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1- INTRODUCTION 

Considering the importance of the role of government organizations in 

society, it should be stated that if the leaders of these organizations do not 

have leadership competence and competence, they can have dangerous 

effects on the organization with any of their behaviors, such as leadership 

incompetence, corruption, vandalism, immoral behavior, and criminal 

behavior. Therefore, it can be said that it is necessary to pay attention to the 

managers' leadership style, specifically exploitative leadership in these 

organizations. So far, most studies have investigated positive and 

constructive leadership styles, but less attention has been paid to the 

exploitative leadership style. In fact, despite a high amount of research on 
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destructive leadership and its different styles in the country, there is little 

about exploitative leadership style, indicating a theoretical and practical gap. 

As a result, this research seeks to identify and highlight the indicators of 

exploitative leadership and the unfortunate outcomes of this leadership style 

in government organizations. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Exploitative leadership falls under the umbrella of destructive 

leadership because these leaders show a variety of negative behaviors. 

Despite research on leader self-interest, there is limited understanding of 

leader exploitation. Exploitative leadership is defined as a destructive 

leadership style in which the leader (1) exhibits selfish behavior, (2) 

pressures employees, and (3) undermines their skills and expertise and 

creates barriers to their personal growth. Previous research has shown many 

unfavorable effects of exploitative leadership on employees, including 

reduced job satisfaction and emotional commitment, increased turnover 

intention, burnout, workplace deviance, and perceived imbalance in social 

exchange. 

 

3- METHODOLOGY 

The current research is an applied study in terms of purpose, and 

regarding the method, it is an exploratory study. The expert team of the 

current research is the managers of the government organizations of 

Lorestan province along with the university professors, which was 

conducted using the purposeful sampling method and numbered 25 people. 

The tool for collecting information is an interview in the qualitative part and 

a questionnaire in the quantitative part. Qualitative data were analyzed using 

the opinions of 25 experts and up to the point of information saturation and 

theoretical adequacy. Qualitative data were analyzed with "Atlas T" 

software and content analysis method, and quantitative data were analyzed 

with the fuzzy cognitive mapping method. 
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4- RESULTS & DISCUSSION 

The findings of the research show that the most influential indicators 

of exploitative leadership are extreme ambition, hubristic personality, self-

centeredness, and self-interest. Also, the reduction of motivation and 

innovative performance of employees, job and emotional burnout, the 

emergence of a paranoid atmosphere, and the spread of organizational 

pessimism were identified as the most significant consequences of 

exploitative leadership. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The performance and actions of leaders do not always lead to the 

organization's success and progress. In some cases, adverse and unethical 

leadership styles, such as exploitative leadership, can be the cause of 

pushing employees and the organization toward decline. In general, 

exploitative leadership can have unfavorable effects on the performance of 

employees and, consequently, on the organization's performance. Therefore, 

the current research was conducted to identify indicators and consequences 

of exploitative leadership in government organizations. 

 

Keywords: Leadership, Destructive leadership, Exploitative 

leadership, Government organizations. 



  1402، پاییز و زمستان 30، پیاپی2، شماره پانزدهمپژوهش نامه مدیریت تحول، سال 
https://tmj.um.ac.ir 

 

 

   زیآماستثمارها و پیامدهای رهبری شناسایی شاخص

 FCMهای دولتی با رویکرد در سازمان

 

 علی شریعت نژاد

 استادیار دانشگاه لرستان 

 خانیفرناز مهدی

 دانشجوی دکتری مدیریت دولتی دانشگاه لرستان 

 

  https://doi.org/10.22067/tmj.2024.84834.1491                                                         نوع مقاله: پژوهشی 

 

 چکیده

مدیران برای سازمان دارد. اثرات و تبعات منفی  کهرهبری است  مخربو  غیرکارکردیهای از سبک استثمارآمیزسبک رهبری  

رهبری سازمان خود می به مدیریت و  این سبک  با  بروز آسیبو رهبرانی که  فردی، گروهی و سازمانی پردازند، موجب  های 

های دولتی انجام  در سازمان  زیاستثمار آمها و پیامدهای رهبری  گردند. براین اساس پژوهش حاضر باهدف شناسایی شاخصمی

های اکتشافی است. همچنین این هدف کاربردی از حیث گردآوری اطلاعات در زمره پژوهش  نظر  ازپژوهش حاضر  پذیرفت.  

کیفی و کمی و بر مبنای فلسفه قیاسی استقرایی است. جامعه آماری پژوهش خبرگان   صورت بهپژوهش از نوع تحقیقات آمیخته  

اند. ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی شده گیری هدفمند و بر اساس اصل کفایت نظری انتخابهستند که با روش نمونه

مصاحبه است که روایی و پایایی آن با استفاده از روایی محتوایی و روایی نظری و روش پایایی سنجی درون کدگذار و میان 

روایی چنین ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کمی پرسشنامه است که روایی و پایایی آن با استفاده از  شد. هم  دیتائ کدگذار  

های کمی با روش نقشه شناختی فازی تحلیل  های کیفی با روش تحلیل محتوا و داده شد. داده   دیتائ   باز آزمونمحتوایی و پایایی  

ترین ی مهمطلبمنفعت، شخصیت هوبریستیک و خودمحور و  افراط گونهطلبی  گردید. نتایج این پژوهش حاکی از آن است که جاه 

چنین کاهش انگیزش و عملکرد نوآورانه  های دولتی هستند. همهای رهبری استثمارآمیز در میان مدیران و رهبران سازمانشاخص

ترین پیامدهای رهبری عنوان مهمکارکنان، فرسودگی شغلی و عاطفی کارکنان و پدیدآیی جو پارانوئید و اشاعه بدبینی سازمانی به

 های دولتی شناسایی شدند. استثمارآمیز در سازمان
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 مقدمه 

در حیطه رفتار سازمانی و روابط    اتترین موضوعمهم  یکی از  رهبری، نقش حیاتی در پویایی سازمان دارد و 

مختلفی بوده و رهبران با توجه به    یهااست. مطالعات مختلف نشان داده است رهبری دارای سبک  سازمانی

رهبر   یک  عمدتا    که   است کنند. منظور از سبک آن  مناسب با شرایط را انتخاب می  عوامل مختلف، سبک

رفتار   معینی  به کندمیچگونه در وضعیت  یا  طوری،  است، صحیح و کارکردی  رفتارهای رهبر ممکن  که 

های  و سبک  رهبری  نهیزم  گرفته در. بیشتر مطالعات انجام(Shojae et al., 2021)اشتباه و غیرکارکردی باشد  

 مؤثر  لزوما   رهبران،  هاند اما در واقعیت همجنبه مثبت و اثربخشی رهبری را موردمطالعه قرار داده   مختلف آن،

  رهبری،  سکه   دیگر  روی   و  نمایدمی  رخ  رهبری   تاریک  ه نیستند. اینجاست که لب   شایسته  های ویژگی  دارای   و

های مختلفی از گونه  نظرانصاحب . (Leet, 2011) گیردناکارآمد و پرگزند موردتوجه قرار می رهبری یعنی

گر، ظالمان کوچک،   سوءاستفاده اند و مفاهیم متعددی نظیر سرپرستان  گذرانده   ازنظرلبه تاریک رهبری را 

ستوه  رهبران  سبکقلدران،  چارچوب  در  را  زهرآگین  رهبران  و  کرده آور  مطرح  مخرب  رهبری  اند  های 

(Metin-Orta, 2021)های غیرکارکردی در زمینه رهبری، تحت عنوان  . براین اساس یکی دیگر از سبک

  یعنوان »رهبر به   آمیزاستثمار  ی ، رهبر(2017)  و همکاران   د یبه گفته اشم  شود. رهبری استثمارآمیز شناخته می

  عبدالمحسن و همکاران   دگاه ید  ه یشب  نیاست. ا  شده فیرهبر« تعر  ینفع شخص  قیاز طر  گرانیاستثمار د  یبرا

  گرانیاستثمار د  یمخرب برا  یرهبر  ی از الگوها  یکی  آمیزاستثمار  یاست که اظهار داشتند که رهبر  (2021)

طر عجا  یشخص  منفعت  ق یاز  پارمار  است.  رهبر  معتقدند  نیز  (2020)  نگیس  ب یرهبر   آمیزاستثمار  یکه 

منتج کارکنان   یعاطف یو خستگ یروان یشانیبه پر تواندیخصمانه که م  یعنوان رهبران مخرب با رفتارهابه 

با تحت ی، گفته مشود هستند که  استثمارگر، رهبران خودخواه  پ شود. رهبران  دادن  قرار  خود،   روان یفشار 

کارکنان را در جهت    یطور پنهانها، به موانع در توسعه آن  جادیا  یها و حتآن  فیتضع  ،یاضاف  یبارکار  جادیا

 ،یطورکلبه   .(Schmid, Verdorfer & Peus, 2019)کنند  رسیدن به اهداف و منافع شخصی خود استثمار می

از خود    یمضر ی خود رفتارها ردستانیاستثمار ز  یرهبران برا  رایمخرب است ز ی، رهبرآمیزاستثمار یرهبر

انجام رفتارهایی    .دهندینشان م با  استثمارآمیز  باعلاقه به سلطه گری و    علیه زیردستان و سازمانرهبری  و 

موجب افت  ،  کاهدیو پیامدهایی که کیفیت زندگی کارکنان را م  ینفوذ، تهدید و اجبار، فریب، خودمحور

به اهمیت    با توجه.  (Wang, Ren, Chadee & Chen, 2023)  شودمیها  کارایی و عملکرد کارکنان و سازمان

های اصلی و پیامدهای رهبری اصلی پژوهش حاضر آن است که شاخص  سؤال این سبک مخرب رهبری،  

 ؟  اند کدمهای دولتی  استثمارآمیز در سازمان
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استثمارگر سلطه   رهبران  مانند  رفتارهایی  داشتن  سر  با  بر  مانع  ایجاد  خودمحوری،    فه یوظ انجام راه  گری، 

ت به لاکارکنان،  اهدافی  به  نیل  برای  همچون  ش  سازمانی  منابع  بردن  به سرقت  سازمان،  مدنظر  اهداف  جز 

  گونه ن ی و با تشویق کارکنان برای درگیر شدن در ادر جهت منافع شخصی  ها، تجهیزات، پول یا زمان  دارایی

 ,Zhou) ها خواهند شدها، از اهداف سازمانی غفلت نموده یا حتی به شکل عامدانه مانع از تحقق آن فعالیت

سازمان خواهد گردید و   بار مانند فرسوده کردن منابع انسانیرفتارهای این رهبران باعث اثرات زیان . (2014

. بقای آن سازمان را از طریق بروز رفتارهای ناهنجار افراد به دلیل سوء رهبری به سمت نابودی خواهد برد 

لبخند بر لب    شه یهم  رایز  ،رهبران استثمارگر دشوار است  ییمخرب، شناسا  یرهبر  یهاسبک  گریبرخلاف د

اما در درون، مشغول فکر رفتاری دوستانه    کارکنانخود با    یشخص  و منافع  به اهداف   دن یرس  ی دارند و برا

ها را  رفتار متناقض آن  نیخود هستند. ا ردستانیز قیاز طر یبه اهداف شخص دنیرس یبرا ییهاکردن به راه 

نامطلوب رهبرچنین  هم  کند،یر مترهبران مخرب خطرناک   رینسبت به سا و    میمستق  آمیزاستثمار  یاثرات 

 ازیاست که ن  لیدل  نیبه هم  مستلزم گذر زمان است؛آشکار شدن آن  و    است   میرمستقیبلکه غ  ست،ین  یفور

اهمیت نقش  با توجه به  چنین هم   شود.یآن احساس م ی منف یامدها یاستثمارگرانه و پ ی به مطالعه رهبر یفور

حیت و شایستگی لاها دارای صاگر رهبران این سازمانباید عنوان کرد که  های دولتی در جامعه،  سازمان

