند. این نوع و نه صرفا از جنبه هیجانی، ارزیابی می  یتحلیلشناختی و    منظراز    رفتار رهبر را  پیروان بیشتر  در رهبری استثمارگرانه،

اند و این برداشت شناختی، کشی یا استثمار قرار گرفتهاحساس کنند در روابط کاری، مورد بهره   که کارکنان  شودمیرهبری سبب  

 . (Pircher Verdorfer et al, 2024)  شودمیها نسبت به رهبر موجب آسیب به احساسات و نگرش آن

استثمارگرانه ممکن است بسته به نیت و برداشت کارکنان تفسیرهای متفاوت  دهد که رفتارهای  با این حال مطالعات جدید نشان می

تعبیر   گیری مشفقانهسختعنوان  گیرانه رهبر را بهدر برخی موارد، کارکنان رفتار سخت(.  Liao et al, 2021داشته باشند )

(.  Wrangham, 2018; Klepper, 2018)  شودکنند؛ یعنی رفتاری که با نیت رشد و بهبود عملکرد بلندمدت کارکنان انجام میمی

گیری تبدیل در این حالت، اگر رهبر هدف و نیت واقعی خود را شفاف بیان کند، برداشت کارکنان از استثمار به درک مثبتی از سخت

گیری مفهوم سخت (.Zhu, Gao & Chen, 2022; Tepper et al., 2012)  یابدشود و احتمال بروز خصومت کاهش میمی

گیری همراه با نیت حمایت و رشد کارکنان  است که در آن کنترل و سخت  ادبیات رهبری پدرسالرانه برگرفته از    ،قانهمشف

 . (Lee, 2025; Ke & Gu,2025) شودتعبیر می

 انتظارات شغلی و پیامدهای عملکردی 

مدت عملکرد  ظاهر آزاردهنده بروز دهند تا در کوتاهآگاهانه رفتارهایی با  ممکن است    سرپرستاناند که  کرده  عنوانپژوهشگران  برخی  

  با این حال،  (Ferris et al, 2007; Kramer, 2006; Tepper, Duffy, & Breaux-Soignet, 2012کارکنان را افزایش دهند )

دهد که در بلندمدت، پیامدهای منفی رهبری استثمارگرانه بر سلامت روانی و عملکرد کارکنان غالب است  نشان میواهد تجربی  ش

(Liao et al, 2021  ) 

رهبر از سوی کارکنان اهمیت بالایی دارد؛ زیرا کارکنانی که سرپرست خود را سوءاستفاده گر    گذاریبرچسباز سوی دیگر، نحوه  

مشفقانه تفسیرکنند،   گیریسختشوند، اما اگر همان رفتارها را به عنوان  های منفی میدانند، بیشتر دچار خصومت و واکنشمی

.  ( Lount et al, 2024) ها شکل گیردهای مثبتی مانند انتظارات شغلی بالاتر و تمایل به رشد و پیشرفت در آن ممکن است انگیزه 
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 Faragher et، نقش میانجی حیاتی در ارتباط بین ادراکات رهبری، رفاه روانی و ماندگاری کارکنان دارد )رهبرعملکرد رضایت از 

al, 2013; Rubenstein et al, 2018; Scarpello & Vandenberg, 1987.)  اند که اعتماد  مطالعات داخلی نیز تاکید کرده

موجب افزایش رضایت شغلی، علاقه و شور کاری شود و در نتیجه عملکرد سازمانی را بهبود بخشد    تواندمیکارکنان به رهبران  

 (. 1403)رمضانی و همکاران، 

 پیشینه تجربی  

توانند پیامدهای غیراخلاقی از جمله سرپرستی یا رهبری استثمارگر، سمی و زهرآگین می  اند که رهبریطالعات مختلف نشان داده م

 .ایجاد کنند هاسازمانمنفی جدی برای کارکنان و 

، کننده در گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی شغلی های تعیینشناسایی مؤلفه(، در پژوهشی با عنوان،  2024و همکاران )   1جعفری 

های پیشگیرانه و متناسب اتخاذ  ها باید سیاستماهیتی چندوجهی دارند و برای مقابله با آن  ،بیان کردند که رفتارهای انحرافی شغلی 

تواند منجر به بروز رفتارهای انحرافی و خصمانه در میان دهد که شرایط سازمانی و رهبری نامناسب میشود. این یافته نشان می 

اثر رهبری سمی مدیران بر ایجاد ترومای سازمانی:  با عنوان،    مطالعه ای(، در  2024)  2رحمانی و قنبری . به طور مشابه،  کارکنان شود

های روانی و شغلی در  تواند به تخریب جو سازمانی و بروز آسیبکه رهبری سمی می، نشان دادند ای بدبینی سازمانینقش واسطه

های منفی کارکنان، از جمله بدبینی و  ی میان رفتارهای سمی رهبران و واکنشی رابطهدهندهنجامد. این نتایج نشاناکارکنان بی

است بلوچی خصومت سازمانی  پژوهشی2024)   3.  در  نیز  بیان کرد که رهبری   ی،عملکرد صادرات  و  نیزهرآگ  یرهبر  با محور  (، 

هایی  دهد که در محیطکند. این نتیجه نشان میاثرات منفی خود را تشدید می  گری سکوت سازمانیمیانجیزهرآگین از طریق  

کنند، کارکنان ممکن است دچار فشار روانی، نارضایتی و در نهایت رفتارهای شکل استثماری استفاده میکه رهبران از قدرت خود به

شوند همکاران  .خصمانه  و  در2024)  یو  نیز  سرپرستپژوهش    (  روابط  در  مقطعی  حسادت  بر  سرپرست  ذاتی  حسادت  - تأثیر 

گرانه  نشان دادند که نظارت سوءاستفاده،  اییرمجموعه: یک بررسی چندسطحی از حسادت در محیط کار و نظارت سوءاستفادهز

های منفی سرپرست ها حاکی از آن است که ویژگیکارکنان را تشدید کند. این یافته تواند حسادت و تنش روانی میان سرپرست و  می

