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 آمیز به عنوان یک سبکبندی پیشایندهای سرپرستی توهینشناسایی و رتبه

 غیراخلاقیِ رهبری
 

 2، امین زارع*1اله کاظمیدکتر فضل

 واحد شیراز ،گروه مدیریت کسب و کار، دانشکده اقتصاد و مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی .1

 تهران ،مالک اشتر گروه مدیریت، مجتمع مدیریت و فناوری های نرم، دانشگاه صنعتی .2
 (20/00/79،تاریخ پذیرش:20/02/79تاریخ دریافت:) 

 

 
 

 سرآغاز

کنند که برخیی تحقیقات صورت گرفته در حوزه مفهوم رهبری بیان می
ور دهند که این رفتارهیا  ییربهیرهسرپرستان رفتارهایی از خود بروز می

در نظیر 1ریتوان آنها را رفتارهای مرتبط با لبیه تارییر رهبیبوده و می
  (2)  قلدرمآبانه (1)گرفت که این رفتارها با عناوینی همچون استبدادی 

شیوند  سرپرسیتی گیااری مینام (4)آمیی  ییا تیوهین (3)کننده تضعیف
ادراک کارکنان از می ان استفاده پایدار رهبیران از "به عنوان 2آمی توهین

م و تمیا  کلیامی بیه اسیتینای اقیدارفتارهیای خمیمانک کلیامی و ییر
 ( 5تعریف شده است ) "فی یکی

 
 
 

 
آمی  دارای طیف وسیعی از پیامدهای منفی و مضر بیر سرپرستی توهین 

اند همچون سطح پیایین آمی  شدهکارکنانی که قربانی سرپرستی توهین
؛ بر همکاران همچون (8 -7 -6 -5رضایت از زندگی و رضایت شغلی )

ن همچون سطوح پیایین عملکیرد بر سازما ؛(9)تجربه بدرفتاری فردی 
و حتی بیر اعضیای خیانواده کارکنیان همچیون تضیعیف  (11)کارکنان 
آمیی  علیاوه بیر باشد  به این ترتیب سرپرسیتی تیوهینمی (11)خانواده 

کنید  موفقییت و بقیای صدماتی که به کارکنیان و همکیاران وارد میی
  (12)دهد سازمان را نی  تحت تاثیر قرار می

 

 چکیده
باشد که با توجه به داشتن پیامدهای منفی در سطح های ییرسازنده و ییراخلاقی رهبری میآمی  یکی از سبرسرپرستی توهینزمینه: 

بندی های پیشین؛ هدف این پژوهش شناسایی و رتبهسازمانی و عدم پرداختن به این موضوع در پژوهشفردی  گروهی  سازمانی و برون
 آمی  بود پیشایندهای سرپرستی توهین

نفر از  12پیمایشی است  جامعه آماری پژوهش شامل  -ها توصیفیکاربردی و از نظر نحوه گردآوری داده پژوهش از جهت هدف  روش:

برفی شناسایی و انتخاب گردیدند  با بررسی ادبیات و گیری مفهوم و گلولههای نمونهمدیران اجرایی شهرستان ارسنجان بود که با روش
ر اطمینان از صحیح بودن پیشایندهای شناسایی شده از اب ار پرسشنامه و تکنیر دلفی فازی و پیشینه پژوهش  پیشایندها شناسایی و به منظو

 استفاده شد  Expert Choice 11و نرم اف ار  AHPبندی پیشایندها؛ از پرسشنامه مقایسات زوجی و تکنیر جهت رتبه

در رتبه دوم  و  218/1ل؛ پیشایند ویژگی سرپرستان با وزن در رتبه او 478/1ها نشان داد پیشایند سبر رهبری با وزن یافته ها:یافته

زا و حالات منفیِ عاطفی در رتبه سوم از جهت درجه اهمیت قرار گرفتند  عوامل استر  1139/1پیشایندهای مرتبط با زیردستان با وزن 
به ترتیب  132/1رپرستان و زیردستان با وزن شناختی سهای جمعیتو ویژگی 161/1؛ پیشایندهای سازمانی با وزن 171/1سرپرستان با وزن 

 بندی گردید پیشایندهای مرتبط با هر پیشایند نی  شناسایی و رتبههای چهارم تا ششم قرار گرفتند  همچنین خردهدر رتبه

آمی  ستی توهینهای پژوهش مشخص شد سبر رهبری و خموصیات زیردستان بیشترین تاثیر را در بروز سرپربر مبنای یافته گیری:نتیجه

 رسان باشد   ری ی و آموزش به منظور جلوگیری از بروز این سبر ییراخلاقی رهبری یاریتواند در تلاش جهت برنامهدارند  نتایج پژوهش می

 

 آمی سرپرستی توهین اخلاق  سبر رهبری : کایدواژگان
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تیوان پیشیایندهای سرپرسیتی ادبیات و پیشینه پیژوهش  میبا بررسی 
بندی نمود  در ادامیه بیه تفکییر  بیه آمی  را در چهار گروه دستهتوهین

 شود:تشریح این پیشایندها پرداخته می
پیشایندهای مرتبط با سرپرستان  الف( پیشایندهای مرتبط با سرپرستان: 

آورها و ؛ و اسیتر هیای سرپرسیتاندر سه دسته سبر رهبری؛ ویژگی
سبر رهبری  :( سبر رهبری1شرایط عاطفیِ منفی قابل تقسیم است  

  به ایین ترتییب میوقعی کیه (13)باشد یر ویژگی پایدار سرپرست می
کند  در راستای همان سرپرستی یر سبر مشخص رهبری را اتخاذ می

  یر سرپرست با سبر رهبری (14)سبر رهبری نی  رفتار خواهد کرد 
به نسبت یر سرپرست با سبر رهبری سازنده که کارکنیان را  مخرب

دهید؛ رفتارهیای در دستیابی به اهداف مشترک مورد حمایت قیرار میی
خممانه بیشتر و شدیدتری همچون مسخره کردن کارکنان در ملاء عام 

رسید  سیبر رهبیری از خود بروز خواهد داد  به عنوان میال به نظر می
از حد و اف ایش قدرت  رای داشتن کنترل بیشبه علت تمایل ب3خودکامه

