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  چکیده
ایـل بـه خشـونت و    رهبـري مخـرب بـا تم   رابطـه  الگوي ساختاري  با هدف بررسی این پژوهش

جامعـه آمـاري پـژوهش را     روش پـژوهش همبسـتگی و   .اجرا شددر کارکنان  رفتارهاي انحرافی
 سادهتصادفی   نفر به شیوه 292تشکیل دادند که از بین آنها  تهران یک شرکت صنعتی درکارکنان 

ه ، پرسشـنام )1393( پـرور  گـل  رهبري مخـرب ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه انتخاب شدند. 
بودنـد.   )2000( رابینسون و بنـت  رفتارهاي انحرافیو پرسشنامه  محقق ساخته تمایل به خشونت

. نددشتحلیل  )SEMسازي معادله ساختاري ( الگوها با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و  داده
لفه رهبري مخرب (خودمحوري و زورگویی و سوءاستفاده و تهدید) ؤنتایج نشان داد که بین دو م

با تمایل به خشونت و رفتارهاي انحرافی معطوف به افراد و سازمان رابطه مثبت و معناداري وجود 
خودمحوري و زورگویی و که  نشان داد )SEMسازي معادله ساختاري( الگونتایج حاصل از دارد. 

غیرمسـتقیم بـا رفتارهـاي انحرافـی     داراي رابطه از طریق تمایل به خشونت  سوءاستفاده و تهدید
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خودمحوري و زورگویی نیز به صورت مستقیم با رفتارهـاي  ستند و تمایل به خشونت همراه با ه
وهش نشان داد که تمایـل بـه خشـونت    ژبه معناي دیگر نتایج این پانحرافی داراي رابطه هستند. 

 اي در رابطه رهبري مخرب با رفتارهاي انحرافی است.  متغیر واسطه

  
  .اي مایل به خشونت، رفتارهاي انحرافی، متغیر واسطهرهبري مخرب، ت کلیدي: هاي هواژ

  

    مقدمه -1
ثیرگـذارترین عوامـل بـر    أهـاي رهبـري از زمـره یکـی از ت     تر سبک رهبري و به معنایی صریح

پژوهش و نظریات انـدکی تـاکنون در    شوند. هاي کار محسوب می کارکنان در محیط يرفتارها
مدیریت و اثرات بالقوه مخرب این رفتارهـا در  رفتارهاي مخرب رهبري و   سطح جهان درباره

رسـد کـه    نظر میه . در مقابل ب]7ص ، 1[ ویژه بر کارکنان) صورت پذیرفته است هها (ب سازمان
ه نظري و پژوهشی بیشتري تاکنون به رهبري موفق، مؤثر و سازنده صورت گرفته اسـت.  جتو

ها بیشتر بر این نکته که این  ر سازمانهاي اولیه در باب رفتارهاي مخرب رهبران د پردازي نظریه
صـص  ، 2[ انـد  متمرکـز بـوده  ، نوع رهبران فاقد رفتارها و سبک رهبري مؤثر و سازنده هستند

. با این حال شواهد پژوهشی حداقل یک دهه قبل تاکنون حـاکی از آن اسـت کـه    ]438-452
 ،4 ؛176-154 صص ـ ،3[ویژه چیزي فراتر از عدم اثربخشـی صـرف اسـت     هرهبري مخرب ب

 دهتـا   پنجکه  دهد نشان میدست آمده ه برخی از شواهد ب  .]86-76، صص 5 ؛48-42صص 
اي کار با تهدید و آزارسـانی مـدیران و سرپرسـتان مواجـه هسـتند.      ه محیط درصد کارکنان در

دلیل  درصد این تهدید و آزارها، بی هشتادکه  دهد نشان میتر این تهدیدها و آزارها بیش تحلیل
مشروع و منطقی مدیران در سـطوح مختلـف،    به ظاهرتنی بر خودخواهی و استبدادگرایی و مب

 . ]289-286 ص، ص7 ؛104ص  ،6[هاي کار است  ویژه مدیران ارشد در محیط هب

تواننـد بـه طـور     هـا مـی   که مدیران و سرپرستان در سازمان دهد نشان میاین دست شواهد 
، 8[ ر ابعاد مختلف روانی و اجتماعی مخـرب باشـند  اي براي کارکنان و زیردستان خود د ویژه
مند در خارج ایـران بـر    پردازان و پژوهشگران علاقه . به همین دلیل بسیاري از نظریه]218ص 

گرا به صورت دقیق و  هاي رفتاري رهبري و مدیریت تخریب اینکه لازم است تا الگوها و سبک
این نـوع رهبـري مـورد بررسـی قـرار       دهنده علمی براي آشکار شدن الگوهاي رفتاري پوشش
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رسد که  نظر میه . همسو با این تأکیدات، ب]46، ص 9[ اند دهکرگیرد، پافشاري و تأکید فراوانی 
جـایی ناشـی    چنین نیازي نیز به صورت آشکار در ایران وجود داشـته باشـد. ایـن نیـاز از آن    

هـا (اعـم از آموزشـی،     سـازمان کارهاي اثربخشی رهبري در  و تر ساز شود که براي فهم دقیق می
که با احتمـال زیـاد بـه یـک      1مخربخدماتی، تجاري، صنعتی و تولیدي) لازم است، رهبري 

بر همین اساس در این پژوهش رابطـه  مورد بررسی قرار گیرد. ، شود سبک خاص محدود نمی
لی در در کارکنان به عنوان هدف اص 3و رفتارهاي انحرافی 2رهبري مخرب با تمایل به خشونت

نظر گرفته شده تا از این طریق زمینه براي فهم بیشتر اثرات رهبري مخرب بـر رفتـار کارکنـان    
 د.شوفراهم 

  

  مبانی نظري -2
  رهبري مخرب -2-1

هـا، تـاکنون مفـاهیم متعـددي      هاي رفتاري رهبران مخرب در سازمان پژوهشگران عرصه سبک
، 6، ظالمـان کوچـک  5بـراي سـلامتی  ، رهبـران خطرآفـرین   4گـر  اسـتفاده  نظیر سرپرستان سـوء 

و رهبـران   10سـتیزان  ، جامعـه 9، رؤساي غیرقابل تحمل8کننده ، رهبران از خط خارج7زورمداران
ها و اصطلاحات  اند. واژه گرا مطرح کرده هاي رهبري تخریب را در چارچوب سبک 11آور ستوه

مدت براي سـازمان  مدت تا بلند که به اشکال مختلف در کوتاه 12دیگري نیز نظیر رهبران سمی
-271، صـص  11؛ 209-207، صـص  10[مطرح شده اسـت  ، آورند هایی را به همراه می زیان
صورتی پایدار رفتارهاي پرخاشگرانه کلامی و غیرکلامی (بجز ه گر ب . رهبران سوءاستفاده]283

؛ 210 -191، صـص  12[ گذارنـد  پرخاشگري فیزیکی) را در مقابل کارکنان خود به نمایش می

                                                                                                                             
1. Destructive leadership 
2. Tendency to violent 
3. Deviant behaviors 
4. Abusive supervisors 
5. Health endangering leaders 
6. Petty tyrans 
7. Bullies 
8. Derailed leaders 
9. Intolerable bosses 
10. Psychopaths 
11. Harassing leaders 
12. Toxic leaders 
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گونـه رهبـران    . این]1168 -1159صص ، 15 ؛1202-1189، صص 14 ؛167-156صص ، 13
، ص 16[ کنند هاي مبتنی بر ترس و تهدید سعی در کنترل دیگران می اغلب با استفاده از روش

هاي ظالمان کوچک کسانی هسـتند کـه    با ویژگی ی. رهبران]143، ص 18 ؛722، ص 17؛ 395
توزانـه در مقابـل    اي کینـه  جویانه، دمدمی و تـا انـدازه   ابلهقدرت و اقتدار خود را به صورت مق

اي بـا   گونـه  آفرین براي سلامتی نیز کسانی هستند کـه بـه   کنند. رهبران خطر دیگران استفاده می
و بالاخره رهبـران   اندازند به مخاطره میرا کنند که سلامتی روانی آنها  زیردستان خود رفتار می

ن صداقت و درستکاري حقیقی و بـاطنی (ایـن رهبـران اغلـب     سمی نیز کسانی هستند که بدو
مندي هستند) درگیـر رفتارهـاي غیرشـرافتمندانه     کنند که رهبران درستکار و شرافت وانمود می

شوند. جالب توجه اینکه رهبران سمی از طریـق همسـو نشـان     نسبت به سازمان و کارکنان می
اشـکال مختلـف مرتکـب    زمان بـه  دادن منافع شخصی خـود در راسـتاي منـافع مشـروع سـا     

، صـص  19؛ 216-207، صـص  10[ شوند دروغگویی آشکار و نهان، ارتشا، تقلب و دزدي می
138-158[ .  
 مخـرب هـاي رهبـري    درباره سبک تعاریفی که) 2007( 1براساس نظر آینارسن و همکاران 
اقعیـت  همگی داراي یک محدودیت قابل بحث هستند. این محدودیت ایـن و  ،است شده ارائه