به شکل یا حسادت(  استثمارگری  پیرچر در راستای همین دیدگاه،    .شودگیری احساسات خصمانه در زیردستان منجر می)مانند 

هر دو دارای اثرات منفی بر کارکنان    ،گرانهو نظارت سوءاستفاده  گرکه رهبری استثمار  ندکردتاکید(  2024)   وردورفر و همکاران

گرانه بیشتر از طریق احساسات منفی و روابط عاطفی  کنند: نظارت سوءاستفادهاما از طریق سازوکارهای متفاوت عمل می  ،هستند

)یعنی احساس بیگذارد، در حالیتأثیر می  ادراک شناختی کارکنان  از مسیر  استثمارگر  استثمار شدن( عمل که رهبری  عدالتی و 

نوع واکنش   کنندهتواند تعیینمی،  دهد که درک کارکنان از نیت رهبر یعنی برچسب استثمارگر بودنکند. این تمایز نشان می می

مطرح    به شرح زیراول پژوهش    های تجربی، فرضیهبنابراین، بر اساس مبانی نظری و یافته  .ها، از جمله خصومت، باشدروانی آن

 :شودمی

 برچسب استثمارگری دارد.  گریمیانجی: سرپرستی استثمارگر تاثیر معناداری بر خصومت رو به بالای کارکنان از طریق 1فرضیه 

 .شودمیتمرکز ی درک کارکنان از رفتار رهبر و پیامدهای مثبت یا منفی این ادراک ، بر نحوه در این بخش
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آفرین: نقش کارکنان مشکل بررسی تأثیر رهبری پدرسالارانه بر مدیریت  ( در پژوهش خود با عنوان  2024و همکاران )  1عسکری نیا

تواند  زیستی و توانمندسازی میکه رهبری پدرسالارانه از طریق تقویت به، نشان دادند  شناختی زیستی و توانمندسازی روانمیانجی به

گیرانه رهبر از سوی کارکنان دهد که اگر رفتار سختآفرین را تغییر دهد. این یافته نشان میی برخورد با کارکنان مشکلشیوه

بر نگرش عنوان دلسوزانه و خیرخواهانه تفسیر شود، میبه مثبتی  اثرات  باشدتواند  آنان داشته  انتظارات شغلی   2رجب دری.  ها و 

رابطه رهبری پدرسالارانه )خیرخواهانه، اخلاقی و مستبدانه( و تسهیم دانش با نقش میانجی  نیز در پژوهش خود با عنوان    (2024)

باعث افزایش تعهد سازمانی و تمایل به تسهیم دانش    رهبری خیرخواهانه و اخلاقیهای  بیان کرد که سبک ،  تعهد سازمانی

های مثبت  تواند رفتارها و نگرش می  ،برداشت مثبت از نیت رهبردهد که  ها نشان میشود. این یافتهدر میان کارکنان می

گذاری او از  چگونگی برچسبعملکرد رهبر در  ( نشان دادند  2024)  . از سوی دیگر لانت و همکارانسازمانی را تقویت کند

ا، در صورتی که عملکرد او بالا باشد، نه  ی رهبر رگیرانهنقش مهمی دارد. کارکنان ممکن است رفتارهای سخت  سوی کارکنان

تواند از بروز آثار منفی روانی جلوگیری کند و  گیری مشفقانه تعبیر کنند. این تفسیر میعنوان سختبه عنوان »آزارگری« بلکه به 

انتظارات مثبت شغلی شود افزایش  استثمار( نیز با  2021)  وانگ و همکاران.  حتی موجب  میان رهبری  ارتباط  و رفتار    گربررسی 

استثمارگر  بیان کردند که در شرایطی که کارکنان حمایت سازمانی را درک کنند، اثرات منفی رهبری  ،  نوآورانه کارکنان در چین

می میکاهش  سازمان  حمایتی  فضای  و  رهبر  نیت  از  کارکنان  برداشت  دیگر،  بیان  به  نقش  یابد.  او  رفتارهای  تفسیر  در  تواند 

نشان دادند که  پژوهش خود درباره سکوت در برابر سرپرستی استثمارگر،    در  ( نیز2023)  کامگز و همکاران.  کننده داشته باشدتعدیل

سکوت کارکنان لزوماً ناشی از ترس نیست، بلکه ممکن است ناشی از تمایل به حفظ وضعیت موجود و توجیه سیستم موجود باشد.  

ها از  این یافته بیانگر آن است که کارکنان در مواجهه با رفتارهای منفی رهبر، همواره برداشت یکسانی ندارند و درک متفاوت آن

 . دهدنیت رهبر، نوع واکنششان را شکل می

گیری  در شکل ،  گیر مشفق یا استثمارگرسخت  به عنوان   درک کارکنان از رفتار رهبردهد که  در مجموع، این مطالعات نشان می

 :شودمطرح میبه شکل زیر ، فرضیه دوم پژوهش . در این راستاای داردکنندههای شغلی نقش تعیینانتظارات و نگرش 

 مشفقانه دارد.   گیریسختبرچسب    گریمیانجی: سرپرستی استثمارگر تاثیر معناداری بر انتظارات شغلی کارکنان از طریق  2فرضیه  

عنوان نوعی  های دوگانه کارکنان بهتعامل میان سرپرستی استثمارگر و برداشتشده،  با توجه به مرور پیشینه نظری و تحقیقات انجام

های  ی خدماتی مانند شرکتهاسازماندر    داخلی بررسی نشده است.  هاییک از پژوهشتاکنون در هیچ  ،گذاری شناختیبرچسب

و کارکنان میان سرپرستان  تعاملات  فاضلاب که  و  تعیین  ،آب  بهره کنندهنقش  و  در کیفیت خدمات  داردای  برداشت  ،  وری  نوع 

یکی از  ،ی سرپرستی استثمارگرپدیده   .ها و رفتارهای آنان داشته باشدتواند تأثیر بسزایی بر نگرش کارکنان از رفتار سرپرست می

