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 چکیده

 رب و رفتارمخ یهبرر نیارتباط بدر سازمان همچنین رفتارهای موجود در سازمان به بررسی  باتوجه به سطح اهمیت بحث رهبری

 ارتباطرسی ژوهش برپن پرداخته شده است. هدف از انجام این رایمد یخودکارآمد ایکارکنان باتوجه به نقش واسطه یانحراف

 شهراستان بو ریور عشاام تیریمدن در رایمد یخودکارآمد یاکارکنان باتوجه به نقش واسطه یمخرب و رفتار انحراف یرهبر نیب

ابزار  پیمایشی است.-ها توصیفیبوده است. این پژوهش از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی و از نظر روش گردآوری داده

ه ب تان بوشهراس ریشاامور ع تیریمدها پرسشنامه ای است. افراد مورد بررسی در این پژوهش شامل کارکنان در گردآوری داده

نفر به  225تعداد  نفر 540ین صورت احتمالی ساده به عنوان جامعه آماری در نظر گرفته شدند که با استفاده از فرمول کوکران از ب

، رفتارهای انحرافی (1390سوالی گلپرور ) 15عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. در این پژوهش از پرسشنامه های رهبری مخرب 

ز طریق پرسشنامه ها ا ( و پرسسنامه خودکارآمدی کارکنان محقق ساخته استفاده شد که روایی2006کارکنان مولکی و همکاران )

رضیه های پژوهش با استفاده از فبود. آزمون  0.7روایی همگرا و پایایی پرسشنامه ها از طریق آلفای کرونباخ تعیین شد که بیشتر از 

رکنان ار انحرافی کاانجام شد و نتایش نشان داد که بین متغیر رهبری مخرب با رفت Smart PLS 4و  SPSS 26افزارهای نرم 

د ولی بین ر وجود داشعنی دامرابطه مثبت و معنی دار و همچنین بین خودکارآمدی مدیران با رفتار انحرافی کارکنان رابطه منفی و 

رهبری  ر رابطهبرابطه ای مشاهد نشد و همچنین نقش واسطه ای خودکارآمدی مدیران رهبری مخرب با خودکارآمدی مدیران 

فلت و حوری و غهای رهبری مخرب شامل بین خودمهمچنین اینکه بین مولفهمخرب و رفتار انحرافی کارکنان تایید نشد. 

کارکنان  ار انحرافیده با رفتمولفه سوءاستفادار وجود داشت ولی کارکنان رابطه مثبت و معنیزورگویی و تهدید با رفتار انحرافی

 وابطه منفی ردیران مرابطه ای نداشت. همچنین مولفه های رهبری مخرب شامل زورگویی و تهدید و سوءاستفده با خودکارآمدی 

ه شد ک که مشخصدار وجود داشت ولی مولفه خودمحوری و غفلت رابطه با خودکارآمدی مدیران نداشت و درنهایت اینمعنی

یجاد می اگیزش شغلی لفه انخودکارآمدی مدیران با رفتار انحرافی کارکنان رابطه منفی معنی دار دارد که این رابطه از طریق مو

 .شود و مولفه توانایی رفع موانع شغلی بی تاثیر بود

 واژگان کلیدی

 رهبری مخرب، رفتار انحرافی کارکنان، خودکارآمدی مدیران، مدیریت امور عشایر
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 مقدمه

ها و ارزش ها،استیگروه، قواعد، س ایآن فرد  یکه ط شودیاطلاق م ییبه مجموعه رفتارها کارکنان،ی انحراف یرفتارها

. (79: 1995، و بنت نسونیراب) گذاردیپا م ریز ایو  کندینقض م یطور عمدخود را به کارظ سازمان مح یهنجارها

رفتارهای انحرافی به تمامی اعمالی گفته می شود که بر خلاف هنجارها و نرم های اجتماعی از افراد سر می زند 

(. علاوه بر آن، این رفتارها غیرعادی، آزارنده، غیراخلاقی، مضر و سزاوار سرزنش در نظر گرفته 34:1380)ساروخانی،

رفتار ارادی که هنجارهای سازمانی را نقض کرده و   (. رفتار انحرافی کاری عبارت است از:1،2002:2می شوند )ویتزر

به هر حال طیف متنوع رفتارهای سوم،  (.47: 2،2005آپلبامکند )ید می سلامتی سازمان و یا کارکنانش و یا هر دو را تهد

قواعد و هنجارها، نظیر دزدی از سازمان و افراد، کم کاری و غیبت یا تأخیر عمدی، آسیب به اموال، اثاثیه و تجهیزات 

وسایل و امکانات  افراد و سازمان، مصرف مواد مخدر و یا همراه داشتن آن در محیط کار و استفاده های شخصی از

سازمان، امروزه همه در حیطه رفتارهای انحرافی طبقه بندی می شوند. بر اساس شواهد پژوهشی مبسوط، استرس و 

فرسودگی )که به شدت طی آن فرد احساس انرژی اش تنزل می کند( از زمره پیشایندهای سلسله مراتبی رفتارهای 

، افراد حالات عاطفی مثبت )نظیر رضایت، شادمانی و مواردی از این انحرافی محسوب می شوند. در زمان احساس انرژی

دست( و بدنبال آن بسط و گسترش توانایی شناختی برای تصمیم گیری رفتاری را تجربه می کنند )گل پرور و 

با این در مقابل وقتی افراد تحت استرس کاری قرار می گیرند، بر اثر این که باید برای مقابله  (.34:1389همکاران،

(. از سطح انرژی و بدنبال آن حالات 3،2009:89استرس انرژی روانی و فیزیکی قابل توجهی را صرف کنند )اویانگ

عاطفی مثبت آنها کاسته می شود، لذا آمادگی بالاتری را برای تمایل به رفتارهای انحرافی به عنوان شکلی از رفتارهای 

(. همراه با افزایش احتمال 67:1387دا می کنند )گل پرور و همکاران،جبرانی و بازگشت دهنده ی وضعیت قبلی را پی

سازمانی و  -وقوع رفتارها ی انحرافی در اثر کاهش احساس انرژی، دو دسته رفتارهای مثبت شامل رفتارهای مدنی

دی و سازمانی در محیط های کار، رفتارهای مثبت ارا -خلاقیت احتمال وقوعشان کاهش می یابد. رفتارهای مدنی

اختیاری هستند که کارکنان برای انجام آنها هیچ الزام و فشار رسمی و نظام مندی را از طرف سازمان محل کار خود 

تجربه نمی کنند، چون جزء شرح وظایف و مسئولیت های افراد به طور صریح و روشن نیامده است. برای نمونه هیچ یک 

بر اینکه به همکاری که غیبت نموده کمک کنند یا برنامه کاری خود  از کارکنان در محیط های کاری و سازمانی الزامی

را باآنها هماهنگ کنند، فراتر از وظایف و مسئولیت های خود برای سازمان کار کنند و یا همکاران را در هر شرایطی 

زمانی در قالب نظیر سا -مورد حمایت کلامی و رفتاری قرار دهند ندارند. به این جهت این رفتارها جزء رفتارهای مدنی

(. رفتارهای 67:1390یاری رسانی، نوع دوستی، جوانمردی و فضایل شهروندی در محیط کار محسوب می شوند )مهداد،

احساس انرژی( و مورد حمایت قرار گرفتن می کند سطحشان افزایش )سازمانی وقتی کارکنان احساس توانمندی  -مدنی

در محیط کار، با واداشتن افراد به هزینه کردن از انرژی روانی و فیزیکی  می یابداسترس های ناشی از عوامل مختلف

خود، سطح نشاط و انرژی افراد را کاهش دهد. این کاهش سطح نشاط و انرژی در یک زنجیره ی رو به جلو، زمینه را 

سازمانی و خلاقیت(  -برای تقویت تمایلات رفتاری مدنی )انحرافی( و تضعیف تمایلات رفتاری مثبت )رفتارهای مدنی
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فراهم می سازد. این روند به گونه ای جدی کارایی فردی و سپس سازمانی را تضعیف می سازد. )گل پرور و رفیع 

 (.67:1388زاده،

رفتارهای رهبران منفی و زیانبار طی  گرید انیرهبران از م یرفتار یهاجنبه نیدتریاز جد یکیمخرب به عنوان  یرهبر

از  (.91: 2012، 1به تدریج توجه بسیاری از پژوهشگران را به خود جلب نموده است )اسپارکسیک دهه پیش تاکنون 

لحاظ رفتاری، یک رهبر مخرب کسی است که به صورت تکراری از منافع مشروع سازمان و کارکنان تخطی نموده و 

ر و نهان )البته جنبه نهانی آن افکند. این تخصی موجب صدمه آشکاآنها را با رفتارها و تصمیمات خود به مخاطره می

شود. در سطح کارکنان نیز رهبران مخرب بیش از جنبه آشکار آن است( به اهداف، وظایف، منابع سازمان و کارکنان می

شوند و آنها را به جاری رفتارهای سازنده به سوری اغلب موجب تضعیف انگیزش، بهزیستی و اثربخشی و کارایی می

(. در نظر گرفتن آسیب به منافع 109: 1393پرور و سلحشور، دهند )گلرفتارهای انحرافی سوق میتمایل به خشونت و 

مشروع سازمان و کارکنان در تعریف رفتارهای رهبری مخرب امری الزامی است، چراکه لازم است رفتارهای مخرب 

بر  دهند را نیز درصلی آن را تشکیل میرهبران نه فقط از بعد سازمانی، بلکه از بعد منابع سازمان که کارکنان بخش ا

(. براساس تعریف ارائه شده، مشخص است رهبران مخرب در درون سازمان به 109: 1393پرور و سلحشور، بگیرد )گل

توانند بر متغیرهای مختلف چه در سطح سازمان و چه در سطح واسطه جایگاه قدرت رسمی که در اختیار دارند می

گذارند. از میان متغیرهای مختلف تاثیرگذار بر رفتار کارکنان، رفتار رهبران و داری به جای میکارکنان تاثیررات پای

-سرپرستان در درون سازمان و شرکت به این دلیل که رهبران نمایندگان سازمان یا شرکت نزد کارکنان محسوب می

شود، متغیری که بالقور تاثیرگذار بر انجام میها با نظر مستقیم آنها شوند و اغلب تصمیمات راجع به کارکنان در سازمان

رفتار کارکنان و موضوع انحرافی مربوط به آن است بحث رهبری مخرب است که در حمایت از این فرضیه شواهد نشان 

ها تواند موجب گردد تا کارکنان احساس کنند که با آندهد که سبک رهبری سرپرستان از زمره عواملی است که میمی

شود که در این زمینه، مباحث مهمی مطرح است که بر پایه همین شود یا نمیکار عادلانه و منصفانه رفتار می در محیط

