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از طریق  رفتارهای انحرافی در محیط کار بر بدبینی سازمانیتأثیر 
دانشگاه آزاد  )مورد مطالعه: و رهبری مخربسکوت سازمانی 

 اسلامی واحد اصفهان(

 8پوررضا ابراهیم، علی0، عباس قائدامینی هارونی1*زاده دستجردیرضا ابراهیم

 40/21/99تاریخ پذیرش:  40/84/89تاریخ دریافت: 

 هچکید

محیط کار از طریق سکوت سازمانی  بر رفتارهای انحرافی در بدبینی سازمانیتأثیر بررسی  هدف این تحقیق
است. تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از و رهبری مخرب 

به اصفهان می واحد دانشگاه آزاد اسلانوع همبستگی است. جامعه آماری تحقیق حاضر را کلیه کارکنان 
ن نمونه از طریق نفر به عنوا 182گیری کوکران تعداد تشکیل دادند که از طریق فرمول نمونه 2444تعداد

بدبینی سازمانی ابزار پژوهش پرسشنامه استاندارد  .انتخاب شدندای متناسب با حجم طبقهگیری روش نمونه
و ( 1444محیط کار بنت و رابینسون )های انحرافی در رفتار( و پرسشنامه استاندارد 2998دین و همکاران )

( 2191پرور )رسشنامه استاندارد رهبری مخرب گلپ ( و1442پرسشنامه سکوت سازمانی واکولا و برادوس )
نظران، صوری بر مبنای ها بر اساس روایی محتوایی با استفاده از نظر صاحببودند که روایی پرسشنامه

با روش تحلیل عاملی مورد بررسی قرار گرفتند و پس از  آماری و سازهه دیدگاه تعدادی از جامع
ها با روش آلفای کرونباخ اصطلاحات لازم روایی مورد تأیید قرار گرفت و از سوی دیگر پایایی پرسشنامه

ها در سطح استنباطی مشتمل برآورد شد. تجزیه و تحلیل داده (82/4) ( و89/4(، )82/4)، (88/4)به ترتیب 
از طریق سکوت  بدبینی سازمانیسازی معادلات ساختاری انجام گرفت. نتایج تحقیق نشان داد که مدل بر

است و  4(/22)سازمانی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر مثبت و معناداری دارد که ضریب این تأثیر 
داری دارد که ضریب این تأثیر از طریق رهبری مخرب بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر مثبت و معنا
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بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر مثبت و معناداری دارد که  بدبینی سازمانیاست و همچنین  00/4
 است. 88/4ضریب این تأثیر 

، رفتارهای انحرافی در محیط کار، سکوت سازمانی، رهبری بدبینی سازمانی واژگان کلیدی:
 مخرب.

 مقدمه
 سازمانی هایهنجارشکنی مدیریت سازمان، عرصه در مدیریت مهم یهادغدغه جمله از

 از بسیاری روی پیش مسائل ترینمهم از یکی که رفتارها گونه به این است.

، 2و همکاران چن) رفتارهای انحرافی در سازمان اطلاق می شود اصلاح در هاست،سازمان
ه بسیاری از مدیران و های اخیر مورد توجدر دهه 1رفتارهای انحرافی(. 1: 1428

ها با توجه به اهمیت بسیار زیاد است. اغلب این پژوهش پژوهشگران دانشگاهی قرارگرفتـه
 گونه رفتارها بر و غیرمستقیمی که این های مستقیمموضوع رفتارهای انحرافی و هزینه

ی در رفتارهای انحراف کند به شناسایی عوامـل تأثیرگـذار در بـروزها تحمیل میسازمان
گفت  تـواندر تعریف رفتارهای انحرافی در سازمان می ،اند. به طورکلیسازمان پرداخته

را  های سـازمانیای هستند که هنجارها و ارزشکه رفتارهای انحرافی، رفتارهایی آگاهانه
نادیده گرفته و منجر به وارد شدن خسارت و زیان به سازمان، اعضای سازمان و یـا هـردو 

 (.204: 2992 ،1)رابینسون و بنت شـودمـی
اند که از تجربیات فرد در بدبینی سازمانی را به عنوان یک قضاوت تعریف کرده

(. هنگامی که کارکنان درک کنند 1440 ،0و همکاران برتسازمان ناشی شده است )کول
ه اند، بها به طور مطلوبی رفتار نشده است و از سوی سازمان نیز حمایت نشدهکه با آن

کنند. عوامل مختلفی شان پیدا میاحتمال بیشتری باورها و احساسات منفی نسبت به سازمان
در سازمان به ایجاد نگرش بدبینی سازمانی در بین کارکنان مؤثر هستند که منجر به 

قانونی در عهد، انگیزش و رضایت کارکنان، بیپیامدهای منفی مهمی از قبیل کاهش ت
ها در تغییرات سازمانی شود و احتمال مشارکت آندر سازمان می کاری شغلیسازمان و کم
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در  مهمی ملاعو که نداداده ننشا ت(. تحقیقا100: 2998، 2دین و برندز) دهدمیکاهش 
ر (، د1421) 1 و همکاران راچیابو لمثا انعنو به ،هستند خیلد مانیزسا بدبینی دیجاا

 ،سن دنبو پائین ،جنسیت ن)همچو یشناختتجمعی ییژگیهاو که ندداد ننشا هشیوپژ
ادراک  م،بهاا تحمل معد ،شغلی سسترا ،منفی تجربه، پائین( تتحصیلا ،کم ریسابقه کا

سازی، پرداخت بیشتر به برخی دیگر از پژوهشگران کوچک عدالت دانسته و دجوو معداز 
ازمانی نشده و رویکردهای تیمی را در پیدایش پدیده بدبینی سمدیران، تغییرات مدیریت

 اند.مؤثر دانسته
 یاههدها نیاز به کارکنانی دارند که ایدر حالی که در جهان متغیر امروزی، سازمان
یی هستند که بتوانند نظرات خود را اهخود را بیان کنند؛ کارکنان نیز به دنبال سازمان

تن انگیزه آزادانه و بدون دغدغه مطرح نمایند؛ زیرا هم کارکنان و هم مدیران باید با داش
بالا را در یک محیط که سکوت وجود ندارد، دنبال کنند.  یورارایی و بهرهک بالا،

چگونگی شکستن فرهنگ سکوت و ایجاد یک محیط آزاد برای تشویق کارکنان به 
: 1،1421فر و همکارانبهشتیباشد )مشارکت و صدای سازمانی چالش بزرگ مدیران می

تواند مانع رسیدن به نتایج سازمانی شود و صدای واضح است که محیط سکوت می (.122
شود از وری و نیل به اهداف سازمانی میسازمانی و مشارکت کارکنان باعث افزایش بهره

عث ایجاد رفتارهای سکوت سازمانی با اظهار داشتند که( 2982) گر، کاتز و کاندیسویی 
است،  مخرببسیار مهم و ار و رفتارهای انحرافی در محیط کشود می در سازمان انحرافی

مزیت  نتیجهشده و در  های زیاد سازمانو هزینه رفتن عملکرد سازمانی کاهشزیرا باعث 
  (.122: 1421 ،0چینار و همکاران) بردرا از بین میرقابت برای سازمان 

شود تا نظر بوده و سعی میمدیران، زیردستان و سرپرستان مد ،رهبری مخرب ۀدر حوز
  )1420) 2و همکاران شاو.  ی از موارد در تعریف رهبری مخرب گنجانده شوددامنه وسیع

 روحیه و سازمان مالی روند وری،بهره بر توانندمی مخرب رفتار با رهبران معتقدند،

 پژوهش مورد موضوع عرصه که در هاییپژوهش اغلب باشند. داشته منفی کارکنان تأثیر

 توانمی هاپژوهش این جمله از است. ایران از جخار به مربوط گرفت، قرار اشاره مورد
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 رهبری زمینه در (1441) پاگون گانستر و دافی، و (1442) و آمبرویس چلتحقیقات می به

 رهبری تأثیر ایران داخل در دیگر طرفی از و کرد. اشاره انحرافی رفتارهای و مخرب

 تا است شده باعث سئلهم است. این نگرفته قرار توجه مورد سازمان، افراد در بر مخرب

 اطلاعات این باشد. در دست اندکی و محدود اطلاعات ایران در شده یاد هایحوزه در

 پیشرفت کندی با نوین پژوهشی روندهای تا شودمی باعث خود نوبه به اندک و محدود

 (.1: 2191اعتباریان،  و پولادی( شود مواجه
نفوذ  شود،می کار انحرافی رفتار به منجر که عناصری از یکی شد، ذکر که همانطور

تبلیغات  کارمندان تا شودمی موجب سازمان، به کارمندان بدبینی است. سازمانی بدبینی
به ویژه  و عموم نزد سازمان اعتبار و شهرت به و دهند انجام سازمان علیه نیز منفی شفاهی

شغلی  گزینه یافتن صورت در تا کندمی وادار را کارمندان بدبینی کنند. وارد ضربه مشتریان
 برای ماهر، و متخصص کارمندان خصوص در این و نمایند ترک را سازمان مناسب،

 به منجر نهایت در سازمانی، بدبینی منفی عواقب این بود. خواهد زاهزینه سازمان بسیار
 نشان نیز شواهد (.2،1444برت و ناوگردد )کول سازمان در کارمندان رفتارهای انحرافی

 توازن عدم کاهش به منظور کارمندان توسط است ممکن مخرب کاری رفتار که هددمی
 که گفت اینگونه توانمی بنابراین شود. استفاده اجتماعی تبادلی روابط شده دردرک
 به توجه با(. 1442 ،1مز)جی دارد مثبت رابطه مخرب کاری رفتارهای با سازمانی، بدبینی

 تا است بسیار سودمند آن با مرتبط هایهزینه و تولیدضد رفتارهای فزاینده شیوع

 حداقل عوامل یا و کنند شناسایی را رفتارهایی چنین در سهیم متغیرهای هاسازمان

 بینی نمایندپیش کار هایمحیط در را رفتارها این رخداد یا وقوع توانندمی که ایبالقوه

 بروز در که عواملی از مورد سه .(1: 2998 ،1گرینبرگ و )رابینسون دهند تشخیص

 سازمان به نسبت فرد منفی دیدگاه یکی باشند داشته تأثیر توانندمی انحرافی رفتارهای

)سبک رهبری مخرب( و  سرپرستان و نقش مدیران هم دیگری است و )بدبینی سازمانی(
(. 11: 1442 ،0)جیمز هچنین ارائه ندادن اطلاعات در سازمان )سکوت سازمانی( است

 رضایت هستند، مولد کمتر بدبیین، که رهبران مخرب و کارکنان دهدمی اننش تحقیقات
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 سازمانی تغییر هایتلاش در که دارد احتمال کمتر دارند، کمتری تعهد سازمانی و شغلی