انگیزه با    عمل به زیان کارکنان    ،از قدرت  گیری ناعادلانهو بهره  های شخصیاشکال رهبری مخرب است که در آن سرپرست 

حالکند.  می این  لزوما  هاسازمانان  رهبر  گیرانهسخترفتارهای  همه  ،  با  نیست؛،  است  استثمارگرانه  موارد    ممکن  برخی  در 

کارکنان از رفتار رهبر، منجر   نحوه ادراک  در راستای تامین اهداف سازمان و حمایت از رشد کارکنان باشد. از این رو،  گیریسخت

.  به دنبال داردو بازخوردهای متفاوتی از سمت کارکنان،    شود که پیامدهای سازمانی متمایزگذاری شناختی متفاوتی می به برچسب 

گذاری کارکنان  ی برچسباست که بررسی کند چگونه سرپرستی استثمارگر بر نحوه   اینی اصلی پژوهش حاضر  رو، مسئلهاز این

 .توانند خصومت یا انتظارات شغلی کارکنان را شکل دهندها چگونه می گذارد و این برچسبنسبت به رفتار رهبر تأثیر می 
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بنا شده است.  ( Heider, 1958( و ادراک اجتماعی )Homans, 1958)  چارچوب نظری پژوهش بر مبنای نظریه تبادل اجتماعی
زمانی    ،در نتیجه  .گیردها شکل میمنافع و هزینه  شدهی تبادل ادراکروابط میان سرپرست و کارکنان بر پایه  ها،بر اساس این نظریه

آمیز در آنان های منفی و خصومتکنند، تمایل به واکنشادراک مییا سوءاستفاده گرانه  که کارکنان رفتار رهبر را استثمارگرانه  
می عنوان   .یابدافزایش  با  حاضر  پژوهش  اساس،  این  سخت  بر  یا  استثمارگر  بر  رئیس  استثمارگر  سرپرستی  تأثیر  بررسی  گیر؟ 

ادارات آب و فاضلاب شهرستانبرچسب منظور پر کردن شکاف  به ،  های استان اصفهانگذاری کارکنان نسبت به رفتار رهبر در 
 . کارکنان و پیامدهای رفتاری آنان انجام شده است رداشت هایپژوهشی موجود و تبیین روابط میان سرپرستی، ب

کرده تلقی  منفی  را صرفاً  رهبری  این سبک  پیامدهای  که  پیشین  مطالعات  بیشتر  بر  برخلاف  تأکید  با  پژوهش  این  نقش  اند، 

گیرانه تواند مسیر اثرگذاری رفتارهای سختدهد که برداشت افراد از نیت رهبر مینشان می  گذاری شناختی کارکنانبرچسب

تر و ساختارهای سازمانی  که روابط قدرت در آن برجسته  بافت فرهنگی ایرانرا تعیین کند. همچنین، انجام این مطالعه در  

تواند به غنای ادبیات  کند و میهای فرهنگی در تفسیر رفتارهای رهبری را فراهم می تر است، امکان تحلیل تفاوتمراتبیسلسله
 . ی خدماتی کمک کند ها سازمانتطبیقی رهبری در 

 ارائه گردیده است. 1مدل مفهومی پژوهش حاضر در شکل 

 

 

 

 

 

 

 روش شناسی

معادلات ساختاری انجام    مدلسازیپیمایشی است که به روش    -پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش توصیفی

  130بودند که تعداد  ی استان اصفهانها شهرستاننفر از کارکنان ادارات آب و فاضلاب  200جامعه آماری پژوهش، شامل گرفت. 

انتخاب شدند.  تصادفی ساده    گیرینمونهو به روش    %5نفر به عنوان حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران در سطح اطمینان  

.  باشدمی(، برای متغیر سرپرستی استثمارگر  2000گزینه ای تپر )15پرسشنامه سرپرستی توهین آمیز  ابزار گرداوری اطلاعات شامل  

روایی صوری  (  2019)  1کردعلیونددر پژوهش    ی شده است.گیری پایایی بررسبا استفاده از آلفای کرونباخ برای اندازهفوق،  مقیاس  

همچنین در   بدست آمد.  794/0  کرونباخ مقدار  یپرسشنامه با آلفا  ییایپا  نی. همچنو محتوایی این پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت

سه گزینه ای  مقیاس  بدست آمد و تایید شد.    0/ 95  ( پایایی پرسشنامه با ضریب آلفای کرونباخ2024پژوهش لانت و همکاران ) 

توسط لانت و   0/ 97( برای متغیر برچسب استثمارگری که روایی و همچنین پایایی آن با ضریب آلفای کرونباخ  1998)  2هینکین

مشفقانه که   گیریسخت( برای متغیر برچسب  2019و همکاران )3( تایید شد. پرسشنامه سه گزینه ای کولکیت 2024همکاران ) 
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گزینه ای رفتار    11مقیاس    ( تایید شد.2024توسط لانت و همکاران )   78/0روایی و همچنین پایایی آن با ضریب آلفای کرونباخ  

، روایی صوری و محتوایی های مختلفدر پژوهشبرای متغیر خصومت رو به بالا که  (  2208انحرافی علیه سرپرست تپر و همکاران )

. ضریب آلفای کرونباخ این  دهنده پایایی بالا استگزارش شده که نشان 0/ 90تا  0/ 85کرونباخ معمولًا بینآن تایید و همچنین آلفای  

انتظارات شغلی گزینه ای    5گزارش شده که پایایی آن را تاییدکرد. پرسشنامه  86/0(،  2024مقیاس در پژوهش لانت و همکاران )

و تایید شده است. روایی و   بررسیی مختلف هاپژوهشآن در  روایی محتوایی، همگرایی و افتراقی ( که 2004) 1ولیامز و اسکاندورا 

برای اطمینان  ( نیز تایید شد.2024در پژوهش لانت و همکاران )  87/0برابر با    همچنین پایایی این مقیاس، با ضریب آلفای کرونباخ

(  Back-Translation) ترجمه و بازترجمهها به روش ی ایرانی، تمامی پرسشنامهاز انطباق فرهنگی و معنایی ابزارها با جامعه