های های متعددی در گذشته بر روی پیامدهای فردی و سازمانی انواع رهبری مخرب و منفی بر محیطایده نیز پژوهش

ژوهش نگارنده سعی دارد در سطح کارکنان تاثیر رهبری (. در این پ129: 2013، 2اند )چی و لیانگکار تمرکز نموده

به  خودکارآمدی در مدیریت امور عشایر استان بوشهر ایباتوجه به نقش واسطهمخرب را بر رفتار انحرافی کارکنان 

 رهبری مخرب به عنوان هدف اصلی تحقیق حاضر بررسی کند. عنوان یکی از پیامدهای زنجیر وار

زت نفس و ارزش خود، احساس کفایت و کارآیی در برخورد با زندگی اطلاق می شود. به احساس عخودکارآمدی 

در زندگی ما می داند. رسیدن به معیارهای « در تولید و تنظیم رویدادها»بندروا آن را ادراک ما از توانایی خود 

 یسازمان و تفکرات آنها نقش رانیمد ماتیتصم ما را افزایش می دهد. خودکارآمدی عملکردمان و حفظ آنها احساس

ها . ناتوانی در رسیدن و حفظ این معیار(95: 1392)دهقانی و پورکیانی،  دارد یبرد اهداف سازمان شیسرنوشت ساز در پ

 –ای برای عملکرد وضع می کنند های بالا و غیر واقع بینانهاحساس خودکارآمدی ما را کاهش می دهد. افرادی که معیار

 مداوم طور به و داده قرار موثر و موفق العاده فوق هایسرمشق رفتار برمبنای را خود رفتاری هایانتظار که کسانی یعنی،

ممکن است خود را شدیدا تنبیه کنند. چنین  برسانند هامعیار آن به را خود پیاپی، هایشکست رغم علی که کوشند می
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حوزه  .کاری به آسانی می تواند منجر به افسردگی، دلسردی، خودخوار شماری و احساس بی ارزش بودن شود

وارد  یدر مطالعات داخل یدر کارکنان هنوز به شکل جد یمخرب رهبران و ارتباط آن با بروز رفتار انحراف یرفتارها

و ادارت دولتی نظیر  هاسازمان یی. نظر به نقش الگوکنندیم شرفتیپ یبا کند نینو یپژوهش یو روندها است نشده

 یانحراف یافراد جامعه، مطالعه رفتارها نیدر ب نیهمچن وهای مهم و استراتژیک کشور در بخش ریامور عشا تیریمد

دولتی و  یانتظار از رهبران سازمانها رایت، زاس برخورداری پژوهش بالاتر تیسازمانها، از اولو نیو کارکنان در ا رانیمد

 زین رانیمد ریسا نیدر ب حیو صح درستی رفتارها جیو سازنده خود به ترو یاخلاق یاست که با رفتارها نیا استراتژیک

-باتوجه به نقش واسطهمخرب و رفتار انحرافی کارکنان  یرابطه رهبر با هدف بررسی پژوهش نیلذا در ا ند؛یکمک نما

 نیب ایآدر پی پاسخ گویی به این سوال هستیم که  1401در سال  خودکارآمدی در مدیریت امور عشایر استان بوشهر ای

 خودکارآمدی رابطه ومخرب  یرهبر نیب ایآ وجود دارد؟ دارییمعن کارکنان رابطه یمخرب و رفتار انحراف یرهبر

این تحقیق  وجود دارد؟ دارییمعن رابطه خودکارآمدی مدیران و کارکنان یرفتار انحراف نیب ایآ وجود دارد؟ دارییمعن

 دنبال یافتن پاسخ به این سوالات است.

 مبانی نظری

 مفهوم رهبری مخرب

از منافع مشروع  یتخط یرهبر را که به صورت آشکار کیو منظم توسط  یتکرار یرفتارهارهبری مخرب شامل 

کارکنان نمود  تیو رضا یستیبهز زش،یانگ ،یمنابع و اثربخش ف،یدر اهداف، وظا بیتخر جادیا قیسازمان است و از طر

رهبری مخرب، با علاقه به سلطه گری و نفوذ،  (.208: 2007و همکاران،  نارسنی)ا ندیگو یمخرب م یرا رهبر ابدییم

، 1)کرلین شودیم مشخص کاهدیکیفیت زندگی کارکنان را م تهدید و اجبار، فریب، خودمحوری و پیامدهایی که

ی مشروع هارغبتکه از سوی سازمان به عنوان مقابله با هدفها و  یک رفتار عمدی از سمت کارکنان است (24 :2013

ی کاری اشاره به هرگونه رفتار هاطیمح(. درکل رفتارهای انحرافی در 1390:2گل پرور،شود )یمآن در نظر گرفته 

 (.337: 2006، 2کالپرینشود )یمعمدی است که باعث رودر رویی علایق کارکنان یک سازمان با محل کار 

 رهبر ر،یمنظم و پرتکرار توسط مد یاند: رفتارکرده فیشکل تعر نیمخرب را به ا یرهبر (2007) و همکاران 3نارسنیا

و  یسلامت روان ها،زهیانگ ف،یبر هم زدن اهداف، منابع، وظا ایاهمال و  قیسرپرست که حق مشروع سازمان را از طر ای

 ی، رهبر(2012)و همکاران  5توروهود .(281-275: 2017، 4شرایتاندون و م) اندازدیبه خطر م روان،یپ یشغل تیرضا

 یعنوان رفتار کارکنان، به تیاز جانب رهبر که توسط اکثر یاراد یرفتار اند؛کرده فیشکل تعر نیمخرب را به ا

رفتارها  نی. محققان معتقدند که ادینمایسازمان وارد م ایرا بر افراد  ییهانهیهز و شودیدرک م زننده بیو آس یانحراف

 (.158-138: 2013، 6نگیلیو ش نیشا. )باشند میرمستقیغ ای میمستق وی واکنش ای یکنش ،یشفاه ای یکیزیف توانندیم

ابعاد رفتار  کرده است. یبندطبقه یاولیو رهبر ماک فتهیخودش، زیست طبقه جامعه مخرب را در سه یرهبر( 2013) 7فارنهام

                                                           
1- Crellin 
2- Galperin 
3- Einarsen 
4- Tandon and Mishra 
5- Thoroughgood, 
6- Schyns and Schilling 
7- Furnham 
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بعد مخرب عمل کنند، در  کیاز  توانندی. رهبران مردیدستان و سازمان انجام گ رینسبت به ز تواندیمخرب م یرهبر

ممکن است در  کنندیخود رفتار م ردستانیو خصومت با ز ییکه با زورگو یسازنده باشند رهبر گریکه در بعد د یحال

 یرهبر نیسازمان باشد و همچن یسطح بالا رانیمد شیمورد قبول و ستا واهداف سازمان بکوشد  یحال در راستا نیع

خود باشد در هر دو  ردستانیز تبانیپش ویحال حام نیکه در تضاد با اهداف سازمان عمل کند و ممکن است در ع

 .ردیگیدر دسته رهبران مخرب قرار م رانیسرپرستان و مد نیصورت ا

است که  ر سازماند یپرور نیجانش یمنسجم و کارا ستمیس جادیاز رهبران مخرب ا یسازمان یریشگیاساس پ نیترمهم

زم لا یرفتار یهایگستیو کسب شا تیبه تجربه و نشان دادن صلاح یابیو با دست یافراد در چارچوب سلسله مراتب ادار

 .باشدیرپرستان مسو  یانیم رانیاز عملکرد مد یادرجه 360 یابیارز نیهمچن ؛ واست یجهت انتخاب رهبران سازمان

نمو در  وامکان رشد  مخرب تیبا نوع شخص یافراد ایبوده و  مخربدر سازمان  تیریو مد یچنانچه سبک رهبر

واهد شد. خت مواجه ا شکسبسازمان  جهیرو به افول گذاشته و درنت یاجتماع هیو سرما یانسان هیسازمان داشته باشند، سرما

 یکه در ط آوردیبه وجود م یکار طیمح یوجود افراد مخرب در سازمان، نوع ایو  مخرب تیریو مد یسبک رهبر

وجود  م،یکن یلقتمثابه بدن انسان هب. چنانچه سازمان را بردیم نیسازمان را از ب یهاهینموده و سرما ماریزمان، سازمان را ب

ا سالم بدن ر یهاکه سلول استانسان  مخرب در بدن یزایماریب روسیهمانند وجود و در سازمان مخرب رانیافراد و مد

طور همان نیبنابرا سازد؛یم ریپذبیکاهش داده و آس هایماریب ها را در برابر حملات انواعکرده و مقاومت آن ماریب زین

 زیمخرب را ن یهاروسیانواع و دهند،یبدن انسان را موردمطالعه قرار م یهاسلول یکه پزشکان کارکردها و رفتارها

طر خسالم را از  یهالسلو رانگر،یو یهاروسیو تیاز فعال یریجلوگ ای یریشگیپ قیقرارداده تا از طر ییمورد شناسا

 .میاکرده عمل وهیش نیدر سازمان به هم مخربو افراد  رانیدر مورد وجود مد زیمصون بدارند؛ ما ن ینابود

 رفتار انحرافی

 ایسازمان، کارکنانش و  یرا نقض کرده و سلامت یسازمان یکه هنجارها یکارکنان عبارتست از رفتار اراد یرفتار انحراف

با انتظارات  قیتطب یبرا یازهیکارکنان انگ رایاست ز یاراد ،یانحراف کار ف،ی. با توجه به تعرکندیم دیهر دو را تهد

 ییهنجارها ف،یدر تعر یسازمان یمنظور از هنجارها .شوندیم ختهیبرانگ اتانتظار نینقض ا یبرا ایندارند و  یهنجار

. شوندیمطرح م یکار یکرده و به عنوان استانداردها فیآنها را تعر هاهیو رو نیقوان ،یسازمان یاستهایهستند که س

 خرده فرهنگها ای یگروه کار کی یسازمانهاست نه هنجارها غالب در یائتلاف ادار نجایمنظور از هنجارها در ا

است  ییرفتارها شامل رفتارها نیو ا ادی یرفتار سازمان کیبه لبه تار یانحراف یرفتارها از( 136: 1396)خراسانی طرقی، 

است که هنجارها را نقض  یرفتار یرفتار انحراف ف،یبنا به تعر نی. همچنزنندیرا به هم م یو سازمان یکه رفاه انسان

 دیملاک تهد ست،ین یکه هنجار را نقض کند انحراف یهر رفتار نیبنابرا؛ اندازدیو سلامت سازمانها را به خطر م کندیم

و به عنوان رفتار  رساندینم یبیمعمولًا به سازمانها آس یخارج از فرم سازمانلباس  دنیکردن سازمان است. مثلًا پوش

( 1997) 1بنت و انحرافی نظریه رابینسون رفتارهای یهاهینظر نیترکاملیکی از جامعترین و  .دیآیبه شمار نم یانحراف