گر، رهبران خطرآفـرین   استفاده گرا (نظیر رهبران سوء هاي رهبري تخریب است که در این سبک
 کارکنـان گرایـی   براي سلامتی، ظالمان کوچک یا خرُد و رهبران سمی) بر یکی از ابعاد تخریب

  بایـد بـه   مخربرهبري   )، سبک2007( اند. به باور آینارسن و همکاران یا سازمان متمرکز شده
طور جامع هم کارکنـان و هـم سـازمان را پوشـش دهـد. بـر همـین اسـاس ایـن محققـان و           

رفتار تکـراري و مـنظم توسـط    " اند: ارائه نموده مخربرا از رهبري  این تعریفپردازان  نظریه
 ایجـاد  صورت آشکاري تخطی از منافع مشروع سـازمان اسـت و از طریـق   ه که برا رهبر  یک

پیدا انگیزش، بهزیستی و رضایت کارکنان نمود  ،نابع و اثربخشی، موظایف اهداف، در تخریب
این تعریف یک تعریـف بـه نسـبت جـامع      .]208، ص 10["گویند رهبري مخرب میکند،  می

 رفتارهـاي مخـرب معطـوف بـه سـازمان و کارکنـان را در       هـر دو شود، چرا که  محسوب می

هـاي رفتـاري و عملکـردي زیـر      گیرد. براساس این تعریف رهبران مخرب داراي ویژگی میبر
  هستند. 

                                                                                                                             
1. Einarsen et al. 
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  رهبران مخرب  يهاي رفتاري و عملکرد ویژگی -2-1-1
  سوءاستفاده از سازمان و کارکنان -2-1-1-1

اسـتفاده،   . این سـوء کنند استفاده می هم از سازمان و هم از کارکنان هر دو سوء مخربرهبران 
شود و گسـتره منـابع    محسوب میاستفاده از قدرت رسمی و اجتماعی در محیط سازمان  سوء

  .]158-138، صص 19[ گیرد می بر هاي سازمان را در (انسانی و غیرانسانی)، اهداف و ارزش
  

  استفاده از گستره وسیعی از رفتارهاي پرخاشگرانه -2-1-1-2
بندي سه بعدي از رفتارهـاي پرخاشـگرانه    تقسیم ،بندي رفتارهاي پرخاشگرانه تقسیم  در حوزه

، پرخاشگري فعال در برابر پرخاشگري 1اشگري فیزیکی در برابر پرخاشگري کلامیپرخ شامل
تــرین  یکــی از معــروف 3و پرخاشــگري مســتقیم در برابــر پرخاشــگري غیرمســتقیم 2منفعــل
که در طبقات یاد را وسیعی از رفتارهاي پرخاشگرانه   گسترهمخرب رهبران  ها است. بندي طبقه

فقـط مشـتمل بـر رفتارهـاي      مخـرب بنابراین سبک رهبـري  شوند.  مرتکب می ،گنجد شده می
پرخاشگرانه آشکار و قابل مشاهده نیست. براي نمونه رفتار پرخاشگرانه غیرمستقیم ـ فیزیکـی   

توجهی وي به بهزیستی و رفاه  ـ منفعل یک رهبر در سازمان ممکن است از طریق غفلت و بی
اي از رفتـار   و یـا نمونـه   نشـان دهـد   کارکنان در یک محیط کاري بالقوه خطرآفـرین خـود را  

سـازي اطلاعـات    توجهی نسبت به فراهم منفعل پرخاشگرانه، غفلت و بی -کلامی -غیرمستقیم
  .]40-13، صص 20[باشد  مهم براي کارکنان و یا بازخوردهاي لازم به آنها می

  
  رفتارهاي تکراري و منظم -2-1-1-3

صورت تکـراري و مـنظم   ه رخاشگرانه خود را بگرانه و پ رفتارهاي سوءاستفاده مخربرهبران 
هاي پژوهشی  گذارند. براساس گزارش هاي مختلف به معرض نمایش می در شرایط و موقعیت

 ـ    ه زمان ب  در گسترهمخرب رفتارهاي رهبران  موجود، صـورت   هصـورت تکـراري (بـه مثـال ب
د. بنـابراین  رسـن  پایدار (حداقل در عرض شش ماه) بـه منصـه بـروز مـی     به نسبتهفتگی) و 

                                                                                                                             
1. Physical versus verbal aggression 
2. Active versus passive aggression 
3. Direct and indirect aggression 
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توان از زمره  نمی ،کند پیدا میکه با بسامد کمی بروز را رفتارهاي اتفاقی یک مدیر یا سرپرست 
 . ]283-271، صص 11 ؛216-207، صص 10[ در نظر گرفترفتارهاي مخرب 

  
  توانند عمدي و یا سهوي باشند می رفتارها -2-1-1-4

صـورت محـدودي بـر عمـدي     ه بمخرب  در بیشتر تعاریف و نظریات ارائه شده براي رهبران
ا در تعریفی کـه از آینارسـن و    این رهبرانرفتار  2و یا سهوي بودن 1بودن تمرکز شده است. ام

هر دو بعد عمدي و سهوي بودن رفتارها و اقدامات مد نظر است، ) ارائه شده 2007همکاران (
از عنوان مخرب ه فتار ب. از این منظر براي تلقی یک ر]216-207، صص 10[ قرار گرفته است
وجود ، ، ضرورتی به اینکه این رفتار یا رفتارها عمدي و با قصد قبلی انجام گیردجانب رهبران

سـیب بـه   آممکن است از روي قصد و عمد اقدام بـه  مخرب به عبارت دیگر یک رهبر ؛ ندارد
ایت و شایستگی حساس بودن و یا فقدان کف فکري، غیر کارکنان و سازمان نکند، بلکه در اثر بی

باعث تضعیف و آسیب زیردستان و سازمان شود. بنابراین در مخـرب تلقـی کـردن رفتارهـاي     
  رهبران از هر دو بعد عمدي و سهوي بودن رفتارها نباید غفلت شود.

  
  مدت تا بلندمدت سازمان تخطی از منافع کوتاه -2-1-1-5

ع سازمان اسـت. منـافع مشـروع    ، تخطی از منافع مشرومخربپنجمین ویژگی یا نمود رهبري 
 3مند و صحیح یک سازمان است. براساس فرهنگ جدید لغات وبسـتر  یک سازمان منافع قانون

چیـزي کـه قـانون و رسـوم آن را اجـازه       -1چند معنی مرتبط با مشروع وجود دارد: ) 2004(
 ـ -4؛ مستدل و منطقـی بـودن   -3 ؛. ماندن در چارچوب قانون2 ؛دهد می  صـورت اجمـالی  ه ب

رفتارهـاي قانونمنـد،    بنـابراین . ]21[ پیـروي از قواعـد و اسـتانداردها    -5 پذیر بودن و تصدیق
پذیر و منطقی از طریق مجموعه افراد یک سازمان که در ساختار و اهداف سازمان نیـز   تصدیق

. از این منظر بسـیاري  ]211، ص 10[شوند  منافع مشروع یک سازمان محسوب می، آمده باشد
تـرس از عواقـب اعتـراض و انتقـاد توسـط       به خـاطر که را ي مدیران و سرپرستان از رفتارها

                                                                                                                             
1. Intentional 
2. Unintentional 
3. Webster’s new word dictionary  
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، ولـی تناسـبی بـا    گیرد و اعتراضی نسبت به آن صورت نمی شود کارکنان غیرمشروع تلقی نمی
 غیرمشـروع توان از زمره رفتارهاي  می ،مدت تا بلندمدت سازمان ندارد منافع و اثربخشی کوتاه

 ـ  رهبر و در مجموع هر سازمانی نمـی  تلقی کرد. در عین حال هر صـورت آزادانـه و   ه توانـد ب
دنبـال تـأمین و   ه خودخواهانه منافع مشروع خود را تعیین نماید و سپس با رفتارهاي مخرب ب

هاي کنونی  گیري . بر این اساس، جهت]158-138، صص 19 ؛212، ص 10[ تضمین آنها برآید
کنند که کارکنان و کارفرمایان باید متعهد به رفتار  بر این نکته تأکید می مخرببه رفتار رهبري 

المللی باشند. در عین حال باید به  دنبال آن بینه متناسب با هنجارها، قوانین و توافقات ملی و ب
بر تغییرات مربوط بـه قـوانین، الزامـات و شـرایط، رفتارهـاي       این واقعیت توجه داشت که بنا

  . کنند پیدا میتدریج تغییر  هالمللی ب ی و بینمخرب همراه با تغییرات و تحولات مل
هاي مطرح براي رهبري مخـرب کـه در بـالا بـه آنهـا اشـاره شـد، ظرفیـت بـالقوه           ویژگی

هـا گـاهی    آورد. این آسـیب  ها به همراه می زایی را براي رهبران مخرب در سطح سازمان آسیب
استفاده و تخریـب   سوءایجاد احساس تحقیر، اشاعه جو محسوس و گاهی نامحسوس هستند. 