روایی  سنجی از نظر  ی رفتار سازمانی و روانی فارسی ابزارها توسط پنج نفر از اساتید حوزهنسخه( آماده شدند.  1980) بریسلین

نفر از کارکنان مشابه نمونه    30ی مقدماتی با  ، یک مطالعهپایایی  یهمچنین، برای بررس   اصلاح شد.بررسی و    محتواییصوری و  

 که مقادیر آلفای کرونباخ قابل قبول بود.   اصلی انجام شد

  . نتایج تجزیه و تحلیل شد   SMART PLS 3 و  SPSS 26  هایافزارنرم  از با استفاده شده  آوریجمع یهاداده  پژوهش حاضر،در 

داده  حاصل تحلیل  و  تجزیه  استاز  استنباطی  و  توصیفی  آمار  نوع  دو  شامل  تحلیل    .ها  و  تجزیه  برای  توصیفی  ی  هادادهآمار 

 گردید.آمار استنباطی برای بررسی فرضیات تحقیق استفاده  ونمونه آماری  شناختیجمعیت

 ای اولیههای مقایسهآزمون  ،جنسیت، سن و سابقه خدمتکنترلی شامل  در پژوهش حاضر، برای بررسی اثر احتمالی متغیرهای  

ها نشان داد که این متغیرها تأثیر معناداری بر متغیرهای اصلی انجام شد. نتایج این آزمون  (طرفهو تحلیل واریانس یک t آزمون)

 .پژوهش ندارند؛ بنابراین در مدل نهایی لحاظ نشدند تا از پیچیدگی غیرضروری مدل جلوگیری شود

 ها یافتهو  هادادهتحلیل تجزیه و 

بودند.   درصد(23/29زن )  38درصد( و  77/70مرد )  92شامل    کنندگانشرکتپژوهش حاضر،    شناختیجمعیتدر خصوص اطلاعات  

  50تا41درصد( بین  9/46نفر )  61سال،  40تا    31درصد( بین  6/27)نفر    36سال،    30تا    20درصد( بین  8/10نفر )  14از این تعداد،  

درصد(دارای مدرک تحصیلی دیپلم و پایین  3/32نفر )  42سال بودند. تعداد  50درصد( در گروه سنی بالاتر از  6/14نفر )  19سال و  

دیپلم،    درصد(13نفر )17تر،   و    درصد(1/36نفر)47فوق  بالاتر    درصد(46/ 18نفر )24کارشناسی  و  ارشد  دارای مدرک کارشناسی 

 .بودند

 . اطلاعات توصیفی 1جدول 

 انحراف معیار  میانگین  متغیر 
 629/0 72/1 سرپرستی استثمارگر 
 938/0 83/1 برچسب استثمارگری 

 759/0 82/3 مشفقانه  گیریسختبرچسب 
 461/0 43/1 خصومت رو به بالا 

 761/0 53/3 انتظارات شغلی 

از    1مطابق جدول   میانگین کمتر  دارای  بالا،  به  رو  استثمارگری و خصومت  برچسب  استثمارگر،  و    3متغیرهای سرپرستی 

 . باشدمی 3مشفقانه و انتظارات شغلی، دارای میانگین مناسب بالاتر از  گیریسختمتغیرهای برچسب 
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 مورد بررسی قرار گرفت. بر اساس معیار پیشنهادی  PLS افزاردر نرم  VIF مقادیر،  به منظور اطمینان از نبود سوگیری روش مشترک

(Kock, 2015)  چنانچه مقدار VIF   توان نتیجه گرفت که سوگیری روش مشترک در سطح قابل قبول است.  باشد، می  3/3کمتر از

در ادامه برای  بودند. ها فاقد مشکل سوگیری روش مشترک دست آمد؛ بنابراین، دادهبه  3/3کمتر از  VIF در پژوهش حاضر مقادیر

 استفاده گردید.Pls-Smart  1 افزارنرم بررسی رابطه متغیرهای پژوهش از آزمون تحلیل معادلات ساختاری با 

 هاسازه ز مربوط به هرکدام ا ییایو پا ییروا ریمقاد.  2جدول 

 VIF ( AVE)  روایی همگرا ترکیبی پایایی  آلفای کرونباخ متغیر 

702/0 انتظارات شغلی   769/0  520/0  04/2  

919/0 برچسب استثمارگری   949/0  860/0  89/1  

787/0 برچسب سختگیری مشفقانه  875/0  700/0  22/2  

921/0 خصومت رو به بالا   932/0  556/0  77/1  

937/0 سرپرستی استثمارگر   945/0  535/0  15/2  

  ها سازهبرای تعیین پایایی از دو معیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده گردید. ضریب آلفای کرونباخ برای    2مطابق جدول  
یا روایی  2مقدار واریانس استخراج شدهو نشان دهنده ی این است که مدل از پایایی مناسبی برخوردار است.  باشدمی 7/0بالاتر از 

های تحقیق بیشتر ، مقادیر روایی همگرای سازه. طبق جدولباشدمیپذیر  میزان همبستگی متغیرهای مشاهده  دهندههمگرا نشان
 ؛ لذا روایی همگرای مدل پژوهش حاضر نیز تأیید شد.باشد می 5/0از 

 HTMTو شاخص  فورنل و لرکر اریمدل پژوهش با مع   یواگرا  ییروا یبررس. 3جدول 

انتظارات   متغیر

 شغلی

برچسب  

 استثمارگری 

برچسب  

سختگیری  

 مشفقانه 

خصومت  

رو به  

 بال

سرپرستی  

 استثمارگر 

  HTMTشاخص 

1 2 3 4 

648/0  انتظارات شغلی           

235/0  برچسب استثمارگری    927/0        240/0     

- 803/0    -288/0  برچسب سختگیری مشفقانه   837/0      322/0  849/0    

194/0  خصومت رو به بالا    379/0   357/0 -   746/0     287/0  369/0  380/0   

173/0  سرپرستی استثمارگر    630/0   515/0 -   491/0   732/0  287/0  660/0  586/0  504/0  