 به را رفتارهای انحرافی این نظریهدهد، است چون همه ابعاد و رفتارهای نادرست کارکنان را دریک سازمان پوشش می

 :کندیم تقسیم گروه چهار

                                                           
1 -Rabinson & Bennett 
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 نقض را محصول یا خدمت تولید در کمیت و کیفیت استاندارهای کارکنان که دهدیم رخ زمانی تولیدی: انحراف

 .(96: 2006همکاران،  و 1شود )لیتزاکی موجودی کنترل در کاهش و تولید یهانهیهز افزایش باعث تواندیم و کندیم

 حمایت (هاندهکن تأمین و همکاران مشتریان،خاص ) سهامداران از کارکنان که دهدیم رخ سیاسی: زمانی انحراف

 کند ایجاد ییهانهیهز است ممکن حمایتهایی چنین .رندیگیم قرار مضراتی معرض در سایرین صورت دراین که کنند

 (.96: 2006لیتزاکی و همکاران، است ) عدالتی بی احساس و نارضایتی خدمات، ثبات کیفیت بی از ناشی که

 نوع این در است ممکن کارکنان .است شرکت تأیید بدون شرکت اموال اتلاف یا کسب مالی: شامل انحراف

 (.96: 2006لیتزاکی و همکاران، شوند ) درگیر هزینه حسابهای در دستکاری و دزدی طریق از انحراف

 به را شرکت اعتبار تواندیم که شودیم دیگران به نسبت تجاوزکارانه رفتارهای و خصومت شاملشخصی:  تهاجم

 (.96: 2006لیتزاکی و همکاران، باشد ) داشته نظر مورد افراد برای منفی جدی و پیامدهای بیندازد خطر

 خودکارآمدی مدیران
تفکر  و یارآمدک یپردازش شناخت قیطر خام هستند که از یهاها داده. آنستندیدهنده ن یذاتاً آگاه یخودکارآمد منابع

عات و و اطلا شودیسب مک دادهایو رو عیکه از وقا ییاطلاعات و دانشها نیب دیبا ن،یبنابرا؛ شوندیآموزنده م یانعکاس

 .تفاوت قائل شد گذارندیاثر م یخودکارآمد یکه رو ییمعرفتها

 یپرورش تجربه تسلط شخص« کمرون»و « وتن»به قول  ایو  زیآم تیعملکرد موفق ایموفق: تجارب موفق  یهاتجربه( 1

 یرومندیبه شدت و ن ی(. تجربه موفق شغل85 :1997 ،هستند )باندورا یشخص یکارآمد تیو تقو جادیمنبع ا نیمؤثرتر

رفتارفرد بر  ریمنبع به تأث نیسه جانبه ا تیعل   یر الگو. داشاره دارد فیانجام وظا جهیبه عنوان نت یخودکارآمد یباورها

و ملموس فراهم  یهستند، شواهد فور یمبتن یکه بر تسلط شخص یقبل یهاتیمرتبط است. موفق یباور خودکارآمد

( اشاره 1997(. باندورا )1997 ندورانه؟ )با ایخاص موفق شود  فهیوظ کیدر انجام  تواندیشخص م ایکه آ کنندیم

رخ دهند، باور  یو شکستها بخصوص اگر قبل از احساس کارآمد کنندیم تیرا تقو یباور کارآمد تهایکه موفق کندیم

را  یترنییپا یکارآمد توانندیمورد انتظار ختم نشوند، م جیکه به نتا یی. عملکردهاکنندیم فیرا تضع یخودکارآمد

. ابدیکه فرد قادر باشد با پشتکار و تلاش مداوم بر موانع غلبه  شودیم جادیا یاحساس خودکارآمد یقتکنند. و جادیا

به  یشتریپشتکار ب هایو سخت ماتیرا دارند در مواجهه با ناملا تیکه افراد باور کنند که الزامات کسب موفق یهنگام

را فراهم کنند، به  یردف یتوانمند نانیکه اطم ییها. تجربهشوندیو تواناتر م تریقو ها،یو با تحمل سخت دهندیخرج م

 یتحمل کند. شدت و ضعف باورها هایستگیکه مشکلات و شکستها را بدون از دست دادن شا دهندیاجازه م یو

 یمنابع انسان تیریمد یبرا یمهم یتجربه شده، کاربردها یشغل یو شکستها تهایبا توجه به موفق یانسان یروین یکارآمد

را  یزیچ نیمهمتر افتی( در1997باندورا ). کارکنان رابطه دارد یبا خود کارآمد یتجربه تسلط شخص پرورش .دارند

خود  یتا تسلط شخص کنداست که به آنان کمک  نیکارآمد کردن کارکنان انجام دهد، ا یبرا تواندیم ریمد کیکه 

مشکل، افراد  کیحل  ایو  فهیوظ کی زیآمتیمشکلات تجربه کنند. با انجام دادن موفق ایمسائل  یرا در مورد برخ

 زیآم تیبا فراهم آوردن فرصت انجام دادن موفق تواندیم ی. تسلط شخصدهندیاحساس تسلط را در خود پرورش م

 ی. روش کار، آغاز کردن با کارهاابدیشود، پرورش  یمطلوب متنه یدفهادشوارتر که سرانجام به تحقق ه یکارها

                                                           
1 -Lithzakey & et 
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 یشخص احساس تسلط بر تمام نکهیدشوارتر است تا ا یکارها یوکوچک به س یرفتن با گامها شیآسان و سپس پ

 .مسائل را تجربه کند یدگیچیپ

 یاحساس کارآمد یاندهیبه آنان کمک کنند تا به طور فزا توانندیم تشانیموفق زانیبا آگاه کردن کارکنان از م رانیمد

که به  تریجزئ یبه اجزا و مهارتها دهیچیپ یبزرگ و مهارتها یکار، شکستن کارها نیانجام دادن ا یراه برا کیکنند. 

 یهاتیموفق تیریاز آنها در هر زمان به کارکنان است. مد یبخشانجام شوند و سپس واگذار کردن فقط  یآسان

 توانندیم فیوظا .کندیم ییرا بزرگ نما تهایموفق نیو سپس ا ردیگیم رنظریز کنند،یرا که کارکنان کسب م یکوچک

تر و دهگستر فیکار، وظا یکه همزمان با تسلط کارکنان بر عناصر اصل یابه گونه ابند،یگسترش  یبه صورت تصاعد

حل مسائل  یبرا یشتریب تی، به آنان مسؤلکنندیم شرفتیپ یتر شوند. همچنان که کارکنان در حل مسائل مقدماتدهیچیپ

طرح،  کیرا در  گرانیفراهم آورند که د زین ییکارکنان خود فرصتها یبرا توانندیم نیهمچن رانی. مدشودیواگذار م

رخ دهند که مشکلات بزرگ به  توانندیم یکوچک هنگام یهایروزیپ .نندک یرهبر ای تیهدا تهیکم ایو  یگروه کار

 یکوچک ممکن است ف یهایروزیشوند. پ میتقس افت،یبه آنها دست  یبه طور انفراد توانیکه م –محدود  یواحدها

از  یو قدردان یی. شناساکنندیم جادیرا ا یابیو کام شرفتیاما احساس حرکت، پ؛ به نظر برسند تیاهم ینفسه ب

. کندیم تیهدا یستگیو شا یکه افراد را به احساس کارآمد آوردیرا به وجود م یحرکت نهیکوچک زم یهایروزیپ

 لیتعد ایو  تیتقو یبرا دیفراهم کنند بلکه با یمؤثر یقواعد و راهبردها دیبا د،یرفتار جد جادیا ینه تنها برا رانیمد

داشته  یخود، کنترل بهتر یبر رفتارها یکنند تا آنان بتوانند دائماً و با سختکوش قیشده افراد را تشو جادیا یرفتارها

 .باشند

. بلکه تحت ستندین یخود متک یقبل یتهایتنها به موفق شیخو یخود کارآمد یابی: افراد در ارزینیجانش یهاتجربه( 2

مرتبط است،  یطیکه با عوامل مح یهستند. الگوساز یریسرمشق گ ای یالگوساز قیاز طر ینیجانش یهاتجربه ریتأث

به عنوان  گرانیبه مشاهده رفتار د یالگوساز"است.  یشخص یاحساس خودکارآمد تیارتقا و تقو یمؤثر برا یابزار

خود را در  یهایافراد توانائ تهایاز فعال یاریدر بس (.36 :1997)اپلبام و همکاران  "اشاره دارد فیانجام وظا نیالگو در ح

و  یاجتماع سهیمقا یبرا ییمبنا ز،یآم تیموفق یتلاشها قیاز طر ی. الگوسازکنندیم یابیارز گرانید یشرفتهایبا پ سهیمقا

رغم موانع،  یکه عل کندیم تیباور را در مشاهده گر تقو نیو ا کندیفراهم م یشخص یهایقضاوت در مورد توانائ

الگو و  نیو مشابهت ب یبه همانند ساز یانجام دهد. الگوساز زیآم تیطور موفقرا به فیبا تلاش فراوان وظا تواندیم

به  یاجتماع یهاسهیشود. مقا دهیافراد سنج ریدر ارتباط با عملکرد سا دیبا یستگیشا ن،یبنابرا؛ مشاهده گر وابسته است

 .شودیمحسوب م هایتوانائ یابیعامل خود ارز نیعنوان اول

 یاافرادی، همکاران، رقبا و هایمشابه مانند. هم کلاس یتهایاکثر اوقات افراد در سازمانها خود را با همکاران در موقع در

 یانجام دهند، باورها یرقبا که کار بهتر ای. همکاران و کنندیم سهیمشابه در تلاشند، مقا یتهایموقع ریکه در سا

 یی، مبناکنندیمشابه کار م یتهایکه در فعال گرانید یشرفتهایو پ یاجتماع یهاسهی. مقادهندیم شیرا افزا یکارآمد

اند، انجام داده زیمآ تیطور موفقرا به فیکه وظا یاست. معمولاً مشاهده افراد یشخص یهاییقضاوت در مورد توانا یبرا

 .دهدیم شیگر افزارا در مشاهده یخودکارآمد یباورها
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عملکرد  شیافزا میتوانیرا انجام دهند، ما هم م فیاند وظاتوانسته گرانیکه اگر د سازندیمشاهده گرها خود را متقاعد م

 یکارآمد یاند، باورهاموفق نشده ف،یدر انجام وظا ادیتلاش ز رغمیکه عل یمشاهده افراد طورنی. هممیداشته باش

 .دهندیکاهش م فیانجام وظا یبرا راتلاش  زانیو م آوردیم نییخود را پا یهاییمشاهده گران در مورد توانا

از رفتار  دیو تقل گرانینقش د یفایاست. قطعاً، ا یکارکنان قو یدر برخ رانیاز رفتار سرپرستان و مد دیسازمانها، تقل در