جـو   ایجـاد تمایـل بـه خشـونت،    ، به صورت پنهان، تمایل به رفتارهاي غیراخلاقی و انحرافی
 ،، افت اثربخشی در بلندمدت در فضاهاي رقابتی و مواردي از ایـن دسـت  مقاومت و نافرمانی

تمایل همه و همه از زمره پیامدهاي قابل طرح براي رهبري مخرب هستند. از میان عوامل فوق 
ترین پیامدها بـراي   گرایی آشکار و نهان به باور این نوشتار از زمره مهم به خشونت و خشونت

  رهبري مخرب است.
 

  تمایل به خشونت -2-2
به عنوان تمایل بـه تهـاجم و حملـه    پرخاشگري،  برايبه عنوان یکی از ابعاد مطرح  1خشونت

، 22[شـود   اختن دیگران تعریـف مـی  فیزیکی و یا تمایل به آسیب رسانی فیزیکی و مجروح س
گرفتـه   هیجانی پرخاشگري را در بر - این شکل از پرخاشگري، اغلب بعد شناختی. ]992ص 

ترجیح  و به همین لحاظ بسیاري از نویسندگان و صاحبنظران به جاي استفاده از واژه خشونت،
خشونت ممکن اسـت  . ]192ص، ، 23[ استفاده کنند 2اند از واژه تمایل یا میل به خشونت داده

                                                                                                                             
1. Violence 
2. Tendency to violence 
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از طرف دیگر هاي کار به معرض نمایش گذاشته شود.  به اشکال مختلفی توسط افراد در محیط
خشونت داخلی (تمایل بـه  تمایل به ممکن است که تمایل به خشونت در محیط کار در قالب 

خشونت بین اعضاي یک محیط کاري مانند کارکنان در یک سازمان) و یا در قالب تمایـل بـه   
شونت خارجی (بین کارکنان و دیگر افراد که به صورت موقت در تماس بـا کارکنـان قـرار    خ
تـرین و بـارزترین اشـکال تمایـل بـه       . مهـم ]208-195، صـص  24[ پیدا کندگیرند) نمود  می

، تمایل به تهاجم و حمله فیزیکی، تمایل به تجاوز به حریم شخصی داخلی و خارجی خشونت
آور، ایجـاد مزاحمـت و تمایـل بـه بـدرفتاري       اي تهدیدآمیز و ارعابدیگران، تمایل به رفتاره

ابعاد و مواردي کـه   شود که ملاحظه می چنان .]991-988، صص 22[ توان نام برد کلامی را می
اغلـب هـر دو حـوزه تمایـل بـه      ، شـود  هاي کار معرفی مـی  براي تمایل به خشونت در محیط

در ) را زدن دادن و تنه مانند هلشونت خفیف () تا تمایل به خحمله و تجاوزخشونت شدید (
  گیرد.  بر می

ها و مباحثی که اکنون در حوزه تعریف تمایل به خشونت و تعیـین ابعـاد آن    در کنار تلاش
هـاي   شـود، طیـف متنـوعی از پـژوهش     دنبـال مـی  پردازان مختلف  توسط پژوهشگران و نظریه

ترین پیشایندهاي  اند. از مهم نت توجه داشتهگذشته نیز به پیشایندها و پیامدهاي تمایل به خشو
توجه به امنیت کارکنـان در محـیط کـار،     نبودتوان به  معرفی شده براي تمایل به خشونت، می

فقدان اعتماد میان کارکنان و سازمان، ناتوانی در حمایت از کارکنـان و مشـکلات آنهـا، نگـاه     
ار و سخن سازمان، استانداردهاي ناهمسان ابزاري به کارکنان در محیط کار، ناهمخوانی بین رفت

کاري کارکنان بدون افـزایش سـطح اختیـارات آنهـا،      کارکنان، افزایش بار يدر ارزیابی و ارتقا
هاي سازمان، سبک رهبـري   ثباتی در مقررات و سیاست وجود نارضایتی در فضاي سازمان، بی

نسبت به نظام مدیریتی سـازمان  گرانه و نگرش منفی کارکنان  استفاده ي، مخرب و سوءداستبدا
توانند باعث تمایل به انواع خشونت خفیـف   اشاره کرد. هر یک از این عوامل به سهم خود می

-486، صـص  25؛ 208-195، صـص  24 ؛1005-988، صص 22[ تا شدید در کارکنان شوند
ي و در سـطح فـرد  این پدیده تمایل به خشونت دارد، علاوه بر پیشایندهاي متعددي که . ]496

تـرین پیامـدهاي    از جملـه مهـم  در پـی دارد.  ها  براي افراد و سازماننیز سازمانی پیامدهایی را 
 تجربه حالات روانی ناخوشـایند (نظیـر احسـاس   مطرح براي تمایل به خشونت در محیط کار 

و از این نوع  ندارند براي افرادي که تمایل به خشونت )تهدید، اضطراب، برانگیختگی و ناامنی
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کنند، تداخل در عملکرد فردي و جمعی و به دنبال آن کاهش عملکـرد   ارها نیز استفاده نمیرفت
جویانه، انحرافـی و غیراخلاقـی    و اثربخشی فردي و سازمانی و تمایل به انجام رفتارهاي تلافی

، صـص  27 ؛26-1، صـص  26[ توان نـام بـرد   براي مدیریت شخصی شرایط و موقعیت را می
982-1006[ .  

پردازي و مطالعه رغبت و  که در مورد تمایل به خشونت به نظریه یپردازان تمام نظریه تقریباً
اند، بر این نکته اتفاق نظر دارند که بیشتر اشکال تمایل به خشونت داراي بـار   توجه نشان داده

گونه رفتار آشکار و محسوس، نوعی آمادگی و زمینه  شناختی هستند که پیش از هر - هیجانی
. ]30، ص 28[ آورنـد  انجام رفتارهاي پرخاشگرانه، غیراخلاقی و انحرافی فـراهم مـی   را براي

هاي مطرح کنونی در حوزه پرخاشگري (که تمایل بـه خشـونت یکـی از     اساس مدل واقع بر در
ترین ابعاد آن است)، وقوع رفتارهاي پرخاشگرانه و مخرب، نیازمند علایم محیطی خـاص   مهم

عدالتی، توهین و تحقیر از  ورهاي مختلف، ناکامی حاصل از شرایط، بی(مانند مواجهه با استرس
اندازي  جانب دیگران از جمله سرپرستان و وجود الگوهاي نقش خشن و پرخاشگر)، سپس راه

سـازي   خاص (مانند خشم، خصومت و شرم) جهت آماده هاي پرخاشگرانه و شناخت ها هیجان
با در نظر داشتن همین نکتـه، در ایـن    .]19ص  ،20[فرد براي بروز یک واکنش رفتاري است 

کیدات مطرح شده، با این فرض که رفتارهاي مثبت و منفی کارکنان در أپژوهش نیز همسو با ت
رافی بـه عنـوان   حشناختی هستند، رفتارهاي ان - هاي هیجانی زمینه هاي کار نیازمند پیش محیط

این رابطه به لحـاظ  گرفته شده است. یکی از پیامدهاي مطرح براي تمایل به خشونت در نظر 
  . شد دمه به برخی از آنها اشاره خواهاهایی را دارا است که در اد پژوهشی نیز حمایت

  
  رفتارهاي انحرافی -2-3

از طریق مطالعات حوزه هنجارهاي گروهی به عرصـه مطالعـات    نخسترفتارهاي انحرافی که 
، 29[، در اواسط دهه نود مـیلادي  ]1005-988، صص 22[رفتاري در محیط کار راه پیدا نمود 

بـا   ]350و  349، ص30[هاي آغازین هزاره سـوم مـیلادي    و سپس در سال ]572-555صص 
بندي نظري مجدد، رفتارهایی ارادي و اختیاري معرفـی شـدند کـه طـی آن هنجارهـا،       صورت

یـد و آسـیب بـه    گذاشته شد و به دنبال آن زمینه تهد پا قواعد و رسوم مورد قبول سازمان زیر
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. ایـن رفتارهـا از جهـات    ]990، ص 22[ شـد بهزیستی سازمان، افراد و یا هر دو آنهـا فـراهم   
اجتمـاعی در محـیط کـار، رفتارهـاي مخـرب،       تولید، رفتارهاي ضد بسیاري با رفتارهاي ضد

، ص 31[جویانـه) داراي همپوشـی اسـت     جویانه (انتقام ادبی و رفتارهاي تلافی بدرفتاري و بی
 . ]482-467، صص 33 ؛291، ص 32 ؛102

دلایـل متعـددي   آفـرین اسـت،    ها مشکل که چرا رفتارهاي انحرافی براي سازمانمسئله   این
است که وقتی در یک سازمان افراد به جـاي کـار    اینترین آنها  . از میان این دلایل، واضحدارد

بـه طـور   زنند،  رافی میدر مسیر هنجارها و قواعد شغل و سازمان خود دست به رفتارهاي انح
 آن سـازند. سـازمانی کـه کارکنـان     سازمان را در رسیدن به اهداف خود دچار مشکل می یعمل