آمیی  تماییل داشیته باشید  محققیان در خود به سمت سرپرستی توهین
پژوهشی به این نتیجه رسییدند سیبر رهبیری خودکامیه دارای رابطیه 

(  همچنییین رهبییری 15باشیید )آمییی  میمیبییت بییا سرپرسییتی تییوهین
طلبی؛ فریبکاری؛ تهایی همچون تکبر؛ منفعبا داشتن ویژگی4ییراخلاقی

ییرمنمف بودن؛ پایین آوردن شینن و من لیت افیرد و سیرزش میداروم 
آمی  به زیردستان را فراهم زمینه اعمال رفتارهای توهین (16)زیردستان 
های سرپرستان: در ادبیات فعلی  محققیان نقیش ( ویژگی2خواهد کرد  

آمی  موثر های سرپرستان که بر بروز سرپرستی توهینسه نوع از ویژگی
اند شیامل: قیدرت سرپرسیتان  هیوش هستند  را مورد بررسی قرار داده

توزیی  نامتقیارن    5هیجانی سرپرستان و می ان ماکیاولیسم سرپرسیتان
کند و استفاده سرپرستان از زیردستانشان را فراهم میقدرت  امکان سوء

واهید آمی  افی ایش خبه این ترتیب ادراک کارکنان از سرپرستی تیوهین
  سرپرسیتان دارای هیوش هیجییانی بالیا  توانیایی و قییدرت (15)یافیت 

بیشتری در تعدیل و مهار کیردن احساسیات منفیی خیود بیا اسیتفاده از 
  سرپرسییتان بییا (18 -17)راهبردهییای تنظیمییی مییوثر خواهنیید داشییت 

کیاری و اسیتیمار دیایران دارنید  میدل ماکیاولیسم بالا  تمایل بیه دیل
کند که خموصییات و ویژگییبیان می (GAM)6پرخاشاری عمومی

های خاص و مشخمی  افیراد را مسیتعد بیروز رفتارهیای پرخاشیارانه 
هیای سرپرسیتان ماکییاول  (  بنابراین بیا توجیه بیه ویژگی19کند )می
توان نتیجه گرفت ماکیاولیسم سرپرستان ویژگی و خملتی است کیه می
نسیبت بیه زیردسیتان را  تواند احتمال نمایش رفتارهای پرخاشارانهمی

زا و شرایط عیاطفیِ منفییِ سرپرسیتان: ( عوامل استر 3اف ایش دهد  
تعاملییات سرپرسییتان بییا سییطوح بالییاتر سییازمانی  حالییات عییاطفی و 

  در (21)دهید رفتارهایشان نسبت به زیردستان را تحت تیاثیر قیرار می
عادلانیه )مدل ری ش( نشان داده شد که رفتارهای نا7مدل رخنه به پایین

مربوط به سطوح بالای سازمان  سرپرسیتان و بیه تبی  آن زیردسیتان را 
(  با توجه به مفهوم پرخاشیاری جیایا ین 15دهد )تحت تاثیر قرار می

عدالتی تعاملی را از جانب روسای مستقیم خود سرپرستانی که بی   8شده
خیود کنند  تمایل دارند که این درماندگی و استیمال یا خشم تجربه می

را بر سر زیردستانی که توانایی لازم برای دفاع از خود را ندارنید  تخلییه 
ای و سرپرسییتی کننید  در پژوهشییی رابطییه منفییی میییان عییدالت رویییه

(  محققان به بررسیی پیشیایندهای سرپرسیتی 21آمی  تایید شد )توهین
ند آمی  با استفاده از روش فراتحلیل پرداختند و به این نتیجه رسیدتوهین

ای توسط سرپرستان از عوامل میوثر عدالتی تعاملی و رویهکه ادراک بی
(  در پژوهش دیاری این نتیجیه 22آمی  است )بر بروز سرپرستی توهین

حاصل شد که بیین ادراک سرپرسیتان از عیدالت تعیاملی و سرپرسیتی 
(  در مقایسه با دیایر افیراد در 15ای منفی وجود دارد )آمی  رابطهتوهین
خطری برای تخلیه حالات منفیی مان  زیردستان اهداف به نسبت بیساز

سرپرستان هستند زیرا کیه زیردسیتان قیدرت انتقیاد و جبیران قیانونی 
آورهیایی را   برای سرپرستانی که مدام چنین استر (21)کمتری دارند 
کنند  سوءاستفاده و توهین به زیردستان به عنوان یر راهبرد تجربه می
باشد  بر عکی  ها و حالات منفی میرای کاهش این استر ای بمقابله

سرپرستان با حالات عاطفی میبت بیشتر  به دلیل نیاز بیه نسیبت کمتیر 
آمی  کمتری را به برای مقابله با استر   به احتمال زیاد رفتارهای توهین

 نمایش خواهند گااشت 
یشیایند هنجارهای سازمانی به عنوان ییر پ ب( پیشایندهای سازمانی: 

و 9(  هنجیار پرخاشیاری23باشیند )آمی  میبالقوه بروز سرپرستی توهین
پرخاشیاری  بیه عنیوان دو پیشیایند سیازمانی 11های سازمانیِبازدارنده

باشند  هنجار پرخاشاری بیه عنیوان ییر مطابق با دیدگاه محققان می
ادراک مشترک از این موضوع که انحراف سازمانی به عنوان یر وسیله 

  بیر (24)شیود باشد  تعرییف میها میز برای ابراز خشم و دلخوریمجا
استدلال شد در صورتی که زیردستان   11مبنای نظریه یادگیری اجتماعی

کننده ادراک کنند گر و توهینسرپرستانشان را به عنوان افراد سوءاستفاده
و به طور خیاص چنانچیه وجیود هنجیار پرخاشیاری را در همیه جیای 

ا  کنند؛ الاوهای رفتیاری خمیمانه اتخیاذ خواهنید کیرد سازمان احس
های سازمانی بیه اقتیدار سیازمان در پیرداختن و عملیی (  بازدارنده25)