کنترل نشده در طول  یتهایدر موقع تواندیدر سازمان م ی. الگوسازگذاردیم یفیاثرات ظر یاجتماع یریادگیبر  نیریسا

 کیعنوان به یآموزش یتهایو هم در فعال پردازدیم گرانیمشاهده رفتار د هب فیانجام وظا نیکه فرد در ح ییروز، جا

 یرفتارها شیبا نما ریکه مد کنندیم انی( ب1998« )کمرون»و « وتن» ن،ی. علاوه بر اشودیکار گرفته مبه ،یریادگیروش 

که در  یگریخود را به افراد د انتوجه همکار توانندیم رانیمد ن،یکند. علاوه برا ینقش الگو را باز تواندیمطلوب م

امکان را فراهم آورند که با افراد  نیکارکنان خود ا یآنان ممکن است برا اند، جلب کنند.مشابه موفق بوده یتیموقع

کارکنان خود  یبرا دیبا رانیکنند. مد فایآنان نقش الگو را ا یارتباط داشته باشند تا آن افراد بتوانند برا یارشد و عاد

 یکارکنان خود را با مشاوران توانندیم ن،یهمچن رانی. مدنندیرا به وجود آورند تا توسط افراد موفق آموزش بب ییافرصته

توانمندکردن افراد، مستلزم در دسترس  گر،یبه عبارت د؛ اند، همدم و همراه سازندهمچون تجربه آنان داشته یاتیکه تجرب

 .ستگذشته ا یتهایاز موفق ییهاقراردادن نمونه

فرد از  یافتیدر یهاامیپ ای یکلام بیترغ ،یخودکارآمد تیو تقو جادیمنبع ا نیسوم": یاجتماع ای یکلام یهابیترغ( 3

 بی(. هدف ترغ101ص  1997)باندورا  "است ینیمع یانجام رفتارها ستهیشا یکه و یمعن نیاست. بد یاجتماع طیمح

 زیآم تیطور موفقبه فیانجام وظا یکه افراد برا است نیمرتبط است، ا یطیکه با عوامل مح یاجتماع ای یکلام

 .کند جادیداشته باشد، ا یکه ممکن است بر فرد اثر منف یرواقعیانتظارات غ نکهینه ا رند،یکار گخود را به یهایتوانائ

آنان  یبرا یو عاطف یاجتماع یتهایفراهم آوردن حما ،یتجربه کردن توانمند یکمک به کارکنان برا گرید راهبرد

 یهادر شبکه تیو همکاران سازمان است و معمولاً از عضو رانیمد یاز سو رشیو پذ دییتأ یبه معن تیحما .است

 تزری)اسپر "شودیم یو اعضاء گروه کار ردستانیهمکاران، ز ر،یشامل مد یتیحما یها. شبکهدیآیدست مبه یسازمان

1996: 488.) 

و از آنان  رندیها را بپذکنند، آن قیو تشو نیآنان را تحس دیبا رانیبکنند، مد یاگر قرار است کارکنان احساس توانمند

 رانیداشتن مد ،یاز احساس کارآمد یکه بخش مهم افتی( در1997بدهند. باندورا ) نانیکنند و به آنان اطم یبانیپشت

از  وستهیکه پ ابندیرا ب ییروشها دیخود هستند، با ردستانیکارآمدکردن ز یکه در پ یرانیاست. مد یپاسخگو و حام

 ایها نامه شانیهاخانواده یبرا یواحد آنان و حت یاعضا یکارکنان، برا یبرا توانندیکنند. آنان م یعملکرد آنان قدردان

 یبرا توانندیم ن،یهمچن ران،یمد تا نشان دهند که کار خوب فرد، مورد توجه قرار گرفته است. سندیبنو ییادداشتهای

که کارکنان  ییفرصتها جادیبا ا توانندیبازخورد فراهم آورند. آنان م شانیهایستگیو شا هایکارکنان خود در مورد توانائ

حاصل کنند. به  یاجتماع تیآنان حما یبرا گرانیاز د ند،یدرآ یو واحد اجتماع هگرو کیاز  یبخش تیبتوانند به عضو

کارکنان گوش  یهادگاهیشود و به د یکارکنان قدردان یتهایبرگزار کنند تا در آنها از موفق ییهاطور مرتب مراسم

حس که  نیا جادیرا با ا رکنانکا توانندیم رانیمد ب،یترت نید احساسات و نظرات آنان را درک کنند. بددهند و بکوشن

 .سازمان هستند، توانمند سازند ریناپذ ییو جزء جدا ندیآیبه حساب م یارزشمند ییمورد قبول هستند، دارا
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 یجانیه یختگیحالات برانگ ریفرد تحت تأث کی یشخص ی: انتظارات کارآمدکیولوژیزیو ف ی( حالات عاطف4

خود تابع حالات  یهایکه قضاوت افراد در مورد توانمند دیگوی( م1997قرار دارد. باندورا ) یو کیولوژیزیوحالات ف

 یبه معن یجانیه یختگیبرانگ. هستند یشخص کیولوژیزیو ف یاست که آنها به نوبه خود متأثر از حالات عاطف یجسمان

است  ییو سبقت جو جانیاحساسات مثبت مانند عشق، ه جادیو ا یو بداخلاق ی: ترس، نگرانیدور کردن احساسات منف

عدم تعادل  زا ییهاخود را به عنوان نشانه کیولوژیزیف یتهایفشارزا فعال یتهایافراد در موقع (.390 :1998)وتن و کمرون 

 تیموجب تنش و فشار شوند و از درون افراد را آشفته کنند و در نها توانندیم یمنف جاناتی. هنندیبیاختلال م ای

 خواهند داشت. یآنان اثر منف یدرکارآمد

)درون و  ی( مانند ترس، اضطراب، تنش و افسردگیشخص یخود )اثرات ذهن کیولوژیزیاز حالات ف یادراک شخص

 یو انتظارات خودکارآمد رندیدست کم بگ خود را یهایتوانائ فیکه افراد در انجام وظا شودیبرون شخص( سبب م

 ایخودکار  جاناتیدرد و رنج به ه ت،یعصبان ،یمانند خستگ یکارآمد کیولوژیزیف ی. شاخصهااورندیب نییرا پا یشخص

ذکر  یو استقامت افراد در مقابل نشانگرها لشامل تحم کیولوژیزیف یشاخصها گری. بلکه دشوندیمحدود نم یرارادیغ

 یحالات مثبت عاطف نیبنابرا؛ ردیگیرا در بر م شودیمحسوب م ،یجسم یشده که به عنوان عوامل عدم کارآمد

که  کندیم شنهادی( پ1997. باندورا )دهندیرا کاهش م یخودکارآمد یعاطف یو حالات منف شیرا افزا یخودکارآمد

و  میرا کاهش ده یعاطف یمنف یشهایسطح استرس و گرا ش،یرا افزا یتوان جسمان دیبا یکارآمد یباورها رییتغ یبرا

 یتواناساز یکه فنون و راهبردها کنندی( اظهار م1998. کانگر و کانانگو )میرا اصلاح کن یحالات بدن یسوء برداشتها

 کند. تیرا تقو یخودکارآمد باور تواندیو فراهم ساختن جو  اعتماد م ردستانیاز ز یعاطف تیمانند حما

 پیشینه داخلی

بر  تیشخص کیتار یهایژگیکنترل و ومنبع ،یخودکارآمد ریتأثای به بررسی ( در مقاله1399رضازاده و همکاران )

 سم،یاولی)ماک تیشخص کیتار یهایژگینشان داد که و یآمار لیتحل جینتا پرداختند. متقلبانه یمال یگزارشگر

 یشناخت یهایژگیکه و یمثبت و معنادار دارند، در حال ریمتقلبانه تأث یمال ی( بر گزارشگرسمیو ساد یزیستجامعه

پژوهش،  یهاافتهی یبر مبنا نینمتقلبانه ندارند. همچ یمال یبر گزارشگر یمعنادار ریکنترل تأثو منبع یخودکارآمد

 تیاهم دییپژوهش به تأ نیا جیدارند. نتا یو معنادار یمنف ریتأث تیشخص کیکنترل بر صفات تارو منبع یخودکارآمد

منجر شود،  یمال یکه به تقلب در گزارشگر رانیمد یاخلاق ریرفتار غ یهادر شناخت علت یشناختروان یهامولفه

رفتار متقلبانه  ژهیوو به رانیبر عملکرد مد رگذاریتاث یشناختروان یهابا درک و شناخت مولفه و،ر نیدارند. از ا دیتاک

 کمک نمود. نهیزم نیدر ا رانهیشگیاقدامات پ شبردیبه پ توانیم ران،یمد

 کارکنان یانحراف یبر بروز رفتارها رانیطلبانه مدمنفعت یرفتارها ریتأثای به بررسی ( در مقاله1399فتاحی و همکاران )

و بر اساس  ینظام یهااز سازمان یکینفر از  306با استفاده از جدول مورگان تعداد  قیانتخاب نمونه تحق یبراپرداختند. 

 یانحراف یبر بروز رفتارها رانیمد یاسیس ینشان دادند که رفتارها جی. نتااندساده انتخاب شده یتصادف یریروش نمونه گ

 رانیمد یباز ینشان داد که پارت زرلیتوسط نرم افزار ل یمعادلات ساختار یدارند. والگوساز یمعنادار ریکارکنان تأث

 ی( بر بروز رفتارها78/0) رانیمد ات( و عدم مراع73/0) رانیبه کنترل مد لی(، تما80/0) رانیدائتلاف م لی(، تشک84/0)

 یو منف ندیعواقب ناخوشا ران،یمد یاسیس یرفتارها .باشندیم یمثبت و معنادار م،یمستق ریتأث یکارکنان دارا یانحراف

 یو ... آنان خواهد شد لذا برا یزگانگییکارکنان، ترک خدمت، ب وریبهره کاهش به منجر دارد بدنبال ها­سازمان یبرا
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و شفاف مبادرت  قیبصورت دق یاصول و الزامات اخلاق نیبه تدو رانیمد یستیدر سازمان، با یاسیس یاز رفتارها زیپره

 کنند.