رفتارهـاي پرخاشـگرانه کلامـی و     ؛کنند زنند، وسایل سازمان را تخریب می دست به دزدي می
خیر أا تگذارند، به صورت عمدي غیبت نموده و یا ب غیرکلامی متعددي را از خود به نمایش می

شوند و یا بسیاري از رفتارهاي دیگر که در چارچوب رفتارهاي انحرافـی   بر سر کار حاضر می
هاي خود موفق نخواهد شد. به  موریتأدهند، در رسیدن به اهداف و م انجام می ،گیرند قرار می

وامل اند تا ع همین دلیل نیز روانشناسان همراه با متخصصان رفتار سازمانی تلاش زیادي نموده
 هایی براي کنترل و مهار این رفتارها ارائه نماینـد دآورنده این رفتارها را شناسایی و راهبر پدید

  . ]1789، ص 35 ؛416، ص 34[
این نوع رفتارها به رفتارهـاي انحرافـی   ، ها از رفتارهاي انحرافی بندي در جدیدترین صورت

منفی (دزدي و سرقت، پرخاشگري، مثبت (خلاقیت، نوآوري و امثال آن) و رفتارهاي انحرافی 
استفاده نامشروع از اموال سازمان و دیگران، مصرف مـواد در محـیط کـار و مـواردي از ایـن      

. رفتارهاي انحرافی منفی که در این پـژوهش  ]112-99، صص 31[ اند بندي شده دست) تقسیم
بـه سـازمان و   بر آنها تمرکز شده خود به لحاظ هدف به دو دسته رفتارهاي انحرافی معطـوف  

. در مطالعـات دو  ]360-349، صص 30[ قابل تقسیم است افرادرفتارهاي انحرافی معطوف به 
  اند.  بندي دوگانه را در مطالعات خود پیگیري نموده دهه قبل تاکنون اغلب پژوهشگران این طبقه

ن، دزدي از همکـاران یـا مراجعـا   رفتارهاي انحرافی معطوف به افراد شامل رفتارهایی نظیر 
انجام شوخی رکیک با همکاران، به خطر انداختن عمدي همکـاران، افشـاي رازهـاي دیگـران     

تـوان بـه دزدي    و از نمونه رفتارهاي انحرافی معطوف به سـازمان مـی   رغم میل باطنی آنها علی
 ـ خیر و غیبـت بـدون   أاموال سازمان، تخریب اموال سازمان، نافرمانی از سرپرستان و مدیران، ت
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. هـر دو دسـته   ]103ص ، 31[ اطلاع قبلی، مصرف مواد در محیط کار اشاره کـرد هماهنگی و 
رفتارهاي انحرافی معطوف به افراد و سازمان داراي پیشایندهاي شـناختی، عـاطفی و هیجـانی    

، صـص  39[و عوامل موقعیتی و سـازمانی   ]532، ص 38[، عوامل شخصیتی ]1157 ، ص36[
ــی هســ] 126-109، صــص 40 ؛272-291 ــازمانی  مختلف ــوقعیتی و س ــل م ــان عوام تند. از می
گرانـه) و   استفاده هاي رهبري غیراخلاقی و غیرانسانی (نظیر رهبري مخرب، رهبري سوء سبک

هیجانی، عواطف و هیجانات منفی مانند خشم، خصومت و تمایل به  - شناختی از میان عوامل
اي  میـت ویـژه  از اه] 216-198، صـص  43 ؛90، ص 42 ؛89، ص 41 ؛170، ص28[خشونت 

  برخوردار هستند.  
 

  تحقیقات پیشین -3
در مورد نقش رفتار مدیران بر رفتارهاي انحرافی شواهد پژوهشی چندي در ایران وجود دارد. 

دهد کـه رفتارهـاي غیراخلاقـی مـدیران در سـازمان بـا رفتارهـاي         این دست شواهد نشان می
  انحرافی در کارکنان داراي رابطه مثبت است. 

) در پژوهشـی بـا عنـوان بررسـی اثـرات رفتارهـاي       1389زاده و آقـایی (  ر، حسـین پرو گل
ها به بررسی الگـوي روابـط رفتارهـاي غیراخلاقـی مـدیران بـا        غیراخلاقی مدیران در سازمان

انـد   حمایت سازمانی اداراك شده، فرسودگی هیجانی و رفتارهاي انحرافی پرداخته و نشان داده
تضـعیف حمایـت سـازمانی ادراك شـده و تقویـت       یران علاوه برکه رفتارهاي غیراخلاقی مد

با اثرات فراگیر باعث گرایش کارکنان به رفتارهاي انحرافی  احساس فرسودگی هیجانی کارکنان
   .]24-15، صص 44[ شود می

در پژوهشی با عنوان بررسی اثر خودمداري و نیز ) 1391پرور، جوادیان، نیري و مهداد ( گل
اند که رفتارهاي انحرافی در  نشان داده کارکنان رهبر بر رفتارهاي انحرافیخطرپذیري شخصی 

تواند پاسخی به عوامل فشارزاي شغلی محیط کـار باشـد. ایـن پژوهشـگران      درون سازمان می
اند که رفتارهـاي   گیري نموده یندهاي یادگیري نتیجهااساس رویکرد نظري نفوذ رهبري بر فر بر

، 45[ دشـو تواند باعث گرایش کارکنان به رفتارهاي انحرافی  ها می نخودمدار رهبران در سازما
  ]. 95-76صص 
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دهنـد رفتارهـاي رهبـران و مـدیران در      هاي داخلی کـه نشـان مـی    علاوه بر برخی پژوهش
 ـ  ها می سازمان ثیر بگـذارد، طیـف   أتواند بر گرایش کارکنان به خشونت و رفتارهاي انحرافـی ت
 1و همکـاران  فریسکنند.  خارج از ایران از این روابط حمایت میها در  تري از پژوهش گسترده

کننـده   ا متعـادل یمکمل  یاستراتژیک به عنوان دیدگاه 2) در پژوهشی با موضوع قلدري2007(
آمیـز و   گرانـه، خشـونت   در رهبري مخرب، مفهوم رهبري مخرب را شامل نظارت سو اسـتفاده 

بار و قلدرمآبانه توسط رهبران به صورت یک  خشونتاند که رفتار  غیرمدنی دانسته و نشان داده
شود که در آن رهبـرن ممکـن اسـت قلـدري را بـه عنـوان تلاشـی         سیاست سازمانی تعبیر می

ثیر گذاشتن بر دیگران به منظور به حداکثر رساندن اهداف سازمانی یا فردي أاستراتژیک براي ت
رکنان منتقل نماید کـه خشـونت و رفتارهـاي    تواند این پیام را به کا به کار گیرند. همین امر می

   ].1811-1788، صص 35[ انحرافی از نظر سازمان قابل تحمل است
  مثـل  کننده باورهاي مقابلـه بـه   اي در خصوص نقش تعدیل طی مطالعه )2007( 3میچل و آمبروز

که وقتی افراد  گرانه با رفتارهاي انحرافی کاري نشان دادند جویانه منفی در رابطه رهبري سوءاستفاده
تـر در اثـر مواجهـه بـا رهبـري       داراي باورهاي منفی مقابله بـه مثـل جویانـه بـالایی باشـند، سـاده      

آورند. لازم به ذکر است که رفتارهاي مقابله بـه مثـل    گرانه به رفتارهاي انحرافی روي می سوءاستفاده
  .  ]1168 - 1159ص ، ص15[ باشد داراي بار هیجانی تمایل به خشونت می بجویانه منفی اغل

 ابراز خشونت از طرف رهبران اي نشان دادند که ) در مطالعه2007( 4و همکاران مامفورد
تواند زمینه ساز تمایل به خشونت و سپس ترویج و اشاعه رفتارهاي انحرافی  می در سازمان

اي بـه بررسـی    ) در مطالعه2012( 5لو و همکاران. ]235- 217، صص 8[ و غیراخلاقی شود
گاه کارکنان چینی در مورد محتوا و ساختار رهبري مخرب پرداختـه و نشـان دادنـد کـه     دید

تواند داراي سـاختار چهـار عـاملی موسـوم بـه       رهبري مخرب در دیدگاه کارکنان چینی می
 باشـد   8اي گرایی حرفه ، سوءاستفاده از زیردستان و فقدان اخلاق7، فساد6فرسایش زیردستان

                                                                                                                             
1. Ferris et al. 
2. Bullying 
3. Mitchell & Ambrose 
4. Mumford et al. 
5. Lu et al. 
6. Excoriation of subordinates 
7. Corruption 
8. Loss of professional morality 
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هاي خود ایـن   پردازان نیز در پژوهش از پژوهشگران و نظریه . برخی]283- 271، صص 11[
ایده را که مدارا و اغماض کارکنان عاملی است که موجب تداوم رفتارهاي مخرب رهبـران  

  . اند دهکر، مطرح شود می
پذیر و  ) با بررسی مثلث مسموم (رهبران مخرب، پیروان آسیب2007( 1و همکاران پادیلا