ساختن این نکته که پرخاشاری در محل کار باید به طور کامل ممنیوع 
ای بیرای   زمانی که سازمان قیوانین سیختایرانه(26)گردد  اشاره دارد 

حل کار داشته باشد  سرپرستان نیی  بیه علیت مجازات پرخاشاری در م
های احتمالی  تمایل کمتری به نمایش پرخاشاری نسبت وجود مجازات

  (27)به زیردستانشان خواهند داشت 
کارکنان با سطح بدبینی بالا تماییل  ج( پیشایندهای مرتبط با زیردستان:
ادراک کنند تر از آنچه در واقعیت است دارند رفتار دیاران را پرخاشارانه

  اگر زیردستان به طور معمول و از روی عادت رویدادهای منفی را (21)
به عوامل خارجی نسبت دهند  آنها چه بسا سرپرستانشیان را بیشیتر بیه 

کننده ادراک خواهند کرد  بیه طیور خیاص گر و توهینعنوان سواستفاده
ک کننید  زمانی که زیردستان رفتار سرپرستان خود را به نسبت پایدار در

(  همچنین در 28آمی  دارند )تمایل بیشتری به گ ارش سرپرستی توهین
های اخیر مورد بررسی این راستا خموصیات فرهنای زیردستان در سال

و 12(  خموصیت فرهنای همچون فاصیله قیدرت31-29اند )قرار گرفته
  کارکنانی با چنین خموصیات فرهنای چه بسا اعتقاد (31)13گراییسنت
کنندگی و سوءاستفاده سرپرستان به علت اینکه به قدرت ند که توهیندار
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شود  یر موضوع قابل پایرش و عادی اسیت  در سرپرستان مرتبط می
هیای فرهنایی نقطه مقابل  کارکنان با فاصیله قیدرت کمتیر ییا ارزش

تری داشته و سطح بالیاتری از سرپرسیتی گیری عادلانهییرسنتی  جهت
اک خواهنیید کییرد  مهییارت سیاسییی یکییی دیاییر از آمی  را ادرتییوهین
های اخیر مورد بررسی قرار گرفته های شخمی است که در سالویژگی

است  کارکنان با مهیارت سیاسیی بالیاتر  اثربخشیی بیشیتری را در بیه 
(  32انید )های سیاسی معین مانند انای ش نشیان دادهکارگیری تاکتیر

اتر  به علت داشتن کنترل بیشتر های سیاسی بالکارکنان با سطح مهارت
بییر تعاملییات بییا سرپرسییتان  رنجییش کمتییری را از پدیییده سرپرسییتی 

هییای شخمیییتی آمی  متحمییل خواهنیید شیید  همچنییین ویژگیتییوهین
آمی  اسییت  زیردسییتان از عوامییل مییوثر بییر بییروز سرپرسییتی تییوهین

های با ثبات احساسی کمتر بیه وییژه افیرادی کیه بیه عنیوان شخمیت
شوند نسیبت بیه رفتارهیای دیایران رنجور شناخته مییا روان خوشیفته
  بر عک  افراد دارای سطح بالای وجدان کیاری  (33)تر هستند حسا 

پایری؛ تمایل کمتری بیه سیرزنش دیایران بیرای برونارایی و انطباق
   (34)رویدادهای منفی دارند 

ای هییویژگی شییناختی سرپرسییتان و زیردسییتان:هییای جمعیتد( ویژگی
شناختی سرپرسیتان و زیردسیتان ایلیب بیه عنیوان متغیرهیای جمعیت

آمی  در نظیر گرفتیه های مربوط به سرپرستی توهینکنترلی در پژوهش
هیای بهتیری در تر دارای تواناییتر و بالطب  با تجربهاند  افراد مسنشده

تر به   به علاوه کارکنان جوان(35)تنظیم احساسات منفی خویش هستند 
تر پرخاشاری بیشتری دارند  در نتیجه آنها بیشیتر بت کارکنان مسننس

  عمومیا  (36)شیوند به عنوان پرخاشار و اهداف پرخاشاری تبدیل میی
منشیی تر  بیا احتیرام و بی ر تر به نسبت کارکنان جوانکارکنان مسن

تری کنند  همچنین  کارکنانی که جایااه شغلی پیایینبیشتری رفتار می
نسبت کارکنانی کیه جایایاه شیغلی بالیاتری دارنید  بیشیتر در  دارند به

گیرند  به علاوه اگر زیردستان روابط معرض سوءاستفاده و توهین قرار می
تری با سرپرسیتان داشیته باشیند   رفتارهیای متنیاق  و کاری طولانی

تاریر سرپرستان را کمتر به عنوان سوءاستفاده و توهین تفسیر خواهند 
شناختی بین سرپرستان و زیردسیتان نیی  بیه جان  جمعیتکرد  عدم ت

برخی از نتایج منفی منجر خواهد شد  افراد تمایل دارند به کسیانی کیه 
گاارند احترام بااارند و به کسانی های بیشتری را به نمایش میشباهت

   (37)احترامی بیشتری کنند دهند  بیکه ناهمانی را بروز می
ورت گرفته به بررسی پیشایندها و پسیایندهای های صدر بیشتر پژوهش

پرداختیه شیده اسیت 14های میبت رهبری همچون رهبری اخلاقیسبر
های ( و کمتر پژوهشی به بررسی پیشیایندهای سیبر38-39-41-41)

پرداختیه اسیت 15منفی و ییراخلاقیِ رهبری همچون رهبیری زهیرآگین
میدهای منفیی (  با توجه به وجود ایین نقیمیه و همچنیین پیا42-43)

های مادی و معنوی آن در سیطح فیردی  آمی  و ه ینهسرپرستی توهین

سازمانی؛ هدف این پیژوهش شناسیایی و گروهی  سازمانی و حتی برون
بندی پیشایندهای آن به منظور کاهش یا حاف اثیرات منفیی ایین رتبه

 سبر ییراخلاقیِ رهبری بود 
 

 روش

هیا  یث نحوه گیردآوری دادهاین پژوهش از جهت هدف کاربردی و از ح
توصیفی از نوع پیمایشی است  جامعه آمیاری پیژوهش شیامل میدیران 