پراکندگی بیشتری را در بین متغیرهای براساس معیار فورنل و لارکر، یک متغیر پنهان در مقایسه با سایر متغیرهای پنهان باید  

مجذور  ،  3(. بر اساس جدول  Fornell & Larcker, 1981پذیر خود داشته باشد تا روایی تشخیصی بالاتری داشته باشد )مشاهده

  بررسی   برای  بر این،  افزون.  )قطر اصلی جدول(  های دیگر بزرگتر استروایی همگرایی هر سازه از مقادیر همبستگی بین سازه

ارزیابی  بررسی  روشهای  جدیدترین  از  یکی  شاخص  این.  استفاده شد  HTMTشاخص  از  واگرا،  روایی است. در    واگرا  روایی  و 

لذا مدل    گیری از روایی مناسبی برخوردار است.ابزار اندازه  باشد،0/ 9شاخصکوچکتر از    این  شده  محاسبه  آماره  مقدار  صورتی که

 باشد. از نظر روایی واگرا مورد تائید می HTMTشاخصلارکر و -تحقیق، مطابق روش فورنل

استفاده    3( مطابق شکل  tو مقادیر ضرایب معناداری )  2برای بررسی مدل ساختاری، از ضرایب تخمین استاندارد مطابق شکل  

 گردید.  

 
1. Smart Partial Least Squares (PLS) 

2. Average Variance Extracted 
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 استاندارد شده )بتا(  بی ضرا ریبا مقاد هافرضیه پژوهش مربوط به  یمدل ساختار . 2شکل 

 

 ( یربحران ی)مقاد t  یمعنادار بی ضرا ریبا مقاد هافرضیه پژوهش مربوط به  یمدل ساختار . 3شکل 
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 ی مدل ساختار  ج یپژوهش بر اساس نتا ی هافرضیه . نتایج 4جدول 

ها فرضیه ضریب   

( تاثیر β( 

t -value P-Value  نتیجه 

379/0 خصومت رو به بالا  <- برچسب استثمارگری   462/6  000/0  تایید 

- 289/0 انتظارات شغلی   <-برچسب سختگیری مشفقانه   129/4  000/0  تایید 

631/0 برچسب استثمارگری <- سرپرستی استثمارگر   208/7  000/0  تایید 

- 518/0 برچسب سختگیری مشفقانه <- سرپرستی استثمارگر   160/6  000/0  تایید 

431/3 - انتظارات شغلی  <-برچسب سختگیری مشفقانه  <- سرپرستی استثمارگر   004/0  تایید 

785/4 - خصومت رو به بالا  <-برچسب استثمارگری  <- سرپرستی استثمارگر   000/0  تایید 

 استناد گردید.  برای بررسی معناداری اثر متغیر میانجی در مدل مفهومی پژوهش، به نتایج آزمون سوبل

²)b²* Sa²)+ (Sb² + a² * Savalue = (a * b) / √(b² * S-Z 

 :در این رابطه 

a: ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

b: ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

aS:  استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجیخطای 

bS:  خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته 
برابر    Z-valueمقدار  با  سرپرستی استثمارگر  نتایج تحلیل معادلات ساختاری و آزمون سوبل نشان داد که    4با توجه به جدول  

برچسب    گریمیانجیتاثیر معناداری بر خصومت رو به بالای کارکنان از طریق    ،باشدمی  05/0در سطح    96/1که بیش از    4/ 785

بر  ،  باشدمی  96/1که بیش از    431/3برابر    Z-valueمقدار  با  دارد. سرپرستی استثمارگر    استثمارگری تاثیری معنادار و معکوس 

همچنین نتایج تحلیل مسیر مدل ساختاری با مشفقانه دارد.    گیریسختبرچسب    گریمیانجیانتظارات شغلی کارکنان از طریق  

برابر    t-valueو مقدار    631/0نشان داد که سرپرستی استثمارگر بر برچسب استثمارگری با ضریب مسیر    tضرایب تاثیر و معناداری  

برابر    t-valueو مقدار    -518/0مشفقانه با ضریب مسیر    گیریسختتاثیر معناداری دارد. سرپرستی استثمارگر بر برچسب    208/7با  

تاثیر معنادار و معکوس دارد. برچسب استثمارگری بر خصومت رو به بالای کارکنان امور آب و فاضلاب با ضریب مسیر   6/ 160با  

مشفقانه بر انتظارات شغلی کارکنان   گیریسختنهایت برچسب    تاثیر معناداری دارد. و در  462/6برابر با    t-valueو مقدار    0/ 379

تاثیر معنادار و معکوس دارد. همچنین ضرایب مسیر    129/4برابر با    t-valueو مقدار    -289/0امور آب و فاضلاب با ضریب مسیر  

 و برای بررسی معناداری آن از رویه خودگردان سازی استفاده گردید.   باشدمیبرازش مدل درونی پژوهش نشان دهنده 

 GOF اریبا مع ی مدل پژوهشبرازش کل  و  برازش ی ساختار ج ینتا. 5جدول 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) R2 F 2 متغیر 

000/550 انتظارات شغلی   175/538  021/0  083/0  091/0  

000/330 استثمارگری برچسب   810/220  331/0  399/0  664/0  

000/330 برچسب سختگیری مشفقانه  415/271  178/0  269/0  368/0  

000/1210 خصومت رو به بالا   713/1133  063/0  144/0  168/0  

000/1650 سرپرستی استثمارگر   000/1650  - - - 

GOF = √ 38=./659 *./224 ./  

SRMR=  0.08  

NFI= 0.96 
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اگر مقدار    کند.را مشخص می  متغیرهای پنهان  بینی مدل درقدرت پیش و    معرفی شد  (1975)  1استون و گیسر   توسط   2Qشاخص
2Q  بینی ضعیف، متوسط و را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش 0/ 35و  0/ 15، 02/0در مورد یک متغیر پنهان، سه مقدار

این شاخص، برای متغیرهای تحقیق حاضر از    5. مطابق مقادیر مندرج در جدول  باشدمی مربوط به آن    متغیرهای پیش بینقوی  
که چه میزان از تغییرات متغیر وابسته تحت تاثیر متغیر    دهدمی نشان  ضریب تشخیص رگرسیون  وضعیت مناسبی برخوردار است.  