 کاهش به تواندمی نهایتاٌ که سکوت سازمانی بیشتری دارند و همچنین کنند همکاری

 (.221: 2،1424)نیر و کمالاناب خان شوند جرمن سود سازمان رفتن دست از و وریبهره

 و مدیران سبک رهبری از متأثر بدبینی، وجود دلیل به کارکنان انحرافی رفتار بروز

 رفتار بر تأثیر مستقیمی رهبران رفتار که چرا از جمله رهبری مخرب است،  سرپرستان

 باعث ایجاد و ستنده هاسازمان با کارکنان سازییکپارچه مسئول دارد. رهبران کارکنان

 باعث افزایش دلبستگی عضو-رهبر بالای رابطه شوند. درجهمی سازمان از درک نهایی

 و شود )لردمی نتیجه کاهش تخلفات اداری در و سازمان نسبت به احساس تعهد و عاطفی
 در ایگسترده عواقب سازمان هنجارهای از خارج کاری (. رفتارهای212: 1،1442براون

 دنبال به مالی هایهزینه و وریبهره گیری،تصمیم فرایندهای جمله ازمان ازس سطوح همه

 ایران اسلامی جمهوری در اداری فساد و سازمانی انحرافی بروز رفتارهای داشت. خواهد

 ذکر به لازم گفته این تأیید در .باشدمی شایع بسیار توسعه در حال کشور یک عنوان به

 از ایران شده ارائه 1420 سال در که شفافیت جهانی گزارش سازمان اساس بر که است

 فساد دهندهنشان که دارد قرار 212 رتبه در کشور 220 بین در 1فساد ادراک شاخص نظر

 است. 0ایرانی هایسازمان در بالا
 شمار به اهمیتی حائز و مهم بخش دانشگاه و عالی آموزش نظام ای،جامعه هر در

 اجتماعی، هایحوزه و جامعه پیکرۀ بر گیریچشم و تردهگس اثرات نظام، این. رودمی

 توسعۀ و رشد سازهزمنی نهاد، بهتر؛ تعبیر به و نظام این .دارد سیاسی و اقتصادی فرهنگی،

 1395 ،خانیعیسی و نژادنقربا) است انسانی هایظرفیت تحقق و بلوغ همچنین و فکری
 آموزشی خدمات هایسازمان ترینمهم از کیی عنوان به هادانشگاه اینکه به توجه با .(04:

 سازمانی استانداردهای از انحراف منزلۀ به انحرافی، رفتار هرگونه وقوع اند،هشد شناخته

 قابل خدمات کاهش نتیجه، در و کمیاب انسانی منابع اتلاف باعث که است کاری و

 (دانش حسط ارتقای) خود نهایی هدف از کشور آموزشی سیستم بازماندن و ارائه
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 کشور هایدانشگاه در انحرافی رفتارهای بررسی به محققان برخی رو، این از .شودمی

 (.88: 2192 پور،)واعظی و حسین اندپرداخته
 مربوط و ،بوده غربی کشورهای بین در شدهانجام هایپژوهش و مطالعات این اگرچه

و  ایرانی هایسازمان برای تهدیدی به عنوان موضوع این اما نیست، ایران کشور به
کند می تبیین را سازمان در انحرافی رفتار که ادبیاتی همچنین است. مطرح نیز هادانشگاه

را  انحرافی رفتارهای ساختار چندبعدی به صورت به ندرت و بوده نامنظم و پراکنده اغلب
شیوع  خاطر هب و زمینه این در پیشین مطالعات کمبود به توجه با اند.داده قرار موردمطالعه

مطالعه  اهمیت رفتارها، این از ناشی هایهزینه و هادانشگاه و سازمان در رفتارها اینگونه
 راستا این در .کندمی آشکار را نگرتریکل و جامع صورتی به پدیده این مندنظام و دقیق

 و و رهبری مخرب سکوت سازمانی پدیده دو و سازمانی بدبینی نقش تا است شده تلاش
آزاد اسلامی واحد  دانشگاه کارکنان میان در انحرافی در محیط کار رفتارهای بر آنها یرتأث

 بین در مخرب انحرافی رفتارهای رخداد از طریق بدین تا گیرد قرار بررسی اصفهان مورد
آزاد اسلامی  دانشگاه در انحرافی رفتار ادبیات گردد. جلوگیری امکان تا حد کارکنان

سکوت  پدیده دو و بدبینی میان تأثیر خصوص در جامع مطالعه کی واحد اصفهان فاقد
 بارنخستین برای که است این در حاضر اهمیت پژوهش .است سازمانی و رهبری مخرب

سکوت  میانجی متغیرهای به توجه با رفتار انحرافی بر سازمان بدبینی تأثیر بررسی به اقدام
 ساختاری معادلات مدلسازی روش با و کل به صورت یک سازمانی و رهبری مخرب

 چگونه که بپردازد این موضوع بررسی به تا آن است بر پژوهش این بنابراین ؛است کرده
 عامل دو اینکه و گذاشته تأثیر لرستان کارمندان دانشگاه انحرافی رفتار بر سازمانی بدبینی

 تاررف بر سازمانی بدبینی در تأثیرگذاری نقشی چه و رهبری مخرب سکوت سازمانی
 دارند؟ انحرافی

 رفتار انحرافی :مبانی نظری پژوهش

ای از رفتارها هر کدام با اثراتی مختلف بر افراد و محل کار محلی است که مجموعه
 .در قالب و چارچوب قوانین سازمان هستند دهد. این رفتارها معمولاًکل سازمان رخ می

شده است که کمک بینیقوانینی پیش ها، قاعده وسازمانی، گروهی از رفتارها، زبانقوانین 
کند تا آن سازمان در مسیری درست عمل کند و به پیش برود. بنابراین هرگاه رفتاری می

خارج از این چارچوب رخ دهد، اثرات آن گسترده است و همه سطوح سازمانی، از 



 7   ...در یانحراف یبر رفتارها یسازمان نییبدب یرتأث 

(. 288: 2،1442و همکاران اپلبامگیرد)برمی گیری و تولید، تا مسائل مالی را درتصمیم
اند از جمله، انحراف در محل کار، محققین برای این رفتارها اسامی مختلفی ذکر کرده

در واقع رفتارهایی در محیط کار انحرافی . رفتار ضدتولید و رفتارهای ضداجتماعی
، رسوم-1عمدی و ارادی باشند،-2 شوند که دارای این سه ملاک اصلی باشندمحسوب می

به آنها نادیده گرفته و نقض شود، و قبول سازمانی در ی قابلقواعد، مقررات و هنجارها
توجهی را به سازمان های آشکار و نهان قابلخطر انداختن سلامتی افراد و سازمان، هزینه

 این طریق اثربخشی و عملکرد فردی و سازمانی را به مخاطره بیاندازد تحمیل کند و از
تاری که هنجار را نقض کند انحرافی نیست و البته هر رف(. 22: 2992 ،1)رابیسون و بنت

معمولاً به  سازمانی ملاک، تهدید کردن سازمان است. مثلاً پوشیدن لباس خارج از فرم
 )سلمانی و رادمند، آیدرساند و به عنوان رفتار انحرافی به شمار نمیها آسیبی نمیسازمان

تخطی از هنجارها، قواعد و  مجموعه رفتارهای مبتنی بر :رفتارهای انحرافی (.21: 2188
معطوف هستند و اغلب هدف آنها ایجاد آسیب،  هاست که به افراد و سازماندستورالعمل

به سه دلیل عمده باید بیشتر  (.2242: 1448، 1و همکاران )بوردیا ناراحتی یا حتی تنبیه است
لی کط کار مشرفتار انحرافی در محی-2: تحلیل شود و یهزرفتارهای انحرافی در سازمان تج

این نوع رفتار  -1افتد، اتفاق می بر برای سازمان است که با فراوانی زیادیینهزفراگیر و ه
دیدگاهی منفی نسبت  دهد چه تعداد از کارکنانشاخص رفتاری مهمی است که نشان می

نقض هنجارهای  رفتار انحرافی برخاسته از تمایل عمدی کارکنان به -1، به سازمان دارند
سازمان  آمده و موردنیازدستانی است که از استانداردهای اخلاقی بنیادی بهسازم

 (.2: 1421، 0نوس و استوریاست)
 رفتارهای انحرافی در محل کارانواع 

استاندارهای  دهد که کارکنانزمانی رخ می :2انحراف تولیدی :رفتارهای انحرافی منفی
تواند باعث افزایش می کنند ویکیفیت و کمیت در تولید خدمت یا محصول را نقض م

مانند: زود ترک کردن کار،  های تولید و کاهش در کنترل موجودی شودهزینه
کاری، ردن عمدی، اتلاف منابع، غیبت، کمآهسته کار ک های بیش از حد،مرخصی
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 دهد که کارکنان اززمانی رخ می :2انحراف سیاسیاستراحت بیش از حد، دیر آمدن. 
گیرند. می ایت کنند که در این صورت سایرین در معرض مضراتی قرارخاص حم ذینفعان

ثبات خدمات، بی هایی ایجاد کند که ناشی از کیفیتهایی ممکن است هزینهچنین حمایت
سازی در مورد مانند: سرزنش کردن همکاران، شایعه ،عدالتی استنارضایتی و احساس بی

شامل کسب یا اتلاف : 1انحراف مالیید. مفن، طرفداری نشان دادن، رقابت غیرهمکارا
های و دستکاری در حساب از سازمان یید شرکت است. مثل دزدیأت اموال شرکت بدون

 ، خرابکاری در تجهیزات، پذیرش رشوه، دروغ درباره ساعات کار. انحرافهزینه
تواند شود که میجاوزکارانه نسبت به دیگران میت شامل خصومت و رفتارهای :1شخصی

 و پیامدهای جدی منفی برای افراد مورد نظر داشته باشد تبار شرکت را به خطر بیندازداع
های جنسی، دشنام کلامی، دزدی از همکاران، ایجاد خطر برای همکاران، مثل آزار

مشاجره و خشونت فیزیکی. سایر موارد عبارتند از تصمیمات غیراخلاقی، ترور شخصیت، 
کاری، مقاصد شخصی، ایجاد نارضایتی در مشتریان، خراباستفاده از وسایل سازمان برای 

و  ر کردن دیگران، دست انداختن یکدیگر)لیتزکیوری، تحقیبهرهنقض قوانین، رفتار ضد
 (.91: 1442، 0همکاران

 
 .(1811 )سلمانی و رادمند، ابعاد رفتار ضد تولید منبع. 1نمودار 
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خص، تنظیم کردند تا نظمی به انحرافات محل کار مختلفی را در قالب چارچوبی مش
شناسی رابینسون و بنت در گونه انواع مختلف و پراکنده مطالعات داده باشند. بر اساس

اهمیت در مقابل فی در دو بعد قابل بحث هستند: کمرابطه با انحرافات، رفتارهای انحرا
 (.22: 2188)سلمانی و رادمند، جدی و بین اشخاص در مقابل سازمانی 

تواند یک رفتار منفی خبرچینی در عین اینکه می:2خبرچینی: انحرافی مثبت رفتارهای
شده به موضوع فاش ند یک رفتار انحرافی مثبت هم باشد و این بستگیاتوقلمداد شود، می

 و شرایط پیرامون دارد. خبرچینی را اینگونه تعریف کردند: فاش کردن یک موضوع
سازمان از طرف کارکنان آن، به شخص یا  غیراخلاقی، غیرشرعی و غیرقانونی در یک