ای برباشد  های دولتی شهرستان ارسنجان میباسابقه و با تجربه سازمان
و گلولیه  iگیری مفهیومهای نمونهها بیا استفاده از روشگردآوری داده

  خبیره در ایین ل آمییدها دعوت به عمییاز خبرگان این سازمان برفیی
شود که پی  از دریافیت تعرییف پژوهش  عضوی از سازمان قلمداد می

آمی   به شناخت چنین مفهومی و پیشایندهای مفهومی سرپرستی توهین
گیری مفهیوم ییاد گیری به نمونیهآن اذعان نماید  از چنین روش نمونه

اجراییی  سیازمان 11نفیر از میدیران  12در نهایت تعیداد (  44شود )می
شهرستان ارسنجان برای مشارکت در پژوهش شناسایی و اعلام آمادگی 

 8درصید میرد و  92کردند  نسبت مشارکت کنندگان بر حسب جنسیت 
سیال در  28تیا  12سیال بیا سیابقه کیار بیین  61تا  31درصد زن بین 

سازمان بود  با توجه به هدف پژوهش  دو فاز بیرای پاسیب بیه سیوالات 
در فیاز اول  بیه منظیور پاسیب بیه ایین سیوال کیه پژوهش طی شید  

آمی  چیسییت ؛ پیی  از شناسییایی پیشییایندهای سرپرسییتی تییوهین
آمی  بر مبنای ادبیات و پیشینه پژوهش  به پیشایندهای سرپرستی توهین

منظور رسیدن به اجماع در میان خبرگان و تایید اعتبار مرحله شناسیایی 
احتمالی  از ابی ار پرسشینامه و  و شناسایی پیشایندهای پیشنهادی جدیدِ

تکنیر دلفی فازی استفاده شد  در فاز دوم  نی  در پاسب به ایین سیوال 
آمی  از جهت می ان اهمییت بندی پیشایندهای سرپرستی توهینکه رتبه

به چه صورت است ؛  پ  از انجام فاز اول و تایید نظر خبرگان در مورد 
پرسشینامک بنیدی پیشیایندها  تبهپیشایندهای شناسایی شده؛ به منظور ر

تحلییل  وخبره توزیی  و بیرای تج ییه  12مقایسات زوجی تهیه و بین 
-و تکنیر تحلییل سلسیله  Expert Choice 11اف ارها از نرمداده

  ( استفاده شد AHPمراتبی )
 

 یافته ها
پیشایندهای سرپرستی   پ  از بررسی ادبیات و پیشینه پژوهش

بندی پیشایندهای شد  در جدول زیر دسته آمی  شناساییتوهین
پیشایندها )ممادیق مرتبط با این آمی  به همراه خردهسرپرستی توهین

  پیشایندها( مشخص گردید
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 آمیزپیشایندهای سرپرستی توهینپیشایند و لرده  :1جدول 
 لرده پیشایندها )مصادیق( پیشایندها

 
 سرپرستان پیشایندهای مرتبط با

 اعِمال سبر رهبری خودکامه  اعِمال سبر رهبری ییراخلاقی یسبر رهبر

قدرت سرپرستان )توزی  نامتقارن قدرت(  هوش هیجانی پایین سرپرستان  بالا بودن می ان  های سرپرستانویژگی
 ماکیاولیسم سرپرستان

زا و عوامل استر 
حالات منفی عاطفی 
 مربوط به سرپرستان

ای  عواطف منفی سرپرستان  تجربیات منفی عدالتی رویهراک بیعدالتی تعاملی  ادادراک بی
 سرپرستان  استر  سرپرستان

 های سازمانیوجود هنجارهای پرخاشاری  نبود بازدارنده پیشایندهای سازمانی

 
 پیشایندهای مرتبط با

 زیردستان 

رت بالا و مهارت سیاسی پایین  سطح بالای بدبینی  خموصیات فرهنای )اعتقاد به فاصله قد
رنجوی  کننده ثبات احساسی پایین )خوشیفتای  روانهای شخمیتی تقویتگرایی(   ویژگیسنت

 پایری پایین  ثبات احساسی پایینگرایی پایین  انطباقوجدان کاری پایین  یرون

 شناختیهای جمعیتویژگی
 زیردستان و سرپرستان 

شناختی زیردستان و یردستان  عدم تجان  جمعیتتر زتر زیردستان  جایااه شغلی پایینسن پایین
 تر روابط کاری با سرپرستانسرپرستان  مدت زمان کوتاه

 

 
سپ  به منظور حمول اطمینان از شناسایی صحیح پیشایندها و رسیدن 
به اجماع و شناسایی پیشایندهای احتمالی دیار بر اسا  نظر خبرگیان  

یین منظیور در مرحلیه اول  از تکنیر دلفیی فیازی اسیتفاده شید  بیه ا
پرسشنامه دلفی فازی تهیه و در اختییار خبرگیان قیرار گرفیت  پی  از 

زدایی شده محاسبه و در مرحلیه های فازیها  میاناینتحلیل پرسشنامه
قبلی هر خبره و میی ان  نظرنقطههمراه با  بعد پرسشنامه دوم تهیه شد و

ی گیروه خبیره ارسیال سایر خبرگان  دیار بار بیه اعضیا اختلاف دیدگاه
های های برگشتی؛ میاناینآوری و تحلیل پرسشنامه  پ  از جم گردید

فازی زدایی شده مرحله دوم نی  محاسبه و اختلاف دییدگاه خبرگیان در 
نظرسنجی اول و دوم مشخص و نظرسنجی مربوط به پیشایندهایی کیه 

نه خیلییی کمتیر از حید آسییتاآنها و دوم  مراحل اول نظراختلافمی ان 
متوقف شد  در مرحلیه بعید  پرسشینامه سیوم تهییه و بیود  ( 1/1) کیم

 هیا بییا میییاناینقبلی هر فرد و می ان اختلاف آن نظرنقطه همیراه بیا
خبرگان ارسال گردید  با این تفاوت کیه  به  دوباره دیدگاه سایر خبرگان
در میورد  فقط در مورد پیشایندهای باقیمانده کیه هنیوزدر ایین مرحلیه 