می نباشند،  مانند رهبری  خود  رفتارهای  از  یک  هر  با  رفتار بی   توانند  خرابکاری،  فساد،  رهبری،  کفایتی 

؛  (Shokoh & Nikpour, 2018)  بگذارند  یجاقی و رفتار مجرمانه، اثرات خطرناکی در سازمان بهلاغیراخ

از  ها در این سازمان رهبری استثمارآمیز خصوصبه  توان گفت که توجه به سبک رهبری مدیرانبنابراین می

، اند رهبری را بررسی کرده ه  های مثبت و سازندسبک  ،تاکنون بیشتر مطالعات.  اهمیت خاصی برخوردار است

رهبری   نهیهایی که درزمباوجود پژوهش . در حقیقت کمتر توجه شده استرهبری استثمارآمیز  اما به سبک

در خصوص  که    ی رهبری مخربهاشده، اما یکی از سبکهای مختلف آن در کشور انجام و سبکمخرب  

، سبک درباره آن از غنای کافی برخوردار نیستند  شده انجام آن شکاف نظری و عملی وجود داشته و مطالعات  

با بررسی ادبیات و پیشینه مشخص شد که در خصوص موضوع پژوهش شکاف    ت.اس  ز یرهبری استثمار آم

دارد وجود  تجربی  و  پژوهش .  تئوریک  درزمینه  کرد  عنوان  باید  راستا  این  که  در  پژوهشی  داخلی،  های 

به   استثمارآمیزشناسایی شاخصمبادرت  پیامدهای رهبری  و  ندر سازمان  ها  باشد، وجود  های دولتی  موده 

( و قنبری، 2021قنبری و معجونی )  های داخلی، این مسئله منحصر به پژوهش ندارد. در خصوص پژوهش 

( و تعجبی  تحقیقات    کیچ یه( است که  2021معجونی  این  پیامدهای    هاشاخصاز  استثمارآمیزو   رهبری 

توان عنوان کرد که این مهم وجه نوآوری و سهم می  ینوعبه اند و  های دولتی را بررسی نکرده مدیران سازمان
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و    هاشاخص افزایی تحقیق حاضر است. با توجه به آنچه گفته شد پژوهش حاضر با شناسایی و تحلیل  دانش 

استثمارآمیزپیامدهای   را    رهبری  این موضوع  به  مربوط  تئوریکی  و خلأ  تحقیقاتی  تقلیل شکاف  سعی در 

این  ها،  بار آن برای سازمانمسئله رهبری استثمارآمیز و پیامدهای زیان با توجه به اهمیت و ضرورت   د.دار

سهمی اندک    برداشتن علاوه  ها و پیامدهای این نوع سبک رهبری،  شاخص  پژوهش بر آن است تا با شناسایی

ریزان و متولیان اجرایـی اطلاعاتی کاربردی را در اختیار برنامه رهبری استثمارآمیز،    در ادبیات نوپای مرتبط با

سازمان مدیریت  قرادر حوزه  دولتی  دههای  به   جه یدرنت د.  ر  پژوهش  برجسته   این  و  شناسایی  کردن   دنبال 

نوع سبک رهبری  چنین پیامدهای ناگوار این  و هم   های دولتیسازماندر    استثمارآمیز  ی رهبر  هایشاخص

 است.

 پیشینه پژوهش 
 رهبری استثمارآمیز 

  یمثبت رهبر   یامدهای. منابع متعدد پست یانکار نقابل  کارکنان  یشناختروان  یستیبهز  یدر ارتقا  ینقش رهبر

 ،یرفتار سازمان   اتیمخرب در ادب  یرهبر  یها، پس از ظهور سبک حالنیاند. بااکرده   ییرا شناسا  یتیحما

به   یشتریب ب یارائه منافع، آس یجاخود، به  یسبک رهبر لیاز رهبران به دل  یاند که برخمحققان متوجه شده 

م  کارکنانسلامت   مفهوم رهبرکنندیوارد  مقا  مخرب  ی .  مانند رهبر   ی رهبر  یهابا سبک  سه یدر    ی مثبت 

 یبرخ  ستند،ین  ستاست. اگرچه همه رهبران پ د ینسبتا  جد یتیحما یخدمتگزار و رهبر یرهبر ن،یآفرتحول 

مربوط   ات یدهند. مهم است که ادبیاز خود نشان م یمنف ی از رهبران رفتارها یدهد که برخی شواهد نشان م

  ی هاسبک  ن یاز ا  یکی  .میببر  ش یرهبران پ  یرفتار منف  نیترنامحسوس   ییرا با شناسا  ی به جنبه مخرب رهبر

رهبران    نیا  رایز  ؛ردی گیمخرب قرار م  یچتر رهبر  ریز  آمیزاستثمار  یاست. رهبر  آمیزاستثمار  یرهبر  ،یرهبر

رهبر، درک    یدر مورد نفع شخص  قاتیتحق  رغمی دهند. علیرا نشان م  یمنف  یاز رفتارها  یاگسترده   فیط

 آمیز استثمار  ی اصطلاح رهبر (2019)  کارانو هم د یاساس اشم  ن یاز استثمار رهبر وجود دارد. بر ا  ی محدود

  یرا برا  یاسیمق نی ها همچنرهبران مخرب ابداع کردند. آن  یرفتار استثمارگرانه و دستکار ییشناسا ی را برا

 یمنف   ی سبک رهبر  کیعنوان  به   آمیزاستثمار  ی کردند. رهبر  د ییو تأ  جادی مخرب ا  یرفتار رهبر  ن یسنجش ا

  دهد یفشار قرار م( کارکنان را تحت 2)  دهد،ینشان م  واهانه( رفتار خودخ1که در آن رهبر )  شودیم  فیتعر

.  کندیم  جادیها اآن   یدر رشد شخص  یو موانع  کندیم  فیها را تضعتخصص آن  نیها و همچن( مهارت 3و )

، گر رهبری سو استفاده مخرب، مانند    یاز رهبر  یانواع مختلف  قاتیاز تحق  یمیدر چند دهه گذشته، حجم عظ

بااقرار داده   یمتکبرانه را موردبررس  یو رهبر  انهمستبد  یرهبر رفتار   کی،  آمیزاستثمار  ی، رهبرحالنیاند. 

بسمتداول   یرهبر و  مهمخواهانه منفعت   ار یتر  که  است  رهبر  یهایژگیو  نیترتر  در   ی انواع  را  مخرب 
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منافع    شبرد یپ  ی باهدف اصل  ی به »رهبر  آمیزاستثمار  ینسبتا  موردمطالعه قرار نگرفته است. رهبرکه    رد،یگیبرم

  یار یبس  یاثرات منف  پیشین  قاتی. تحق(Schmid, 2019)  اشاره دارد  گران«یاستثمار د  قیرهبر از طر  یشخص

و تعهد    یشغل  ت یکند، ازجمله کاهش رضایمبر کارکنان اعمال    آمیزاستثمار  ی را نشان داده است که رهبر

انحراف در محل کار و عدم تعادل درک شده در تبادل    ،یشغل  یقصد ترک شغل، فرسودگ  شیافزا  ،یعاطف

است که بر   انهخودمحور  اریبس  یرهبر  کی  آمیزاستثمار  یرهبر.  (Guo, Cheng & Luo, 2021)  یاجتماع

 ,Schmid, Verdorfer & Peus)  تمرکز دارد  گرانیاز دست دادن منافع د  مت یبه ق  یبه منافع شخص  یابیدست

جدول    نییتع  ،یروزکار شبانه   ی شامل انتظار از کارمندان برا  آمیزاستثمار  یمعمول رهبر  یهانمونه   (2018

  د ی مفهوم، اشم نیعنوان مبتکران ابه  .(Schmid, Verdorfer & Peus, 2019) است  ره یغو ، فرساطاقت یزمان

رفتارهای خودخواهانه، کسب اعتبار، شامل پنج بعد    آمیزاستثمار  ی اشاره کردند که رهبر  (2019)  و همکاران 

نفاق   کارکناناعمال فشار، تضعیف توسعه   از قدرت استافکنی  و  به سوءاستفاده  . رفتارهای خودخواهانه 

ی توجهقابل اعتبار  دهنده آن است که رهبران  برای دستیابی به منافع شخصی اشاره دارد. کسب اعتبار نشان 

کنند. اعمال فشار، زیردستان خود قائل نیستند و از آن برای منافع خود استفاده می  موفقیت برای کار سخت یا  

نیز   کارکنانکارکنان در انجام وظایف اشاره دارد. تضعیف توسعه    ازحدش یدلیل و ببه در تنگنا قرار دادن بی

به نشان  به  آور و خسته طور مداوم وظایف ملال دهنده آن است که رهبران  انع  دهند و م می  کارکنانکننده 

  کارکنانکند که رهبران برای منافع خود،  توصیف می  یافکننفاق   ت یشوند و درنهاها میپیشرفت شغلی آن 

بین آن  برابر یکدیگر قرار داده و در  شناخت، معنا و    آمیزاستثمار  یرهبر.  کنندف ایجاد می تلاها اخرا در 

  د ی رهبران استثمارگر، بعرهبری  . تحت  کندیمحدود م  نند، یدر کار خود بب  توانند یرا که کارکنان م  ی رشد

 ییهافرصت   ایها محول شود،  به آن   یجالب   فیها ارزش قائل شوند، وظاآن  یرسد که کارمندان برایبه نظر م

چقدر کارکنان  که    و در این شرایط اهمیتی نداردها داده شود،  به آن   یشغل  شرفتیپ  ای  یاحرفه   شرفتیپ  یبرا

 . (Wang et al., 2021) کنندیچقدر تلاش م ایکنند یخوب عمل م

 
 ویژگی رهبران استثمارگر

  ه یعنوان یک رهبری تخل توانند به که می  منفی در محل کار بوده   یزایک عامل استرس  رهبران استثمارگر

مورد، کارکنان استثمارشده   ن یدر ا  .(Guo, Cheng & Luo, 2020)  کننده انرژی و انگیزه کارکنان عمل کنند 

 ل یممکن است تما  نیو بنابرا  ( Majeed & Fatima, 2020)  شوند یگرفتار م  یمنف  ی روان  طیاحتمالا  در شرا

منافع دهند تا  در این شرایط کارکنان به خود اجازه میکاهش استرس داشته باشند.    یبرا  یاله یبه اتخاذ هر وس

  ن یبه چن و    ( Eissa, 2020)   دهند  شیافزا  یاخلاق  یابزارها  قیخود را فراتر ازآنچه ممکن است از طر  یشخص
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استثمار  شوند. مقابله متوسل    ی استراتژ  کیعنوان  به   یرفتار این به   گررهبران  به    شدت خودمحور هستند و 

بنابراین،  ؛  (Carnevale, Huang & Harms, 2018)  "دیگران برای من وجود دارند  "جمله اعتقاد دارند که  

با احترام و کرامت به دست   هستند   ینفستهدیدی برای احساس عزت  این رهبران افراد از طریق رفتار    که 

کنند  یم  جادیها ارا در سازمان  یاطلبانهمنفعت  دا یاحتمالا  جو شد  یرهبران  نیچن.  (Tyler, 1994)آورند  می

قبول  کارکنان در جهت خدمت به منافع خود قابل   یرا برا  یراخلاقیاقدامات غ  یکه ممکن است انجام برخ

های یادگیری را  ها و فرصت ندرت دستورالعملبه   گررهبران استثمار.  (Peng, Wang & Chen, 2019)  کند

 & Schmid, Verdorfer)  شوند مانع رشد و توسعه کارکنان می  جه یدهند و درنتدر اختیار کارکنان قرار می

Peus, 2019)  . ت یاز دست دادن منابع مرتبط با حما  ی عنوان نوعتوان به یرا م  آمیزاستثمار  ی ، رهبرروازاین  

قرار گرفتن مداوم در معرض استثمار رهبران ممکن است باعث شود   ن،ی در نظر گرفت. علاوه بر ا یاجتماع