کارکنان  یسازمان ینحرافا یبر رفتارها یاخلاق یادراک از رهبر ریتأثای به بررسی ( در مقاله1397پیرایش و اکبریان )

نفر  320عداد تن( به کارکنان دانشگاه آزاد واحد اصفهان )خوراسگا هیرا کل قیتحق یجامعة آمار پرداختند. دانشگاه

دارد.  ریتأث یدارمعنا و ریمس بیبا و ضر یانحراف یبر رفتارها یاخلاق ینشان داد ادراک از رهبر جیدادند. نتا لیتشک

واحد کاهش  393/0ا ر یانحراف ی(، رفتارهایدر بعد )وجدان کار شیفزاواحد ا کی یبتا به ازا بینشان داد ضر جینتا

 میتسه ،یمردم یریگابعاد جهت ریتأث یهاهیو فرض دییتأ یانحراف یبر رفتارها یوجدان کار ریتأث هیفرض نیبنابرا دهدیم

 .شودید نمییتأ یانحراف یبر رفتارها یاخلاق یانصاف از رهبر ،یاخلاق تیدانش، ثبات، وضوح نقش، هدا

 پیشینه خارجی

ی ، پکن و هبنیانجیت یدر شهرها یدر رفتار انحراف 19 دییکو دادیرو ریتأثای به بررسی ( در مقاله2021و همکاران ) 1لئو

 یمثبت بر فرسودگ یریکرونا تاث روسیو یماریب دادیبودن رو یاتی، اختلال، حیتازگنتایج نشان داد که  پرداختند.

 یبا رفتارها دادیقدرت رو نیب یانجیم یتا حد ینقش یعاطف یکارمندان در محل کار داشته است. فرسودگ یعاطف

سازنده خلاق،  یانحراف یبر رفتارها یعاطف ی. فرسودگکندیم یمخرب باز یانحراف یسازنده و رفتارها یانحراف

بر  یمنف ریتأث یعاطف یمثبت دارد. فرسودگ ریتأث یفرد نیمخرب ب یو رفتارها زیسازنده چالش برانگ یانحراف یرفتارها

 ندارد. یفرد نیسازنده ب یانحراف یبر رفتارها یمهم ریدارد و تأث یمخرب سازمان یانحراف یرفتارها

 یستیو بهز یکارکنان: سبک رهبر یذهن آگاه کینقاط روشن و تارای با عنوان ( در مقاله2020) 2واش و آرنولد

. علاوه کندیم تیرا تقو یروان یستیتحول گرا و بهز یرهبر نیکارکنان رابطه مثبت ب یاریهوشبیان کردند که  کارکنان

مطالعه  نی. اکندیم دیکارکنان را تشد یروانشناخت یستینظارت سوءاستفاده و بهز نیکارکنان رابطه ب یاری، هوشنیبر ا

در محل  یبالقوه ذهن آگاه کیک طرف تاریو  دهدیمشخص نشان م یهانهیکارمندان را در زم یذهن آگاه یایمزا

 .دهدیکار را نشان م

 روش شناسی تحقیق:

 ن علم بهآکه در  شناختی مبتنی استپایه هر علمی، روش شناخت آن است و اعتبار و ارزش قوانین هر علمی به روش

ها، اقعیتبررسی و یافته در های معتبر )قابل اطمینان( و نظامای از قواعد، ابزار و راهرود. روش تحقیق مجموعهکار می

 (.91-92: 1397حل مشکلات است )احمدی و همکاران، کشف مجهولات و دستیابی به راه

هر  ه دور ازبست را هاین تحقیق توصیفی و از نوع پیمایشی و همبستگی است به دلیل اینکه محقق تلاش دارد تا آنچه 

ای نمونه ا انتخاباده و بدگزارش دهد. در اینجا محقق پارامترهای جامعه آماری را مورد بررسی قرار گونه استنتاج ذهنی 

 که معرف جامعه است به بررسی متغیرهای تحقیق پرداخته است.

خن سد. به هدف پژوهشگر از انجام پژوهش توصیفی عبارت است از توصیف عینیف واقعی و منظم پدیده و رویدا

 (.145: 1397ان، ش دارد تا آنچه هست را به دور از برداشتهای شخصی گزارش دهد )احمدی و همکاردیگر، محقق تلا

                                                           
1- Liu 
2- Walsh and Arnold 
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تحقیق پیمایشی روشی در تحقیقات علوم اجتماعی است که فراتر از تکنیکی خاص در گردآوری اطلاعات است. 

ی نظام مند، مشاهده و تحلیل محتوا صاحبهشود اما از فنون دیگیری از قبیل مهرچند عمدتاً در آن از پرسشنامه استفاده می

ماتریس متغیر برحسب »مند یا منظمی از داده هاست که آن را ی نظامهای پیمایش مجموعهروند. مشخصهنیز به کار می

کنیم و با کنارهم نامند. در این ماتریس صفت یا ویژگی هر مورد را برحسب متغیر گردآروی میمی« های موردیداده

رسیم. با این همه تا جایی که بتوانیم ویژگی هر ها میمند یا مستدلی از دادهای نظاماین اطلاعات به مجموعهگذاشتن 

ها خیلی نظام مند باشد. از آنجام که آوریم، لزومی ندارد که گردآوری دادهمورد را بر حسب متغیر به دست می

ترین تکنیک مورد استفاده در تحقیق پیمایشی است، است، رایج پرسشنامه ساده ترین راه تهیه ماتریس داده های نظام مند

 (.161: 1395اما ضرورتاً پیوندی بین تحقیق پیمایشی و پرسشنامه وجود ندارد )حافظ نیا و همکاران، 

(، تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش علی پس رویدادی است. همچنین به دلیل 1-3باتوجه به شکل )

گیرد از نظر آماری روش همبستگی است که به شناخت رابطه در بطه بین متغیرها با یکدیگر مورد بررسی قرار میاینکه را

پردازد. هدف از مطالعه همبستگی برقراری یک رابطه با نبود آن و به کار گیری روابط در صورت وجود بین متغیرها می

 هاست.بینیانجام پیش

 
 شناسی پژوهش. روش1شکل 

تحقیق حاضر کاربردی است، تحقیقات کاربردی با استفاده از زمینه و بسترشناختی و معلوماتی حاصل از تحقیقات بنیادی 

ها، اشیا و الگوها در جهت توسعه رفاه و آسایش و ارتقای سازی ابزارها، روشهای بشر و بهبود و بهینهبرای رفع نیازمندی

 (.81: 1390، شود )خاکیسطح زندگی انسان استفاده می

های مسائل واقعی است. هدف هدف تحقیق کاربردی بهبود محصول یا فرایند یعنی آزمودن مفاهیم نظری در موقعیت

 یخودکارآمد ایکارکنان باتوجه به نقش واسطه یمخرب و رفتار انحراف یرهبر نیارتباط بتحقیق حاضر نیز بررسی 

 است. رانیمد

ی مقدماتی است؛ که پس از انجام مطالعه استان بوشهر ریامور عشا تیریمدجامعه آماری در این تحقیق جامعه کارکنان 

روی بخش کوچکی از جامعه آماری و تعیین انحراف معیار، حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران در سطح خطای 

ود. در این پژوهش از روش نمونه گیری در دسترس استفاده شبرابر با حجم نمونه براورد می 0.5درصد و دقت  0.05

 شده که بدین ترتیب با مراجعه به سازمان، از کارکنان آنها به طور تصادفی نمونه گیری به عمل آمد.
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𝑛 ≥
𝑁Z𝛼/2

2 × p (1 − p)

(𝑁 − 1)𝜀2 + 𝑍𝛼/2
2  𝑝(1 − 𝑝)

 

 . علائم اختصاری فرمول کوکران1جدول 

 N حجم جامعه

 n حجم نمونه

درصد برابر  95متغیر نرمال واحد استاندارد که در سطح اطمینان مقدار 

 است 1.96با 
Z 

 P است 0.5مقدار نسبت صفت موجود در جامعه است که برابر با 

 Q (q=0.5()q=1-pدرصد افرادی که فاقد آن صفت در جامعه هستند )

 𝜀 است 0.05مقدار اشتباه مجاز یا درصد خطا که معمولاً برابر با 
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= 224.658 

نفر به دست  225باشد که حجم نمونه برابر با نفر می 540برابر با  استان بوشهر ریامور عشا تیریمدجامعه کل کارکنان 

 آمد و این تعداد پرسشنامه به عنوان مبنا قابل قبول است.

هایی مورد آزمایش قرار شود که با استفاده از آنها فرضیهجمع آوری میهایی ی تحقیقی، دادهبرای اجرای هر نوع مطالعه

ها را های مختلف دارند و دادههای متعددی وجود دارد. این ابزارها گونهگیرد. برای جمع آوری داده ها، ابزار و روشمی

ها مناسب نوع معینی از دادهکنند. هر یک از این ابزارها برای های مشخصی از نظر کمی و کیفی توصیف میبا روش

: 1390ی موثرتری مورد استفاده قرار گیرد )خاکی، دهد تا به گونهاست و نوعی از اطلاعات را به صورت معینی ارائه می

74.) 

گیری نیستند. باشند زیا مستقیماً قابل اندازهای یا کنون میهر یک از متغیرهای مدل مفهومی تحقیق، متغیرهای پنهان، سازه

های مختلف سازه گیری تعریف شوند تا از جنبهگیری هر یک از متغیرها باید متغیرهای آشکار یا قابل اندازهجهت اندازه

 مربوطه را اندازه گیری نماید. بدین منظور از ابزار پرسشنامه استفاده شده است.

سخ دهندگان. کاربرد پرسشنامه در پرسشنامه عبارت است از بهرستی مدون از سوالات برای جمع آوری اطلاعات از پا

(. 7: 1390های پاسخ دهنده است )قره باغی، ها و ویژگیاندازه گیری و ارزیابی رفتارهای گذشته، طرز فکرها و برداشت

های عینی مورد نیاز برای رسیدن به هدف را برای طراحی پرسشنامه خوب ابتدا باید هدف ار کاملاً شناخت، سپس صفت

ترین سوالات را برای اندازه گیری آن هدف در دهند( و آنگاه مناسبهایی که هدف ار پوشش میتتعیین کرد )صف

ای لیکرت جمع آوری شده است. در این شیوه، از پاسخ گزینهنظر گرفت. نظرات پاسخ دهندگان به صورت طیف پنج

را به یک قضیه یا اهیمت داده شده به یک های خود ای استاندارد پاسخدهندگان خواسته شده است با استفاده از مجمومه

 عامل بیان دارند.
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 هاپرسشنامه

هر  امه برایت پرسشنهای زیر برای جمعب آوری داده ها استفاده شد که سوالاباتوجه به اهداف تحقیق، از پرسشنامه

 فرضیه در جدول زیر است.