آوری آنها اجماع حاصل نشده بود  نظرسنجی صورت گرفت  پ  از جم 
زدایی شیده مرحلیه سیوم های فازیها و تحلیل آنها؛ میاناینپرسشنامه

محاسبه و اختلاف دیدگاه خبرگان در نظرسنجی دوم و سوم تعیین و بیا 
تیر خبرگیان در مراحیل دوم و سیوم کم نظراختلافمی ان توجه به اینکه 

لیاا نظرسینجی در ایین مرحلیه ف بیود  (1/1کم ) از حید آسیتانه خیلیی
شد و اجماع حاصل شد  مراحل و نتایج دلفی فازی در ادامه ارائه متوقف 

 شده است:
 تعریف متغیرهای زبانی -1
آمی   پرسشینامه دلفیی پ  از تعیین پیشایندهای سرپرسیتی تیوهین   
کییه از آنجیاییقیرار گرفیت  و در اختییار خبرگیان طراحیی شید  فازی

 ها نیسبت بیه متغیرهیایمتفاوت افراد بر تعابیر ذهنیی آن خیموصیات
خبرگیان بیا  کیفی اثرگاار است لاا با تعریف دامنه متغیرهییای کیفییی 

بیه متغیرهیا بیا توجیه  ایین انید ها پاسیب دادهالؤذهنیت یکسان به سی
  اندعریف شدهمیلیی ت به شکل اعداد فازی  2شماره جدول 

 (45)فازی مثاثی متغیرهای کاامی  اعداد:  1جدول 
 متغیرهای

 کاامی 

 عدد فازی

 مثاثی 

 عدد فازی

 یطعی شده 

 9375/1 (25/1,1 ,1) خیلی زیاد

 75/1 (15/1,75/1 ,15/1) زیاد

 5/1 (25/1,5/1 ,25/1) متوسط

 25/1 (15/1,25/1 ,15/1) کم

 1625/1 (1, 25/1,1) خیلی کم

 
اعییداد فییازی قطعییی شییده بییا اسییتفاده از فرمییول  2ر جییدول شییماره د

 مینکووسکی به شکل زیر محاسبه شده است:
 ( فرمول مینکووسکی1فرمول )

 
  نظرسنجی مرحله نخست -2 

  پیشیایندهای شناسیایی شیده  در قالیب پرسشینامه بیه مرحلیهدر این 
 اخا شد   ها با پیشایندهاخبرگان ارسال گردیده و می ان موافقت آن

با توجه به نتایج حاصل از  پرسشینامه مرحلیه نخسیت و بیا اسیتفاده از 
  میاناین فازی هر یر از پسایندها بدست آمد )جدول 3و  2های رابطه
 ( 3شماره 

 (:2فرمول )

 
 (:3) فرمول
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ار مییاناین بییان ام و   iبیانار دییدگاه خبیره  در این رابطه 
میاناین فیازی میلییی بیا  3های خبرگان است  در جدول شماره دیدگاه

( محاسییبه شییده و سیپ  بییا اسییتفاده از فرمییول 3اسیتفاده از فرمییول )

 به دستزدایی شده است  میاناین قطعی ( فازی1مینکووسکی )فرمول 
 باشددهنده شدت موافقت خبرگان با هر یر از پیشایندها میآمده نشان

 

 

 های لبرگان حاصل از نظرسنجی مرحاه نخستمیانگین دیدگاه : 1جدول
 میانگین فازی مثاثی پیشایندها

)( 

میانگین فازی 

 زدایی شده

 749/1 ( 77/1   218/1   125/1 ) .سبک رهبری1

 759/1 ( 791/1   216/1   191/1 ) های سرپرستان. ویژگی1

منفی عاطفی مربوط به زا و حالات . عوامل استرس1

 سرپرستان

( 166/1   166/1   52/1 ) 52/1 

 775/1 ( 812/1   225/1   179/1 ) . پیشایندهای سازمانی1

 765/1 ( 791/1   216/1   112/1 ) . پیشایندهای مرتبط با زیردستان1

 759/1 ( 791/1   216/1   191/1 ) شنالتی زیردستان و سرپرستانهای جمعیت. ویژگی6

 
 نظرسنجی مرحله دوم  -3

قبلی هر  نظرنقطهدر این مرحله  پرسشنامه دوم تهیه گردیده و همراه با 
سایر خبرگان  دو مرتبیه بیه اعضیای  فرد و می ان اختلاف آنها با دیدگاه

های ارائه شیده در مرحلیه نتایج شمارش پاسب گروه خبره ارسال گردید 
مورد  3و  2و  1های شماره فرمولدوم همچون مرحله اول با استفاده از 

با توجه شود  مشاهده می 4تحلیل قرار گرفت گه نتایج در جدول شماره 

های ارائه شده در مرحله اول و مقایسه آن با نتایج این مرحله  به دیدگاه
( 1/1در صورتی که اختلاف بین دو مرحله کمتر از حد آستانه خیلی کم )

با توجه بیه   (46)شود می متوقفنجی باشد در این صورت فرایند نظرس
محاسبه شید کیه می ان اختلاف بین مراحل اول و دوم   4 فرمول شماره

   مشخص شده است 4نتایج در جدول شماره 

 

 های لبرگان حاصل از نظرسنجی مرحاه دوممیانگین دیدگاه : 1جدول
 میانگین فازی مثاثی پیشایندها

)( 

میانگین فازی 

 ی شدهزدای

 التااف 

مرحاه اول و 

 دوم

 148/1 797/1 ( 834/1   234/1   187/1 ) .سبک رهبری1

 174/1 833/1 ( 875/1   234/1   166/1 ) های سرپرستان. ویژگی1

زا و حالات منفی عاطفی مربوط به . عوامل استرس1

 سرپرستان

( 1/1   225/1   812/1 ) 78/1 26/1 

 11/1 885/1 ( 937/1   241/1   134/1 ) . پیشایندهای سازمانی1

 152/1 817/1 ( 854/1   225/1   179/1 ) . پیشایندهای مرتبط با زیردستان1

های جمعیت شنالتی زیردستان و . ویژگی6

 سرپرستان

( 145/1   234/1   916/1 ) 868/1 119/1 

 
پیشایندهای سبر مورد دهد در گونه که جدول فوق نشان میهمان
های سرپرست و پیشایندهای مرتبط با زیردستان وحدت ی؛ ویژگیرهبر