رهبران    رایدرک کنند، ز  ی از دست دادن منابع را در مورد کنترل شغل و استقلال شخص  یکارمندان نوع

را اعمال   ازحدش یب ی، فشار کاردهندیکننده را به کارمندان مکننده و کسلخسته  فیاستثمارگر اغلب وظا

رهبران .  (Schmid, 2018)  کنندیم  لیرا به کارمندان تحم   ییبالا  یشغل  یتقاضاها   یطور نامناسبو به   کنندیم

ها اعتبار گذارند و از آن می  خودیپابهرا    کارکناناستثمارگر بسیار خودخواه هستند و دستاوردهای کاری  

ممکن است این باور را داشته باشند که    اند قرارگرفتهبنابراین کارکنانی که مورد استثمار  ؛  کنندکسب می

آن  کاری  انگیزه   معناست ی بها  مشارکت  لذا  داشت  و  نخواهند  خود  عملکرد  کیفیت  افزایش  برای  ای 

(Piccolo & Colquitt, 2006)بر زیردستان خود وارد می فشار زیادی  استثمارگر    رو ن یازاکنند،  . رهبران 

کنند و ممکن است  هنگام مواجهه با رهبران استثمارگر کارکنان سطوح بالایی از استرس شغلی را تجربه می 

برای کاهش این استرس از مشارکت در عملکرد خودداری کنند. رهبران استثمارگر فرصت رشد کافی برای  

به زیردستان نمی  بیشتر  ها و  تفاده ممکن است فاقد مهارتکارکنان مورد سو اس  جه یدرنت دهند،  خودسازی 

چنین این رهبران اغلب کارکنان را برای رسیدن  های کافی برای انجام کارآمد وظایف خود باشند. هم قابلیت 

  ان یدر می به دلیل نقض عدالت باعث خشم  راخلاقیغدهند. لذا این رفتار  به منافع شخصی خود فریب می

های بیشتر برای  شود و کارکنان برای بازگرداندن احساس عدالت، ممکن از تلاش می  استثمارشده کارکنان  

دارد   یرهبر استثمارگر اساسا  منافع شخص  ک. ی(Bies, 2000)انجام وظایف خود در سازمان خودداری کنند  

با   م  یبرا   یاله یعنوان وسبه   کارکنانو  رفتار  تاکت  ی اگسترده   ف یاز طو    کندی اهداف خود    یبرا   هاکیاز 

 . (Sun, Wu, Ye & Kwan, 2023) کندیمنافع خود استفاده م ی برا کارکناناز  یبرداربهره 
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 های دولتیپیامدهای رهبری استثمارآمیز در سازمان
ها، بدبینی های دولتی و عواقب ناشی از رفتار منفی آن حداقل برآیند وجود رهبران استثمارگر در سازمان

خود را از کارکنان   قتیکنند، در حقاستفاده می  استثمارآمیزکه مدیران از سبک رهبری    یزمانسازمانی است.  

. کنند یاستفاده م  گران ید  یازهاین  نیی تع یاز اهداف خود براکنند و  منافع خویش تمرکز میو بر    کرده جدا  

زمینه بدبینی به    و  شده کند که باعث محدود شدن مشارکت کارکنان  میشرایطی را ایجاد    رهبریاین نوع  

از تعهدی به اهداف سازمان نخواهند داشت.  کارکنان  درنتیجه این امر،  کند؛  ها ایجاد میسازمان را در آن

ش مازاد بر وظیفه در جهت  لاتنها تشود کارکنان نه بی تعهدی کارکنان به اهداف سازمان نیز باعث میطرفی  

به اهداف سازمانی از  نیز به نحو مطلوبی   رسیدن  خود نشان ندهند بلکه وظایف رسمی و سازمانی خود را 

تپر .  (Elsaied, 2022)ها خواهد شد  سازمانیی و عدم اثربخشی  اموضوع منجر به عدم کار  د و این انجام ندهن

به همراه   افزایش غیبت در سازمانمانند    ی منف  امدیپ   استثمارگر  یکردند که رهبر  عنوان   ( 2006)  و همکاران

شخص منفعت  بر  که  استثمارگر  رهبران  ب  یدارد.  اعتبار  دارند،  خودخواهانه  رفتار  هستند،   دموری متمرکز 

کار را    طیممکن است مح  یعمل  لاتی تما  نی. ادهندیم  فریبرا    کارکنانو    کنندیفشار وارد م  رند،یگیم

محافظت از منابع ارزشمند خود در  یبرا  یامقابله  یاستراتژ  کیعنوان را به بتیغ کارکنانپراسترس کند و 

اتخاذ کنند  از دیگر راهبردهای مقابله (Akhtar et al., 2022)  برابر رهبران استثمارگر  با .  برای مواجهه  ای 

سازی دانش اشاره توان به پنهان کند میرهبری استثمارآمیز که سازمان را با مشکلات روزافزونی مواجه می

  کارکنان خودرا به    فراوانیبا خودکامگی و اعمال فشار زیاد، استرس و اضطراب    گررهبران استثمارکرد.  

سازی و این پنهان   شوند ها میآن در  با پریشان کردن روان کارکنان باعث پنهان کردن دانش   جهیوارد و درنت

 گرتثماررهبران اس  کهیی ازآنجااز حد انتظار باشد.    رهبر فراتریابد که اختیارات خصمانه  زمانی افزایش می

ها  های سختی را برای آن جلالاوارد و ضربخود    برای دستیابی به اهداف موردنظر  کارکنانفشار زیادی بر  

می به   کارکنانکنند،  تعیین  را  رهبرانی  است چنین  رفاه خودارزممکن  برای  با    یابیعنوان خطری  و  کرده 

ب تنش و استرس  از این رهبران دریافت میالااضطراب،  اتخاذ مکانیسم یی که  با  ای مانند  های مقابله کنند، 

.  (Ghanbari & Majouni, 2021)  سازی دانش، سعی کنند از کاهش منابع و منافع خود جلوگیری کنندپنهان 

می استثمارآمیز  رهبری  مخرب  پیامدهای  دیگر  رهبری  از  کرد.  اشاره  کارکنان  اخلاقی  سکوت  به  توان 

استثمارآمیز با تهدید امتیازات و منافع کارکنان همراه است و بازده مورد انتظار کارکنان از منافع و منابعشان  

نمی می؛  شودمحقق  برانگیخته  کارکنان  و  بنابراین  حفظ  را  منابعشان  تا  آن   دست  از شوند  بیشتر  ها  رفتن 

  ی ا مقابله   یاستراتژ کیدر مورد مسائل مربوط به اخلاق،    ژه یوسکوت، به   نه،یزم  ن یدر اجلوگیری کنند که  

  . (Lee, Kim & Yun, 2018)  دارد  یراخلاقیغ  تی ماه  آمیزاستثمار  یرهبر  رایحفظ منابع است ز  ی مناسب برا
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  یرفتار  یبازدار  ستمی، س(COR)حفاظت از منابع    یتئور  طیحفاظت از منابع در شرا  زه یانگ  گر،یدعبارتبه 

 ده یاستثمارگرانه، مانند ناد   ی رهبر  یندهایشود. بعلاوه، فرآیم  یکند که منجر به سکوت اخلاقیرا فعال م

بع به شجاعت    زیآمت ی موفق  یابیدست  یبرا  ییهااست که به کارکنان فرصت  دیگرفتن ملاحظات کارکنان، 

  کنند، یبرطرف م  را  نده یآ  یکه معضلات اخلاق  ییهایاستراتژ  یکارکنان در اجرا  بنابراین؛  ارائه دهد  یاخلاق

ندارند،باور   اخلاق  رون یازا  کافی  مسائل  مورد  کار سکوت    یدر  محل   & Rosso, Dekas)  کنندمیدر 

Wrzesniewski, 2010)ییهافرصت  ا یو بدون ارائه بازخورد   کندیاستثمارگر خودخواهانه عمل م ی . رهبر 

مانند    یکارکنان منابع ارزشمند کند بنابراین  به نفع خود کسب می ها، اعتبار کار کارکنان را  آن   شرفتیپ   یبرا

. علاوه دارندبه سکوت    لیو تما  شوند ی ارتباط آشکار دلسرد م  یبازخورد رهبران خود را ندارند، از برقرار

ا را از رهبران   یمنابع  رکنانکا  دهند،یاز خود نشان م   یزدنمثال   یکه رفتارها  یبدون داشتن رهبران  ن،یبر 

در توانا  کنندینم  افتیاستثمارگر  اخلاق  ییکه  مسائل  درنت   یحل  و  دارند  اخلاق  جهیرا  در را    یشجاعت 

و سازمان   منفی .  (Wang, Ren, Chadee & Chen, 2023)  دهندیکاهش مکارکنان  آثار  از  یکی دیگر 

که    استهایی  عملکرد نوآورانه شامل فعالیت است.    کارکنانه  نوآوران  رهبری استثماری، کاهش عملکرد

و    نیترعنوان مهم شود و به می  انجام  مفید   و  جدید  نتایج  و  ئه رفتارهافراتر از وظایف معمول شغل، برای ارا

رقابتی اصلی مزیت  مشکب  ترین  حل  سازمانلارای  اساسی  نیازهای  تأمین  و  ضروریت   ,Zhang)   اند ها 

Vaneerde, Gevers, Zhu, 2020 )  ی آورکننده و ملال رهبران استثمارگر وظایف خسته . با عنایت به اینکه  

 آنان ممکن است کارکنان به انجام کارهای معمولی عادت کنند و این عادت،    کنندرا به کارکنان محول می

 گررهبران استثمارچنین . همکندجدید و نوآور در محل کار ناتوان می یهاده یا یریکارگرا برای خلق و به 

در چنین شرایطی،   کنندبا اعمال فشارهای غیرضروری، وظایف اضافی و زیادی را به کارکنان تحمیل می

 ,Syed, Naseer, Akhtar, Husnain & Kashif)  شوند بدیع و نوآور می  ی هاده یکارکنان دچار فقر تولید ا

2021). 

 

 پیشینه تجربی 

باب   در  که  است  آن  نشانگر  پژوهش  پیشینه  استثمارآمیزبررسی  داخلی    رهبری  مطالعات  حوزه  خـلأ  در 

  پذیرفته خارج کشور انجام    محدودی درهای  پژوهش وجود دارد و نیز در این مورد    یاملاحظهپژوهشی قابل 

ها و پیامدهای رهبری استثمارآمیز نموده باشد در زمان  شناسایی شاخصبه    تولی پژوهشی که مبادر  است

 رهبری استثمارآمیزشده داخلـی و خارجی، در حوزه  خلاصه برخی مطالعات انجام انجام پژوهش یافت نشد.  