اند که پدیدآیی  ظري و مبتنی بر شواهد پژوهشی فراوان، نشان دادهمحیط مساعد) به لحاظ ن
پذیر و وجود محیط مساعد بـراي   تواند بر اثر وجود پیروان آسیب و دوام رهبران مخرب می

اند کـه رهبـران    وهشگران نشان دادهژمخرب عمل نمودن رهبران باشد. از طرف دیگر این پ
کارکنان را در  ،رگویانه و رفتارهاي غیراخلاقی خودگرانه، زو مخرب با رفتارهاي سوءاستفاده

معرض تهدید دائمی قرار داده و زمینه را براي تمایل به خشونت و رفتارهاي انحرافی فراهم 
) در پژوهشـی بـا موضـوع    2012(2و همکـاران  تروگـود  .]194- 176، صـص  46[ سازند می

فتارهاي رهبري مخـرب شـامل   رکه  اند گیري رهبري منفی نشان داده تعریف تجربی و اندازه
مدار، مخرب شدید/مخرب ملایم، تخطی از هنجار/ تخطی از  مدار/ زیردست سه بعد سازمان

نشان داد که ) 2012در مطالعه تروگود و همکاران (تر  باشند. تجزیه و تحلیل دقیق قانون می
عطوف زیردستان، م سه عامل اصلی در رفتارهاي رهبري مخرب شامل رفتارهاي معطوف به

هاي چنـدي نیـز نشـان     . در پژوهش]253- 228، صص 47[ به سازمان و آزار جنسیتی است
زمینـه بـروز خشـونت و سـپس باعـث      نخست که رفتارهاي رهبري مخرب است داده شده 

  شود.  اشاعه رفتارهاي انحرافی می
ري مرتبط با پژوهش حاضر و با موضوع بدرفتا ) در پژوهشی کاملا2011ً( 3و همکاران مایر

اي خشـونت کارکنـان در    رهبر، خشونت کارکنان و رفتارهاي انحرافی به بررسی نقش واسـطه 
گرانـه) بـا رفتارهـاي     اسـتفاده  رابطه بین بدرفتاري رهبر (بدرفتاري ناعادلانه و سرپرستی سـوء 

هاي  گري رابطه بدرفتاري تغیري بالقوه براي واسطهمنشان دادند که خشونت  پرداخته وانحرافی 
. بـاور   ]40-24، صـص  48[ ستان با کارکنان و وقوع رفتارهاي انحرافی در کارکنان استسرپر

) بر این است که رفتارهاي مخـرب رهبـران بـا کارکنانشـان از طریـق      2011مایر و همکاران (
فرایندهاي مبادله اجتماعی منجر به تمایل به خشـونت و سـپس ارتکـاب رفتارهـاي انحرافـی      
                                                                                                                             
1. Padilla et al. 
2. Thoroughgood et al. 
3. Mayer et al. 
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اي به بررسـی رابطـه بـین     ) در مطالعه2012( 1ایلاي و همکاران .]40-24، صص 48[ شود می
تولیـد پرداختـه و نشـان دادنـد کـه بـین        استرسورهاي سازمانی با رفتارهاي انحرافـی و ضـد  

استرسورهاي سازمانی که یکی از ابعاد مطرح در آن تعامل ضعیف و مخرب با سرپرستان بوده 
 . در عین]436 - 415، صص 34[ داري وجود داردتولید رابطه معنا رفتارهاي انحرافی و ضد و

 -هیجـانی  - که خشم بـه عنـوان یـک عامـل شـناختی     است حال نتیجه این مطالعه نشان داده 
تواند باعث شود تا رابطه بین استرسورهاي سازمانی و رفتارهـاي انحرافـی و ضـد     رفتاري می

است داده نشان ) نیز 2013( 2و همکاران شردشواهد ارائه شده در پژوهش تولید تقویت شود. 
که رهبران مخرب با انجام رفتارهاي مخرب معطوف به کارکنان آنها را مستعد بروز خشونت و 

) در یک مطالعـه  2012( 3شاینس و شیلینگ .]89-73، صص 49[ نمایند رفتارهاي انحرافی می
سبت به رهبر، فراتحلیل بر پنجاه و هفت مطالعه نشان دادند که رهبري مخرب با نگرش مثبت ن

و عملکرد کارکنان داراي رابطه منفی و معنـادار و در مقابـل بـا تمایـل بـه تـرك        4با بهزیستی
 تولید (این رفتارها همپوشی قابل توجهی با رفتارهاي انحرافی دارنـد)  ، رفتارهاي ضد5خدمت

-138، صـص  19[ مقاومت و نافرمانی در برابر رهبر داراي رابطه مثبت و معنـاداري اسـت   و 
نشـان   7یتـایران  ) براساس الگوي پتی2013( 6و همکاران برخی از پژوهشگران نظیر ین. ]158
توجهی بین رهبري مخرب با تمام ابعـاد رضـایت شـغلی و سـطح      که رابطه منفی قابلاند  داده
 8و همکـاران  بـی  بـی بـالاخره پـژوهش    .]600-595، صص 50[ وري کارکنان وجود دارد بهره

تولید  مهم رفتارهاي ضد هاي کننده بینی یکی از پیش رهبرانکه بدرفتاري  ادنشان د نیز) 2013(
 ـ  و برنامـه  خیر بـدون همـاهنگی و بـی   أ(خرابکاري، تخریب محصولات و تولیدات، غیبت و ت

   .]334-317، صص 51[ استدر کارکنان ) دزدي
 هایی که به عنوان پیشینه چه در قالب مروري و چه در قالب پژوهش اصـیل  پژوهش

سازد. نکتـه اول اینکـه رهبـران مخـرب      دو نکته را آشکار می، مورد اشاره قرار گرفتند

                                                                                                                             
1. Ilie et al. 
2. Sheard et al. 
3. Schyns & Schilling 
4. Wellbeing 
5. Intention to Quit 
6. Yen et al. 
7. Petty tyranny 
8. Bibi et al. 



 و همکاران  پرورمحسن گل   _________________________   ...الگوي ساختاري رابطه رهبري مخرب

107 

آشکار آنها اینکه با تمرکـز بـر خـود و     اتثیرأثیرات متعددي هستند. یکی از تأداراي ت
کارکنان را متمایل به خشونت  ،آمیز و تحقیرکننده منافع خود همراه با رفتارهاي خشونت

رغم توان بالقوه بالاي رهبري  علینمایند. نکته دوم اینکه،  فی میو سپس رفتارهاي انحرا
مخرب براي افزایش سطح تمایل به خشونت و سپس رفتارهاي انحرافـی کارکنـان، در   

اي رهبري مخرب با تمایل به خشونت و رفتارهاي انحرافی  کمتر پژوهشی رابطه زنجیره
ه در الگـوي نظـري و مفهـومی    مد نظر قرار گرفته است. ایده اصلی در این پژوهش ک ـ

باعث نخست خوبی نمایش داده شده این است که رهبران مخرب  معرفی شده در زیر به
افزایش تمایل به خشونت در کارکنان و سپس موجب افزایش سطح رفتارهاي انحرافی 

  شوند.  می
 

  الگوي نظري و مفهومی پژوهش -4
و با  هایی که به آنها اشاره شد وهشژن پبر اساس مبانی نظري ارائه شده و بر پایه جدیدتری

شـوند، در   توجه به اینکه رهبران مخرب اغلب باعث آسیب به کارکنان و سازمان هر دو می
این پژوهش اولین متغیر پیامد براي رهبري مخرب، تمایل به خشونت در کارکنـان در نظـر   

مایل به خشونت نیـز  گرفته شده است. به دنبال رابطه رهبري مخرب با تمایل به خشونت، ت
هیجانی و به عنوان نوعی آمـادگی هیجـانی    -  در مرحله بعدي به عنوان یک حالت شناختی

براي انجام رفتارهاي انحرافی در نظر گرفته شده است. بر همین اساس در پـژوهش حاضـر   
ارائه شده  1الگوي نظري و مفهومی پژوهش مطابق با آنچه در شکل ، دشمطابق با آنچه بیان 

  نظر گرفته شده است.  در
  

  
  نظري و مفهومی مدل  1 کلش

  رهبري مخرب:
  زورگویی 
  تهدید

  سوءاستفاده
 خودمحوري

 + + رفتارهاي انحرافی  تمایل به خشونت
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  هاي پژوهش فرضیه - 5
بـا تمایـل بـه    (زورگویی، تهدید، سوءاستفاده و خودمحوري) بین رهبري مخرب فرضیه اول: 

   خشونت رابطه مثبت وجود دارد.
با رفتارهاي و خودمحوري)  (زورگویی، تهدید، سوءاستفادهبین رهبري مخرب فرضیه دوم: 

   رابطه مثبت وجود دارد.(معطوف به افراد و سازمان) انحرافی 
رابطه رفتارهاي انحرافی (معطوف به افراد و سازمان) بین تمایل به خشونت با فرضیه سوم: 
   مثبت وجود دارد.