در  و دوم در مراحل اول نظراختلافو می ان  نظر و اجماع وجود داشته
های سرپرست و پیشایندهای پیشایندهای سبر رهبری؛ ویژگیمورد 

 بیوده  لیاا( 1/1) کمتیر از حید آسیتانه خیلیی کیممرتبط با زیردستان 
   متوقف گردید این پسایندهاموص نظرسنجی در خ

 نظرسنجی مرحله سوم  -4

قبلی  نظرنقطه پرسشنامه سوم تهیه گردیده و همیراه بیا مرحله در این 
  بار دیدگاه سایر خبرگان ها بیا مییاناینهر فرد و می ان اختلاف آن

 خبرگان ارسال گردید  با این تفاوت که در ایین مرحلیه از بهدیار 
سبر پیشایند  3نظرسنجی راج  به  موجود در مرحله قبل  پسایندهای

متوقف های سرپرست و پیشایندهای مرتبط با زیردستان رهبری؛ ویژگی
با   صیورت گرفت  باقیمانیده پیشایند 3 و نظرسنجی در مورد گردیده

ها در فازی نتایج شمارش داده میاناین 3و  2  1توجه به فرمول شماره 
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  های دوم و سوم نی  مشخص شده استمرحلهاست  همچنین در جدول زیر  می ان اختلاف  آورده شده زیر جدول

 

 

 های لبرگان حاصل از مرحاه سوم نظرسنجیمیانگین دیدگاه : 1جدول 
 میانگین فازی مثاثی پیشایندها

( ) 

میانگین 

فازی 

زدایی 

 شده

التااف 

مرحاه دوم و 

 سوم

ات منفی عاطفی مربوط به زا و حال. عوامل استرس1

 سرپرستان

( 158/1   225/1   895/1 ) 853/1 173/1 

 12/1 915/1 ( 958/1   234/1   125/1 ) . پیشایندهای سازمانی1

 137/1 915/1 ( 958/1   234/1   125/1 ) شنالتی زیردستان و سرپرستانهای جمعیت. ویژگی1

 

 آمیزپیشایندهای سرپرستی توهینردهبندی پیشایندها و لاوزان و رتبه  :6جدول
وزن  پیشایندها

 پیشایندها

رتبه 

 پیشایندها

وزن لرده  لرده پیشایندها

 پیشایندها

 رتبه

لرده 

 پیشایندها

وزن نهایی 

لرده 

 پیشایندها

رتبه نهایی 

لرده 

 پیشایندها

سبک رهبری 

 سرپرست

 
478/1 

 
1 

 1 327/1 1 683/1 سبر رهبری خودکامه

 2 152/1 2 317/1 راخلاقیسبر رهبری یی

 

های ویژگی

 سرپرستان

 
 
218/1 

 
 
2 

 3 142/1 1 653/1 قدرت سرپرستان

 5 141/1 2 189/1 هوش هیجانی پایین سرپرستان

 7 135/1 3 158/1 بالا بودن می ان ماکیاولیسم سرپرستان

 

زا عوامل استرس

و حالات منفی 

عاطفی مربوط به 

 سرپرستان

 
 
 
171/1 

 
 
 
4 

 9 131/1 1 441/1 ادراک بی عدالتی تعاملی

 12 117/1 2 243/1 ادراک بی عدالتی رویه ای

 17 116/1 4 179/1 عواطف منفی سرپرستان

 14 112/1 3 164/1 تجربیات منفی سرپرستان

 19 1153/1 5 175/1 استر  سرپرستان

پیشایندهای 

 سازمانی

 
161/1 

 
5 

 6 139/1 1 636/1 ریوجود هنجارهای پرخاشا

 11 122/1 2 364/1 های سازمانینبود بازدارنده

 

پیشایندهای 

مرتبط با 

 زیردستان

 
 
139/1 

 
 
3 

 4 168/1 1 491/1 مهارت سیاسی پایین

 15 111/1 4 181/1 سطح بالای بدبینی

 11 126/1 3 185/1 خموصیات فرهنای

کننده ویژگی های شخمیتی تقویت
 احساسی پایینثبات 

246/1 2 134/1 8 

های ویژگی

شنالتی جمعیت

سرپرستان و 

 زیردستان

 
 
132/1 

 
 
6 

 21 112/1 4 176/1 تر زیردستانسن پایین

 13 115/1 1 459/1 تر زیردستانجایااه شغلی پایین

 18 1159/1 3 158/1 شناختی عدم تجان  جمعیت

تر روابط کاری با مدت زمان کوتاه
 سرپرستان

317/1 2 111/1 16 

 
خبرگییان در  نظراختلیافدهید میی ان نشان می 5طور که جدول همان

 باشیدمی (1/1کیم ) مراحیل دوم و سیوم کمتیر از حید آسیتانه خیلییی

تیوان به ایین ترتییب می .شودلاا نظرسنجی در این مرحله متوقف میف
آمی  را شیامل سیبر رهبیری سرپرسیت؛ پرستی توهینپیشایندهای سر

زا و حالات منفیِ عیاطفی مربیوط عوامل استر های سرپرستان؛ ویژگی

؛ پیشایندهای سازمانی؛ پیشایندهای مرتبط با زیردسیتان و به سرپرستان
 شناختی سرپرستان و زیردستان دانست  های جمعیتویژگی
ورد پیشایندهای سرپرستی پ  از شناسایی و اجماع خبرگان در م    

پرسشنامک مقایسات زوجی بندی پیشایندها آمی   به منظور رتبهتوهین
ای که در فاز اول پژوهش نی  اقدام به خبره 12تهیه شد و در اختیار 
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های آوری پرسشنامهنظرسنجی از آنها شد  قرار گرفت  پ  از جم 

  Expert Choice 11 اف ارها با کمر نرممقایسات زوجی  داده
های مقایسات زوجی تحلیل شد؛ بدین صورت که ماتری وتج یه