 .آورده شده است  2و   1های در جدول 
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 های داخلیپیشینه پژوهش (:1جدول )

 نتایج  عنوان مقاله منبع 

قنبری و معجونی  

(2021 ) 

بررسی رابطه رهبری استثماری با  

واسطه نقش  هدانش ب  یسازپنهان

 ی شناختمیانجی پریشانی روان

 

ها در این تحقیق پرسشنامه بود و  آوری داده روش جمع

ها با  داده  وتحلیلتجزیهجامعه آماری نیز معلمان بودند، 

سازی معادلات ساختاری نشان داد که روش مدل 

سازی  رهبری استثماری رابطه مثبت و معناداری با پنهان

رهبری استثماری  ی دارد؛ شناختدانش و پریشانی روان

رابطه   یشناخت واسطه نقش میانجی پریشانی روانبه

 .دانش دارد یساز غیرمستقیم، مثبت و معناداری با پنهان

قنبری، معجونی و  

 تعجبی 

(2021 ) 

  با  استثماری ه رهبری بررسی رابط

  واسطه نقشبه نوآورانه عملکرد

 دانش  سازیپنهان میانجی

 

ها در این تحقیق پرسشنامه بود و  آوری داده روش جمع

ها با  داده  وتحلیلتجزیهجامعه آماری نیز معلمان بودند، 

که  سازی معادلات ساختاری نشان دادروش مدل 

  عملکرد با   معناداری و منفی هرهبری استثماری رابط 

  میانجی ه نقشواسطرهبری استثماری بهدارد؛  نوآورانه

  با معناداری و منفی رابطه غیرمستقیم، دانش یسازپنهان

 . عملکرد نوآورانه دارد

 

 جدول زیر است.  صورتبه های خارجی مرتبط با موضوع پژوهش همچنین پژوهش
 

 ی خارجی هاپژوهشپیشینه  :( 2جدول )

 نتایج  عنوان مقاله منبع 

وانگ و  

همکاران  

(2023 ) 

کارکنان تحت   یسکوت اخلاق 

استثمارگرانه: نقش   یرهبر

 ی کار و قدرت اخلاق  یمعنادار

 

ها در  کارمندان و سرپرستان آنجامعه آماری پژوهش 

نتایج   .است نی واقع در چ یو خدمات ید یتول یهاشرکت

استثمارگرانه بر سکوت   ی رهبرهای آماری نشان داد آزمون

  ریتأث ی  کار و قدرت اخلاق  یداریمعن قیاز طر یاخلاق 

 مشروط به انتظار پاداش عملکرد  ،دارد کنندهفیتضع

فنگ و  

همکاران  

(2022 ) 

من به خاطر رهبر استثمارگرم  

تعامل   کیخلاق باشم!  توانمینم

  تیفیک شدهلیتعد یگریانجیم

 

های دولتی  جامعه آماری این پژوهش کارمندان سازمان

نشان    PLSها با روش داده  وتحلیلتجزیهپاکستان بودند.  

رابطه مثبت و با   ی دانشسازبا پنهان داد، رهبری استثمارآمیز

  ی جزئ یادارد. نقش واسطه یرابطه منف خلاقیت کارکنان
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و   کارکنان-رهبر تعامل

 دانش  یسازپنهان

رهبری   نی ب میرمستقیرا در رابطه غ ی دانشسازپنهان

کیفیت تعامل رهبر و  . خلاقیت کارکنانو  استثمارآمیز

ی  سازو پنهان رهبری استثمار آمیز نیرابطه مثبت ب  کارکنان

خلاقیت  و رهبری استثمارآمیز  نیب  یو رابطه منف دانش

 . کندیم ل یرا تعد کارکنان

سید و  

همکاران  

(2021 ) 

  شدهلیتعد یگریانجیمدل م کی

استثمارگر، ترس از   یرهبر

پنهان   ی و رفتارها یمنف یابیارز

 دانش

 

های دولتی  ها در جامعه )کارمندان سازماننتایج تحلیل داده 

  قیاستثمارگر از طر یرهبردر تاجیکستان( نشان داد که 

فرد   ییجابجا اتیپنهان کردن دانش بر عملکرد و ن  یرفتارها 

 گذاردیم یمنف ریتأث

وانگ و  

همکاران  

(2021 ) 

استثمارگر بر رفتار   ی رهبر ریتأث

مدل   کینوآورانه کارکنان: 

 شدهلیتعد ی گریانجیم

 

کارمند و   371شده از   یجمع آور یهاداده با استفاده از 

  کی ن،یدر چ ی واحد کار 79از  هاآن  میسرپرستان مستق

مدل   کی شیآزما یبرا  یچند سطح ریمس لیتحل 

شد و نتایج  شده در سطح متقابل استفاده  ل یتعد ی گریانجیم

استثمارگرانه با رفتار نوآورانه کارکنان،   یرهبرنشان داد 

  نی همچن ها ارتباط منفی دارد.آن یعاطف یواسطه خستگبه

استثمارگر را بر   یرهبر ریدرک شده تأث  یسازمان تیحما

  لیو متعاقب آن رفتار نوآورانه تعد  یعاطف یفرسودگ

 د.کنیم

  کاستا یگارلات

و همکاران  

(2021 ) 

قدرت تعادل: اثرات متقابل سبک  

-استثمارگرانه، تعادل کار یرهبر

محل کار   یهاوه ی خانواده و ش

 ی نوآور یاجرامبتنی بر 

 

  38کارمند از  440 ی رو یمطالعه کم کاین تحقیق ی

با  یو کرواس  ایتالیشرکت متوسط و بزرگ مستقر در ا

  ی هاهی فرضانجام شد.  نیآنلا ینظرسنج کیاستفاده از 

مورد   یسلسله مراتب ونی رگرس لی با استفاده از تحل یشنهادیپ

استثمارگر با   یرهبر و نتایج نشان داد آزمون قرار گرفتند 

 دارد.  یرابطه منف ینوآور یاجرا

عبدالمحسن و  

همکاران  

(2021 ) 

استثمارگر بر   یچگونه رهبر

  ریدانش تأث  تیریمد یندهایفرآ

رفتار   کننده لی : نقش تعدگذاردیم

 یسازمان ی شهروند

 

عضو   356از   ینظرسنج ی هاداده  ، یکم کردیبا استفاده از رو

شد و   یآورعراق جمع یدولت ی هادر دانشگاه  علمیهیئت

سلسله   ونیرگرس قیاز طر کنندهلیو تعد میروابط مستق

  ی معنادار رهبر یمنف ریمطالعه تأث  ن یشد. ا یابیارز یمراتب

  یابیارز نیدانش نشان داد. ا تیریاستثمارگرانه را بر مد

  ریتأث رفتار شهروندی سازمانینشان داد که  ن یهمچن

  ریتأث ژه یو، بهرهبری استثمارآمیزبر   یتوجهقابل کنندهلیتعد

 . دانش دارد جادیآن بر ا
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گوا و همکاران  

(2021 ) 

استثمارگر بر پنهان   ی رهبر ریتأث

حفاظت از   دگاه یکردن دانش: د

 منابع

 

  ی شرکت فناور کیکارمند  324از  پژوهش  یهاداده 

  ای دوره پرسشنامه سه  یبررس کیبا  ن یدر چ شرفتهیپ

  ونی رگرس لی از تحل هاهیفرضآزمون   یشد. برا یآورجمع

ج  . نتایاستفاده شد نگیبوت استرپ کردیو رو یسلسله مراتب

با پنهان کردن دانش    یاستثمارگر رابطه مثبت یرهبرنشان داد 

رابطه   یروان یشانیاستثمارگر و پر ی رهبر ن یب ن یدارد. همچن

 . مثبت وجود دارد

مجید و فاطمه  

(2020 ) 

 یشانیاستثمارگر بر پر ی رهبر ریتأث

 : مطالعه پرستارانیروان
 

  321 است که در آن داده از یمطالعه کم کتحقیق ی نیا

پرسشنامه   قیپاکستان از طر یها مارستانی بشاغل در  پرستار

  یعاطفه منفنتایج حاکی از آن بود که  شد.   یآورجمع

در   یروان یشانیاستثمارگرانه و پر ی رهبر ن یواسطه رابطه ب

  یمنف جیاستثمارگرانه نتا یپرستاران است. رهبر انیم

به همراه   یروان یشانیو پر یکارکنان را در قالب عاطفه منف

  قیاز طر توانیرا م یمنف یامدهایپ نی، احال نیدارد. باا

 . از کار کاهش داد یروان ییجدا

 

در جدول آ و خـارجی است، خلاصه   شده ان یب  2و    1های  نچه  داخلـی  پـژوهش  تعـدادی  از  توصـیفی  ای 

بـا   استثمارآمیزمـرتبط  با    ینوعبه   1جدول  است.    رهبری  مرتبط  مطالعات  شدید  ضعف  رهبری بیانگر 

پژوهش   استثمارآمیز کاردر  بر  مبتنی  پـژوهش  دو  هر  است.  داخلی  با    است  کمی  های  حاضر  پژوهش  و 

تر به این مقوله داشته و از حیث کاربردی با استفاده از روش تحلیل گیری از روش آمیخته نگاهی وسیعبهره 

ها و پیامدهای رهبری استثمارآمیز و سطح روابطشان را با شناختی فازی توانسته است شاخصمحتوا و نقشه 

در   شده هـای انجام دهد اکثـر پـژوهش نشان می  2بررسی خلاصه مقالات در جدول  یکدیگر شناسایی کند.  

از   نوآورانه    ریتأث به مطالعه    ،کشورخارج  با متغیرهای سازمانی همانند رفتار  استثمار آمیز  و ارتباط رهبری 

ها و پیامدهای این سبک اند و پژوهشی که به شناسایی شاخصکارکنان، پنهان کردن دانش و غیره پرداخته

به ماهیت این نوع رفتار در رهبران و بازتاب پیامدهای منفی آن    با توجه رهبری پرداخته باشد وجود ندارد و  

بیشتر آن پرداخته شود.   به بررسی این موضوع و تعمیق هرچه  رو، پژوهش  ازاین در سازمان، لازم است تا 

مبتنی بر   ها و پیامدهای آنرهبری استثمارآمیز و نیز شناسایی شاخصحاضر بر آن است تا با بررسی مفهوم  

هایی در جهت ارتقای عملکرد سازمان با  ، یافته این زمینهبا بررسی دانش بشری در   ،کمیرویکردی کیفی ـ 
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ارائه کند  مدیران  نقش  اهمیت  بر  بـه   و   تمرکز  مفیـد  لـیکن  اندک،  ایـن  سهمی  بهتـر  سبک منظـور درک 

 . در حوزه مدیریت و سازمان داشته باشد رهبری

 

 شناسی روش

فلسفه پژوهش در   ازنظرنوع داده، آمیخته و بر مبنای پژوهش کیفی و کمی است که    ازلحاظاین پژوهش  

هدف کاربردی و از حیث گردآوری    ازنظرگنجد. لذا پژوهش حاضر  های قیاسی استقرایی میزمره پژوهش

تیم خبره پژوهش حاضر مدیران  اطلاعات در زمره پژوهش اکتشافی است.  استان  هاسازمانهای  ی دولتی 

نفر انجام    25گیری هدفمند و به تعداد  باشند که با استفاده از روش نمونهلرستان به همراه اساتید دانشگاه می

تعیین  بود.    موردمطالعهبا حوزه    شد؛ معیار انتخاب این افراد اشراف نظری، تخصص، تجربه لازم و ارتباطشان

پـس از انجـام مصـاحبه بـا نفـرات   کهی نحوبه گرفت؛    حجم نمونه با استفاده از اصل اشباع نظری صورت 

  به   و پنجم   جدیدی شناسایی نشد و فرایند مصاحبه با نفر بیستم  داده ، دیگر  بیست و چهارمو    و سوم بیست  

. ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه و در بخش کمی پرسشنامه است که روایی و  پایان رسید

به ترتیب با استفاده از روایی محتوایی و روایی نظری و روش پایایی سنجی درون کدگذار و    هاآنپایایی  

، شده عیتوزی هاپرسشنامه برای  باز آزمونو روایی محتوایی و پایایی  شده انجام برون کدگذار برای مصاحبه 

اکتشافی   ازآنجاکهشده است. لازم به توضیح است    دیتائ با رویکرد  پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته 

های کیفی داده  رون یازاباید مطالعه کمی انجام شود.  ازآنپس است، ابتدا باید مطالعه کیفی صورت گیرد و 

های  نظری بررسی شد. داده   تیکفابه اطلاعات و نیل  نفر از خبرگان و تا سر حد اشباع    25با استفاده از نظرات  

های کمی با روش نقشه شناختی فازی تحلیل شده و روش تحلیل محتوا و داده   "اطلس تی"  افزارنرم کیفی با  

برای شناخت   نقشه شناختی فازی راهی را  نفوذ، وابستگی و عامل مرکزیت    هامؤلفه است.  براساس میزان 

کارگیری آن در این پژوهش این است که  مزیت این روش و دلیل به   گریدعبارتبه هموار خواهد ساخت؛  