 اي در رابطـه رهبـري مخـرب بـا رفتارهـاي       تمایل به خشونت متغیر واسطهفرضیه چهارم: 
  . انحرافی (معطوف به افراد و سازمان) است

  

  پژوهش روش -6
آن  جامعه آمـاري  و(مدلسازي معادله ساختاري) همبستگی  یک پژوهش از نظر نوع پژوهش حاضر

 1392در زمسـتان   پانصـد و بیسـت نفـر   به تعـداد   شهر تهران صنعتی درشرکت یک کارکنان  تمام
، 52[ جدول تناست حجم نمونه با حجم جامعـه آمـاري   یه، بر پا. از جامعه آماري مورد اشارهبودند
و با توجه به دویست تا چهار صد نفر نمونه توصیه شده براي مطالعات مدلسازي معادلـه   ]133ص 

شرکت در پژوهش انتخاب شدند. نمونه پـژوهش از طریـق    براينفر  310 ]،65، ص 53[ ساختاري
هـا،   آوري پرسشـنامه  پس از جمـع  انتخاب شدند. اسامیاساس فهرست  بر سادهگیري تصادفی  نمونه

گروه نمونـه   رفت ودرصد) به دلیل نقص در پاسخگویی از پژوهش کنار  8/5پرسشنامه (معادل  18
  یافت.   کاهشدرصد)  2/94(نرخ بازگشت نفر  292پژوهش به 

  

  ها ابزارهاي گردآوري داده -7
  )DLS- 15( رهبري مخرب مقیاس -7-1

پـرور   گلتوسط معرفی شده  الی ساخت وؤپانزده ساز پرسشنامه  ربمخبراي سنجش رهبري 
مبتنی بر رفتارهاي غفلت، خشونت، تعامل غیراخلاقی و زورمدارانـه را همـراه بـا     که )1393(
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 هـاي  ل اؤ. لازم به ذکر است که چون ساستفاده شد ،باشد میاستفاده از سازمان و کارکنان  سوء
هـاي   ایـن پرسشـنامه شـاخص    هـاي  الؤنمود، در س ـ می مستقیم رهبري مخرب ایجاد مقاومت

رهبري مخرب به صورت رهبري سازنده و مثبت ارائه شـده اسـت. مقیـاس پاسـخگویی ایـن      
پرور  گل) بود. 1 = تا همیشه 6اي لیکرت (کاملاً هرگز=  پرسشنامه در این پژوهش شش درجه

این پرسشنامه با  هاي الؤساساس تطابق یک به یک  ) روایی صوري این پرسشنامه را بر1393(
و روایی سازه رفتارهاي مخرب مطرح شده در متون علمی حوزه رهبري مخرب مستند ساخته 

 4/0 هاي الؤو بارهاي عاملی س 8/0بالاتر از  KMOآن را نیز بر مبناي تحلیل عاملی اکتشافی (
وهش قبلی ژر پ. آلفاي کرونباخ این پرسشنامه د]3-1، صص 54[ و بالاتر) مستند ساخته است

در این پژوهش براي بررسی روایـی سـازه ایـن    . ]2، ص54[گزارش شده است  78/0برابر با 
. نتایج تحلیـل عـاملی   شدپرسشنامه تحلیل عاملی اکتشافی با چرخش از نوع واریماکس انجام 

 ـ   8/0تا  45/0گانه این پرسشنامه را با بارهاي عاملی  پانزده هاي الؤاکتشافی س ه بـر دو عامـل ب
تحلیل ال) قرار داد. ؤاستفاده و تهدید (ده س ال) و سوءؤهاي خودمحوري و زورگویی (سه س نام

ییدي نیز نشان داد که در نظر گرفتن پرسشنامه رهبري مخرب بـا دو عامـل از روایـی    أعاملی ت
دو بـه درجـه    و غیرمعنادار، نسـبت خـی   1تر از  دو کوچک خیسازه مطلوبی برخوردار است (

برابـر بـا    RMRو 99/0برابـر بـا    IFI، 1برابـر بـا    CFI، 1برابر بـا   GFI، 1تر از  کآزادي کوچ
اسـتفاده و تهدیـد در    مقیاس خودمحوري و زورگویی و سـوء  آلفاي کرونباخ دو خرده). 001/0

   به دست آمد. 96/0/ و 65ترتیب برابر با  پژوهش حاضر به
 

  )TTV- 30( تمایل به خشونت رسشنامهپ -7-2
، صص 20[جش تمایل به خشونت در محیط کار شش سؤال بر مبناي پیشینه پژوهش براي سن

ــراي ] 496-486، صــص 25 ؛208-195، صــص 24 ؛1005-988، صــص 22 ؛13-40 ــن ب ای
اي  پژوهش تهیه و استفاده شد. مقیاس پاسخگویی این پرسشنامه در این پـژوهش پـنج درجـه   

یید شده است أ) بود. روایی صوري این پرسشنامه به لحاظ تخصصی ت5تا همیشه=  1(هرگز= 
و براي سنجش روایی سازه این پرسشنامه، تحلیل عاملی اکتشافی با چرخش از نوع واریماکس 

بـر   5/0ال این پرسشنامه را با بارهاي عاملی بالاي ؤبه مرحله اجرا در آمد. این تحلیل شش س
هاي بـرازش مطلـوب و مناسـب تـک      خصاییدي نیز با شأتحلیل عاملی تقرار داد. یک عامل 
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دو  دو برابر با صفر، نسبت خـی  خییید نمود (أاین پرسشنامه و روایی سازه آن را ت نعاملی بود
برابر بـا   RMRو 99/0برابر با  IFI، 1برابر با  CFI، 1برابر با  GFIبه درجه آزادي برابر با صفر، 

بـه   91/0از اجراي تحلیل عاملی اکتشافی آلفاي کرونباخ این پرسشنامه برابـر بـا    پس). 001/0
  دست آمد. 

  
  )DBQ- 22( رفتارهاي انحرافی پرسشنامه -7-3

براي سنجش رفتارهـاي انحرافـی در ایـن پـژوهش از پرسشـنامه پـانزده سـؤالی بنـت و         
ال) و همکـاران  ؤ) که رفتارهاي انحرافی معطوف به سازمان (هشـت س ـ 2000( 1رابینسون
 و همکاران پرور و گل ]360- 349، صص 30[دهد  ال) را مورد سنجش قرار میؤ(هفت س

 انـد، اسـتفاده شـد    سنجی نموده سنجی و پایائی آن را در ایران رواییپیش از این، ) 1389(
تـا   1اي (هرگـز=  . این پرسشنامه در این پژوهش بر مقیاس شش درجـه ]8- 1، صص 55[

ده شد و از روایی و پایایی مطلوبی در ایران برخـوردار اسـت. بـراي    ) پاسخ دا6همیشه=
) با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی، روایی سازه آن را 1389پرور و همکاران ( نمونه گل

. در ]8- 1، صـص  55[ انـد  را براي آن گزارش نموده 85/0مستند ساخته و آلفاي کرونباخ 
روایی سـازه  مجدد کتشافی که به منظور بررسی این پژوهش پس از اجراي تحلیل عاملی ا

هاي انحرافی معطـوف   مقیاس رفتار ، آلفاي کرونباخ براي دو خردهشداین پرسشنامه انجام 
به  97/0و  97/0، 95/0ترتیب برابر با  به سازمان و افراد و براي رفتارهاي انحرافی کلی به

  دست آمد. 
 

  ها هاي تجزیه و تحلیل داده روش -8
) SEM( 2سازي معادلـه سـاختاري   الگو ها با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و دادهحلیل ت

 و )SPSS3بسته آماري براي علوم اجتمـاعی ( هاي انجام شده با استفاده از  . تحلیلگرفت انجام
 .شد انجام )4AMOSافزار تحلیل ساختارهاي گشتاوري ( نرم

                                                                                                                             
1. Bennett & Robinson 
2. Structural Equation Modeling  
3. Statistical Package for Social Science 
4. Analysis of Moment Structures  
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  ي پژوهشها یافته -9
    .متغیرهاي پژوهش ارائه شده استو همبستگی درونی بین  حراف معیاران ،میانگین، 1در جدول 

 
  هاي پژوهش متغیر و همبستگی درونی بین انحراف معیار، میانگین  1جدول 

  M SD  1  2  3  4  متغیرهاي پژوهش  ردیف
        -  63/0  28/1  رفتارهاي انحرافی معطوف به سازمان  1
      -  84/0**  64/0  21/1  رفتارهاي انحرافی معطوف به افراد  2
    -  21/0**  26/0**  43/1  07/4  خودمحوري و زورگویی  3
  -  6/0**  15/0**  18/0**  84/1  91/3  سوءاستفاده و تهدید  4
  05/0  12/0*  29/0**  23/0**  95/0  05/2  تمایل به خشونت  5

** p< 01/0  
  

لفـه  ؤخودمحوري و زورگـویی بـه عنـوان اولـین م    شود،  مشاهده می 1که در جدول   چنان
رفتارهاي انحرافی معطوف به سازمان، با رفتارهاي انحرافی معطوف به افـراد  با  هبري مخربر

و با تمایل به خشونت داراي رابطـه مثبـت و معنـاداري اسـت. سوءاسـتفاده و تهدیـد نیـز بـا         
و معناداري است ولی با تمایل  مثبترفتارهاي انحرافی معطوف به افراد و سازمان داراي رابطه 

با رفتارهـاي انحرافـی   داراي رابطه معناداري نیست. بالاخره تمایل به خشونت نیز به خشونت 
الگـوي   هـا،  در ادامـه تحلیـل   معطوف به افراد و سازمان داراي رابطه مثبت و معناداري اسـت. 