و  سازمانی که بتواند بر آن کار تأثیر بگذارد. اولین کسانی که از اقدامات غیرقانونی
یاد آخرین کسانی شوند کارکنان آن هستند و به احتمال زغیراخلاقی یک سازمان باخبر می

شان رفت و موقعیت شغلیترسند، دوستان، پیشاند زیرا میکنند کارکنانهم که اعتراض می
حل مناسب و نگرانی از اینکه اعتراض آنها سری )مخفی( ا از دست بدهند. عدم وجود راهر

پوشی از هرگونه موضوع اشتباهی در ل اصلی عدم اعتراض کارکنان و چشمنماند، از دلای
و  شرکت است. هرچند خبرچینان به حکم اخلاقیات و وظیفه، بدون توجه به نتایج کارشان

دهند. به عنوان مثال کارمندی متوجه اقدامات ود را انجام میفشارهای سازمان، کار خ
دهد، این نه به یک فرد سوم مرتبط گزارش میشود و آن را داوطلباغیرقانونی سازمانش می

خارج از  ،این رفتار انحراف مثبت است زیرا یک نمونه انحراف مثبت است. به این دلیل
ام و ستایش است. اما ت، عمدی بوده و هدف خبرچین هدفی قابل احترقوانین سازمان اس

گرفتن از  ها نیز انحراف مثبت نیستند. برای مثال بعضی خبرچینان برای انتقامهمه خبرچینی
دهند. در ف مالی، تخلف سازمان را گزارش میکنند یا برای اهدایک مدیر این کار را می

 ثبت و در برخی موارد اینگونه نیستاین صورت در بعضی شرایط خبرچینی م
های بندیناسازگاری با رییس نالایق طبقه: انتقاد از مدیران ناشایست(. 99: 1،1421)ریشپال

دیگری نیز در این زمینه صورت گرفته است، از جمله رفتارهای انحرافی معطوف به افرد: 
همکاران؛ مثل رفتار شود، یعنی مراجعان و مشتریان و انحرافی که در اعضا متمرکز می

ادبانه با همکاران، دزدی، بدگویی، ضرب و شتم رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان: بی
ها، تخریب محصولات و شود؛ مثل مضایقه تلاشانحرافی که در سازمان هدایت می
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: 1440 )کولبرت و همکاران، خدمات، استفاده از وسایل سازمان برای مقاصد شخصی
ادبی رفتاری با اشخاص که شامل بیاند: بدردهحراف از محل کار را ارائه کدو نوع ان(.041

و خشونت نسبت به همکاران است و دوم انحراف سازمانی که مستقیماً مربوط به سازمان 
(. 28: 2992سون و بنت، ن)رابی شودکاری عمدی و دزدی و اختلاس میاست و شامل کم

کـار  طبعد از این رفتارها در محی 2رافی نشان از خصوص رفتارهای انح ادبیـات موجـود در
بعد از رفتارهای  0ها های مجازی در سازماناینترنت و شبکه اسـت، امـا بـه سـب رواج

تـوان را می 2روی اینترنتیگیرد: بعد اول یعنی طفرهقرار می انحرافی مورد بررسی
های سایت بن: خواندن مطالامور شخصی همچو سوءاسـتفاده از اینترنـت سـازمان بـرای

ردی گوب  طور کلی و به شخصیهای کردن ایمیلخبری، بازی و سرگرمی، چک 
است از ابراز  عبـارت 1بعـد دوم یعنـی پرخاشـگری (.84: 1،1441)لیم کرد تعریف

به  احساسات فیزیکی و هیجانی فرد برای بیان مخالفت، اعتراض و عصبانیت خود نسـبت
شـود )نیـومن و زدن به آنها انجام می یا سرپرستان که به قصد صدمه همکاران، مشتریان

کارمند عبارت است از هرگونه رفتاری 2توزی بعد سوم یعنی کینه(.044: 0،1424بـارون
شـدۀ گذشـته ماننـد: انجـام هــای درکبدرجهت تلافی بعضـی خطاهـا و آسـی

گذاشتن اسرار شرکت با ، درمیانهــای غیرتجـاری، دزدیـدن مــواد شــرکتهزینـه
یعنی رفتار آشکار  2بعد چهارم یعنی لجبازی و خودسـری (.004: 0،1440)جیلینک دیگران

افرادی به  ها و انتظارهـای سـازمان اسـت. چنـینطور مستقیم، مغایر با سیاست کارمند که به
 مثال، در عنوان هدهند. بشکل مداوم و در معرض عموم، رفتاری خصمانه از خود بروز می

صورت آشـکار توجـه دیگـران را  یک سازمان تجاری، فروشندگان خودسر قصد دارند به
کید أهای آن تو بر عدم موافقت با سازمان، اعضا و سیاست بخوشحالی خود جل بـه عـدم

بـر خـلاف لجبـازی 9بعد پنجم یعنی مقاومت در برابـر اقتـدار (.28: 2992، 8رابینسون) کنند
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تر و بدون اعتراض است درونی بـه رفتـاری آشـکار اسـت، مقاومت در برابر اقتدار، اغلک
کند. افرادی که در برابر قدرت سـازمان و می که ماننـد آتـش زیـر خاکسـتر عمـل

نشدن  های متفاوت و احترام قائلایده کننـد، رفتارهـایی چـون بیـانمـدیریت مقاومـت مـی
 بعـد ششـم یعنـی(. 244: 1421 ،)ریشپال سازمان و ... دارنـد برای مرزهای خصوصی

کــردن کــار  خیر یــا فرامــوشأزدن، تــ رفتارهــایی چــون ســرباز 2اجتنــاب از کــار
شـوند. گونـه رفتارهـا شـناخته مـی عنـوان ایـن های کـاری بـهمسئولیت یــا تعهــدات و

نبودن افراد زمانی که  ها و در دسترسنکردن حساب ثبت کشـیدن، زود از کـار دسـت
 (.20: 1449 ،1پور)قلی دسته از رفتارها است همکاران و مدیر به آن نیاز دارد، جزء ایـن

توان به عنوان باوری تعریف کرد که دیگران یبدبینی عمومی را م: بدبینی سازمانی
رفتارها رایج و معمول است.  دهند که در جامعه نیز اینانجام می لاقیرفتارهای غیراخ

های مشابه تواند موجب ایجاد نگرشدیگران می لاقیبنابراین و در نتیجه، رفتارهای غیراخ
 مانیزسا نمحققا(. 220: 1424،  1)نیر و کمالانابهان و حتی نیات رفتاری مشابهی شود

 ندیشها شامل موماًع وهرـگ نـیا یفراـتع .دـناداده هـیارا مانیزسا بدبینی ردمودر  یفیرتعا
 هارفتار سساا بر تربیش دیکررو نـیا .تـسا دوـخ اـی انرـیگاز د یمیداناو  هیندآ ردمو در
شناسی ریشه این موضوع را جامعه شوند. البته گلدنر وهمکارانیـم ییزرپایه رنتظاا یا

به طور کلی دو د. ـناداده هـیارا مانیزسا بدبینی ردمودر  یفیرتعا مانیزسا نمحققا .دانندمی
شود: است که در زیر به آنها اشاره می تعریف مهم از بدبینی سازمانی ارائه شده

کند که ( بدبینی سازمانی را به عنوان یک نگرش کلی و خاص تعریف می2990)0اندرسون
گیرد. اعتمادی نسبت به سازمان شکل میاز ناامیدی، سرخوردگی و احساسات منفی و بی

اجتماعی و تئوری هایی مثل انتظار، تئوری اسناد، تئوری تبادل بر پایه تئوریبدبینی سازمانی 
تواند به شکل زیر تعریف شود: بدبینی سازمانی عبارت است از یک میانگیزش اجتماعی 

نگرش منفی نسبت به سازمان: باور به اینکه سازمان فاقد صداقت است؛ احساس منفی 
 و )پلاتکانتحقیرآمیز و بدخواهانه نسبت به سازمان  نسبت به سازمان؛ گرایش به رفتارهای

 (.2192: 1420 ،2تیترک
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بدبینی سازمانی به عنوان نگرش منفی به سازمان تعریف شده بعاد بدبینی سازمانی: ا
بعد است که در ادامه  به بررسی هر یک از این ابعاد پرداخته می  1است و شامل 

این است که سازمان صداقت ندارد. با توجه به این شود.باورها: اولین بعد بدبینی سازمانی 
ها  بدبینی عبارت است از حالت عدم اعتقاد  و باور به درستی و صداقت انگیزه"تعریف که 

، باورهای بدبینانه به بیان دقیق عبارت است از اینکه افراد فاقد صداقت "و اعمال انسانی
دهنده شان نشانتقدند که اقدامات سازمانهستند. بنابراین افراد بدبین نسبت به سازمان مع

باشد. این افراد بدبین ممکن است اعتقاد اصولی مثل عدالت، صداقت و صمیمیت می نبودِ
طلبی شده و رفتار غیراخلاقی شان، چنین اصولی قربانی فرصتداشته باشند که در سازمان

دا کنند که انتخاب در سازمان معمول و رایج است. آنها همچنین ممکن است اعتقاد پی
باشد و افراد سازمان در رفتارشان ها و مسیر سازمان بر مبنای منافع شخصی میدستورالعمل

های پنهانی برای رفتار اعتماد هستند افراد بدبین معمولاً معتقدند که انگیزهثبات و غیرقابلبی
تا صداقت و راستی و به  و اعمال وجود دارد، بنابراین آنها انتظار دارند فریب و دروغ ببینند

 و )چیابوروپذیرند های تصمیمات سازمانی را میاحتمال خیلی کم  توجیه و استدلال

های عاطفی به نشاحساس: نگرش گاهی متشکل از احساس) واک(. 280: 2،1421همکاران
باشند. این دلالت بر این موضوع دارد که بدبینی، ( و باورها میموضوع مورد نگرش

های عاطفی قوی باشد. تواند شامل واکنشرفانه درباره سازمان نیست، بلکه میقضاوت بیط
احساس اصلی، تأکید  9های بدبینانه، بیشتر بر سازی عنصر عاطفی نگرشدر مفهومی

-علاقه (2) :اندها در دو شکل ملایم و قوی شرح شدهشود. هریک از این احساسمی
اضطراب و -( ناراحتی0) ،شوکه شدن-ریگی( غافل1) ،شادی-( خوشحالی1) ،اشتیاق

وحشت -( ترس8تحقیر )-( خواری2)انزجار( )بیزاری -(تنفر0خشم )-( عصبانیت2دلهره )
ازمانی متشکل از چندین احساس حقارت. بعد عاطفی و احساسی بدبینی س-( شرمندگی9)

و  باشد. برای مثال افراد بدبین ممکن است نسبت به سازمان احساس خواریشده میذکر
کنند شان فکر میها همچنین ممکن است هنگامی که درباره سازمانآن عصبانیت کنند.