ها  زمینه ذهنی افراد برای شناخت شاخصبا استفاده از نقشه شناختی فازی، مختصات مختلف موجود در پس 

شود تا با استفاده از روابط محوری  و پیامدهای این سبک رهبری، به یک روابط شفاف و مشخص تبدیل می

های استوارتری را بردارند. در این راستا سعی خواهد  گیرندگان بتوانند گام تصمیم   هامؤلفه زان نفوذ این  و می

ها و  را در نمایی ترسیمی از روابط شناختی شفافی تشریح کرد تا سازمان  هامؤلفه شد زوایای تاریک میان  

نفوذ شاخصتصمیم میزان  و  ارتباطات  از  مناسبی  دید  این حوزه  نوع سبک گیرندگان  این  پیامدهای  و  ها 

  بی ترتنیابه کند و  ها ایجاد میچنین این روش دید سیستمی از مسئله را برای سازمانرهبری کسب کنند. هم 

های  گیری مناسب و سریع ضمن بررسی پیچیدگی روابط شاخص گیرندگان در تصمیمها و تصمیم به سازمان
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شود که در زیر تشریح شده است و  کند. این روش بر اساس شش مرحله انجام میمرتبط با آن کمک می

 نمودار به تصویر کشیده شده است. صورتبه مسیر اجرای پژوهش  طورکلیبه 

 

تدوی  و توزیع پرسشنامه نیمه ب ته مبتنی  بر  ی  لیکر   
 اوی شاخص هاوپیامدهای رهبری استثمارآمیز

تبدی  عبارا    می است را  شده  ه اعداد فازی و 
ت  ی  ماتری  ت میم فازی

انجا   ازی زدایی با است اده از روش میان ی   ازی و تشکی  
 ماتری  ت می  دی ازی

م  ص  ردن توان ت  یر  اری، توان ت  یرپ یری و 
شاخص محوری هر دا  از مو  ه ها

تحلی  داده ها و در نهایت  را ی مدل روا   علی میان 
شاخص ها و پیامدهای رهبری استثمارآمیز

شناسایی شاخص ها و 
پیامدهای رهبری استثمارآمیز

م ا به با مدیران و اساتید دانش اه

 
 

 نمودار صور بهمرا   اجرای روش تحقیق  :(1شک  )
ی مبنی بر ماتریس مقایسات زوجی طراحی اپرسشنامه مرحله اول: تدوین و توزیع پرسشنامه: در مرحله اول،  

تایی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم و    5  طیف  بر اساسدرخواست شد که    دهندگانپاسخ شد و از  

 مقیاس دهند. هامؤلفه خیلی کم( به این 

با توجه به    به اعداد فازی و تشکیل ماتریس تصمیم فازی:  شده استخراجمرحله دوم: تبدیل عبارات کلامی  

اطلاعات   فهم    آمده دستبه اینکه  برای  بودند،  عبارات کلامی  پرسشنامه  بهتر،    ترساده از  نتیجه  استخراج  و 

 (، به اعداد فازی تبدیل شدند.3تایی لیکرت )جدول   5عبارات کلامی با استفاده از اعداد فازی مثلثی طیف 
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 تایی لیکر   5اعداد  ازی مثلثی  ی   :( 3جدول )

 خیلی ک   ک  متوسط  زیاد خیلی زیاد  متغیرهای کلامی 

،  1، 1) عدد فازی مثلثی 

75/0 ) 

(1 ،75/0 ،5/0 ) (75/0 ،5 /0  ،

25/0 ) 

(5/0 ،25 /0 ،0 ) (25/0 ،0 ،0 ) 

 

در مرحله    مرحله سوم: انجام فازی زدایی با استفاده از روش میانگین فازی و تشکیل ماتریس تصمیم دیفازی:

برای   اعدادی قطعی  به  مثلثی  فازی  اعداد  اینکه  برای  از روش   لیوتحل ه یتجزسوم  استفاده  با  تبدیل شوند، 

 میانگین فازی و روابط زیر، عملیات دیفازی صورت گرفت و ماتریس تصمیم دیفازی تشکیل شد. 

 

1) 𝐴 =  
∑ = 1(𝑎𝐽

(𝑖)
. 𝑎𝑚

(𝑖)
. 𝑎𝑢

(𝑖)
)𝑛

𝑖

𝑛
 

2) 𝑊 =  
𝑚𝑗 + 2𝑚𝑚 + 𝑚𝑢

4
 

 

: هامؤلفه از  هرکدام ، ظرفیت تأثیرپذیری و شاخص محوری تأثیرگذاریمرحله چهارم: مشخص کردن توان  

توان   شده،  فازی  ماتریس  آمدن  دست  به  و  دیفازی  انجام  از  و    ، 2تأثیرپذیری   تیظرف  ،1تأثیرگذاری پس 

 . ی زیر محاسبه شدهااز فرمول برای هرکدام از عوامل با استفاده ، 3شاخص محوری   تیدرنها

 

3) 𝑂𝑢𝑡 (𝑐𝑖) =  ∑ = 
𝑛

𝑘
1 𝑊𝑖𝑘 

4) 𝐼𝑛 (𝑐𝑖) =  ∑ = 
𝑛

𝑘
1 𝑊𝑘𝑖 

5) 𝐶𝑒𝑛(𝑐𝑖) =  𝐼𝑛(𝑐𝑖) + 𝑂𝑢𝑡(𝑐𝑖) 
 

و    تأثیرگذاریپس از مشخص شدن توان    طراحی مدل روابط علی:  تیدرنها ها و  مرحله پنجم: تحلیل داده 

شاخص برتری    ت یدرنهاو    ظرفیت تأثیرپذیری و همچنین شاخص محوری هرکدام از عوامل، تحلیل شدند

________________________________________________________________ 

1. Outdegree
2. Indegree 
3. Centrality 
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تحلیل شبکه است،   افزارنرم که یک  ،  1گفی  افزار به نرم  آمده دستبه ی  هاداده با انتقال    ت ی. درنهامشخص شد

 . شد مدل روابط علی ترسیم

 

 های پژوهش یا ته

 ی جمعیت شناختی هاا ته ی

 ( است.4جدول جدول زیر ) صورتبههای جمعیت شناختی پژوهش یافته
 ی جمعیت شناختی اعضای نمونههایژگیو :( 4جدول )

  راوانی  شغ   راوانی  تح یلا   راوانی  سابقه کاری   راوانی  جن یت

 17 مدیران  2 کارشناسی 4 10کمتر از  21 مرد 

 4 زن
 20تا  11

 20از  بیش 

15 

6 

 کارشناسی ارشد 

 دکتری

12 

11 
 8 اساتید 

 های بخش کی ی یا ته 
 "اطلس تی"  افزارنرم ی از  ریگبهره در این بخش از پژوهش با استفاده از روش تحلیل محتوا و کدگذاری و با  

ها و صفات ها و پیامدهای رهبری استثمارآمیز شناسایی شدند. منظور از شاخص در حقیقت ویژگیشاخص

ها برخوردارند و پیامدها دلالت بر عوامل پسایندی و مسائلی دارد  که چنین رهبرانی از آن   است  یامشخصه

 است.های رهبری استثمارآمیز نشان داده شده ( شاخص5. در جدول شماره )گذاردی مکه این پدیده برجای 
 های رهبری استثمار آمیز شاخص :( 5جدول )

________________________________________________________________ 

1. Gephi 

 کدهای انتخابی  کدهای محوری  کدهای باز 

به   یرمنطقیغ، میل ازاندازه شی بتکبر 

 ، زیآماغراقخودشیفتگی، خودباوری 

گری، خودمحوری،  تکانش

 بینی خودبزرگ

 غرور و خودشیفتگی ناشی از قدرت، 

 ازحد، بیش نفساعتمادبه

 طلبی، بلندپروازی جاه 

 خودبرتربینی 

 

 شخصیت هوبریستیک 

داشتن شخصیت انحصارگرا، سیطره  

جویی، اقتدارگرایی، تمایل به کنترل  

 دیگران، شخصیت دیکتاتورمآب،

 تمایل به هدایت و کنترل دیگران

 انحصارجویی، میل به کلیت خواهی، 

 استیلاجویی، خودکامگی، تمایل به 

 شخصیت اقتدارطلب 

 

 خواهی گری و تمامیتسلطه

 افراطی،  خوددوستی، پرستیمنفعت
بروز رفتارهای خودمدارانه، تمایل به  

 سودجویی، حب ذات،

 

 طلبی خودمحوری و منفعت
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، خودپسندی،  ازاندازه بیشخودبینی  

اولویت قراردادن خود و منافع  

 شخصی، 

 خودبرتربینی 

 ، خودپرستیخوددوستیخودخواهی و 

طلبی، توجه افراطی  گری، قدرتسلطه

به منافع شخصی، دستکاری دیگران 

برای پیشرفت، تمایل به تحت کنترل  

 گرفتن افراد

پریشی، خودشیفتگی و روان

 طلبی، فرصت

 گرانه، ابزارگرایی،مدیریت سو استفاده 

 کاری و تظاهر فریب

 

برخورداری از تیپ شخصیتی  

 ماکیاولی

و تحقیر   اعتناییبی، ازحدشیبغرور 

 ها، توانایی ازحدشیبدیگران، تخمین 

 داشتن تفکرات بلندپروازانه، 

 و خودمحور بودن  یخودرأ

 ازحد بالا درباره خود،های بیشنگرش

توجه نکردن به نظرات دیگران، حس  

برتری جویانه رهبر به دیگران،  

 خودباوری کاذب 

 منطق مغرورانه و تحکم بیرهبری 

گری، غرور و تکبر، تمایل به جلوه 

اغراق در دستاوردها و استعدادها،  

 داشتن رفتارهای نمایشی و ویترینی 

 تمایل به خودشیفتگی، خودبرتربینی 

نفس بالا، تمایل به ابراز خود و  اعتمادبه

 توجه، 

 نقص جلوه دادن خود قوی و بی

 تمایلات رفتاری خودافزاینده

 ، ازحدشی ب طلبیافزون، خواهیمقام

 بیشینه خواهی، بلندپروازی افراطی، 

 طلبی ریاستحب مقام و 

 ، طلبیریاستتلاش برای تصاحب منافع، 

مسند جویی افراطی، تمایل به منصب  

 جویی،

 پرستیمقام

 گونه طلبی افراطجاه 

  برداریبهره گری، و سلطه  جوییبهره 

کردن از دیگران به نفع خود، تسلط  

یافتن بر زیردستان در جهت منافع  

 شخصی، 

 ناعادلانه از عمل دیگران کشیبهره 

 تمایل افراطی به تسلط بر دیگران، 

نفوذ و دخالت در دیگران برای رسیدن به  

و استفاده از   کشیبهره اهداف، تمایل به 

 ثمره کار دیگران 

استعمارگری مدیریتی و استثمار  

 زیردستان 

تمایل شدید به جذب ناعادلانه منابع  

سازمان، معطوف کردن منافع سازمانی  

حقان، غارت سوی منافع غیرذیبه

 رحمانه منابع سازمانی بی

تمایل به چپاول منابع سازمانی، تاراج  

منابع سازمانی، تصاحب امکانات و  

 امتیازات سازمانی به نفع خود 

خواهی از  سهمسوداگری اداری و 

 منابع سازمانی 

عدم تمایل به خادمیت، سودجویی و  

عدم توجه به منافع سازمانی، عدم  

تمایل به عاملیت، تمرکز صرف بر منافع  

 گونه، افراط طلبیمنفعتشخصی، 

ترجیح انتفاع شخصی به انتفاع 

 سازمانی
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 های کیفی در خصوص پیامدهای رهبری استثمارآمیز به شرح جدول زیر است. چنین تحلیل یافته هم
 

 پیامدهای رهبری استثمارآمیز :( 6جدول )