به سایر عوامل  مستقل   تغییرات مربوط  مانده  باقی  تا چه حد  متغیر وابسته توسط   2Rدر واقع  .  باشدمیو  تبیین واریانس  میزان 
به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی    0/ 67و    33/0،  19/0سه مقدار   (. et al, 2021Chicco) دهدمیمتغیرهای مستقل را نشان  

است   معرفی شده  تعیین  پارامتر  حاضر   های تحقیقسازه(.  Chin, 1998)برای ضریب  نظر  برخوردار   2Rاز  مناسبی  از وضعیت 
 باشند.  می

به ترتیب نشان از، اندازه تاثیر کوچک،    0/ 35و    15/0،  02/0و مقادیر    کندمیهای مدل را تعیین  شدت رابطه میان سازه   2F  معیار
فوق، مناسب بوده و اندازه اثر مسیر روابط  5(. بر اساس جدول Hair et al., 2022) متوسط و بزرگ یک سازه بر سازه دیگر است

 است.  تائید مورد  2Fشاخص نظر از تحقیق مدل دارای وضعیت خوبی هستند؛ لذا  2Fاز نظر پارامتر

پیشنهاد  معادلات ساختاری  را به عنوان یک معیار برازش کلی برای مدل کویی برازش یشاخص ن (2004و همکاران )   2تننهاوس
کند و با استفاده از میانگین هندسی شاخص ضریب گیری را همزمان تحلیل میاندازهبرازش بخش ساختاری و  این شاخص،    کردند.

 شود:های اشتراکی، قابل محاسبه است و طبق رابطه زیر محاسبه می( و میانگین شاخص2Rتعیین )

)2GOF = √average (Commonality) × average (R 

متوسط    36/0تا    25/0ضعیف، بین    25/0تا    1/0پیشنهاد کردند: بین    GOFسه مقدار برای ارزیابی معیار    (2009و همکاران )  3وتزلز 
گیری که نشان دهنده مناسب بودن مدل اندازه   38/0برابر با    GOF. در پژوهش حاضر مقدار شاخص  باشدمیقوی    36/0و بیشتر از  

 .گرددمیاست و برازش کلی آن تایید 

و  4هنسلر توسط شاخص میانگین مربع باقیمانده ریشه استاندارد شده ت.برازش مطلوب اس، باشد  SRMR<0/1مقدار شاخص اگر
 و برازش مناسب بود. 0.08گردید. این شاخص برابر با معرفی  معیار مناسب برازش به عنوان یک  (2014همکاران ) 

است و با سایر   برازش قابل قبول مدل ساختاریی  دهندهدست آمد که نشانبه  0.96  برابر با  NFI  در پژوهش حاضر، مقدار

 .خوانی داردهمی برازش هاشاخص

 گیری نتیجهبحث و 

با  این مطالعه به بررسی روابط میان سرپرست استثمارگر   رهبر  از رفتار    هاآن  نحوه تفسیرو    گذاریبرچسبو واکنش زیردستان 

 پرداخت.  سازمان

برچسب استثمارگری، دارای   گریمیانجینتایج فرضیه اول نشان داد که سرپرستی استثمارگر بر خصومت رو به بالای کارکنان با  

با  .  باشدمیتاثیر معنادار    & Tepper)  نظریه عدالت سازمانیو   (Homans, 1958)  نظریه تبادل اجتماعیاین یافته 

Almeda, 2012) ،های خصمانه گیری واکنشعدالتی و شکلرفتارهای استثمارگرانه سرپرست موجب احساس بی زیرا    همسو است

رابطه سرپرستی استثمارگر با خصومت رو به بالا از طریق برچسب استثمارگری تقویت در تبیین این یافته،    شود.در کارکنان می

کارکنان    و مقاومت  خصومت  ،طور مستقیم باعث نارضایتیشود. به عبارت دیگر، رفتارهای استثمارگرانه سرپرست نه تنها بهمی

 
1 Stone & Geisser 
2 Tenenhaus  
3 Wetzels  
4 Henseler  
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شود. زمانی که کارکنان سرپرست را به عنوان یک فرد  منفی تشدید می  هایبرداشتشود، بلکه این خصومت از طریق فرآیند  می

کنند که در  شود و کارکنان تمایل پیدا می نسبت به او می  دشمنیگیری  کنند، این قضاوت منفی باعث شکل استثمارگر درک می

 برداشت این  .  شودمیبه افت عملکرد و نارضایتی در سازمان منجر  د و این امر  برابر تصمیمات و دستورات سرپرست مقاومت کنن

این فرآیند  . به سرپرست به عنوان یک فرد غیرقابل اعتماد نگاه کنند و شود که کارکنان عملکرد رهبر را زیر سؤال ببرند موجب می

و    هاها و کاهش کارایی تیمدهنده اهمیت توجه به فرهنگ سازمانی و مدیریت رفتار رهبر در جلوگیری از تشدید خصومتنشان

اثر رهبری سمی مدیران بر ایجاد  با عنوان    مطالعه ای  که  (2024رحمانی و قنبری )  . نتایج این یافته با نتایج پژوهشاست  هاسازمان

بر    نیزهرآگ  یرهبر  ریتأث  یبررسکه    (2024بلوچی )انجام دادند و با نتایج مطالعه  ای بدبینی سازمانی  ترومای سازمانی: نقش واسطه

ی را انجام  الملل نیب  یابیبازار  یها تیقابل  یسازماندرون  یپراکندگ  یگرلیو تعد  یسکوت سازمان  یگریانج یبا م  یعملکرد صادرات

اند که چگونه عملکرد  به بررسی این موضوع پرداختهکه  (  2024و همکاران )  1جونیورلونت  است. همچنین با پژوهش  همسوداد،  

و همکاران   2پیرچر وردورفرو مطالعه    گذاری کارکنان در مواجهه با نظارت آزارگرانه تأثیر بگذاردبرچسبی  نحوه   تواند بررهبر می

  همسو د  گذارگرانه چگونه بر کارکنان تأثیر میو نظارت سوءاستفاده  گررهبری استثمار  ند،بررسی کرد  که در پژوهش خود،  (2024)

 است. 