صورت انفرادی وارد و سپ  نرخ افراز به ها درون نرمپرسشنامه
اف ار برای ناسازگاری ماتری  نظرات هر یر از افراد محاسبه شد  نرم

بندی هر کدام از شش ماتری  یر ماتری  تلفیقی ایجاد کرد و رتبه
شده و تلفیقی در صورت تفکیرهمراه وزن هر کدام را به نهایی به

مشاهده است  با قابل  6اختیار ما قرار داد که نتایج در جدول شماره 

است   1/1بوده و کمتر از  07/1به اینکه نرخ ناسازگاری کل برابر توجه 
  اعتماد استبندی  مورد تنیید و قابلپ  نتایج رتبه

 بحث
آمی   شناسایی عوامل میوثر ی منفی سرپرستی توهینبا توجه به پیامدها

بر بروز آن مهم جلوه نمود کیه در ایین پیژوهش بیه آن پرداختیه شید  
بندی پیشایندهای شناسایی شده نی  پرداخته شد تیا بیا همچنین به رتبه

مشخص شدن درجه اهمیت هیر ییر از ایین پیشیایندها  بیه میدیران 
ور حاف یا کاهش این پیشیایندها ری ی به منظسازمانی در جهت برنامه

کمر گردد  هماناونه کیه از نتیایج پیژوهش مشیخص اسیت؛ سیبر 
تیرین عامیل در بیروز سرپرسیتی مهم 478/1رهبری سرپرست  با وزن 

های مخرب رهبری همچون رهبری خودکامه باشد  سبرآمی  میتوهین
و رهبری ییراخلاقی  رفتارهای خممانه بیشتر و شیدیدتری نسیبت بیه 

ساز حرکت به سمت سرپرستی توهین کنند و زمینهیردستان اعمال میز
های پیشین تایید شید آمی  خواهند بود که این یافته در برخی از پژوهش

های سرپرستان نی  از جهت می ان تاثیرگااری در بروز (  ویژگی15-16)
های در رتبه دوم قرار گرفت  یافتیه 218/1آمی  با وزن سرپرستی توهین

وهش نشییان داد سییه ویژگییی قییدرت سرپرسییتان  هییوش هیجییانی پییژ
آمی  سرپرستان و می ان ماکیاولیسم سرپرستان در بروز سرپرستی توهین

هیای کنند که این یافته همسو با برخیی از پژوهشنقش مهمی ایفا می
(  پیشییایندهای مییرتبط بییا 19-18-17-15باشیید )صییورت گرفتییه می

ل تاثیرگییاار بییر بییروز سرپرسییتی زیردسییتان بییه عنییوان یکییی از عوامیی
هیای در رتبه سیوم قیرار گرفیت  در پژوهش 139/1آمی  با وزن توهین

های زیردستان همچون بدبینی  مهارت پیشین تایید شد برخی از ویژگی
های شخمییتی میوثر بیر ثبیات سیاسی  خموصیات فرهنای و ویژگی
-31 -28د )باشینآمی  تاثیرگیاار میاحساسی؛ در بروز سرپرستی توهین

باشید   های این پژوهش منطبق می(  که این نتایج با یافته34 -33 -32
زا و حالییات منفییی عییاطفی مربییوط بییه سرپرسییتان و عوامییل اسییتر 

در  161/1و  171/1هیای پیشایندهای سازمانی نیی  بیه ترتییب بیا وزن
های چهییارم و پیینجم از نظییر درجییه اهمیییت در بییروز سرپرسییتی رتبییه
آورهایی قرار گرفتند  در این پژوهش مشیخص شید اسیتر آمی  توهین

ای  تجربیات منفیی و عواطیف عدالتی تعاملی و رویههمچون ادارک بی
منفی سرپرستان به همیراه عوامیل سیازمانی ماننید وجیود هنجارهیای 

های سییازمانی در افیی ایش سییطح بییروز پرخاشییاری و نبییود بازدارنییده
هیای که این یافته با نتایج پژوهش باشند؛آمی  موثر میسرپرستی توهین

(  در نهاییت بایید 27-25-23-22-21-19-15باشد )پیشین همسو می
شناختی سرپرستان و زیردسیتان نیی  بیا های جمعیتاشاره نمود ویژگی

آمی  ترین عامل در بروز سرپرسیتی تیوهینبه عنوان ضعیف 132/1وزن 
سین  جایایاه  های پیشیین میواردی همچیونتعیین گردید  در پژوهش

شناختی و مدت زمان روابط کاری به عنوان شغلی  عدم تجان  جمعیت
شناختی تاثیرگاار بر بیروز سرپرسیتی تیوهین آمیی  های جمعیتویژگی

های ایین پیژوهش نیی  ( کیه یافتیه37 -36 -35معرفی شیده اسیت )
 باشد های پیشین میتاییدکننده و همسو با نتایج پژوهش

ش برای موفقیت میدیران و مشیاوران سیازمانی در بر اسا  نتایج پژوه
آمی  و کاهش عواقب منفی حاف یا کاهش امکان بروز سرپرستی توهین

 گردد:این پدیده سازمانی پیشنهادهایی به شرح زیر ارائه می
های سرپرستان در بیروز با توجه به نقش مهم سبر رهبری و ویژگی-

های تیوجیهی و رگ اری دورهشود با بآمی   پیشنهاد میسرپرستی توهین
آمی  و پیامدهای منفی آموزشی در مورد مفهوم عملیاتی سرپرستی توهین

های رسانی کافی شده و م اییایی اعمیال سیبرآن به سرپرستان اطلاع
آفرین و سیبر رهبیری رهبری سازنده همچون سیبر رهبیری تحیول
تیا بیدین آمی  بیان شود اخلاقی در کاهش احتمال بروز سرپرستی توهین

های رهبیری سیازنده افی ایش ترتیب تمایل سرپرستان به اعمال سبر
 یابد 

بییا افیی ایش سییطح مهییارت سیاسییی زیردسییتان و بالییا بییردن سییطح -
کننده ثبات احساسی افراد یعنیی بالیابردن های شخمیتی تقویتویژگی