احساس ناراحتی، تنفر و حتی شرمندگی را تجربه کنند. بنابراین افراد بدبین سازمانی نه تنها 
ای از احساسات مرتبطی شان دارند، بلکه همچنین مجموعهباورهای خاصی درباره سازمان

رفتار: بعد سوم و آخر بدبینی (. 2198: 1420 تیترک، و )پلاتکان کنندمیرا نیز تجربه 

                                                           

1. Chiaburu et al. 
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اند که باشد. متون مرتبط نشان دادهسازمانی، گرایش به رفتار منفی و اغلب، بدخواهانه می
باشد.آشکارترین هایی به انواع خاصی از رفتارها میهای بدبینانه متشکل از گرایشنگرش

ه بدبینی سازمانی دارند، مورد انتقاد قرار دادن و انتقاد از گرایش رفتاری برای آنها ک
ترین آن صحبت تواند انواع مختلفی داشته باشد که واضحباشد. این انتقاد میسازمان می

باشد. کارکنان کردن درباره عدم صداقت و درستی سازمان و مواردی از این قبیل می
های آمیز برای بیان نگرشهای طعنهوخیها بویژه شهمچنین ممکن است از شوخی و کنایه

شان استفاده کنند. در نهایت، ممکن است انواع رفتار غیرکلامی برای انتقال بدبینانه
توانند شامل لبخند های بدبینانه مورد استفاده قرار گیرد. به طور مثال، این رفتارها مینگرش

ی یک مفهوم چندبعدی است. زدن و مسخره کردن سازمان باشد. بنابراین بدبینی سازمان
شوند که باورهای خاصی درباره ای بدبین بررسی میشان به اندازهافراد نسبت به سازمان

نبود صداقت در سازمان باشند، انواع خاصی از احساسات را نسبت به سازمان تجربه کنند، 
نی، و گرایشات رفتاری خاصی را نسبت به سازمان نشان دهند. قدرت و شدت نگرش بدبی

 (.011: 1422 ،2بریوارت) و شدت هر یک از ابعاد می باشد تابعی از قدرت
توجه  های اخیرکارکنان در سال آوایدر حالی که مفهوم  :سکوت سازمانی

گوناگونی به  یاهسال و در رشته ینبه خود جلب کرده است، در طول چند ایملاحظهقابل
از لحاظ عملی، یک کارمند (. 1: 2014 ،1)ویلکینسون و همکارانآن اشاره شده است 

صحبت کردن با همکاران، با طرح یک مسئله با کار مدیر خط با را  دد صدای خوتوانمی
همین ترتیب،  به .خود؛ یا با بیان یک نظر در یک نظرسنجی سالانه کارکنان بیان نماید

کردن  با عدم طرح یک ایده در جلسه پروژه؛ با متوقف را توانند سکوتکارکنان می
درخواست در ملاقات با مدیر عامل؛ و یا با اشاره به انتقادات در یک بررسی تعاملی، بروز 

ن موضوع، موریسون و میلیکن یدر تعریف ا (.949: 1422 ،1روک و همکاراندهند )
که اعضای سازمان، سکوت در برابر مسائل سازمانی را  ند که زمانیینماعنوان می ( 1444)

گردد که به پدیده سکوت سازمانی جمعی تبدیل می سکوت به یک رفتار کنند،انتخاب می
آزادانه در مجادلات  اشاره دارد. بوئن و بلکمون، سکوت سازمانی را عدم مشارکت

نیست بلکه  یاند. از نظر آنها سکوت سازمانی یک رفتار فردف نمودهیسازمانی تعر

                                                           

1. Breevaart 

2. Wilkinson 

3. Ruck et al 
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به عقیده پیندر و هارلوس  (.1922: 2،1441)بووین و بلکمون کارکنان است جمعیگرایش 
 ،1زهیر و ارودغانگاهانه، عمدی و هدفمند باشد )آ تواند فعال،سکوت می (1442)1

سکوت سازمانی را به سه نوع سکوت مطیع، سکوت  ( 1441) 0ونداین و همکاران (.1422
که اکثریت افراد،  سکوت مطیع: هنگامی .انددوستانه تعریف کردهتدافعی و سکوت نوع

نامند، منظور آنها اغلب این است که وی به طور فعال، عنوان فرد ساکت می فردی را به
ین نوع سکوت بیشتر حالت انفعالی دارد و از ا (.2،1444کرنتد )نکنارتباط برقرار نمی

توان مشارکت کم، اهمال، مسامحه، ن نوع سکوت میی ایرفتاری افراد دارا یهاژگییو
( 1441همچنین، ونداین و همکاران ). (0،1442)پیندر و هارلوس غفلت و رکود را نام برد

باشد اعتنایی از جانب کارکنان میدهنده یک رفتار بیکنند که سکوت مطیع نشانان مییب
سکوت تدافعی: انگیزه این نوع سکوت، . که امید به بهبودی در آنها از بین رفته است

واقع گاهی ممکن است افراد بدلیل  احساس ترس در فرد از ارائه اطلاعات است. در
ها یا محافظت از موقعیت و شرایط خود )انگیزه خودحفاظتی( به خودداری از ارائه ایده

ونداین و همکاران بر اساس اظهارات  .(1442)پیندر و هارلوس، نظرات خود بپردازند
نمودند  نوعی از سکوت را شناسایی (1442)و پیندر و هارلوس  ( 1444موریس و میلیکن )

صورت دفاعی رفتاری ارادی و منفعلانه بوده و با هدف حفاظت از خود در برابر  که به
گیرد. آنها این نوع سکوت را به صورت؛ امتناع از بیان تهدیدهای خارجی صورت می

ها، اطلاعات یا نظرات برای حفاظت از خود بدلیل ترس تعریف نمودند و آن را ایده
دوستانه دوستانه: سکوت نوعسکوت نوع(. 1421 ،و همکاران ینزدسکوت تدافعی نامیدند )

و عبارت است از  (2191یفی و اسلامیه، ت رفتار شهروندی سازمانی است )شرمبتنی بر ادبیا
ها اطلاعات و یا نظرات مرتبط با کار با هدف سود بردن دیگر افراد در دهامتناع از بیان ای

وستی، تشریک مساعی و همکاری. ونداین و همکاران دنوع هایانگیزهسازمان و بر اساس 
پردازند که تحت آن، یطی میبا استناد بر مباحث اخلاقی و ارتباطی به تأکید بر شرا (1441)

 (.1422 روک و همکاران،) سکوت ارزشمند و شایسته است

                                                           

1. Bowen & Blackmon 

2. Pinder & Harlos 

3. Zehir & Erdogan 

4. Van Dyne et al 

5. Crant 

6. Pinder & Harlos 
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تواند به رهبری مخرب عبارت است از رفتار ارادی رهبر که می: رهبری مخرب
یابد و از طریق چنین قصدی صورت می ا اعضاء سازمان آسیب وارد کند یا باسازمان و ی

کردن اهدافی که منافع مشروع سازمان را به خطر ( تشویق اعضاء سازمان برای دنبالالف
های کارگیری شیوهذاری بر اعضاء سازمان از طریق بهافکند و همچنین ب( اثرگمی

و  2)کراسیکووا پذیردصورت می ه باشند،زا حتی اگر این نوع رفتارها موجآسیب
الگوی مفهومی در مورد رفتار رهبر از دو بعد اساسی برخوردار (. 1:  1421 همکاران،

رفتارهای معطوف به سازمان. بعد معطوف به  -1معطوف به زیردستان  رفتارهای -2است: 
 ای از رفتارهای ضددامنه دهد که دارایدسته از رفتارهای رهبری را شرح میزیردستان، آن

)زورگویی، آزارگری یا سایر انواع رفتارهای غیرمدنی و سوء رفتار( تا رفتارهای  زیردستان
آوردن از زیردستان(. بعد دوم، رفتارهای معطوف و حمایت بعمل )توجه موافق زیردستان

بع( و زمان یا منا )پول، )سرقت از سازمان ای از رفتارهای ضداجتماعیبه سازمان با دامنه
)تعیین اهداف روشن یا اجرای  ربط( تا رفتارهای موافق سازمانتلاش برای اهداف بی

با (. 21: 1424، 1)شاینز و هانسبراق گیردمناسب( را دربرمی تغییرات سازمانی در مواقع
آید که سه بندی مختلف در مورد رفتارهای رهبری پدید میتلاقی این دو بعد، چهار طبقه

رفتار رهبری  رفتار رهبری منحرف، مخرب هستند: رفتارهای رهبری مستبدانه،مورد از آنها 
: 2992و همکاران،  1ولیرت یدنف) نهایت رفتار رهبری سازنده در، غیروفادار ،حمایتگر

باشد که با رفتارهایی از جانب رهبر می :فساد -2 :ابعاد رهبری مخرب شامل(. 122
فع مشروع سازمان را برای اهداف شخصی زیر پا سوءاستفاده از قدرت قانونی خود، منا

گذارد. همانند اخاذی، استفاده از امکانات عمومی برای اهداف شخصی، اختلاس و می
آن دسته از رفتارهای رهبر است که  :سوءاستفاده از زیردستان -1تفریح با هزینه سازمان. 

کارهای بیشتر، انتظارات بیش این رفتارها عموماّ شامل سوءاستفاده از کارکنان برای انجام 
دادن همدلی در رابطه با توجه به موقعیت واقعی، عدم نشان از حد از کارکنان بدون

شان در ها، از کارکنانباشد. این دسته از رهبران در سازمانمی ...مشکلات کارکنان و 
های شامل رفتار :سازی زیردستانگمراه -1کنند. جهت منافع سازمانی سوءاستفاده می

باشد. شان میآمیز رهبران نسبت به زیردستان خود در طول مدیریتآور یا خشونترنجش
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همانند: اجبار زیردستان به ترک شغل، حمله لفظی به زیردستان، مداخله در روابط 
شامل آن دسته از رفتارهای رهبر  :ایکمبود اخلاق حرفه-0فردی زیردستان و تبعیض. بین

کند و شامل پاگذاشته و به آنها تجاوز می ای را زیراخلاق حرفه است که اصول اخلاقی و
بازی، ایجاد اختلاف بین کارکنان، خودمداربودن و پروری، پارتیرفتارهایی همچون: نوچه

 (.122: 1421 ،2لو و همکاران) باشداستبداد می
 های رفتاری و عملکردی رهبران مخربویژگی

رهبران مخرب هم از سازمان و هم از کارکنان هر دو : انسوءاستفاده از سازمان و کارکن. 2
اسـتفاده، سوء استفاده از قدرت رسمی و اجتماعی در  این سـوء. کنندسوء استفاده می

های منـابع انسانی و غیرانسانی اهداف و ارزش ۀشود و گسـترمحیط سازمان محسوب می
  (. 220: 1421 ،1شیلینگ و شاینز) گیردسازمان را در بر می

بندی رفتارهای در حوزه تقسیم :وسیعی از رفتارهای پرخاشگرانه ۀاستفاده از گستر. 1
شامل پرخاشگری فیزیکی در  بعدی از رفتارهـای پرخاشـگرانهبندی سهپرخاشگرانه، تقسیم

و پرخاشـگری  منفعـل برابر پرخاشگری کلامی، پرخاشگری فعال در برابر پرخاشگری
رهبران  .ها استبندیطبقه یکـی از معـروفتـرین رخاشـگری غیرمسـتقیممسـتقیم در برابـر پ

گنجد، شده می وسیعی از رفتارهای پرخاشگرانه را که در طبقات یادۀ مخرب گستر
پرخاشگرانه  بنابراین سبک رهبـری مخـرب فقـط مشـتمل بـر رفتارهـای .شوندمرتکب می

ـ منفعل  ـ فیزیکـی ر پرخاشگرانه غیرمستقیممونه رفتابرای ن .آشکار و قابل مشاهده نیست
 توجهی وی به بهزیستی و رفاهیک رهبر در سازمان ممکن است از طریق غفلت و بی

ای از کارکنان در یک محیط کاری بالقوه خطرآفـرین خـود را نشـان دهـد و یـا نمونـه
سـازی به فراهم توجهی نسبتمنفعل پرخاشگرانه، غفلت و بی -کلامی - مغیرمستقی رفتـار

 ،1)نئومن و بارون باشدمهم برای کارکنان و یا بازخوردهای لازم به آنها می اطلاعـات
1442 :11.) 