توجه به اهداف سازمانی، در اولویت  

 بودن اهداف و منافع شخصی 

 یت نبودن منافع سازمانی و در اول

 کدهای انتخابی  کدهای محوری  کدهای باز 

نگرش بدبینانه به سازمان، اشاعه شک و  

  ی اعتمادیبشبهه افراد به سازمان، تمایل به  

برداشت منفی از سازمان و   به سازمان،

اهدافش، رواج تصور غلط و بدبینانه از  

 سازمان

اشاعه دیدگاه منفی نسبت به  

با سوظن   توأمنگرش  سازمان،

و   یاعتمادیب نسبت به سازمان،

 بدگمانی به سازمان

پدیدآیی جو پارانویید و اشاعه بدبینی  

 سازمانی

عدم نوآوری سازمانی، افزایش فشارهای  

روانی در کارکنان، عدم تحقق استعدادها  

های  های کارکنان، ارزیابیو توانایی

وری و  کاهش بهره  نامطلوب در کارکنان،

 بازدهی کاری کارکنان 

عدم شکوفایی استعدادها، کاهش  

سازمانی، عدم تعامل   ینوآور

،  یشناخترواندرماندگی  کارآمد،

  ی هاییتواناعدم رشد و شکوفایی 

 بالقوه

فرسایش خلاقیت و تهدید بهزیستی  

 روانی کارکنان 

 عدم برانگیختگی، نبود تفکر خلاق، 

عدم پدیدآیی افکار نو، کاهش بینش  

در   ی زگیانگیبخلاقانه در سازمان، 

 سازمان

کاهش تمایل کارکنان به انجام  

کار، کاهش نوآوری و خلاقیت در  

، عدم  یهدفمندعدم   کارکنان،

تمایل به تلاش برای دستیابی به  

 اهداف سازمان 

کاهش انگیزش و عملکرد نوآورانه  

 کارکنان

 ناآرام سازمانی،پراکندگی جو 

 اشاعه باورهای مسموم در سازمان،

 گسترش فرهنگ مسموم سازمانی 

 گسترش جو متشنج سازمانی، 

گسترش تصورات منفی کارکنان  

نسبت به سازمان، اشاعه نگرش  

 منفی

 اشاعه جو سازمانی مسموم 

کارکنان در انجام کار، عدم   ی انگارسهل

های سازمانی،  تخصیص انرژی به فعالیت

عدم تمرکز ذهنی، تضعیف عملکردهای  

 ذهنی و شناختی، عدم تمرکز ذهنی 

گسترش اهمال و سستی در انجام  

عدم اشتیاق برای انجام کار،   امور،

کاهش ظرفیت فکری و توانش  

 گیری عقلانی، خستگی تصمیم

پدیدآیی حالت تنبلی سازمانی و  

 ی کارکنان تخستگی شناخ

 ها،میل به رهاسازی کار و فعالیت

 تمایل به عدم حضور در شغل، 

 تمایل به از ترک کار، 

 عدم اشتیاق برای ادامه دادن کار، 
 افزایش قصد ترک شغل 
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 های بخش کمی یا ته 

ی کیفی تنظیم و به اعضای نمونه داده شد. بر این  هاافته در بخش کمی پژوهش پرسشنامه تحقیق بر اساس ی

 .( تشریح شده است7صورت جدول )اساس ماتریس روابط فازی به 

 
 (. ماتری  روابط  ازی 7جدول )

 پیامدها  هاشاخص 

ص
خ
شا

ها
 

  

w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 
w1

0 

w1

1 

w1

2 

w1

3 

w1

4 

w1

5 

w1

6 

w1

7 

w1

8 

w1

9 

w2

0 

w1 0 66/0 84/0 
84 /

0 

74 /

0 
74/0 

56 /

0 
74/0 

75 /

0 
82/0 86/0 64/0 85/0 66/0 8/0 

83 /

0 
79/0 6/0 

85 /

0 

64 /

0 

w2 74/0 0 86/0 
75 /

0 

77 /

0 
58/0 

73 /

0 
65/0 7/0 82/0 79/0 71/0 8/0 88/0 

54 /

0 

82 /

0 
8/0 

64 /

0 

79 /

0 

82 /

0 

w3 8/0 73/0 0 
82 /

0 

76 /

0 
63/0 

77 /

0 
79/0 

77 /

0 
68/0 76/0 82/0 78/0 7/0 

76 /

0 

86 /

0 
78/0 6/0 

74 /

0 

87 /

0 

 تمایل به ترک خدمت  اشتیاق برای استعفا از کار

 روانی، تشدید اضطراب،  ینابهنجار اشاعه 

 احساس نگرانی و فشار روانی، افزایش 

 افزایش اختلالات اضطرابی 

 گسیختگی،پریشانی ذهنی، روان

 اشاعه اضطراب و تنش روانی،

 گسترش آشفتگی روانی 

 شناختی افزایش استرس و پریشانی روان

 افراط در خرج کردن منابع سازمان،

 ضایع کردن منابع سازمانی، 

 ها تلف کردن سرمایه

 اتلاف منابع سازمانی، 

 های سازمان،تضییع سرمایه

 هدر دادن منابع سازمانی 

 سازی منابع سازمانی  لیومفیح

احساس افت در توانایی شغلی، ناخشنودی  

 از انجام کار، خستگی فکری و جسمی، 

 عدم انگیزه برای انجام کار

انگیز در  افزایش احساس کسالت

انجام شغل، خستگی از کار، تهی  

 انجام کار شدن و عدم توانایی 

 فرسودگی شغلی و عاطفی کارکنان 

 کاهش مشارکت در سازمان،

ای قوی بین رهبر و  عدم رابطه مبادله

رهبر و   یاجتماعکاهش مبادله  کارکنان،

 پیروان

کاهش ارتباطات دوسویه رهبر و  

کارکنان، کاهش تعاملات متقابل  

در سازمان، کیفیت پایین و ضعیف  

 روابط مدیر و کارکنان 

  -حداقل شدن مبادله اثربخش عضو 

 رهبر 
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w4 76/0 75/0 78/0 0 
62 /

0 
76/0 

63 /

0 
71/0 

71 /

0 
7/0 74/0 

72 /

0 

69 /

0 

69 /

0 

44 /

0 

52 /

0 

43 /

0 
7/0 

84 /

0 

62 /

0 

w5 66/0 63/0 62/0 7/0 0 6/0 
65 /

0 
73/0 

72 /

0 

67 /

0 
69/0 

73 /

0 

46 /

0 

32 /

0 

46 /

0 
7/0 

74 /

0 

41 /

0 

86 /

0 

73 /

0 

w6 74/0 61/0 55/0 
68 /

0 

84 /

0 
0 

78 /

0 
71/0 

76 /

0 

69 /

0 
62/0 

82 /

0 

77 /

0 

55 /

0 

39 /

0 

74 /

0 

29 /

0 

62 /

0 

84 /

0 

64 /

0 

w7 77/0 64/0 72/0 
84 /

0 

76 /

0 
85/0 0 77/0 

71 /

0 

45 /

0 
65/0 

67 /

0 

79 /

0 

76 /

0 

72 /

0 

76 /

0 

77 /

0 

72 /

0 

73 /

0 

71 /

0 

w8 74/0 81/0 71/0 
83 /

0 

65 /

0 
83/0 

82 /

0 
0 

71 /

0 

72 /

0 
85/0 

84 /

0 

69 /

0 

68 /

0 

52 /

0 

28 /

0 

62 /

0 

74 /

0 

69 /

0 

75 /

0 

w9 81/0 63/0 61/0 
77 /

0 

69 /

0 
77/0 

88 /

0 
62/0 0 

59 /

0 
71/0 

82 /

0 

72 /

0 

67 /

0 

59 /

0 

78 /

0 

58 /

0 

79 /

0 

76 /

0 
4/0 

w1

0 
68/0 67/0 74/0 

79 /

0 

83 /

0 
67/0 

69 /

0 
74/0 

71 /

0 
0 66/0 

59 /

0 

78 /

0 

83 /

0 

75 /

0 

79 /

0 

84 /

0 

76 /

0 

82 /

0 

73 /

0 

 

w1

1 
65/0 83/0 87/0 

79 /

0 

71 /

0 
71/0 

75 /

0 
7/0 

73 /

0 
8/0 0 

64 /

0 

87 /

0 

75 /

0 

84 /

0 

69 /

0 

78 /

0 

72 /

0 

82 /

0 

82 /

0 

w1

2 
76/0 82/0 71/0 

61 /

0 

69 /

0 
82/0 

78 /

0 
71/0 

65 /

0 

78 /

0 
8/0 0 

86 /

0 

79 /

0 

83 /

0 

56 /

0 

69 /

0 

47 /

0 

79 /

0 

82 /

0 

w1

3 
78/0 91/0 61/0 

71 /

0 

81 /

0 
66/0 

81 /

0 
84/0 

81 /

0 

69 /

0 
81/0 

74 /

0 
0 

69 /

0 

68 /

0 

76 /

0 

89 /

0 

88 /

0 

74 /

0 

68 /

0 

w1

4 
63/0 63/0 67/0 

44 /

0 

53 /

0 
59/0 

78 /

0 
87/0 

59 /

0 

72 /

0 
63/0 

72 /

0 

51 /

0 
0 

77 /

0 

77 /

0 

73 /

0 

76 /

0 

84 /

0 

66 /

0 

w1

5 
63/0 81/0 65/0 

71 /

0 

78 /

0 
75/0 

76 /

0 
72/0 

81 /

0 
7/0 77/0 

59 /

0 
9/0 

73 /

0 
0 

84 /

0 

86 /

0 

65 /

0 

61 /

0 

62 /

0 

w1

6 
83/0 82/0 63/0 

81 /

0 

65 /

0 
71/0 

73 /

0 
8/0 

83 /

0 

76 /

0 
62/0 

57 /

0 

66 /

0 

74 /

0 

87 /

0 
0 

32 /

0 

45 /

0 

64 /

0 

74 /

0 

w1

7 
73/0 6/0 68/0 

72 /

0 

69 /

0 
56/0 

79 /

0 
81/0 

81 /

0 

73 /

0 
71/0 

79 /

0 

76 /

0 

72 /

0 

72 /

0 

74 /

0 
0 

83 /

0 

76 /

0 

75 /

0 

دها 
پیام

 

w1

8 
72/0 83/0 82/0 8/0 8/0 78/0 

82 /

0 
66/0 8/0 8/0 8/0 

48 /

0 

81 /

0 

64 /

0 

79 /

0 

63 /

0 

82 /

0 
0 

66 /

0 

68 /

0 
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w1

9 
67/0 51/0 89/0 

62 /

0 

77 /

0 
75/0 

82 /

0 
88/0 

75 /

0 
8/0 72/0 

76 /

0 

78 /

0 

84 /

0 

79 /

0 

72 /

0 

65 /

0 

64 /

0 
0 

65 /

0 

w2

0 
89/0 74/0 75/0 

57 /

0 

86 /

0 
42/0 

85 /

0 

69 /

0 

61 /

0 

83 /

0 
65/0 

51 /

0 

84 /

0 

77 /

0 

78 /

0 

82 /

0 

64 /

0 

62 /

0 

78 /

0 
0 

 

 و شاخص مرکزی  تأثیرگذاریمحاسبه ظر یت تأثیرپذیری  توان 
شاخصپس از  هرکدام  شد  ترسیم  روابط  ماتریس  توان  ازاینکه  تأثیرپذیری،  ظرفیت  و    تأثیرگذاری های 

 ها محاسبه شد. شاخص مرکزی، برای هرکدام از مؤلفه 

 

دهنده مجموع  دیگر نشان عبارتدهد؛ به میزان ظرفیت تأثیرپذیری هر مؤلفه را نشان می  ظر یت تأثیرپذیری:

در ماتریس روابط که در اینجا   هر گره است. مجموع عناصر ستونی مربوط به    هر گره های ورودی به  یال

برای پیامدهای رهبری استثمارآمیز دارای بیشترین   C19ی رهبری استثمارآمیز و  اهبرای شاخص  C8مؤلفه  

 ظرفیت تأثیرپذیری است. 