مشفقانه    گیریسختبرچسب    گریمیانجینتایج فرضیه دوم نشان داد که سرپرستی استثمارگر بر انتظارات شغلی کارکنان از طریق  

 Liao et) ادراک نیت رهبر و ( Lian et al, 2014) نظریه رویدادهای عاطفیتوان با این یافته را میتاثیری معنادار دارد. 

al, 2021  )هیجانی   دانند و واکنشگیری مشفقانه را گاهی محدودکننده انتظارات شغلی خود میتبیین کرد، زیرا کارکنان سخت

تواند اثر  می   گیری و حمایتتعادل بین سخت شود. در عمل، آموزش سرپرستان برای ایجاد  ها باعث کاهش انگیزه میآن

ه کارکنان، مدیر سازمان خود را فردی سخت گیر و  گفت، زمانی ک  توانمیدر تبیین این یافته    .منفی این رفتارها را کاهش دهد

کارکنان    . به این صورت کهانتظارات خود را از محیط کاری پایین بیاورند  هاآنکه    شودمی، این امر باعث  کنندمیخیرخواه درک  

پیشرفت سازمانی  و  ها برای بهبود عملکرد  گیریپذیرند سختدارند، چرا که میخود  توقعات شغلی کمتری از رهبر یا محیط کاری  

. این امر موجب گیرندای از توجه به رشد و ارتقای خود در نظر می عنوان نشانه گیرانه رهبر را به ها رفتارهای سختشود. آن انجام می

های روابط میان رهبری و درک کارکنان از دهنده پیچیدگیاین فرآیند نشان .  گرددمیانگیزش کارکنان و پیشرفت امور سازمان  

. نتایج این یافته با نتایج  کندمحیط کار است و اهمیت آن را در تنظیم انتظارات شغلی و مدیریت رفتارهای رهبری برجسته می

آفرین و روابط ارکنان مشکل های مدیریت کبه بررسی تأثیر رهبری پدرسالارانه بر شیوهکه  (2024نیا و همکاران ) عسکری مطالعه

رابطه رهبری پدرسالارانه )خیرخواهانه،  ، که  (2024دری )رجب  پرداختند و با پژوهششناختی  زیستی و توانمندسازی روانآن با به 

با نقش میانجی تعهد سازمانی )عاطفی، هنجاری و مستمر( در حسابرسان را بررسی نمود،    اخلاقی و مستبدانه( و تسهیم دانش 

به بررسی دلایل  که( 2023) و همکاران 3کمگز و مطالعه  (2024)  و همکاران لونت جونیور است. همچنین با نتایج پژوهش همسو

 است. همسو، استثمارگر پرداختندسکوت برخی از پیروان در پاسخ به سرپرستی 

تاثیر   دهندمینتایج فرضیه سوم نشان داد، سرپرستی استثمارگر بر برچسب استثمارگری که کارکنان سازمان به مدیر خود نسبت  

طور به  زیردستان  ،کندمیو در جهت منافع خود از کارکنان بهره برداری    باشدمیمدیر سازمان فردی استثمارگر  وقتی    معناداری دارد.

های فقدان حمایترفتار سرپرست و  ین نوع  است و اها  توجهی به رفاه آنگیرند که حاکی از بیمداوم در معرض رفتارهایی قرار می

طور رفتارهای استثمارگرانه رهبر به.  شودکارکنان میو ایجاد فشار روانی در    طور کلی باعث نارضایتیبهسازمان و محیط کاری،  

منفی از عملکرد مدیر توسط کارکنان به عنوان معیار ارزیابی    ،برچسب  ادراک و   نوع   این و    شودمنفی می  برداشت هایمستقیم باعث  
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کنند تلقی می  و خودخواه  عنوان فردی استثمارگربه عبارت دیگر، کارکنان پس از مشاهده رفتارهای استثمارگرانه، رهبر را به   .باشدمی

 گذاری این برچسب.  بینددهد و کارکنان را صرفاً به عنوان ابزارهایی برای رسیدن به اهدافش میکه تنها به منافع خود اهمیت می

اهمیت این امر نشان دهنده    طور قابل توجهی بر روابط بین کارکنان و رهبر تأثیر گذاشته و فضای کاری را منفی سازد.تواند به می

های رهبری در مدیریت رفتار کارکنان سبکهای کارکنان است و بر لزوم توجه به  دهی به ادراکات و قضاوترفتار رهبری در شکل

نتایج پژوهش  .تأکید دارد با  نتایج پژوهش  (2024رحمانی و قنبری )  نتایج این یافته  با  پیرچر وردورفر و   همسو است. همچنین 

 است. همسونیز  (2024) و همکاران لونت جونیورو مطالعه  (2024همکاران ) 

برچسب   بر  استثمارگر  داد، سرپرستی  نشان  چهارم  فرضیه  نسبت    گیریسختنتایج  مدیر خود  به  کارکنان سازمان  که  مشفقانه 

ها از رفتارهای رهبر های آندهی به برداشتدهنده نقش مهم ادراک کارکنان در شکلاین یافته نشان تاثیر معناداری دارد.    دهندمی

های مدیر را با نیت مثبت  گیریکنند، ممکن است سختکارکنان، حتی در شرایطی که سرپرستی استثمارگرانه را تجربه می.  است

گیری رهبر را با نیت  گاهی کارکنان برای حفظ انگیزه و کاهش احساس منفی نسبت به محیط کار، سخت.  و مشفقانه تفسیر کنند

در کند تا ها کمک میاستثمارگرانه باشد. این فرآیند شناختی و ادراکی به آن یت، حتی اگر رفتارهای او در واقعدکننمثبت تعبیر می