گرانه و پرخاشگرانه رهبران مخرب رفتارهای سوءاستفاده: رفتارهای تکراری و منظم. 1
ش های مختلف به معرض نمایدر شرایط و موقعیت خود را به صورت تکـراری و مـنظم

موجود، رفتارهای رهبران مخرب در گستره  های پژوهشیاساس گزارش بر .گذارندمی
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2. Schyns & Schilling  

3. Neuman & Baron 
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و به نسبت پایدار حداقل در  هفتگی صـورت مثـال بـه طورزمان به صـورت تکـراری بـه 
رفتارهای اتفاقی یک مدیر یا سرپرست  بنـابراین. رسـندبـه منصـه بـروز مـی ماهعرض شش

 رفتارهای مخرب در نظر گرفت توان از زمرهکند، نمیوز پیدا میرا که با بسامد کمی بر
 (.292: 1422 ،2لیو و همکاران(
در بیشتر تعاریف ارائه شده برای رهبران : توانند عمدی و یا سهوی باشندرفتارها می. 0

رفتار این رهبران تمرکز  بودنو یا سهوی بودنمخرب به صـورت محـدودی بـر عمـدی
ارائه شده است، هر دو بعد  (1442)همکاران  در تعریفی کـه از آینارسـن و اما .شده است

از این منظر برای تلقی  عمدی و سهوی بودن رفتارها و اقدامات مد نظر قرار گرفته است
جانب رهبران، ضرورتی به اینکه این رفتار یا رفتارها عمدی  یک رفتار به عنوان مخرب از
ندارد؛ به عبارت دیگر یک رهبر مخرب ممکن است از  جودو با قصد قبلی انجام گیرد، و

فکری، کارکنان و سازمان نکند، بلکه در اثر بی روی قصد و عمد اقدام بـه آسـیب بـه
باعث تضعیف و آسیب زیردستان و  غیرحساس بودن و یا فقدان کفایت و شایستگی

از هر دو بعد عمدی و رهبران  کـردن رفتارهـایبنابراین در مخـرب تلقـی .سازمان شود
 .(124: 1442 ، 1همکاران آینارسـن و) سهوی بودن رفتارها نباید غفلت شود

پنجمین ویژگی یا نمود رهبری مخرب، : مدت تا بلندمدت سازمانتخطی از منافع کوتاه. 2
یک سازمان منافع قانونمند و صحیح  منـافع مشـروع .تخطی از منافع مشروع سازمان اسـت

چند معنی مرتبط با  (1440) 1اساس فرهنگ جدید لغات وبسـتر بر. استیک سازمان 
ماندن در  -1دهد؛ می چیـزی کـه قـانون و رسـوم آن را اجـازه -2 مشروع وجود دارد

پذیر بودن و صدیقت بـه صـورت اجمـالی -1مستدل و منطقـی بـودن؛  -1چارچوب قانون؛ 
پذیر و منطقی از ابراین رفتارهـای قانونمنـد، تصدیقبنـ .پیـروی از قواعـد و اسـتانداردها. 0

آمده باشد، منافع  طریق مجموعه افراد یک سازمان که در ساختار و اهداف سازمان نیـز
از این منظر . (124: 1442 ،همکاران آینارسـن و) دشونمشروع یک سازمان محسوب می

تـرس از عواقـب اعتـراض و از رفتارهای مدیران و سرپرستان را که به خـاطر  بسـیاری
شود و اعتراضی نسبت به آن صورت کارکنان غیرمشروع تلقی نمی انتقـاد توسـط

توان مدت تا بلندمدت سازمان ندارد، میمنافع و اثربخشی کوتاه گیرد، ولـی تناسـبی بـانمی

                                                           

1. Liu et al. 
2. Einarsen et al. 
3. Webster 
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 نیدر عین حال هر رهبر و در مجموع هر سازما. تلقی کرد از زمره رفتارهای غیرمشـروع
توانـد بـه صـورت آزادانـه منافع مشروع خود را تعیین نماید و سپس با رفتارهای نمـی

به رفتار  های کنونیگیریبر این اساس، جهت. تضمین آنها برآید مخرب به دنبـال تـأمین و
 کنند که کارکنان و کارفرمایان باید متعهد به رفتاررهبری مخرب بر این نکته تأکید می

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

 کنندتدریج تغییر پیدا می المللی بهمخرب همراه با تغییرات و تحولات ملی و بین رفتارهـای
های مطرح برای رهبری مخـرب کـه در بـالا بـه ویژگی (.200: 1421 لینگ،شی و شاینز)

ها به زایی را برای رهبران مخرب در سطح سازمانآسیب آنهـا اشـاره شـد، ظرفیـت بـالقوه
ایجاد احساس  .محسوس و گاهی نامحسوس هستند هـا گـاهیاین آسـیب .آوردهمراه می

به صورت پنهان، تمایل به رفتارهای غیراخلاقی و  ریـباستفاده و تختحقیر، اشاعه جو سوء
مقاومت و نافرمانی، افت اثربخشی در بلندمدت  انحرافی، تمایـل بـه خشـونت، ایجـاد جـو

همه و همه از زمره پیامدهای  مواردی از ایـن دسـت، سکوت سازمانی در فضاهای رقابتی و
به باور  سکوت سازمانیبه  فوق تمایل از میان عوامل .قابل طرح برای رهبری مخرب هستند

 .رهبری مخرب است ترین پیامدها بـرایاین نوشتار از زمره مهم
 رفتارهای بر مخرب رهبری تأثیر( در پژوهشی با عنوان 2191پولادی و اعتباریان )

 آزاد دانشگاه کارکنان بین در بهزیستی روانشناختی و شغلی استرس بواسطه انحرافی

ن که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند خوراسگا اسلامی
 تحلیل نتایج وجود داشت. معنادار مثبت  رابطه انحرافی رفتارهای و مخرب رهبری بینکه 

 و مخرب رهبری بین رابطه در میانجی نقش منفی استرس که داد نشان نیز رگرسیون
 در پژوهشی با عنوان (2192ی و همکاران )داشت. اسماعیل را سازمانی رفتار انحرافی

 و شهروندی رفتار نقش بر کار: تأکید محیط در انحرافی رفتار سوی به سازمانی بدبینی
که با روش توصیفی از نوع  )لرستان دانشگاه :مطالعه مورد(سازمانی  سیاست ادراک

 مثبت تأثیر انحرافی رفتار بر سازمانی بدبینی کههمبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند 
 تأثیرگذاری در معناداری و منفی نقش میانجی تواندنمی شهروندی رفتار داشت، معنادار و

 و مثبت میانجی نقش سیاست سازمانی ادراک کند، بازی کارمندان انحرافی رفتار بر بدبینی
 نقش شهروندی رفتار دارد، انحرافی رفتار بر سازمانی بدبینی تأثیرگذاری در معناداری
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 انحرافی رفتار بر سازمانی سیاست ادراک تأثیرگذاری در معناداری و منفی میانجی
 رهبری رابطه ساختاری الگویدر پژوهشی با عنوان  (2192) پرور و سحلشورگل.داشت

که با روش توصیفی از نوع  کارکنان در انحرافی و رفتارهای خشونت به تمایل با مخرب
انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  تهران در صنعتی شرکت یکو در  همبستگی

 ۀرابط دارای خشونت به تمایل طریق از تهدید و سوءاستفاده و زورگویی و خودمحوری
 و خودمحوری با همراه خشونت به تمایل و هستند انحرافی رفتارهای با غیرمستقیم

 دیگر معنای به د.بودن رابطه دارای انحرافی رفتارهای با مستقیم صورت به نیز زورگویی

 رهبری رابطه در ایواسطه متغیر خشونت به تمایل که داد نشان پژوهش این نتایج

 اثردر پژوهشی با عنوان  (2192) مقدم و محمودی میمند .بود انحرافی رفتارهای با مخرب

که با روش توصیفی از نوع همبستگی  انحرافی رفتارهای به گرایش بر سازمانی بدبینی
 به گرایش بر معناداری و مثبت تأثیر سازمانی بدبینی کهد به این نتیجه رسیدند انجام دادن

کرد. می تعدیل را اثر این تبادلی رهبری سبک و کارکنان داشت انحرافی رفتارهای
 سایش در سازمانی بدبینی نقش بررسیدر پژوهشی با عنوان ( 2192گویان و همکاران )حق

که با روش توصیفی از نوع همبستگی میانجی  متغیر عنوان به سازمانی اجتماعی: سکوت
 سایش بر سازمانی سکوت طریق از سازمانی بدبینیانجام دادند به این نتیجه رسیدند که 

سکوت  و سازمانی، سکوت بر سازمانی بدبینی همچنین، گذاشت ومی تأثیر اجتماعی
در پژوهشی با  (2192) زادهمهداد و ملک .داشت مستقیم تأثیر اجتماعی سایش بر سازمانی

که با الگوی ساختاری رابطه رهبری مخرب و استرس شغلی با رفتارهای انحرافی عنوان 
روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بین رهبری مخرب با 
استرس شغلی و استرس شغلی با رفتارهای انحرافی رابطه مثبت و معنادار وجود داشت. 