دهنده مجموع  دیگر نشانعبارتدهد؛ به توسط یک عامل را نشان می  تأثیرگذاریمیزان    :تأثیرگذاریتوان  

به    هر گره های خروجی از  یال اینجا   هر گره است. مجموع عناصر افقی مربوط  در ماتریس روابط که در 

برای پیامدهای رهبری استثمارآمیز دارای بیشترین   C13های رهبری استثمارآمیز و  برای شاخص  C3مؤلفه  

 است.  تأثیرگذاریتوان  

( است. هر عاملی که  تأثیرگذاریو ظرفیت    یریرپذیتأثمجموع دو عامل قبلی )یعنی ظرفیت    شاخص مرکزی:

یا باشد درواقع  داشته  بالاتری  یا ظرفیت    یریرپذیتأثظرفیت    درجه مرکزیت  و  بالاتری   تأثیرگذاریبالاتر 

برای    C1طور ویژه توجه کرد. در اینجا مؤلفه  شود و باید به آن به داشته که درنتیجه عامل مهمی محسوب می

برای پیامدهای آن دارای بیشترین شاخص مرکزیت است. در جدول    C13های رهبری استثمارآمیز و  شاخص

و شاخص   تأثیرگذاری، ظرفیت  یریرپذ یتأث های ظرفیت  ( نمونه انجام محاسبات مربوط به شاخص8شماره )

 شده است.مرکزی صورت گرفته نشان داده 

 
 و شاخص مرکزی  تأثیرگذارینمونه محاسبا  ظر یت تأثیرپذیری  توان  :( 8جدول )

 نمونه محاسبه  ردی

1 
𝒐𝒖𝒕(𝒄𝟏) = 0/66 + 0/84 + 0/84 + 0/74 + 0/74 + 0/56 + 0/74 + 0/75 +

0/82 + 0/86 + 0/64 + 0/85 + 0/66 + 0/8 + 0/83 + 0/79 + 0/6 + 0/85 +
0/64 = 14/21 
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2 
𝒊𝒏(𝒄𝟏) = 0/74 + 0/8 + 0/76 + 0/66 + 0/74 + 0/77 + 0/74 + 0/81

+ 0/68 + 0/65 + 0/76 + 0/78 + 0/63 + 0/63 + 0/83
+ 0/73 + 0/72 + 0/67 + 0/89 = 13/99 

3 𝒄𝒆𝒏(𝒄𝟏) = 14/21 + 13/99 = 28/2 

 

فوق انجام شد   صورتبه و شاخص مرکزی برای همه متغیرها    تأثیرگذاریی، توان ریرپذیتأثمحاسبه ظرفیت  

 ( است. 9جدول که نتیجه آن به شرح جدول زیر )

 

 و شاخص مرکزی  تأثیرگذاریی  توان ری رپذ یتأثظر یت   :(9جدول )

 های رهبری استثمارآمیزشاخص کد
شاخص  

 مرکزی
 یریرپذیتأث تأثیرگذاری

C1  99/13 21/14 2/28 گونه طلبی افراطجاه 

C2 63/13 19/14 82/27 ی خواهتی تمامگری و سلطه 

C3  71/13 42/14 13/28 ی طلبمنفعتخودمحوری و 

C4  8/13 08/12 88/25 برخورداری از تیپ شخصیتی ماکیاولی 

C5 95/13 8/12 03/26 منطق رهبری مغرورانه و تحکم بی 

C6 18/13 64/12 82/25 تمایلات رفتاری خودافزاینده 

C7  4/14 79/13 19/28 شخصیت هوبریستیک 

C8  14/14 48/13 62/27 استعمارگری مدیریتی و استثمار زیردستان 

C9 93/13 19/13 12/27 خواهی از منابع سازمانیسوداگری اداری و سهم 

C10 75/13 07/14 82/27 ترجیح انتفاع شخصی به انتفاع سازمانی 

 پیامدهای رهبری استثمارآمیز  -
شاخص  

 مرکزی
 یریرپذیتأث تأثیرگذاری

C11 84/13 47/14 31/28 پدیدآیی جو پارانوئید و اشاعه بدبینی سازمانی 

C12 
ی روانی  ستیبهزفرسایش خلاقیت و تهدید 

 کارکنان
1/27 94/13 16/13 

C13 32/14 5/14 82/28 کاهش انگیزش و عملکرد نوآورانه کارکنان 

C14  41/13 84/12 25/26 ی مسموم جوسازماناشاعه 

C15 
تنبلی سازمانی و خستگی شناختی  پدیدآیی حالت 

 کارکنان
93/26 89/13 04/13 

C16  61/13 18/13 79/26 افزایش قصد ترک شغل 

C17 02/13 9/13 92/26 شناختی افزایش استرس و پریشانی روان 
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C18 6/12 14/14 74/26 سازی منابع سازمانی  لیومفیح 

C19  56/14 01/14 57/28 فرسودگی شغلی و عاطفی کارکنان 

C20 33/13 62/13 98/26 عضو -حداقل شدن مبادله اثربخش رهبر 

 

نشان   فوق  جدول  در  جاه   شده داده همانطورکه  گونه طلبی  است،  هوبریستیک   افراط  شخصیت  ی  برا   و 

های رهبری استثمارآمیز و کاهش انگیزش و عملکرد نوآورانه کارکنان و فرسودگی شغلی و عاطفی شاخص

های  شاخص عنوانبه کارکنان برای پیامدهای رهبری استثمارآمیز که دارای بیشترین درجه مرکزیت هستند، 

های مرکزیت  درنهایت با محاسبه شاخص  اند. شده مشخص پیامدهای رهبری استثمارآمیز    نیترمهم محوری و  

 . ( ترسیم شد1شماره اکسل، نمودار کلی عوامل )نمودار  افزارنرم برای همه عوامل با استفاده از 

 

 
 و شاخص مرکزی  تأثیرگذاریی  توان ریرپذیتأث(: ظر یت 1نمودار )

 

نهایی )مدل    افزارنرم به    هاداده آمدند،    به دست  هاشاخص  نکهیازاپس منتقل شدند و درنهایت مدل  گفی 

 ( ترسیم شد. 2شماره روابط علی( )نمودار 
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 و پیامدهای رهبری استثمارآمیز  هاشاخصمدل روابط علی  :(2نمودار )

 

شوند،   دور  محوری  شاخص  از  متغیرها  هرچقدر  فوق،  نمودار  به  توجه  کوچک  هاره یدابا  و  تر کوچک 

درواقع  شوندیم بزرگی    توانیم.  از  استفاده  با  اهمیت  درجه  اساس  بر  عوامل  که  گرفت    ها ره یدانتیجه 

 تر کوچکهای  با دایره   ترت یاهمی بو عوامل    تربزرگهای  با دایره   ترمهمیعنی عوامل  ؛  است  شده مشخص
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ها و پیامدهای  است، برای شاخص  شده مشخص که در نمودار نقشه شناختی فازی    طورهمان .  اندشده مشخص

های رهبری گونه برای شاخص طلبی افراطاست. جاه   شده گرفته رهبری استثمارآمیز دو رنگ متفاوت در نظر  

استثمارآمیز و نیز کاهش انگیزش و عملکرد نوآورانه کارکنان برای پیامدهای رهبری استثمارآمیز که با دایره 

 . اندشده انتخاب ها و پیامدها عوامل محوری شاخص  عنوانبه است،   شده داده نشان  تربزرگ

 

 بحث و نتیجه 

به  غالبا   سازمان  رهبران  قهرمانان  آن می  شناخته عنوان  مثبت  و  مناسب  عملکرد  که  می شوند  باعث  ها  تواند 

 ؛ کرد   های سازمان فرضدارایی  نیتررهبران را از مهم   توانیکارکنان و سازمان شود و به نحوی مموفقیت  

ساز موفقیت و پیشرفت سازمان  اما باید به این نکته توجه داشت که همواره عملکرد و اقدامات رهبران زمینه 

تواند  می  استثمارآمیزقی رهبری مانند رهبری  لاهای منفی و غیراخنیست و در مواردی بروز و ظهور سبک

تواند تبعات و  می   استثمارآمیزرهبری    یطورکلدادن کارکنان و سازمان به سمت زوال باشد. به   علت سوق 

به نقش    یتوجهی آن بر عملکرد سازمان داشته باشد که در صورت ب  تبع اثرات منفی بر عملکرد کارکنان و به

رهبری   عدم  استثمارآمیزمنفی  برای جلوگیلات   و  رهبریش  این سبک  تقویت  یا  بروز  از  عواقب آن  ،  ری 

ها و پیامدهای  شناسایی شاخص   باهدف . لذا پژوهش حاضر  مجموعه سازمان خواهد شد  ریگ   بانیگر  ت یدرنها

 های دولتی صورت پذیرفت. رهبری استثمارآمیز در سازمان

ها و  شاخص   دهنده نشان است. نتایج بخش کیفی    طرحقابلی  فیو ک در این پژوهش، نتایج در بخش کمی  

های رهبری  های دولتی است. بر این اساس شاخص پیامدهای مرتبط با رهبری استثمارآمیز در مدیران سازمان

، خودمحوری یخواهت یتمامگری و  های دولتی شامل، شخصیت هوبریستیک، سلطهاستثمارآمیز در سازمان

منطق، تمایلات رفتاری  ی، برخورداری از تیپ شخصیتی ماکیاولی، رهبری مغرورانه و تحکم بی طلبمنفعتو  

جاه  افراطخودافزاینده،  و  طلبی  اداری  سوداگری  زیردستان،  استثمار  و  مدیریتی  استعمارگری  گونه، 

چنین پیامدها یا عوامل پسایندی رهبری استثمارآمیز پدیدآیی جو باشد. هم خواهی از منابع سازمانی میسهم

وئید و اشاعه بدبینی سازمانی، فرسایش خلاقیت و تهدید بهزیستی روانی کارکنان، کاهش انگیزش و  پاران

عملکرد نوآورانه کارکنان، اشاعه جو سازمانی مسموم، پدیدآیی حالت تنبلی سازمانی و خستگی شناختی 

سازی منابع سازمانی ی، حیف و میلشناختروانکارکنان، افزایش قصد ترک شغل، افزایش استرس و پریشانی  

 و فرسودگی شغلی و عاطفی کارکنان هستند. 