و نتایج   (2024نیا و همکاران )عسکری   . نتایج این یافته با نتایج مطالعهمواجهه با فشارهای کاری تحمل پذیری خود را بالا ببرند

 است.  همسو (2024لونت جونیور و همکاران ) ی پژوهش هایافته

برچسب استثمارگری برچسب استثمارگری بر خصومت رو به بالای کارکنان تاثیر معناداری دارد.  نتایج فرضیه پنجم نشان داد که  

منابع انسانی را صرفاً   و  کندها از موقعیت قدرت خود سوءاستفاده میگیرد که کارکنان باور داشته باشند که مدیر آنزمانی شکل می

تنها انگیزه و تعهد گیرد. در این شرایط، کارکنان نهای و روانی کارکنان را نادیده میابزاری برای منافع شخصی و نیازهای حرفه

عنوان یک فرد  گذاری مدیر به برچسب.  ها و رفتاری منفی نشان دهنددهند، بلکه ممکن است واکنشسازمانی خود را از دست می

دیگر، اگر کارکنان سازمانی به اجماع برسند که مدیریت استثمارگرانه عبارت. بهار باشدتاثیرگذتعاملات کارکنان    برتواند  استثمارگر، می

خواهد داشت. این رابطه بر نقش ادراکات کارکنان، عدالت سازمانی و    خصمانه زیادیپیامدهای    ،کند، این نگرش جمعیعمل می 

شود، بلکه وری منجر میتنها به کاهش بهره دهد که رهبری استثمارگرانه نهتعاملات بین مدیر و کارمندان تأکید دارد و نشان می

، که پژوهشی با عنوان  (2024جعفری و همکاران )  نتایج این یافته با نتایج پژوهش  .تواند تعارضات سازمانی را نیز افزایش دهدمی

حفاظت از منابع در صنعت بانکداری   نظریهکننده در گرایش کارکنان به رفتارهای انحرافی شغلی مبتنی بر  های تعیینشناسایی مؤلفه

ادت ذاتی سرپرست بر تحت عنوان تأثیر حس  (2024یو و همکاران ) است. همچنین با نتایج پژوهشی که همسوانجام دادند،  ،ایران

گرانه انجام    زیرمجموعه: یک بررسی چندسطحی از حسادت در محیط کار و نظارت سوءاستفاده-حسادت مقطعی در روابط سرپرست 

و رفتار نوآورانه کارکنان در   گربه بررسی ارتباط میان رهبری استثمارکه  (2021و همکاران ) 1وانگ ی مطالعه هایافتهدادند و نتایج 

 است.  همسوپرداخت، چین 

این یافته بیانگر آن  مشفقانه بر انتظارات شغلی کارکنان تاثیر معناداری دارد.    گیریسختنتایج فرضیه ششم نشان داد، برچسب  

دهی به انتظارات  ، نقش مهمی در شکلشفقت گیری همراه با  عنوان سختاست که درک کارکنان از سبک مدیریتی سرپرست به

حرفهآن آینده  و  شغلی،  شرایط  کار،  محیط  از  می  هاآن  ایها  گاهی،  کندایفا  می.  احساس  آنکارکنان  سرپرست  که  ها  کنند 

دهنده تعهد مدیر به گیری، در نهایت به نفعشان خواهد بود و نشاناین سخت  کارکنان باید بدانند کهاستانداردهای بالایی دارد،  

های یادگیری همراه کند، کارکنان  گیری خود را با راهنمایی و ایجاد فرصتبنابراین، زمانی که یک مدیر سخت.  ها استپیشرفت آن

. به طور کلی کنند میخود را متناسب  ، انتظارات شغلی  و برچسب  این ادراکبا  رند و  گیعنوان یک رهبر مشفق در نظر میاو را به

 
1 Wang 



 دوره 16، شماره 4
 

 

رئیس استثمارگر  
گیر ... یا سخت   

 140 | صفحه

.  شودمی  شان مثبتها از آینده شغلیانتظارات آنسطح  گیری مدیر خود را با نیت خیرخواهانه تفسیر کنند،  کارکنان سختزمانی که  

لونت با نتایج پژوهش  . نتایج این یافته  فرسودگی شغلی افزایش یابداما اگر این انتظارات برآورده نشود، ممکن است نارضایتی و  

 است. همسو ( 2023کمگز و همکاران ) و مطالعه   (2024جونیور و همکاران )

تشخیص و   خاص بر  طوربهتا  های آموزشی هدفمندی برای مدیران و سرپرستان طراحی کنند  دوره  ،هاسازمان  گرددمی پیشنهاد  

 های عدالت و احترام متقابل نظام ارزیابی و بازخورد رفتاری مدیران بر پایه شاخصهمچنین، ، تمرکز شود. اصلاح الگوهای رفتاری

 از کارکنان خود حمایت کنند.   در برابر رفتارهای سمی  ،دهی محرمانهایجاد سازوکارهای گزارش ند، با  توانمی  هاسازمان   یابد.  استقرار

، باید در دستور کار قرار  فردیهای شفاف برای حمایت از سلامت روان کارکنان و کاهش تعارضات بینتدوین سیاستو در نهایت،  

 گیرد.

اعتماد سازمانی،  ویژه، متغیرهایی نظیر  نیز مورد بررسی قرار گیرد. به   گرنقش عوامل تعدیل شود در مطالعات آینده  پیشنهاد می

توانند شدت یا جهت اثر سرپرستی استثمارگر  می  های شخصیتی کارکنانشده و ویژگیفرهنگ کاری، عدالت ادراک

 .بر پیامدهایی چون خصومت رو به بالا و انتظارات شغلی را تغییر دهند 

 سپاسگزاری 

ی استان اصفهان که با تکمیل هاشهرستاناز مدیر، مسئولین قسمت ها و نواحی تابعه و کلیه کارکنان ادارات شرکت آب و فاضلاب  

 پرسشنامه پژوهشگران را یاری دادند، صمیمانه سپاسگزاریم. 
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