 و سکوت بر خودکامه رهبری تأثیر در پژوهشی با عنوان (2198و همکاران ) زارع

که با روش  اشتباه شدنِدرک معضلاتِ گرنقش میانجی تبیین مخرب: کاری رفتارهای
 دارای خودکامه رهبری توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

است  اشتباه شدندرک معضلات و مخربکاری  رفتارهای بر معنادار و مثبت تأثیر
 و کارکنان سکوت با خودکامه رهبری بین معناداری رابطه داد نشان همچنین نتایج

 نقش همچنین نداشت؛ وجود مخرب کاری رفتارهای با اشتباه شدنمعضلات درک

 شد؛ تأیید سکوت و خودکامه بین رهبری رابطه در اشتباه شدندرک معضلات گرمیانجی
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و  خودکامه رهبری بین رابطه در اشتباه شدندرک معضلات گرمیانجی نقش ولی
 .نشد تأیید مخرب کاری رفتارهای

 و رفتارهای انحرافی رهبر روانپزشکیدر پژوهشی با عنوان ( 1429)2 هاکان و جمل 
اخلاقی که در ترکیه با نمونه  عزت کنندهتعدیل و نقش روانی ایمنی میانجی سازمانی نقش

نفر و روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسید که  022آماری
 واسطه تأثیر با همراه داشت و رفتارهای انحرافی مثبت سازماندهی تأثیر در رهبر روانپزشکی

 بین بود، کم اخلاقی سطح رابطه که هنگامی این، بر علاوه. کارکنان روانی ایمنی
 که حالی در ضعیف بود، داشت ارتباط سازمانی یرفتارهای انحراف و رهبر پریشیروان

در پژوهشی با  (1428) 1وحیدی .داشت تأثیر ، زیاد بود اخلاقی اختلافات سطح که هنگامی
اخلاقی که  جو گریمیانجی نقش و انحرافی رفتارهای بر مذهبی کار اخلاق عنوان  تأثیر

همبستگی انجام داد به این  نفر و روش توصیفی  از نوع 244در اندونزی با نمونه آماری 
اخلاقی  انحرافی تأثیر منفی داشت و جو رفتارهای بر مذهبی کار نتیجه رسید که اخلاق

شکل دادن ( در پژوهشی تحت عنوان 1428) و همکاران 1چنمیانجیگری داشت.  نقش
 قدرتدر  یکننده اصلنییانحراف محل کار: عوامل تع ای یسازمان یرفتار شهروند

نفر از کارکنان  244ی که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری نوازمهمان
 ،یفرد یهایژگیو نیارتباط ب به این نتیجه رسیدند که هتل در تایوان انجام دادند

خدمات و ارزش  شت ودر محل کار وجود دا یانحراف یو رفتارها یسازمان یشهروند
که  و همچنین نتایج نشان داد اخلاقی به عنوان رفتارهای مثبت و منفی کارکنان شناخته شد.

 یدادن رفتار شهروندرا در شکل ینقش مهم یفرد یهایژگیو و یهر دو عوامل سازمان
( در 1422)و همکاران  0گاتلینگ ردند.کیم فایدر کارکنان ا یو رفتار انحراف یسازمان
 یانحراف یدر اعتماد و رفتارها نوازرهبران مهمان یارتباط تیتأثیر شفافی با عنوان پژوهش

ی که با روش توصیفی از نوع پیمایشی با نمونه رفتار یکپارچگی یانجی: نقش مروانیپ
 نیروابط ب انیم ،یرفتار یکپارچگی نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 209آماری 

 و همکاران 2کانر.ردکیم گرییانجیبه رهبر، م روانیو اعتماد پ یرو ارتباطات رهب یرهبر

                                                           

1. Hakan   & Jamel 

2. Wahyudi 

3. Chen 

4. Gatling 

5. Connor 
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جویی بینی احساسپیش: محدود هایمحیط در انحرافی ( در پژوهشی با عنوان رفتار1422)
عمق که با روش توصیفی از نوع همبستگی با کم یادگیرندگان در کار محل در در انحراف

 رابطه سترالیا انجام دادند به این نتیجه رسیدند کههای دولتی ادر سازمان 112نمونه آماری 
 عمیق یادگیری پایین از سطوح در سازمانی انحراف و جوییاحساس معنادار بین مثبت

(۲۷/۰β=، ۱۱/۰ P=،) انحراف و جویی احساس بین معناداری و منفی رابطه یک و 
 در داشت کهجود و (β=، ۰۲/۰= P-۶۴/۰(عمیق  یادگیری از بالایی در سطح سازمانی

با عنوان در پژوهشی  (1420) 2اکسو داد.می کاهش را انحرافی رفتار عمیق نتیجه یادگیری
های ترکیه با روش رفتارهای انحرافی سازمانی و رهبری چندعاملی که در دبیرستان

معلم دبیرستانی انجام داد به این نتیجه  222 توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری
و  یسازمان یانحراف یرفتارهابا رابطه مثبت  ،یگرا و تعاملتحول یسبک رهبر رسیدند که

انحرافی سازمانی  رفتارها نیکاهش ا یبرا رانیمد یرهبر سبکداشت و  بازار آزاد یرهبر
 یرفتارها تیهداباعث  تواندیم یگرا معاملاتتحول یرهبر یرفتارها تأثیر داشت و

( در پژوهشی با 1422و همکاران ) 1ژئو شود. یانحراف یو کاهش رفتارها ی سازمانیانحراف
 با تعامل در رهبر تبادل و سوءاستفاده نظارت چگونه: کندمی تمام را آن بد عنوان رئیس

تواند رفتار رهبر می به این نتیجه رسیدند که سوء .گذاردمی تأثیر کارکنان سکوت به نفوذ
براساس الگوی  (1421) 1ین و همکاران. بر روی سکوت سازمانی کارکنان تأثیر گذار بود

اند که رابطه منفی قابل توجهی بین رهبری مخرب با تمام ابعـاد ادهد نشـان 0تـایرانی پتی
 (1421) 2بـی و همکـاران بـی شت.وری کارکنان وجود دابهره رضـایت شـغلی و سـطح

 رفتارهای ضد تولید های مهمکنندهبینینیز نشان داد که بدرفتاری رهبران یکی از پیش
 برنامـه وبـی ،تـأخیر بـدون همـاهنگی ،خرابکاری، تخریب محصولات و تولیدات، غیبت

 برنامـه وبـی ،تـأخیر بـدون همـاهنگی ،تولیدات، غیبت ،تخریب محصولات خرابکاری،
با عنوان  در پژوهشی (1421و همکاران ) 0ریمابود.  ( در کارکنانسکوت سازمانیو  دزدی

 یازهایو ن یفرد نانی: ادغام عدم اطمیانحراف یرهبر، خصومت کارمند و رفتارها یفتاربدر

                                                           

1. Aksu 

2. Xu 

3. Yen et al. 

4. Petty tyranny 

5. Bibi et al. 

6. Mayer 
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نفر و با روش معادلات ساختاری انجام  021که در امریکا با نمونه آماری  با انحراف یخنث
مثل با بهبه مقابله زهیکارمندان انگ به رهبر یهر چند بدرفتاردادند به این نتیجه رسیدند که 

 که است یکسان یمحرک برا کیرهبر  یبدرفتار داد وافزایش می را یانحراف یرفتارها
 مدل در پژوهشی با عنوان (1421) محمود و شهزادقرار داشتند.  میناندر محیط عدم اط که

 بخش شواهد از: )کار محل در انحرافی رفتار و سازمانی کننده بدبینیتعدیل -گرواسطه
توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند با روش که  (پاکستان در بانکی

 به عنوان نیز شغلی فرسودگی و کار دارد در انحرافی رفتار بر مثبتی تأثیر سازمانی که بدبینی
 گرتعدیل متغیر همچنین انحرافی شد. رفتار و سازمانی بدبینی تقویت به منجر واسطه،

 نیز شد. انحرافی رفتار شغلی و سودگیفر روابط تقویت به منجر نیز منفی عواطف
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 . مدل مفهومی پژوهش2نمودار 

 فرضیه اصلی

رفتارهای انحرافی در بر  رهبری مخرب وسکوت سازمانی  از طریق  بدبینی سازمانی
 تأثیر دارد.محیط کار 
 های فرعیفرضیه

از  بدبینی سازمانی -1دارد.تأثیر رفتارهای انحرافی در محیط کار بر  بدبینی سازمانی -2
 بدبینی سازمانی  -1تأثیر دارد.رفتارهای انحرافی در محیط کار  بر سکوت سازمانیطریق 

بدبینی  -2 تأثیر دارد. رهبری مخرب بر بدبینی سازمانی -0 تأثیر دارد.سکوت سازمانی  بر
 -0 د.تأثیر داررفتارهای انحرافی در محیط کار  بر رهبری مخرباز طریق  سازمانی

 بدبینی سازمانی

 سکوت سازمانی  

 رهبری مخرب

رفتارهای انحرافی در 

 محیط کار
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بر  رهبری مخرب -2 تأثیر دارد. رفتارهای انحرافی در محیط کاربر  سازمانیسکوت 
 تأثیر دارد. رفتارهای انحرافی در محیط کار

 روش پژوهش
 یبرا شدهمطرح یرهایمتغ کاربرد به رایز پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی است،

 مذکور قیتحق گرید یسو از .پردازدیم رفتارهای انحرافی در محیط کارکاهش  به کمک
بدبینی  یبررس به رایز .است یهمبستگ نوع از یفیتوص اطلاعات یگردآور نحوه نظر از

رفتارهای انحرافی در محیط کار بر  رهبری مخرب و سکوت سازمانیاز طریق  سازمانی
دلات ساختاری مورد سازی معاو روابط میان متغیرهای مذکور را در قالب مدل پردازدیم

شاغل در دانشگاه آزاد واحد  آماری این پژوهش کارکنان جامعه. دهدسی قرار میبرر
گیری از بین این افراد صورت خواهد گرفت. باشد که نمونهمینفر  2444 اصفهان به تعداد

حجم جامعه آماری  باشد.های مدیریت منابع انسانی دانشگاه میاین آمار مستخرج از داده
جم جامعه آماری محدود است تعداد نمونه با استفاده از فرمول محدود است و زمانی که ح

 ای متناسب با حجمطبقهگیری ز روش نمونهدر این پژوهش ا نفر خواهد بود. 182 کوکران
های مورد نیاز تحقیق از ابزار در این پژوهش برای گردآوری دادهاستفاده شده است. 

دهی به یف لیکرت بوده که نحوه امتیازر طالات تخصصی دسؤ. پرسشنامه استفاده شده است
 باشد.صورت زیر می

 هاترکیب سئوالات پرسشنامه. 1جدول

 مولفه ها متغیرهای  مورد بررسی
شماره 

سوالات در 
 پرسشنامه

جمع 
 سوالات

 منبع پرسشنامه

 (2998دین و همکاران) 21 21-2 بدبینی سازمانی
 (1444ابینسون)بنت و ر 21 12-20 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 (1442)  واکولا و بورادوس 21 18-10 سکوت سازمانی  
 (2191)پـرورگل 21 22-19 رهبری مخرب

 آن پرسشنامه ساخت از پس محقق منظور بدین: روایی محتوا: الف: هاروایی پرسشنامه
 و مورد داد قرار و سازمان مدیریت حوزه اساتید و نظرانصاحب از نفر 10 اختیار در را

گیری محقق ت و درستی اندازهروایی در اصل به صحب: روایی صوری: تأیید قرار گرفت. 
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پرسشنامه بین تعدادی از مخاطبان در  14گردد. برای افزایش روایی پرسشنامه، ابتدا برمی
شخص شد. جامعه آماری توزیع و کلیه ابهامات افراد جامعه آماری در رابطه با سئوالات م

زین آن شد و در نهایت پس الات، حذف و تعداد دیگری جایگی از سؤبدین ترتیب تعداد
پایایی الات، پرسشنامه نهایی و توزیع گردید. شدن نقاط ضعف و قوت سؤاز شفاف
آزمون گردید و سپس با پرسشنامه پیش 14مونه اولیه شامل بدین منظور یک نها: پرسشنامه