بر  یبتنم( که 1390شده توسط گلپرور ) یساخت و معرف یسوال 15 شنامهپرس ریمخرب از ز یسنجش رهبر یبرا

، باشدیم کارکنان وازمان و زورمدارانه را همراه با سوء استفاده از س یاخلاق ریخشونت، تعامل غ ز،یغفلت آم یرفتارها

رسشنامه پ نی، سؤالات انمودیمقاومت م جادیمخرب ا یرهبر میاستفاده شد. لازم به ذکر است که چون سؤالات مستق

نج سشنامه پپر نیا ییپاسخگو اسیسازنده و مثبت ارائه شده است. مق یمخرب به صورت رهبر یرهبر یهاشاخص

 بر اساس تطابق یک به گل پرور روایی محتوایی این پرسشنامه را ( بود.1اوقات = شتریتا ب 5)هرگز = کرتیل یادرجه

د و اخته شسوزه رهبری مخرب مستند یک سوالهای این پرسشنامه با رفتارهای مخرب مطرح شده در متون علمی ح

هش قبلی ه در پژورسشنامروایی سازه آن را نیز بر مبنای تحلیل عاملی اکتشافی مستند ساخته شد. آلفای کرونباخ این پ

رسشنامه تحلیل ( برای بررسی روایی سازه این پ1393گزارش شده است. در پژوهش گل پرور و سلحشور ) 7/0برابر 

سؤال )5/0ارهای عاملی بگانه این پرسشنامه را با  15رخش از نوع واریماکس انجام داده و سؤالات عاملی اکتشافی با چ

سؤال( و  4ستفاده )اسؤال(، سوء  8سؤال ششم و چهاردهم( بر سه عامل به نام های خود محوری و غفلت ))79/0اول( تا 

 8/0رابر ( ب1393ور )سؤال( قرار دارد. آلفای کرونباخ کل پرسشنامه در پژوهش گل پرور و سلحش 3تهدید ) زورگویی و

 به دست آمده است.

 

 مخرب کارکنان یرهبر. تناظر سوالات برای متغیر 2جدول 

 منبع تعداد سوال هاشماره سوال ابعاد

 (1390گلپرور ) 8 1-8 و غفلت یخود محور

 (1390گلپرور ) 4 9-12 سوء استفاده

 (1390گلپرور ) 3 13 -15 تهدید زورگویی و

 

برای سنجس رفتارهای انحرافی کارکنان از پرسشنامه رفتارهای انحرافی کارکنان استفاده شده است. این پرسشنامه توسط 

( ترجمه شده است. این پرسشنامه شامل 1389( ساخته شده و توسط محمدی )1997) 1بنت و بر اساس نظریه رابینسون

بعد انحراف مالی، شخصی، تولیدی و سیاسی  4که رفتارهای انحرافی کارکنان را در  باشدیمی انهیگز 5 سؤال 18

 .ردیگیم تعلق 1نمره  "لفممخا کاملاً" گزینه به و 5 نمره "موافقم کاملاً"گزینه . در این پرسشنامه بهدینمایمبررسی 

 ذکر 86/0را به روش آلفای کرونباخ  پایایی آن و 83/0( 1389این پرسشنامه توسط محمدی ) روایی محتوایی و صوری

 کرده است.
 

 

                                                           
1 -Rabinson & Bennett 
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 ی کارکنانانحراف یرفتارها. تناظر سوالات برای متغیر 3جدول 

 منبع تعداد سوال هاشماره سوال ابعاد

 (2006مولکی و همکاران ) 5 1-5 انحراف مالی

 (2006مولکی و همکاران ) 5 6-10 انحراف تولیدی

 (2006مولکی و همکاران ) 4 11 -14 انحراف شخصی

 (2006مولکی و همکاران ) 4 15 -18 انحراف سیاسی

 پرسشنامهبرای سنجس خودکارآمدی مدیران به ترتیب از پرسشنامه خودکارآمدی مدیران استفاده شده است. 

 اسیمق کیو با  باشدیمؤلفه م 2و  هیگو 10 یدارا اسیمق نی. اباشدیمحقق ساخته م یا، پرسشنامهخودکارآمدی مدیران

 است. 5تا  1 نیب یارزش ی)کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( که هر ماده دارا ایپنج درجه کرتیل

که اییک از پرکاربردترین نرم افزارهای مدل  Smart PLS 4و نرم افزار  SPSS 26ها از نرم افزار جهت تحلیل داده

معادلات ساختاری از دو بخش مدل اندازه گیری )رابطه میان سازی سازی معادلات ساختاری است، استفاده شد. مدل

 (.2013ها با یکدیگر( تشکیل شده است )داوری و رضازاده، ها( مدل ساختاری )رابطه سازهها و ابعاد آن سازهسازه

 یافته های پژوهش

های عمده تحقیق در بخش آمار توصیفی داده که ؛شونددر این بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی )تحلیلی( تشریح می

های آمار صورت جداول شامل جداول توزیع فراوانی، درصدها و شاخصشناختی بههای جمعیتبرگرفته از داده

ها شود. بخش آمار استنباطی نیز به آزمون فرضیهها نشان داده میمعیار و مانند اینتوصیفی مانند میانگین، انحراف

 SPSSافزارهای آماری های پژوهش از نرمها و آزمون فرضیهتحلیل دادهودر این قسمت جهت تجزیه اختصاص دارد.

 شود:شود که در ادامه تشریح میاستفاده می Smart PLS.2، 24نسخه 

 توصیف جمعیت شناختی پژوهش

 . توزیع فراوانی افراد بر حسب جنسیت5 جدول

 درصد فراوانی جنسیت

 68 153 مرد

 31.1 70 زن

 0.9 2 بدون پاسخ

 100 225 جمع کل

 

 

 خودکارآمدی مدیران. تناظر سوالات برای متغیر 4جدول 

 منبع تعداد سوال هاشماره سوال ابعاد

 محقق ساخته 4 1-4 یرفع موانع شغل ییتوانا

 محقق ساخته 6 5-10 یشغل زشیانگ
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 توزیع فراوانی افراد بر حسب وضعیت تأهل. 6جدول 

 درصد فراوانی وضعیت تأهل

 82.7 186 متأهل

 14.7 33 مجرد

 2.6 6 بدون پاسخ

 100 225 جمع کل

 

 توزیع فراوانی افراد بر حسب تحصیلات افراد. 7 جدول

 درصد فراوانی تحصیلات

 5.3 12 دیپلم

 4.4 10 کاردانی

 45.8 103 کارشناسی

 39.6 89 کارشناسی ارشد

 4.9 11 دکتری

 0.00 0 بدون پاسخ

 100 225 جمع کل

 

 سنافراد برحسب  یو درصد فراوان یفراوان عیتوز. 8جدول 

های سنیگروه  درصد فراوانی 

سال و کمتر 25  9 4 

سال 35تا  26  71 31.6 

سال 45تا  36  118 52.4 

سال و بیشتر 45  25 11.1 

 0.9 2 بدون پاسخ

 100 225 جمع کل
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 سابقه کارافراد برحسب  یو درصد فراوان یفراوان عیتوز .9 جدول

های سنیگروه  درصد فراوانی 

سال 5زیر   23 10.2 

سال 10تا  6  32 14.2 

سال 15تا  11  109 48.5 

سال 20تا  16  47 20.9 

سال 20بالاتر از   14 6.0 

 0.00 0 بدون پاسخ

 100 225 جمع کل

 

 های آمار توصیفی متغیرهای پژوهششاخص .10 جدول 

 چولگی کشیدگی انحراف استاندارد بیشترین کمترین میانه میانگین متغیر

99/3 رهبری مخرب  13/4  2 5 909/0  265/0  732/0-  

026/4 رفتار انحرافی  05/4  88/1  5 820/0  868/0  884/0-  

79/3 خودکارآمدی  4 2 5 971/0  733/0-  434/0-  

 

 هانتایج مربوط به آزمون نوع توزیع داده. 11جدول 

-آزمون کولموگروف لکیو-رویآزمون شاپ متغیرها

 رنوفیاسم

 نتیجه

-سطح معنی

 داری

-سطح معنی آماره

 داری

 آماره

 غیرنرمال 0.869 0.000 0.714 0.000 رهبری مخرب

 غیرنرمال 0.915 0.000 0.352 0.000 رفتار انحرافی

 غیرنرمال 0.907 0.000 0.624 0.000 خودکارآمدی

 

بدست آمده است.  0.05همانوطور که در جدول فوق مشخص است، سطح معنیداری همه متغیرها کمتر از سطح خطای 

روشهای متناسب با نوع توزیع داده ها  لذا میتوان اینگونه استنباط نمود که توزیع داده های متغیرها غیرنرمال بوده و بای از

 استفاده کرد.
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 متغیرهای پژوهش رمنیاسپ یهمبستگ بیضرنتایج آزمون  .12 جدول

 خودکارآمدی رفتار انحرافی رهبری مخرب 

 رهبری مخرب
  1 ضریب همبستگی

 سطح معناداری

 رفتار انحرافی
  1 251/0** ضریب همبستگی

 000/0 سطح معناداری

 1 518/0** 351/0** ضریب همبستگی خودکارآمدی

 001/0 000/0 سطح معناداری
 .05/0معناداری همبستگی در سطح خطا  **

 منبع: نتایج تحلیل آماری پژوهشگر

 

نتایج حاصل از همبستگی اسپیرمن بین متغیرهای اصلی پژوهش در جدول فوق آورده شده است. همانطور که از جدول 

باشد در درصد می 5( و سطح معنی داری ضرایب همبستگی کمتر از باشندیممشخص است )کلیه اعداد بین صفر تا یک 

دهد بین کلیه متغیرهای پژوهش، همبستگی معنادار ن میشود و نشامی دییتأنتیجه فرضیه صفر رد شده و فرضیه مقابل 

 ها با استفاده از روش معادلات ساختاری میسر است.وجود دارد. در نتیجه امکان بررسی فرضیه

 
 گیری(های اندازهنمودار مدل با ضرایب استاندارد شده بار عاملی و ضرایب مسیر )ارزیابی مدل
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 ضرایب معنی داری تی را نشان میدهدنمودار زیر مدل تحقیق در حالت 

 
 )ارزیابی مدلهای اندزاه گیری( t-Valueمدل با ضرایب  نمودار

 های ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبیشاخص. 13 جدول

 متغیرها

ضریب آلفای 

کرونباخ 

(Alpha>0.7) 

ضریب پایایی ترکیبی 

(CR>0.7) 
 نتیجه

 مطلوب 0.927 0.966 0.911 رهبری مخرب

 مطلوب 0.981 0.981 0.980 رفتار انحرافی کارکنان

 مطلوب 0.972 0.977 0.965 خودکارآمدی

 

بدست  0.7همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود مقادیر ضریب آلفای کرونباخ تمامی متغیرهای تحقیق بیشر از 

پایایی ترکیبی همه متغیرهای مورد مطالعه نیز شود. مقادیر ضریب آمده و مناسب بودن پایایی با این شاخص تایید می

 نماید.بدست آمده و بار دیگر مناسب بودن پایایی متغیرها را تایید می 0.7بیشتر از 

 شاخص میانگین واریانس استخراجی .14 جدول

 نتیجه (AVE>0.5میانگین واریانس استخراجی ) متغیرها

 مطلوب 0.523 رهبری مخرب

 مطلوب 0.746 کارکنانرفتار انحرافی 

 مطلوب 0.785 خودکارآمدی
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مناسب  وبدست آمده  0.5شود، میانگین واریانس استخراج شده متغیرها بیشتر از همانطور که در جدول فوق مشاهده می