سازي معادله ساختاري مورد بررسی قـرار گرفـت.    ) با استفاده از الگو1پیشنهادي اولیه (شکل 
دو به  دو غیرمعنادار، نسبت خی هاي برازش باید داراي خی ز لحاظ شاخصیک الگوي مناسب ا

- (CFI) 2و شاخص بـرازش تطبیقـی   (GFI) 1، شاخص نیکویی برازش2درجه آزادي کمتر از 
، ریشـه میـانگین مجـدورات    9/0تـر از   بـزرگ  (IFI) 3، شاخص برازش افزایشی95/0بیشتر از 
 (RMSEA) 5ریب ریشه میانگین مجـذورات خطـا  و تق 05/0تر از  کوچک (RMSR) 4باقیمانده

                                                                                                                             
1. Goodness of Fit Index (GFI) 
2. Comparative Fit Index (CFI) 
3. Incremental Fit Index (IFI) 
4. Root Mean Square of Residual (RMSR) 
5. Root Mean Square of Error Approximation (RMSEA) 
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. با توجه به آنچه بیان شد، خی دو مدل پیشنهادي اولیـه معنـادار   ]56[باشد  08/0تر از  کوچک
)01/0p<3تر از  بزرگ دو به درجه آزادي )، نسبت خی ،GFI ،CFI  وIFI  95/0هر سه کمتر از ،

RMR و  08/0 تر از بزرگRMSEA بود. معناداري خی دو، نسبت بـالاي   تر بزرگ 08/0 نیز از
از آن است که الگوي  نشانتر از نقطه برش مطلوب،  گبزر RMSEAخی دو به درجه آزادي و 

. بررسـی ضـرایب مسـیر    ]609و  608ص ص ـ، 56[پیشنهادي نیاز به اصلاح و بـازنگري دارد  
ودمحـوري و  خمسیر از  یک است هاي اصلاح نشان داد که لازم الگوي اولیه همراه با شاخص

بر مبتنی الگوي نهایی و بازنگري شده  تغییر دراین شود.  اضافه رفتارهاي انحرافیبه  زورگویی
، 57 ؛40-24، صــص 48 ؛158-138، صــص 19 ؛1168-1159، صــص 15[پــژوهش   پیشــینه
 الگوسازي معادله سـاختاري نتایج  2در جدول . شد انجامهاي اصلاح  و شاخص] 30-3صص 

  است. آمدهو بازنگري شده پژوهش  براي الگوي نهایی
  

  نهایی پژوهش  الگوي برايمعادله ساختاري  سازي الگونتایج حاصل از   2 جدول

ف
ردی

  

 b  SE β 2R  رابطه متغیرها درالگوي نهایی

  038/0**  16/0**  05/0  23/0**  تمایل به خشونت ←خودمحوري و زورگویی   1
 1/0** 04/0 1/0**  تمایل به خشونت ←سوءاستفاده و تهدید  3

  14/0**  3/0**  04/0  2/0**  رفتارهاي انحرافی ←خودمحوري و زورگویی  4
  27/0**  02/0  12/0**  رفتارهاي انحرافی ←تمایل به خشونت  5

  هاي برازش مدل نهایی شاخص
6  2(df) χ 05/0 )1(  

7  
df

2χ  05/0  

8  GFI 1  
9  CFI 1  
10  IFI 1  
11  RMR  001/0  
12  RMSEA 001/0  

**p< 01/0  
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، زورگـویی و سوءاسـتفاده و تهدیـد    ،خودمحـوري شـود   مشاهده می 2که در جدول   چنان
را  تمایـل بـه خشـونت   درصد از واریانس  8/3 ،1/0و 16/0با ضریب بتاي استاندارد ترتیب  به

رتیب ت به خودمحوري و زورگویی همراه با تمایل به خشونت. در مرحله بعدي، ندا دهتبیین نمو
را تبیـین   رفتارهـاي انحرافـی  درصـد از واریـانس    14، 27/0و  3/0با ضریب بتاي اسـتاندارد  

و  05/0دو مدل نهـایی برابـر بـا     شود، خی مشاهده می 2که در جدول  چنان همچنیناند.  نموده
  )، نسبت <05/0pغیرمعنادار (

 RMR، 1برابر بـا   IFI، 1با برابر  CFI، 1برابر با  GFI، 05/0دو به درجه آزادي برابر با  خی
الگوي نهایی و بازنگري شده ارائه  2در شکل  است. 001/0برابر با  RMSEAو  001/0برابر با 

  شده است.

  
  پژوهش نهایی شده  اصلاحساختاري الگوي   2شکل 

 
 ستفاده و تهدیـد خودمحوري و زورگویی همراه با سوءاشود،  می دیده 2در شکل که   چنان

و تمایـل بـه خشـونت همـراه بـا خودمحـوري و        داراي رابطـه مسـتقیم   تمایل به خشونتبا 
حـال خودمحـوري و    زورگویی با رفتارهاي انحرافـی داراي رابطـه مسـتقیم هسـتند. در عـین     

تمایـل بـه   از طریـق  مسـتقیم   طور غیر به رفتارهاي انحرافیبا  و سوءاستفاده و تهدید زورگویی
خودمحـوري و زورگـویی و   مسـتقیم   غیـر  ، اثـرات 3جدول کنند. در  ابطه برقرار میر خشونت

  ارائه شده است. تمایل به خشونتاز طریق  رفتارهاي انحرافیبر  سوءاستفاده و تهدید
 

خودمحوري 
 و زورگویی

سوء استفاده و 
 تهدید

 تمایل به خشونت
 یرفتارهاي انحراف

**27/0 

**16/0 

**3/0 

)**14/0( 
)**038/0( 

**6/0 
معطوف 
 به سازمان

معطوف 
 به افراد

**85/0 

**79/0 
**1/0 
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  اثرات غیرمستقیم و مستقیم مدل نهایی پژوهش در حالت استاندارد و غیراستاندارد  3جدول 

  اثرات غیرمستقیم  ردیف
  هاي انحرافیرفتار

  استاندارد  غیراستاندارد

1  
تمایل به از طریق  رفتارهاي انحرافیبر  خودمحوري و زورگوییمستقیم  اثر غیر

  خشونت
*046/0  *04/0  

  027/0*  012/0*  مستقیم سوءاستفاده و تهدید بر رفتارهاي انحرافی از طریق تمایل به خشونت اثر غیر  2
*p< 05/0  

 
رفتارهاي بر  خودمحوري و زورگوییشود، اثر غیرمستقیم  شاهده میم 3که در جدول   چنان
و بـه صـورت    046/0به صـورت غیراسـتاندارد برابـر بـا      تمایل به خشونتاز طریق  انحرافی

بر مبناي آزمون بـوث   این ضریب براساس منابع موجودباشد.  می منفی 04/0استاندارد برابر با 
و ضـرایب حـدود    >01/0pدر سـطح   08/0ش از ضرایب بیاغلب ( >05/0pدر سطح  استراپ

تمایل اي نیز حاکی از آن بود که  معنادار هستند. بررسی اثرات واسطه )>05/0pدر سطح  05/0
رفتارهاي انحرافی و متغیـر  با  سوءاستفاده و تهدیددر رابطه  1کاملاي  متغیر واسطه به خشونت

  باشد. میرفتارهاي انحرافی در رابطه خودمحوري و زورگویی با  2اي اي پاره واسطه
  

    گیري نتیجه -10
این پژوهش که با هدف بررسی الگوي سـاختاري رابطـه بـین رهبـري مخـرب بـا تمایـل بـه         

شواهدي از نقش رهبري مخرب براي اشاعه رفتارهاي  ،خشونت و رفتارهاي انحرافی اجرا شد
فرضیه اول پژوهش مبنی انحرافی از طریق افزایش تمایل به خشونت در کارکنان به دست داد. 