میزان ضریب  SPSS 22افزار ها و به کمک نرمامهآمده از این پرسشندستهای بهاستفاده از داده
 باشد. آمده برای هر ابزار بدین شرح میی کرونباخ محاسبه شد که عدد بدستاعتماد با روش آلفا

 ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه پژوهش. 1جدول 
 ضریب آلفای کرونباخ شماره سوالات در پرسشنامه مولفه ها

 88/4 21-2 بدبینی سازمانی
 82/4 12-20 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 89/4 18-10 سکوت سازمانی  
 82/4 22-19 رهبری مخرب

 94/4 22-2 کل

 هاهیافت
رفتارهای بر  رهبری مخرب و سکوت سازمانیاز طریق  بدبینی سازمانی: تحلیل استنباطی

 تأثیر دارد .انحرافی در محیط کار 

 
 اصلی تحقیق مدل .1ار نمواد
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 برازش مدل. 8جدول 
 نتیجه گیری مقدارمدل مقداراستاندارد شاخص های مورد بررسی

AVIF ا.وی.آی.اف 
در حالت     1/1کمتر از

 ایده آل
99/1 

برازش مدل مناسب 
 است

GOF جی.او.اف 
مقدار مناسب بیشتر 

 12/4از
09/4 

برازش مدل مناسب 
 است

SPR 2 2حالت ایده آل  اس.پی.آر 
ب برازش مدل مناس

 است

RSCR 2 2حالت ایده آل  آر.اس.سی.آر 
برازش مدل مناسب 

 است

SSR 2 2/4بیش از اس.اس.آر 
برازش مدل مناسب 

 است

NLBCDR 2 2/4بیش از آن.ال.بی.سی.دی.آر 
برازش مدل مناسب 

 است

ارد لذا برازش مدل معنادار آلی دمدل وضعیت مناسب و ایده 1با توجه به جدول 
 قیطر از سازمانیبدبینی بالا، ضرایب تأثیر  شده درول و مدل ارائهبا توجه به جداست. 

رفتارهای انحرافی در محیط کار به طور کلی به  بر رهبری مخرب سکوت سازمانی و
 شرح زیر است:

از طریق سکوت سازمانی و رهبری مخرب بر رفتارهای انحرافی در  بدبینی سازمانیضرایب تأثیر . 0جدول 
 محیط کار

 رهبری مخرب سکوت سازمانی سازمانی بدبینی 
رفتارهای انحرافی 

 در محیط کار

     بدبینی سازمانی
    28/4 سکوت سازمانی
    22/4 رهبری مخرب

رفتارهای انحرافی در محیط 
 کار

22/4 22/4 00/4  
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 مدلمعنی داری ضرایب  ررسی. ب5 جدول

 رهبری مخرب سکوت سازمانی بدبینی سازمانی 
انحرافی رفتارهای 

 در محیط کار

     بدبینی سازمانی
    >442/4 سکوت سازمانی
    >442/4 رهبری مخرب

  >442/4 >442/4 >442/4 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 مدلمعنی داری روابط  بررسی. 6جدول 
 معناداری میزان اثر 

 >442/4 22/4 رفتارهای انحرافی در محیط کار – بدبینی سازمانی
 >442/4 22/4 رفتارهای انحرافی در محیط کار -سکوت سازمانی  – ینی سازمانیبدب

 >442/4 00/4 رفتارهای انحرافی در محیط کار -رهبری مخرب  – بدبینی سازمانی

از طریق سکوت سازمانی بر رفتارهای انحرافی در  بدبینی سازمانی 0با توجه به جدول 
باشد و از طریق می 22/4که ضریب این تأثیر دارد  محیط کار تأثیر مثبت و معناداری

ارد که ضریب رهبری مخرب بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر مثبت و معناداری د
کار نیز باشد و همچنین تأثیر مستقیم بر رفتارهای انحرافی در محیط می 00/4این تأثیر 

 باشد.می 22/4که ضریب این تأثیر  باشد،معنادار  و مثبت می

 همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا .8جدول 

 
بدبینی 
 سازمانی

سکوت 
 سازمانی

رهبری 
 مخرب

رفتارهای انحرافی در محیط 
 کار

 10/4 88/4 02/4 (24/4) بدبینی سازمانی
 18/4 00/4 (09/4) 09/4 سکوت سازمانی
 02/4 (22/4) 00/4 82/4 رهبری مخرب

رفتارهای انحرافی در محیط 
 کار

18/4 11/4 02/4  (24/4) 

 تأثیر دارد.رفتارهای انحرافی در محیط کار بر  بدبینی سازمانی -2 فرضیات فرعی:

 1داری فرضیه فرعی معنی بررسی. 9جدول 
 خطای معیار معناداری میزان اثر

22/4 442/4< 410/4 
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بوده و ضریب این  42/4(، سطح معناداری بدست آمده کمتر از 9) با توجه به جدول
رفتارهای بر  بدبینی سازمانیشود. یعنی لذا فرضیه آزمون تأیید می است، 22/4ر تأثی

 .داردمعناداری مثبت  تأثیرانحرافی در محیط کار 
تأثیر رفتارهای انحرافی در محیط کار  بر سکوت سازمانیاز طریق  بدبینی سازمانی -1
 دارد.

 1داری فرضیه فرعی معنی بررسی .24جدول 
 خطای معیار اریمعناد میزان اثر

22/4 442/4< 412/4 

بوده فرضیه آزمون  42/4آمده کمتر از (، سطح معناداری بدست24) با توجه به جدول
رفتارهای انحرافی در  برسکوت سازمانی از طریق  بدبینی سازمانیشود. یعنی تأیید می

ضریب تأثیر  بودنتوجه به مثبت است. با  22/4و ضریب این تأثیر  دارد تأثیرمحیط کار 
رفتارهای میزان سکوت سازمانی گری و با میانجی بدبینی سازمانیتوان گفت با افزایش می

 یابد. افزایش میانحرافی در محیط کار 
 .تأثیر داردسکوت سازمانی  بر بدبینی سازمانی -1

 8داری فرضیه فرعی معنی بررسی. 11 جدول
 خطای معیار معناداری میزان اثر

28/4 442/4< 418/4 

بوده فرضیه آزمون  42/4آمده کمتر از (، سطح معناداری بدست22با توجه به جدول)
 28/4تأثیر و ضریب این  دارد تأثیر سکوت سازمانی بر بدبینی سازمانیشود. یعنی تأیید می

میزان  بدبینی سازمانیتوان گفت با افزایش بودن ضریب تأثیر میاست. با توجه به مثبت 
 یابد.افزایش می نیسکوت سازما

 تأثیر دارد. رهبری مخرب بر بدبینی سازمانی -0

 0داری فرضیه فرعی معنی بررسی .21جدول 
 خطای معیار معناداری میزان اثر

22/4 442/4< 418/4 

بوده فرضیه آزمون  42/4(، سطح معناداری بدست آمده کمتر از 21) با توجه به جدول
 22/4و ضریب این تأثیر  دارد تأثیر رهبری مخرب بر انیبدبینی سازمشود. یعنی تأیید می
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میزان  بدبینی سازمانیتوان گفت با افزایش بودن ضریب تأثیر میاست. با توجه به مثبت 
 یابد.افزایش می رهبری مخرب

تأثیر رفتارهای انحرافی در محیط کار  بر رهبری مخرباز طریق  بدبینی سازمانی -2
 دارد.

 5داری فرضیه فرعی عنیم بررسی .18جدول 
 خطای معیار معناداری میزان اثر

00/4 442/4< 412/4 

فرضیه آزمون  بوده 42/4آمده کمتر از عناداری بدست(، سطح م21با توجه به جدول )
رفتارهای انحرافی در محیط  بر رهبری مخرباز طریق  بدبینی سازمانی شود. یعنیتأیید می

توان بودن ضریب تأثیر می است. با توجه به مثبت 00/4ثیر تأو ضریب این  دارد تأثیرکار 
رفتارهای انحرافی میزان  رهبری مخربگری و با میانجی بدبینی سازمانیگفت با افزایش 

 یابد. افزایش میدر محیط کار 
 تأثیر دارد. رفتارهای انحرافی در محیط کاربر سکوت سازمانی   -0

 6رعی داری فرضیه فمعنی بررسی .11 جدول
 خطای معیار معناداری میزان اثر

22/4 442/4< 410/4 

بوده فرضیه آزمون  42/4(، سطح معناداری بدست آمده کمتر از 20با توجه به جدول)
و  دارد تأثیر رفتارهای انحرافی در محیط کار بر سکوت سازمانیشود. یعنی تأیید می

توان گفت با افزایش یب تأثیر میبودن ضر است. با توجه به مثبت 22/4تأثیر ضریب این 
 یابد.افزایش می رفتارهای انحرافی در محیط کارمیزان سکوت سازمانی  

 تأثیر دارد. رفتارهای انحرافی در محیط کاربر  رهبری مخرب -2

 7داری فرضیه فرعی معنی بررسی. 15جدول 
 خطای معیار معناداری میزان اثر

00/4 442/4< 410/4 

بوده فرضیه آزمون  42/4(، سطح معناداری بدست آمده کمتر از 22) لبا توجه به جدو
و ضریب  دارد تأثیر رفتارهای انحرافی در محیط کار بر رهبری مخربشود. یعنی تأیید می
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رهبری توان گفت با افزایش است. با توجه به مثبت بودن ضریب تأثیر می 00/4این تأثیر 
 یابد.افزایش می کار رفتارهای انحرافی در محیطمیزان  مخرب

 گیری بحث و نتیجه
بر  رهبری مخرب وسکوت سازمانی از طریق  فرضیه اصلی پژوهش: بدبینی سازمانی

( 22-0های )جدول مطابق با نتایج ارائه شده درتأثیر دارد. رفتارهای انحرافی در محیط کار 
یج این تحقیق با نتایج نتا گردد.گیری کرد که تمامی روابط تحقیق تأیید میتوان نتیجهمی

 رابطه انحرافی رفتارهای و مخرب رهبری بینکه  ( مبنی بر این2191پولادی و اعتباریان )

 سازمانی بدبینی کهمبنی بر این  (2192و اسماعیلی و همکاران ) وجود داشت معنادار مثبت
نی بر این مب (2192) پرور و سحلشورگل و داشت، معنادار و مثبت تأثیر انحرافی رفتار بر

 دارای خشونت به تمایل طریق از تهدید و سوءاستفاده و زورگویی و خودمحوری که

 و خودمحوری با همراه خشونت به تمایل و هستند انحرافی رفتارهای با غیرمستقیم رابطه
مقدم و بودند و  رابطه دارای انحرافی رفتارهای با مستقیم صورت به نیز زورگویی

 گرایش بر معناداری و مثبت تأثیر سازمانی بدبینی که بنی بر اینم (2192) محمودی میمند

که مبنی بر این ( 2192گویان و همکاران )و حق کارکنان داشت انحرافی رفتارهای به
 همچنین، گذاشت ومی تأثیر اجتماعی سایش بر سازمانی سکوت طریق از سازمانی بدبینی

 مستقیم تأثیر اجتماعی سایش بر انیسکوت سازم و سازمانی، سکوت بر سازمانی بدبینی

که بین رهبری مخرب با استرس شغلی و  مبنی بر این( 2192زاده )مهداد و ملکداشت و 
چن و همکاران استرس شغلی با رفتارهای انحرافی رابطه مثبت و معنادار وجود داشت. 