 شود.وبدن روایی همگرا با این شاخص تایید می

)روش فورنل و لارکر(: در این بخش از تحقیق از روش فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرا در مدل  1روایی واگرا

 گیری استفاده شده است.اندازه

 . نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر15جدول 

 خودکارآمدی رفتار انحرافی کارکنان رهبری مخرب متغیرهای مرتبه اول

 0.861 0.861 0.935 خودکارآمدی

 0.723 0.935 0.835 رفتار انحرافی کارکنان

 0.886 0.864 0.723 رهبری مخرب

 

تغیر در قطر مهر  AVEدهد. جذر جدول فوق نتایج روش فورنل و لارکر در خصوص بررسی روایی واگرا را نشان می

اشد که در بآن می زیرین اصلی قرار گرفته است. لزوم تایید روایی واگرا در این روش، بیشتر بودن قطر اصلی از مقادیر

 شود.این تحقیق این اتفاق رخ داده و روایی واگرا به رو فورنل و لارکر تایید می

 
 های ساختاری()ارزیابی مدلنمودار مدل پژوهش در حالت ضرایب مسیر استاندارد شده 

 

 

 

 

 

                                                           
1- Divergent Validity 
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 نمودار زیر مدل تحقیق در حالت ضرایب معنی داری تی را نشان میدهد

 
 نمودار مدل پژوهش در حالت معناداری تی ارزیابی مدلهای ساختاری(

 نتایج مربوط به معناداری روابط بین متغیرها .16جدول 

 مسیر:

متغیر  <–متغیر مستقل 

 وابسته

ضریب 

 مسیر

فاصله اطمینان 

 برای ضریب مسیر
انحراف 

استاندارد 

(STDEV) 

T-

Value 

سطح 

-معنی

 داری

 نتیجه
حد 

 پایین

حد 

 بالا

رفتار  <-رهبری مخرب 

 انحرافی کارکنان
 دارمعنی 0.000 9.695 0.072 0.818 0.530 0.703

 <-رهبری مخرب 

 خودکارآمدی مدیران
0.001- 0.007- 0.001 0.002 0.511 0.609 

غیر 

 دارمعنی

 <-خودکارآمدی مدیران 

 رفتار انحرافی کارکنان
 دارمعنی 0.000 4.117 0.068 -0.171 -0.444 -0.281

شود، در تمامی مسیرهای موجود به جز مسیر رهبری مخرب با خودکارآمدی همانطور که در جدول فوق ملاحظه می

توان نتیجه بدست آمده است. لذا می 0.5سطوح معنی دار آنها کمتر از و  1.96مدیران در مدل مقدار آماره تی بیشتر از 

 شود.گرفت که تمامی روابط مدل به جز رابطه رهبری مخرب با خودکارآمدی مدیران بلحاظ آماری تایید می

 نتایج مربوط به ضریب تعیین متغیرهای وابسته .17جدول 

 نتیجه شدهضریب تعیین تعدیل  ضریب تعیین متغیرهای وابسته

 مطلوب 0.898 0.899 رفتار انحرافی کارکنان
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 نتایج مربوط به قدرت پیش بینی مدل درخصوص متغیرهای وابسته .18جدول 

 نتیجه (2Qگیسر )-شاخص استون متغیرهای وابسته

 مطلوب 0.665 رفتار انحرافی کارکنان

 مطلوب 0.779 خودکارآمدی

زای مدل مقداری مثبت برآورد شده است. متغیرهای درون (2Q) سریگ-استون شاخصدهد که های تحقیق نشان مییافته

 لذا میتوان نتیجه گرفت که قدرت مدل درخصوص پیش بین متغیرهای درونزا درسطح مطلوب و قابل قبول قرار دارد.

 نتایج مربوط به شدت تاثیر متغیرهای مستقل بر وابسته .19جدول 

 متغیر مستقل 𝒇𝟐 متغیر وابسته <--متغیر مستقل  مسیر:

 1.564 رفتار انحرافی کارکنان <-رهبری مخرب 

 0.013 خودکارآمدی مدیران <-رهبری مخرب 

 0.251 رفتار انحرافی کارکنان <-خودکارآمدی مدیران 

 

 نتایج مربوط به شاخص همخطی متغیرهای مستقل .20جدول 

 نتیجه متغیر مستقل VIF متغیر وابسته <--متغیر مستقل  مسیر:

 و مناسب 5کمتر از  3.130 رفتار انحرافی کارکنان <-رهبری مخرب 

 و مناسب 5کمتر از  4.138 خودکارآمدی مدیران <-رهبری مخرب 

 و مناسب 5کمتر از  3.130 رفتار انحرافی کارکنان <-خودکارآمدی مدیران 

 

 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار . 21جدول 

 مقادیر اشتراکی ضریب تعیین متغیرها

 0.762 0.899 رفتار انحرافی کارکنان

 0.523 - رهبری مخرب

 0.437 0.924 انحراف تولیدی

 0.639 0.874 انحراف سیاسی

 0.279 0.862 انحراف شخصی

 0.367 0.937 انحراف مالی

 0.501 0.749 میانگین

𝑮𝑶𝑭 = √𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒊𝒆𝒔̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑹𝟐̅̅̅̅ =  √𝟎. 𝟓𝟎𝟏 × 𝟎. 𝟕𝟒𝟗 = 𝟎. 𝟔𝟏 
 به ترتیب برازش ضعیف، متوسط و قوی GOFبرای  0.36و  0.25، 0.01سه مقدار 

 شودنادیده گرفته می GOFمقادیر اشتراکی متغیرهای مرتبه دوم در محاسبات 
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.𝟎 برابر GOFشود، مقدار همانطور که در جدول فوق مشاهده می محاسه شده که نشان از برازش قوی مدل کلی  𝟔𝟏𝟐

 تحقیق است.

 بررسی فرضیه اصلی تحقیق. 22جدول 

 مسیر:
ضریب مسیر 

 استاندارد
 آماره تی

-سطح معنی

 داری
 نتیجه

 <--رهبری مخرب 

 خودکارآمدی مدیران
 رد شد 0.609 0.611 -0.001

 <--خودکارامدی مدیران 

 رفتار انحرافی کارکنان
 تایید شد 0.000 4.117 -0.281

رفتار  <--رهبری مخرب 

 انحرافی کارکنان
 تایید شد 0.000 9.695 0.703

 آزمون سوبل ی بر متغیر رفتار انحرافی کارکناناواسطهتاثیر متغیر 

 داریسطح معنی مقدار آماره تاثیر کل تاثیر غیر مستقیم تاثیر مستقیم

0.001- 0.000 0.000 0.517 0.605 

کارکنان در مدیریت امور عشایر استان بوشهر رابطه  بین خودمحوری و غفلت و رفتار انحرافیفرضیه فرعی اول: 

 .وجود دارد

در  کارکنان یرفتار انحرافبر متغیر و غفلت  یخودمحورنتایج مربوط به اثرگذاری  .23جدول 

 استان بوشهر ریامور عشا تیریمد

 (Bضریب مسیر ) مسیر:
آماره 

 تی

-سطح معنی

 داری
 نتیجه

 یرفتار انحراف <--و غفلت  یخودمحور

 کارکنان
0.389 4.653 0.000 

تایید 

 شد

 

 استان بوشهر رابطه وجود دارد. ریامور عشا تیریکارکنان در مد یسوءاستفاده و رفتار انحراف نیبفرضیه فرعی دوم: 

 نتایج مربوط به فرضیه فرعی دوم تحقیق در جدول زیر آمده است:

امور  تیریکارکنان در مد یرفتار انحرافبر متغیر سوءاستفاده نتایج مربوط به اثرگذاری  .24جدول 

 استان بوشهر ریعشا

 آماره تی (Bضریب مسیر ) مسیر:
-سطح معنی

 داری
 نتیجه

 رد شد 0.230 1.199 0.116 کارکنان یرفتار انحراف <--سوءاستفاده 

 



 23 ن بوشهر(استا ریر عشاامو تیری)مورد مطالعه: مد رانیمد یخودکارآمد یا-کارکنان باتوجه به نقش واسطه یمخرب و رفتار انحراف یرهبر نیارتباط ب یبررس

 

 

تهدید و رفتار انحرافی کارکنان در مدیریت امور عشایر استان بوشهر رابطه وجود بین زورگویی و فرضیه فرعی سوم: 

 دارد.

 نتایج مربوط به فرضیه فرعی سوم تحقیق در جدول زیر آمده است:

رفتار انحرافی کارکنان در مدیریت بر متغیر  و تهدید زورگویینتایج مربوط به اثرگذاری  .25جدول 

 امور عشایر استان بوشهر

 (Bضریب مسیر ) مسیر:
آماره 

 تی

-سطح معنی

 داری
 نتیجه

رفتار انحرافی  <-- و تهدید زورگویی

 کارک
 تایید شد 0.000 4.350 0.268

بین خودمحوری و غفلت و خودکارآمدی مدیران در مدیریت امور عشایر استان بوشهر رابطه فرضیه فرعی چهارم: 

 وجود دارد.

 تحقیق در جدول زیر آمده است: نتایج مربوط به فرضیه فرعی چهارم

خودکارآمدی مدیران در بر متغیر و غفلت  یخودمحورنتایج مربوط به اثرگذاری  .26جدول 

 مدیریت امور عشایر استان بوشهر

 (Bضریب مسیر ) مسیر:
آماره 

 تی

-سطح معنی

 داری
 نتیجه

 یخودکارآمد <--و غفلت  یخودمحور

 رانیمد
 رد شد 0.365 0.906 0.116

 بین سوءاستفاده و خودکارآمدی مدیران در مدیریت امور عشایر استان بوشهر رابطه وجود دارد.فرضیه فرعی پنجم: 

 نتایج مربوط به فرضیه فرعی پنجم تحقیق در جدول زیر آمده است:

خودکارآمدی مدیران در مدیریت امور بر متغیر  نتایج مربوط به اثرگذاری سوءاستفاده.27جدول 

 استان بوشهرعشایر 

 (Bضریب مسیر ) مسیر:
آماره 

 تی

-سطح معنی

 داری
 نتیجه

 تایید شد 0.000 6.290 -0.583 رانیمد یخودکارآمد <-- سوءاستفاده

بین زورگویی و تهدید و خودکارآمدی مدیران در مدیریت امور عشایر استان بوشهر رابطه وجود فرضیه فرعی ششم: 

 دارد.