ها و پیامدهای  ی شاخص بندت ی اولو، نتایج بخش کمی پژوهش مشتمل بر سنجش میزان اهمیت و  علاوه به 

های رهبری استثمارآمیز ترین شاخصباشد. بر این اساس مهم های دولتی میرهبری استثمارآمیز در سازمان



      265                                           ... زیاستثمارآمها و پیامدهای رهبری شناسایی شاخص 

افراطجاه  منفعتطلبی  و  خودمحوری  و  هوبریستیک  شخصیت  جاه گونه،  هستند.  افراط طلبی  گونه  طلبی 

در سبک   کهییازآنجاشود.  عنوان تلاش فراتر از حد برای کسب موفقیت و اهداف شخصی تعریف میبه 

رهبران   تلاش  تمام  استثمارآمیز،  جهت رهبری  است،    در  شخصی  منافع  تصاحب  و  خودخواهانه  اهداف 

افراطتوان جاه می از شاخصطلبی  را  دارای شخصیت  گونه  رهبران  دانست.  استثمارآمیز  رهبری  بارز  های 

گیری و متمایل به خودشیفتگی و  منطق، تمرکز در تصمیمهوبریستیک افرادی خودمحور، دارای تحکم بی 

بنابراین میخودبزرگ این  بینی هستند؛  ازجمله شاخص   مؤلفهتوان  از های رهبررا  برشمرد.  استثمارآمیز  ی 

  که ی نحوبه های بارز رهبران استثمارگر، خودمحوری و رفتارهای خودمحورانه است،  ها و مصداق شاخص

پوشی ازحد از منافع دیگران چشم طلبی بیشاین رهبران حاضرند برای دستیابی به منافع شخصی خود و منفعت 

هم  هستند.  متمرکز  خود  منافع شخصی  و  خود  به  تنها  و  نوآورانه  کرده  عملکرد  و  انگیزش  کاهش  چنین 

به  بدبینی سازمانی  اشاعه  و  پارانوئید  پدیدآیی جو  و  و عاطفی  ترین  عنوان مهم کارکنان، فرسودگی شغلی 

شود که گونه رهبران استثمارگر سبب میپیامدهای رهبری استثمارآمیز شناسایی شدند. خودخواهی افراط 

رکنان را به پای خود گذاشته و از این طریق برای خود کسب اعتبار کنند و  ها دستاوردهای عملکردی کاآن

ها چنین بروز رفتارهای نوآورانه در آن این موضوع سبب کاهش انگیزه کارکنان برای عملکرد بهتر و هم

تحمل میمی را  بالایی  فشار کاری  دارند  استثمارگر  استرس شغلی شود. کارمندانی که رهبران  از  و  کنند 

برای   بوده و فشار زیادی به کارکنان  نوع رهبران فقط بر منافع خود متمرکز  این  برخوردارند، زیرا  بالایی 

آورند.  می  به وجودها کنند؛ درنتیجه زمینه فرسودگی شغلی و عاطفی را در آندستیابی به این منافع وارد می

انگیزه  به  اهداف سازمان، در پی دستیابی  از کارکنان و  با جداکردن خود  های شخصی رهبران استثمارگر 

کنند و این موضوع سبب بدبینی آنان و  از مشارکت کارکنان در کارها استقبال نمی  روازاین خود بوده و  

ی  هاپژوهش شود. در خصوص وجه اشتراک پژوهش حاضر با  اشاعه جو پارانویید و بدبینی به سازمان می

( السعید  پژوهش  نتایج  که  باید گفت  این حوزه  در  گرفته  مطالعه حاضر حمایت  2021صورت  نتایج  از   )

ها شرایطی را ایجاد  گیری از سبک رهبری استثمارآمیز در سازمانکند، این پژوهش نیز نشان داد که بهره می

(  2021شود. نتایج مطالعه قنبری و همکاران )بر و سازمان میکند که باعث بدبینی کارکنان نسبت به رهمی

نیز نشان دادند که رهبری استثمارآمیز ارتباط تنگاتنگی با عملکرد نوآورانه کارکنان دارد به این صورت که  

های  کارگیری ایده ها را در ایجاد و به رهبران استثمارگر با خودکامگی و نادیده گرفتن منافع کارکنان، آن

ی نتایج این پژوهش است. نتایج مطالعه فنگ و همکاران  راستاهم نوعی  کنند؛ که به بدیع و نوآور ناتوان می 

برقرار   میرمستقیغ( حاکی از این امر بوده است که بین رهبری استثمارآمیز و خلاقیت کارکنان ارتباط  2022)
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ای است  شود و این نتیجه است و وجود رهبران استثمارگر در سازمان سبب فرسایش خلاقیت در کارکنان می

که رهبری    ( نیز همچون پژوهش حاضر نشان دادند2020. مجید و فاطمه )افتیدست   به آن که مطالعه حاضر  

رواناملاحظهقابل   ریتأثاستثمارآمیز   پریشانی  و  استرس  افزایش  بر  و  ی  دارد  کارکنان    ی رهبر شناختی 

نتا منف  یمنف  ج یاستثمارگرانه  قالب عاطفه  پر  یکارکنان را در  دارد  یروان  یشانیو  نوآوری  به همراه  . وجه 

 نظری در این زمینه قلمداد  لأعنوان یک خبه   نیازاش یکه پرهبری استثمارآمیز  آن است که  پژوهش حاضر  

گذشته دارد در   ی هاهای این پژوهش با نتایج پژوهش ه، تا حدودی مرتفع شد و تمایز اساسی که یافتشدیم

ها و پیامدهای این نوع سبک رهبری  شاخص،  FCMرویکرد  این است که این پژوهش توانست با استفاده از  

 .گذشته صورت نگرفته است یهاکه این کار در پژوهش را شناسایی کند 

یافته  سازمانبرمبنای  به  حاضر  پژوهش  میها،  پیشنهاد  دولتی  مشخصه های  و  سبک  به  رهبران  کند  های 

ویژه  توجه  یافته استثمارآمیز  زیرا  دارند،  مبذول  میای  نشان  پژوهش  و  های  مخرب  رفتارهای  دهد 

ها خواهد بود. باری برای سازمانساز پیامدهای زیانگونه رهبران زمینه های شخصی ناکارآمد اینصلاحیت 

می  بیان شد،  آنچه  اساس  را  بر  ذیل  کاربردی  پیشنهادهای  این سبک   منظوربه توان  اثرات مخرب  کاهش 

 رهبری ارائه کرد:

و    - خودمحوری  پژوهش  شاخصه  شاخص   ازجملهی  طلبمنفعتطبق  این  است.  استثمارآمیز  رهبری  های 

مشارکت می روحیه  و  تواند  کرده  تخریب  سازمان  در  را  و    تبعبهپذیری  اهداف  به  نسبت  کارکنان  آن 

شود که  های دولتی پیشنهاد می تفاوت شوند. در این راستا به مدیران و رهبران سازمانهای سازمان بیآرمان

 برای افزایش همدلی و تعهد کارکنان به سازمان خود را از این مشخصه سبک رهبری استثمارآمیز مبرا سازند. 

ها با اهتمام به عوامل شود که سازمانگیری سبک رهبری استثمارآمیز پیشنهاد میدر جهت مقابله با شکل  -

کشی بهره   ازجملههای مختلف  این نوع سبک رهبری در زمینه   کننده رانیو موقعیتی، فردی و ارتباطی، اثرات  

از کارکنان در جهت منافع شخصی، کاهش عملکرد فردی و سازمانی و از بین رفتن انگیزه و تمایل کارکنان 

 را به میزان چشمگیری کاهش دهند.

باشد. در های سبک رهبری استثمارآمیز میشاخص   ازجملهبا عنایت به نتایج پژوهش، رهبری مغرورانه    -

العاده ، خود را فردی فوق رهبرانهای آموزشی در راستای اینکه دوره شود ها پیشنهاد میاین راستا به سازمان

 . حق رفتار کنندحق ندانند و به همیشه خود را ذی   رهبرانها برگزار شود تا و با توانایی خوب ندانند برای آن 

پیامدهای نامطلوب سبک رهبری    ازجملههای پژوهش، کاهش انگیزش و عملکرد نوآورانه  با توجه به یافته   -

عنوان نردبانی ی استفاده از کارکنان به جابه شود مدیران  استثمارآمیز در سازمان است. در این راستا توصیه می
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برای پیشرفت و ارتقا و دستیابی به منافع شخصی، با ایجاد یک جو دوستانه و توفیق طلبانه بین کارکنان، باعث  

ها و عملکردهای نوآورانه را در کارکنان  زمینه خلق ایده   ت یدرنهاها شده و  کسب و اشتراک دانش بین آن 

 ایجاد نمایند. 

از دیگر پیامدهای مخرب  پدیدآیی جو پارانوئید و اشاعه بدبینی سازمانی نتایج پژوهش مشخص نمود که  -

نظارت بر منظور  های کاری تخصصی به کمیته توانند با ایجاد  ها میسبک رهبری استثمارآمیز است. سازمان

گری و تلاش که رهبر سازمان کمتر رفتار منفی از خود بروز دهد و به سمت ماکیاولی  شوند  سبب  کار رهبر

وقتی   جه یباشد. درنت  تفاوتیبرای رسیدن منافع خود گرایش کمتری پیدا کند و نتواند به کارکنان سازمان ب

نتواند آن   یهات یکارکنان در فعال ها را محدود کند،  سازمان مشارکت زیادی داشته باشند و رهبر سازمان 

 . رسدیها نیز نسبت به سازمان به حداقل مبدبینی آن 

های استثمارگرانه  ی رهبرانی با ویژگیکارگماربه از  در هنگام انتخاب رهبران  شود  ها پیشنهاد میبه سازمان  -

کنند،    شدتبه  انسان  رانیمثال، مدعنوان به پرهیز  منابع  کارمندان  یارشد  انسان  یو  منابع  بخش  در  کار   یکه 

مصاحبه  ی رهبر  یرفتار  یهاشاخص   توانند یم  کنندیم در  را    ی هایبررس  افته،یساختار  ی هااستثمارگرانه 

  ی هاتا مانع حضور افرادی با چنین سبکبگمارند  درجه    360و جلسات بازخورد    یتیمرجع، قضاوت موقع

 مخربی در سازمان گردند.

 

 های مدیریتیدلالت 

دارند می به سبب جایگاهی که  ناکامیمدیران  نیز  و  ارزشمند  توفیقات  برای سازمان تحت  توانند  را  هایی 

آورنـد بـه وجـود  یمـدیریت خـویش  قابل .  از مسائل  انتصاب توجه در سازمانکی  و  انتخاب  های دولتی، 

بر مبنای شاخص  انتخاب هـای مناسـب اسـت. در سازمانمدیران مطلوب  انتصاب و  های دولتی در هنگام 

باید دقت بیشتری کرد، زیرا به  بتوان مدیران    ادیزاحتمالمدیران   ری را از مدیران غ  استثمارگردر این مقطع 

ازا داد.  تشخیص  سازمان  رون یاستثمارگر  شایستگی باید  اساس  بر  را  مدیران  شاخصها  و  مدنظر های  ها 

به   یدرستبه  رفتاری  و  الگوهای  متفاوت، که  بر اساس مشاغل و وظایف  بتوان  تا  عینی شناسایی کنند  طور 

می نیز  را  کردمتنوعی  انتخاب  درست  را  مدیران  شاخصطلبد،  شناسایی  با  حاضر  پژوهش  رهبران  .  های 

کارگماری و انتصاب گونه افراد آگاه شوند و از به کند تا در شناخت این ها کمک میاستثمارگر به سازمان

دارند جلوگیری نمایند و از افراد نالایق و استثمارگر که فقط در جهت پیشبرد منافع شخصی خود قدم برمی

 ها اشاره شد در امان بمانند. بار این سبک رهبری که در این پژوهش به آن پیامدهای زیان 
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 تحقیقا  آتی یهاشنهاد یپها و محدودیت 
ها و  بر بودن انجام مصاحبههایی مواجه بود. زمـاننیز مانند هر پژوهش دیگری با محدودیتپژوهش حاضر  

مدیران   فقـط  که  پژوهش  آماری  جامعه  پـژوهش،  بـودن  مقطعی  نمونه،  اعضای  از  برخی  کاری  مشغله 

کنند، ازجمله  دار میپذیری پژوهش را خدشههای دولتی و اساتید دانشگاه در لرستان بودند که تعمیمسازمان

 رود.می به شمارهای این پژوهش محدودیت

انجام پچنین  هم زیـر در چـارچوب وهش ژبرای  پیشـنهادهای  بـه  توجـه  این مطالعه،  های آتی در راستای 

 : وهش حائز اهمیت استژهای پمحدوده و محدودیت 

پـ  - ایـن  نتایج  بـازآفرینی آن در سـطح سازمانژبررسی  از قلمرو    دولتیهای  وهش و  شهرهای دیگر غیر 

  .بخـش خصوصـی  یهاسازمانو نیز   وهش حاضرژپ همکانی موردمطالع

می  - پژوهشگران  پیشنهاد  مناسب    ری تأثشود  معنایی  قرابت  با  متغیرهایی  بر  را  استثمارآمیز  رهبری  سبک 

نسبت به پایش    را   افزایش توجه مدیران  زمینه انجام هرچه بیشتر چنین مطالعاتی  قرار دهند و با    موردسنجش

 فراهم آورند.ها رفتار خود در سازمان
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