 یارهاو رفت یسازمان یشهروند ،یفرد یهایژگیو نیارتباط ب ( مبنی بر این که1428)
خدمات و ارزش اخلاقی به عنوان رفتارهای مثبت و  شت ودر محل کار وجود دا یانحراف

و  یکه هر دو عوامل سازمان و همچنین نتایج نشان داد منفی کارکنان شناخته شد.
 یو رفتار انحراف یسازمان یرا در شکل دادن رفتار شهروند ینقش مهم یفرد یهایژگیو

( مبنی بر این که سکوت مطیع و 1422اکری و اکتوران ). ردندکیم فایدر کارکنان ا
دوستانه با رفتار سکوت تدافعی با رفتار شهروندی سازمانی رابطه منفی داشته و سکوت نوع

که سوءرفتار ( مبنی بر این 1422) ژئو و همکاران روندی سازمانی رابطه مثبت داشت وشه
 (1421) محمود و شهزاد د.ثیرگذار باشکوت سازمانی کارکنان تأتواند به روی سرهبر می
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 شغلی فرسودگی و کار دارد در انحرافی رفتار بر مثبتی تأثیر سازمانی که بدبینی مبنی بر این
  انحرافی شد. رفتار و سازمانی بدبینی تقویت به منجر واسطه، به عنوان نیز

 اخیراً که رددا ایگسترده نتایج سازمانی بدبینیدر تفسیر این فرضیه باید گفت که  
 هستند انحرافی رفتار منفی پیامدهای این از یکی .است کرده جلب خود به را زیادی توجه

 در کافی و جامع مطالعات اما دارد، بسزایی دانشگاه نقش عملکرد تضعیف و بهبود در که
 و قوانین ایجاد برای بالا هایهزینه صرف و با وجود است نپذیرفته صورت خصوص این

 تواندمی مهم، این به توجهیبی صورت مختلف، در هایزمان در سازمانی هنجارهای
 کند.کارکنان وارد  و سازمان به ناپذیریجبران خسارت

 اضطراب، شامل متنوعی منفی احساسات هستند، بدبین شانسازمان به که کارمندانی
 منجر منفی یباورها این کنند.می تجربه را سازمان به فکرکردن هنگام و شرمندگی نفرت

 آزاد دانشگاه کارمندان شود.می سازمان در انحرافی رفتارهای و آورزیان هایبه واکنش
 هاتجربه کنند.می کسب زیادی هایتجربه کاری هایدر محیط اسلامی واحد اصفهان

 رفتارهای تحمل تا سازمان در قدرت اعمال و پاداش های اعطایفرصت شامل تواندمی
 رفتارهای و عدالتیبی احساس برابر در کارمندان هایاز نگرش یکی د.باش آمیزتوهین

 رفتار به منجر نهایت در و است سازمان و قدرت مراجع نسبت به کارمندان بدبینی انتقادی،
اثربخشی،  که است اصلی مشکل یک انحرافی رفتارهای .گرددمی کارمندان در انحرافی

 منفی تأثیر سازمان بر عملکرد و دهدیم کاهش را کارکنان وریکارایی و بهره

 کار محیط در این رفتارها بروز در مهمی نقش منفی هاینگرش و احساسات گذارد.می

 آنها بین کار، محیط در کارکنان بدبینی کاهش جهت باید هاکنند. سازمانمی ایفا

 با تواندمی بدبینی باشد. شایستگی مبنای بر هاگیریتصمیم تمام و قائل نشوند تبعیض

 و سریع اصلاحی اقدام و خواهیمعذرت یک دهد،می رخ زمانی که خطا به اعتراف
 کنند تجربه را مثبت ایتوسعه هایبرنامه باید کارکنان بر این علاوه یابد. کاهش مناسب،

 شود.می انحرافی رفتارهای کاهش نهایت در آنها و انگیزه افزایش به منجر چراکه

 یک عنوان به تواندمی هستند ترپایین عمومی بدبینی، دارای که ادیافر استخدام همچنین

نیروی انسانی که امروزه از آن به عنوان سرمایه انسانی یاد کند.  عمل پیشگیری عامل
تواند در رشد و که کیفیت آن میهای هر سازمانی است ترین سرمایهکنند یکی از مهممی

های آن مبا حث مختلف در با توجه به پیچیدگی تعالی سازمان نقش بسزایی داشته باشد و
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رفتارهای های اخیر موضوع باشد که یکی از آنها در سالابعاد رفتاری در حال ظهور می
است که یک نوع رفتار مخرب  منفی رفتارهای انحرافیباشد که به طور کلی میانحرافی 

د به این ترتیب مطالعه و دهنافراد آن را به صورت دلخواه و داوطلبانه از خود بروز می
شهرت یافته در محیط کار رفتارهای انحرافی گونه رفتار افراد در سازمان که به بررسی این

ها، نظرات و افراد در سازمان اغلب دارای ایدهرسد. است بسیار مهم و ضروری به نظر می
برخی افراد این های سازنده در بهبود کار و سازمان خود هستند. اطلاعاتی برای ارائه روش

ها، نظرات و اطلاعات خود را مسکوت نگاه داشته و ها را ارائه و برخی دیگر ایدهایده
شود تابع فرآیندی است که ها میآنچه موجب سکوت در سازمان. کنندسکوت می

یکسری متغیرهای مدیریتی و سازمانی بر آن تأثیر بسزایی دارد. این متغیرها شامل ترس 
خورد منفی، باورهای ضمنی آنها نسبت به سکوت، پیشینه فرهنگی مدیران، مدیران از باز
شناسی میان مدیریت ارشد و دیگران در سازمان، ساختارهای های جمعیتوجود تفاوت

سکوت سازمانی، با محدود کردن  .بلند سازمانی و اتکای زیاد به کارمندان موقت هستند
شود که بیشتر ط است. این مشکل باعث میهای سازمانی در ارتباگیریاثربخشی تصمیم

افتد کیفیت ها از اظهارنظر کم کارکنان رنج ببرند. زمانی که چنین اتفاقی میسازمان
ها و پیشنهادهای زیردستان توسط یابد. نه گفتن به درخواستگیری کاهش میتصمیم

فی به خاموشی و ها تبدیل شده است. و چنین رفتارهای منسرپرستان، به یک هنر در سازمان
شوند طوری که کارکنان در ارتباط با ناظران و سازمانی که این چنین سکوت منجر می
ای کنند، از اظهارنظر خود کوتاهی کرده و نتیجههایی را تشویق میالعملرفتارها و عکس

 دارد.رفتارهای انحرافی د. با توجه به اهمیتی که موضوع سکوت سازمانی با بینندر آن نمی
ها و نظرات و همکاری در سازمان ساز عدم ارائه ایدهتواند زمینهجو سکوت در سازمان می

شود. در واقع عدم اظهار نظر در خصوص مسائل و مشکلات سازمان مانع بهبود مستمر 
ای با دو جنبه مثبت و منفی است، در سازمان خواهد بود. مفهوم سکوت سازمانی، پدیده

ی از بیان عقاید و افکار در محل کار به منظور بهبود و توسعه جنبه منفی، موجب خوددار
است. اما در بخش مثبت آن، علیرغم اینکه ممکن است، وضعیت بسته بودن ارتباطات را به 

تواند به عنوان یک شکل مهم از ارتباطات در نظر گرفته شود. ذهن آورد، اما در واقع می
باشد و به عنوان یک رفتار فعال، آگاهانه و ساختار سکوت ممکن است استراتژیک و فعال 

های رهبران مخرب ویژگی یکـی از.با میل و رغبت در راستای یک هدف صورت پذیرد
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وقتی رهبران مخرب با  آمیز و پرخاشگرانه با کارکنان یا زیردستان خود استرفتار خشونت
یجاد رنجش و ا کنند، از طریقآمیز و مخرب رفتار میکارکنان خود به صورت خشونت

رفتارهای ه عواطف منفی مثل خشم، کارکنان را به طور خواسـته و ناخواسـته متمایـل ب
رفتارهای  دومین مسیری که از آن طریق رهبران مخرب زمینه تمایل بهشوند میانحرافی 
رهبر به  به این شکل است که انجام رفتارهای مخرب از طرفکنند را ایجاد میانحرافی 

 ملتح حاوی این پیام ساده است که رفتار مخرب به طور نسبی امر شایع و قابـل عنوان الگو
گرانه رفتـار کنـد، دهد تا مخرب و سوءاستفادهاست. وقتی یک رهبر به خود اجازه می

تا از آسیب  متمایل شوند رفتارهای انحرافیتر به ممکن است کارکنان نیز حداقل ساده
را مستلزم در امان  رفتارهای انحرافیدر امان باشند و این  ناشی از رفتارهای مخرب رهبران

این گونه رفتارها در سازمان نهادینه دانند و ان میماندن از این گونه رفتارها در سازم
ترسند، به ویژه گاهی اوقات افرادی که باید اظهار نظر کنند از خشم رهبر میشود. و می

کسی که برای چنین رهبری حامل خبر بدی زمانی که شیوه اصلی رهبر مخرب است. هر 
باشد، به جرم رساندن پیام، به شکل نمادین اعدام خواهد شد. در چنین اوضاعی افراد به 

زنند، آنان برای آنکه اد شدن بر ضد نظر رهبر، حرفی نمیخاطر ترس از گستاخ قلمد
دار باشد است واگیرزنند، این بیماری ممکن بین به نظر آیند، حقایق منفی را کنار میخوش

داشتن خرسند نگهو در سازمان و در تمام سطوح مدیریتی منتشر شود. نتیجه طبیعی این امر 
های مثبت و پنهان کردن نکات منفی ای را به دادن بازخوردیل گستردهرئیس است که تما
ارتی شود. به عبلای سازمان میکند و مانع انتقال اطلاعات به سطوح بادر افراد ایجاد می

. در کارکنان داردرفتارهای انحرافی توان بیان نمود که سبک رهبری تأثیر زیادی بر می
های منفی ت به مدیران دارند و از دادن بازخوردخورد مثبکارکنان تمایل به دادن باز

داشتن رهبر دارند و شواهد قوی در مورد ند. یعنی افراد سعی در خرسند نگهکناجتناب می
شود خورد منفی که اغلب از آن اجتناب میبران و سرپرستان در مورد بازی رهواکنش منف

شود آن را تحریف گردد و یا زمانی که بازخورد ارائه میموکول مییا انجام آن به بعد 
تجزیه و تحلیل کردند  آید. ترس از بازخورد منفی را در میان مدیرانکنند، وجود میمی

کنند. ت، تهدید و احساس ناشایستگی دوری میدهد کارمندان از خجالکه نشان می
شان و دستانشان یا زیرشان، تقاضا برای کمک از همکارانبنابراین مدیران از بیان اشتباهات
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ها منجر به ایجاد العملکنند. این عکسحل، دوری می ارائه راهاجازه به دیگری برای 
 گردد.در مقیاس بزرگ میرفتارهای انحرافی 
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