پییایری و کییاهش مییی ان بییدبینی وجییدان کییاری  برونارایییی و انطباق
تواند از فراهم شدن زمینه بروز سرپرستی ه سازمان میکارکنان نسبت ب

 یاشد  جلوگیری نمود آمی  که مرتبط با زیردستان میتوهین

عدالتی چه از جانیب سرپرسیتان و چیه از جانیب زیردسیتان ادراک بی-
آمی  خواهد بود و به این ترتیب سیازمان ساز بروز سرپرستی توهینزمینه

اسب و لازم زمینه استقرار عدالت در سازمان های منباید با اتخاذ سیاست
را فراهم کرده و همچنین از طریق برقراری رفتار منمفانه با زیردسیتان 
به نیازهای شخمیتی آنها توجه کرده و با آنان به احترام رفتار کند و بیه 

عدالتی رسیدگی کرده تا به ایین شکایات احتمالی آنها در مورد وجود بی
 جود عدالت سازمانی را بالا ببرد ترتیب سطح ادراک و

با توجه به اینکه وجود هنجارهیای پرخاشیاری  و نبیود بازدارنیدهای -
باشیند  آمی  میسازمانی از عوامل اثرگیاار بیر بیروز سرپرسیتی تیوهین

ها  زمینه پیشایری از مشی و دستورالعملبا تدوین خطشود پیشنهاد می
مشییی و یجییاد یییر خییطآمی  فییراهم شییود  ابییروز سرپرسییتی تییوهین

آمی  را تعرییف و تعیاریف منطقیی از دستورالعمل که سرپرسیتی تیوهین
دهید بیه رفتارهای قابل قبول و ییرقابل قبول در محل کار را ارائه میی

کارکنان و رهبران سازمانی در شناسایی و برخورد مناسب بیا سرپرسیتی 
  آمی  و کاهش ییا حیاف چنیین رفتارهیایی کمیر خواهید کیردتوهین

شود جهت حمایت از حقوق کارکنان و کیاهش ییا همچنین پیشنهاد می
آمی  در سییازمان  فراینییدهای جلییوگیری از بییروز سرپرسییتی تییوهین

دهی که در واقی  عبیارت اسیت از ایجیاد دهی و تشویق گ ارشگ ارش
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دهی  رسیدگی و وساطت برای رسیدگی به شیکایات فرایندهای گ ارش
 یا دیار همکاران  ایجاد گردد  کارکنان در مورد سرپرستان

با بهبود روابط کاری زیردستان و سرپرستان از طرقی همچون مدیریت -
شیناختی مییان سرپرسیتان و مشارکتی و کاهش عدم تجیان  جمعیت

شناختی در بیروز های جمعیتتوان از تاثیرات منفی ویژگیزیردستان می
 آمی  کاست سرپرستی توهین

مییود بوروکراسییی و مشییکلات اداری در زمینییه در نهایییت باییید اشییاره ن
همییاهنای بییا مسییئولین  عییدم همکییاری برخییی از افییراد در تکمیییل 

ها و اثر تعمبات و تمایلیات شخمیی پاسیخاویان بیر نتیایج پرسشنامه
  های این پژوهش بود پژوهش از جمله محدودیت

 

 گیرینتیجه
ردی  آمی  دارای اثیرات منفییی بسییاری در سیطح فییسرپرسیتی تیوهین

توانید خسیارات باشید و میسیازمانی میگروهی  سازمانی و حتیی برون
آمی  در مادی و معنوی بر افراد و سازمان تحمیل نماید  سرپرستی توهین

های کاری زیردسیتان  بیروز رفتارهیای سطح فردی باعث تغییر نارش
تهاجمی و انحرافی و تهدید سلامت جسمی و روانی زیردستان؛ در سطح 

باعث کاهش می ان ادراک عیدالت سیازمانی و کیاهش میی ان گروهی 
ادراک حمایت سازمانی؛ در سطح سازمانی باعث کاهش خروجی عملکرد 

سازمانی و اف ایش رفتارهای مقاومتی کارکنان و در نهایت در سطح برون
خانواده و تضیعیف  –باعث کاهش سطح رضایت از زندگی  تعارض کار 

سا  شناسیایی عوامیل موجید و بیه عبیارتی گردد  بر این اخانواده می
آمی  مهم جلوه نمود  نتایج پژوهش نشیان پیشایندهای سرپرستی توهین

داد پیشایندهای مرتبط با سرپرستان شامل سیبر رهبیری سرپرسیتان  
زا و حالات منفی عاطفی مربوط ویژگی های سرپرستان و عوامل استر 

های مرتبط با زیردستان  و به سرپرستان؛ پیشایندهای سازمانی  پیشایند
تییرین و شییناختی زیردسییتان و سرپرسییتان از مهمهییای جمعیتویژگی

 باشند آمی  میتاثیرگاارترین فاکتورها در بروز سرپرستی توهین
 

 های اخلاقیملاحظه
در این پژوهش  اصول اخلاقی رضایت آگاهانه و امانتداری میورد توجیه 

 قرار گرفت 
 

 سپاسگزاری
قاله بر خود لازم می دانند از کلیه کسانی که در انجام این نویسندگان م

 پژوهش همکاری داشتند  تشکر و قدردانی نمایند

 

 هنام واژه
The Dark Side of  Leadership لبه تاریر رهبری 

Abusive Supervision آمی سرپرستی توهین 

Authoritarian Leadership رهبری خودکامه 

Unethical Leadership رهبری ییراخلاقی 

Supervisors’ Machiavellianism ماکیاولیسم سرپرستان 

The General Aggression Model مدل پرخاشاری عمومی 

Trickle-down model مدل رخنه رو به پایین 

Displaced Aggression پرخاشاری جایا ین شده 

Aggressive Norm هنجار پرخاشاری 

Organizational Sanctions های سازمانیبازدارنده 

Social Learning Theory تئوری یادگیری اجتماعی 

Power Distance فاصله قدرت 

Traditionalism گراییسنت 

Ethical Leadership رهبری اخلاقی 

Toxic Leadership رهبری زهرآگین 
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