 ـبر اینکه بین رهبري مخرب (خودمحوري و زورگویی و سوءاستفاده و تهدیـد) بـا تما   ل بـه  ی
یید قرار گرفت. این یافتـه از پـژوهش حاضـر بـا     أمورد ت ،خشونت رابطه (معنادار) وجود دارد

 ـ   2012) و تروگود و همکاران (2011هاي مایر و همکاران ( پژوهش ران ) مبنـی بـر اینکـه رهب
، 48 ؛253-228، صـص  47[سازهاي اصلی تمایل به خشونت در کارکنان هستند  مخرب زمینه

توان این چنین بیـان داشـت کـه یکـی از      همسویی دارد. در تبیین این یافته می ]40-24صص 

                                                                                                                             
1. Complete mediator  
2. Partial mediator 
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آمیز و پرخاشگرانه با کارکنان یا زیردستان خود است  هاي رهبران مخرب رفتار خشونت ویژگی
. ]722، ص 17 ؛394، ص 16؛ 1162ص  ،15 ؛1190، ص 14 ؛272، ص 11 ؛207، ص 10[

از طریق ، کنند آمیز و مخرب رفتار می وقتی رهبران مخرب با کارکنان خود به صورت خشونت
طور خواسـته و ناخواسـته متمایـل بـه      رنجش و عواطف منفی مثل خشم، کارکنان را به ایجاد
ي که از آن طریق رهبران مخرب زمینه تمایل به کند. دومین مسیر آمیز می جویی خشونت تلافی

سازند، به این شکل است که انجام رفتارهاي مخرب از طرف  خشونت را در کارکنان فراهم می
طور نسبی امر شایع و قابـل   حاوي این پیام ساده است که رفتار مخرب به به عنوان الگورهبر 
گرانه رفتـار کنـد،    خرب و سوءاستفادهدهد تا م است. وقتی یک رهبر به خود اجازه می یتحمل

  تر به رفتارهاي خشونت بار متمایل شوند.  ممکن است کارکنان نیز حداقل ساده
فرضیه دوم پـژوهش مبنـی بـر اینکـه بـین رهبـري مخـرب (خودمحـوري و زورگـویی و          
ه سوءاستفاده و تهدید) با رفتارهاي انحرافی (معطوف به سازمان، معطوف به افراد و کلی) رابط

طور نسبی با نتـایج   در درجه اول این یافته به. یید قرار گرفتأنیز مورد ت ،(معنادار) وجود دارد
) مبنی بر وجود رابطه بین رفتارهاي غیراخلاقی مدیران بـا  1389پرور و همکاران ( پژوهش گل

پـرور و همکـاران    و بـا نتـایج پـژوهش گـل    ] 24-15، صـص  44[رفتارهاي انحرافی کارکنان 
، صص 45[مبنی بر وجود رابطه بین خودمداري رهبران با رفتارهاي انحرافی کارکنان  )1391(

دهد. همچنین نتایج این بخش از پژوهش با نتـایج پـژوهش    همسویی نسبی نشان می] 76-95
) مبنی بر وجود رابطه بـین رفتارهـاي رهبـري مخـرب بـا رفتارهـاي       2013شرد و همکاران (
شناسی و مطالعه عوامل  دهد. در سبب همسویی نشان می] 89-73، صص 49[انحرافی کارکنان 

همبسته با رفتارهاي انحرافی در سـطح عوامـل سـازمانی اغلـب بـه عـواملی نظیـر قـوانین و         
ها و رفتارهاي منفی مدیران و سرپرستان با کارکنان، وجود فرهنگ  تصمیمات ناعادلانه، نگرش

، 40؛ 224-219، صص 38[شود  ان اشاره میاعتمادي در سازم مولد و حاکمیت بیغیرسازمانی 
تـوان گفـت کـه     . در تبیین رابطه بین رهبري مخرب با رفتارهاي انحرافی می]126-109صص 

خـود در برقـراري    مثبـت  هاي رفتاري و عملکـردي  ظرفیتدر رهبران مخرب به دلیل ضعف 
اجتماعی در محـیط   - روابط انسانی سالم، ساده اما پنهان و خزنده نوعی فضاي پرفشار روانی

  کنند که مروج رفتارهاي انحرافی در سطح کارکنان است.  کار فراهم می
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بین تمایل به خشونت با رفتارهاي انحرافی (معطوف بـه  فرضیه سوم پژوهش مبنی بر اینکه 
ییـد قـرار گرفـت.    أنیـز مـورد ت  ، سازمان، معطوف به افراد و کلی) رابطه (معنادار) وجـود دارد 

دهـد   که نشان میاست تعددي توسط پژوهشگران مختلف تاکنون ارائه شده شواهد پژوهشی م
. ]1005-988صـص   ،22[ ساز اصلی رفتارهاي انحرافـی باشـد   مینهزتواند  میل به خشونت می
) است کـه طـی   2011ترین پژوهش در این حوزه پژوهش مایر و همکاران ( بارزترین و مرتبط
اي متشکل از دانشـجویان   تارهاي انحرافی در نمونهبین میل به خشونت و رف آن نشان داده شد

بنابراین به . ]253-228، صص 47[ شاغل به کار در مشاغل مختلف رابطه معناداري وجود دارد
رفتارهـاي   و شـناختی  ساز هیجانی تمایل به خشونت زمینه تیجه گرفت کهنتوان  لحاظ کلی می

  . استرها انحرافی یا حداقل یکی از عوامل مرتبط با این رفتا
اي در رابطه رهبري مخـرب   تمایل به خشونت متغیر واسطهفرضیه چهارم پژوهش مبنی بر اینکه 

لفـه  ؤیید شد کـه هـر دو م  أ، به این صورت تبا رفتارهاي انحرافی (معطوف به افراد و سازمان) است
رهبري مخرب با تمایل به خشونت و تمایل به خشـونت همـراه بـا خودمحـوري و زورگـویی بـا       

هـاي   واقع ایـن بخـش از یافتـه    . دررفتارهاي انحرافی معطوف به سازمان و افراد داراي رابطه هستند
طـور غیرمسـتقیم (از    طور مسـتقیم و هـم بـه     پژوهش نشان داد که خودمحوري و زورگویی هم به

طور غیرمسـتقیم (فقـط از طریـق     استفاده و تهدید فقط به طریق تمایل به خشونت) و در مقابل سوء
کنند. این یافتـه در درجـه نخسـت بـا      تمایل به بروز خشونت) با رفتارهاي انحرافی رابطه برقرار می

. ایده زیربنایی کـه  ]253- 228، صص 47[ دهد ) همسویی نشان می2011هاي مایر و همکاران ( یافته
افـراد  وجود داشته این بوده که رهبري مخرب پیش از آنکـه   چهارم در الگوآزمایی مربوط به فرضیه

هیجـانی ایـن    - شـناختی هاي  را به سوي رفتارهاي انحرافی رهنمون سازد، نیازمند آن است تا زمینه
نوع رفتارها را فراهم سازد. نتایجی که در این خصوص در این پژوهش به دست آمد، تا اندازه قابل 

که رهبـري مخـرب   ) نشان داد 2شکل یید شده (أواقع مدل نهایی ت د. درکریید أتوجهی این ایده را ت
  . افزایش دهدتواند ابتدا تمایل به خشونت و سپس رفتارهاي انحرافی را  خوبی می به

  

  هاو پیشنهاد ها محدودیت -11
اولین محدودیت پژوهش کنونی به محدود بودن قلمرو مکانی آن به شهر تهران و یک سازمان 

ج به سایر مناطق کشـور احتیـاط   گردد. به همین دلیل لازم است تا در تعمیم نتای صنعتی باز می
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اینکه چون روش پژوهش حاضر از نـوع همبسـتگی   صورت گیرد. دومین محدودیت پژوهش 
بوده، به همین دلیل امکان برداشت رابطه علت و معلولی واقعی نظیر مطالعات آزمایشی بـراي  

ي مخـرب بـا   با توجه به ارتباط مثبت بین رهبـر اولین پیشنهاد کاربردي اینکه  آن وجود ندارد.
ها  تلاش شود تا نشانه ها در سازمانشود که  پیشنهاد می تمایل به خشونت و رفتارهاي انحرافی

مدیران ارشد و رده بـالاي   از طریق نظارتو رفتارهاي مخرب در سرپرستان بلافصل کارکنان 
 ش حاضـر پژوههاي  با توجه به یافتهدومین پیشنهاد کاربردي . مورد کنترل قرار گیردها  سازمان

بـا رفتارهـاي    خودمحوري و زورگویی نسبت به سوءاستفاده و تهدید رابطه نیرومندترمبنی بر 
که در صورت وجود تمایل به خشونت و فراتـر از آن،   انحرافی و تمایل به خشونت این است
هـا بـه عنـوان یکـی از احتمـالات مطـرح، بـه وجـود          رفتارهاي انحرافی در کارکنان، سـازمان 

 مثـل  یارهـای هکزورگویی در سرپرستان کارکنان نیز توجه نموده و از طریق را خودمحوري و
هاي روابط انسانی و یا کنترل خشم  تغییر سرپرستان گرفته تا ملزم کردن آنها به شرکت در دوره

فـراهم نماینـد.    کارکنـان زمینه را براي کنترل و مهار تمایل به خشونت و رفتارهـاي انحرافـی   
اي در رابطـه بـین دو    اینکه تمایل به خشونت متغیر واسطهبردي با توجه به سومین پیشنهاد کار

امکان تغییر یـک   این است که در شرایطی کهلفه رهبري مخرب با رفتارهاي انحرافی است، ؤم
هـاي لازم، بتـوان کارکنـان را از     سازي حمایت با فراهمتا  ندارد لازم استمخرب وجود  رهبر

   .و تمایل به خشونت تقویت نمود هاي کنترل خشم لحاظ مهارت
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