 ششم تحقیق در جدول زیر آمده است: نتایج مربوط به فرضیه فرعی
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خودکارآمدی مدیران در مدیریت بر متغیر  نتایج مربوط به اثرگذاری زورگویی و تهدید .28جدول 

 امور عشایر استان بوشهر

 (Bضریب مسیر ) مسیر:
آماره 

 تی

-سطح معنی

 داری
 نتیجه

 یخودکارآمد <-- زورگویی و تهدید

 رانیمد
 تایید شد 0.000 5.190 -0.459

بین توانایی رفع موانع شغلی و رفتار انحرافی کارکنان در مدیریت امور عشایر استان بوشهر رابطه فرضیه فرعی هفتم: 

 وجود دارد.

 نتایج مربوط به فرضیه فرعی هفتم تحقیق در جدول زیر آمده است:

انحرافی کارکنان در توانایی رفع موانع شغلی بر رفتار نتایج مربوط به اثرگذاری  .29جدول 

 مدیریت امور عشایر استان بوشهر

 مسیر:
ضریب مسیر 

(B) 

آماره 

 تی

-سطح معنی

 داری
 نتیجه

رفتار انحرافی  <-- یرفع موانع شغل ییتوانا

 کارکنان
 رد شد 0.796 0.259 0.035

استان بوشهر رابطه وجود بین انگیزش شغلی و رفتار انحرافی کارکنان در مدیریت امور عشایر فرضیه فرعی هشتم: 

 دارد.

 نتایج مربوط به فرضیه فرعی هشتم تحقیق در جدول زیر آمده است:

انگیزش شغلی بر رفتار انحرافی کارکنان در مدیریت امور نتایج مربوط به اثرگذاری  .30جدول 

 عشایر استان بوشهر

 (Bضریب مسیر ) مسیر:
آماره 

 تی

-سطح معنی

 داری
 نتیجه

رفتار انحرافی  <--انگیزش شغلی 

 کارکنان
 تایید شد 0.000 7.147 -0.904

 

 نتیجه گیری

تواند مبنایی برای رفع می پژوهش هایگیریاهمیت بسزایی دارد، چراکه نتیجه پژوهشی، نتایج آن پژوهشدر فرآیند هر 

های حاصل از مشکلات موجود و یا بهبود وضعیت موجود به سمت وضعیت مطلوب باشد و اهمیت آن در بیان یافته

ای که، بتواند مبنایی برای اتخاذ تصمیمات بهتر در حوزه مدیریت سازمانی گونهاست، به پژوهشمطالعات و بحث نتایج 

دار با رفتار انحرافی کارکنان و عدم باشد. در این پژوهش مشخص شد که متغیر رهبری مخرب دارای رابطه مثبت معنی

ی دار با رفتار انحرافی کارکان بود. رابطه با خودکارآمدی مدیران است و خودکارآمدی نیز دارای رابطه منفی و معن

بدین معنی که با افزایش رهبری مخرب در سازمان میزان رفتار انحرافی کارکنان افزایش خواهد یافت اما با افزایش 
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توان تبیین کرد که در تبیین این مورد را به این شکل میخودکارآمدی مدیران میزان رفتار انحرافی کاهش خواهد یافت 

. ن وابسته استسازما خودکارآمدی آنان درو  یرهبر به موضوع مدیریت وارزش انطباق کارکنان  ازمانس که در یک

که با  میکنیمخرب را آشکار م یرهبر سمیارزش کارکنان بالاتر باشد. ما مکان میزانکه  تاس تریقو یرابطه زمان نیا

در  انحرافی یاز رفتارها زیپره یلذا برا. هبود بخشیمبدرک شده و رفتار کارکنان  یسازمان طی، محیتوجه به رفتار رهبر

 و شفاف مبادرت کنند. قیبصورت دق یاصول و الزامات اخلاق نیبه تدو رانیمد یستیسازمان، با

را با چالش  یبه اهداف سازمان یابیجهت دست یمعاصر بر الزامات رسم یهاسازمان یة، تکرهبری مخرب در سازمان

فراتر از نقش آنان را در کانون توجه قرار  یسازمان و رفتارها ییعنوان عمده داراامر، کارکنان به نی. اسازدمیمواجه 

، علاوه بر آنها یانحراف یو کاهش رفتارها کارکنان یرفتارها بهبودبه منظور  یرهبران سازمانو اینجاست که  دهدیم

بر  یتعاملات مبتن ،یبر منافع اقتصاد یو مبتن نییپا تیفیبا ک یتوجه به روابط تعامل یجابه ،یاخلاق ینقش رهبر یفایا

 کیعنوان به ینمود که رهبر یریگجهینت نیچن توانیمدر نهایت میتوان این  را توسعه دهند. یاجتماع یساز و کارها

 یو رفتارها یسازمانهای رفتار بهبودسبب  خودکارآمدی مدیر قیو هم از طر میمستق قیهم به طر رگذار،یمهم و تأث ریمتغ

 .گرددیم کارکنان در سازمان

 های تحقیقمحدودیت

در فرایند انجام یک تحقیق علمی، ممکن است مجموعه شرایط و مواردی وجود داشته باشد که خارج از کنترل محقق 

 باشند:های حاکم بر تحقیق حاضر به شرح زیر میباشد. تحقیق حاضر نیز از این قاعده مستنثی نبوده و محدودیت

به جز بررسی تاثیر متغیرهای مورد بررسی در کنار نقش متغیرهای میانجی یا واسطه که در تحقیق حاضر بررسی  -

 شد، ابعاد دیگری نیز وجود دارند که مورد بررسی قرار نگرفتند.

های های آنلاین که از طریق شبکهاین پژوهش دارای محدودیتهایی است، علی رغم استفاده از پرسشنامه -

های دهندگان در جامعه آماری مورد بررسی دسترسی پیدا کنند، پاسخشخصی توزیع شدند که میتوانند به همه پاسخ

ناقص به دلیل زمان محدود در پیگیری آنها برای تکمیل نظرسنجی تجزیه و تحلیل نشدند. پذیرش و ترجمه ابزار دقیق 

تا سوالاتی ارائه شود که درک یکسانی برای افراد در سراسر  بیشتر باید با استفاده از روش ترجمه برگشتی انجام شود

 جامعه آماری داشته باشد.

 ابزار جمع آوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه بوده است و پرسشنامه دارای محدودیتهای است -

 پیشنهادهای برآمده از تحقیق

 پیشنهادهای مبتنی بر نتایج
حفظ سلامتی سازمانی و همچنین عدم بکارگیری نیروهای زیردست مدیران بایستی در حفظ منابع سازمان،  -

راهبردهای صحیح مدیریتی به یک رویکرد رفتاری سازمانی در  جهت حفظ منافع شخص اقدام کنند و با بکارگیری

های رفتاری فردی شخص مانند سطح های اجتماعی در محل کار جهت اصلاح و بهبود ویژگیچارچوب استراتژی

 شود اقدام کنند.کارکنان میخوکارآمدی 

های رهبری مدیران و رهبران شرکت باتوجه به سطح اثربخشی خودمحوری و غفلت به عنوان یکی از مولفه -

های سازمانی، اقداماتی را جهت بهبود مخرب با حفظ منافع سازمان، رفتار محترمانه با کارکنان و همچین ارائه ماموریت



 425-452، ص 1402، پاییز 90رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، شماره  26

 

 

برخی امور و اصلاح این رویه راهکارایی را جهت ارتقاء سطح رفتار کارکنان وضعیت خودمحوری و غفلت خود در 

 خود در پیش بگیرند.

میزان ارجاع امور و برخی کارهای سازمانی مدیریت به زیردستان فقط در چارچوب خط مشی و منشور اخلاقی  -

بران در شرکت راه اندازی شرکت انجام شود و یک واحد جهت رسیدگی به امور مربوط به رفتار ناشایست برخی ره

شود که کارکنان بتوانند از این طریق موارد خارج از عرف رهبری را مطرح نمایند و اصلاح رفتاری در سازمان صورت 

 گیرد.

 ریرفتار خودخوهانه مد ی و همچنینمنافع شخص ی پیگیریبرا مدیر قدرت اعمال نظارت کاملی در سازمان بر -

 ارائه شود.شرکت  درنحرافی کارکنان برای جلوگیری از بروز رفتار ا

پرتلاش سعی شود با ارائه امکانات و خدمات در جهت رفع  رانیمداز  تیارائه راه حل، حما ،یتلاش کافبا  -

 موانع شغلی و کاهش رفتار انحرافی کارکنان در شرکت اقداماتی صورت گیرد.

میزان انگیزش شغلی در کارکنان افزایش  ی طبق برنامه کاری سازمان سعی شودکار تیفعال ف،یوظا شبردیپبا  -

 یافته و از این طریق میزان رفتار انحرافی کارکنان در شرکت را کاهش داد.

 پیشنهادها برای تحقیقات آتی

 های گوناگون رهبری با نوع رفتار کارکنان در سایر دستگاه های اجرایی استانبررسی رابطه بین سبک -

مدیران و کارکنان با منشور اخلاقی سازمانها و نوع واکنش آنها در  های شخصیتحلیل ارتباط سایر ویژگی -

 سازمان

 های اصلاح رفتاری و مدیریتی در سازمانهابررسی روش -

 مرتبط با مدیریت و رهبری بر میزان انگیزه و مسئولیت پذیری کارکنان یهامؤلفه یساز ادهیپ ریتأث -

 حاضر. تحقیق نتایج با آن نتایج مقایسه و ترطولانی هایدوره ایبر مشابه تحقیقی منجاا -

 منابع

، تهران، انتشارات (یسیو مقاله نو نامهانیپا کردیبا رو یفیو ک یکم یشناس)روش قیروش تحق(، 1397احمدی، مسعود، )

 پژوهشهای فرهنگی، چاپ سوم

و  یسازمان یعدالتیمخرب با ب یرهبر نیرابطه ب یساختار ی، الگو(1394)و محسن گل پرور،  لهیجم ،این یاریبخت

 دهیا رانیتهران، موسسه مد ،یو علوم اجتماع یروانشناس ،یعلوم انسان یالملل نیکنفرانس ب ،یسازمان -یمدن یرفتارها

 ایلیا تختیپرداز پا

آموزش  یکارکنان ستاد یانحراف یموثق با رفتارها یرابطه ادراک از رهبر، (1395)، بایفری، میکر و الهام ی،پورمختار

 .68-55 :1، شماره 12ی، دوره آموزش تیریمد یهایو پرورش شهر اصفهان. نوآور

 یستیو بهز یواسطه استرس شغل به یمخرب بر رفتار انحراف یرهبر ریتأث (،1393، )اکبر ان،یو اعتبار دایآ ،یپولاد

 تهران. ت،یریو مد یحسابدار یکنفرانس مل نیخوراسگان. سوم یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام نیب دری روانشناخت

کارکنان دانشگاه.  یسازمان یانحراف یبر رفتارها یاخلاق یادراک از رهبر ریتأث ،(1397) ،اکرم ،انیاکبر .،اعظم ،شیرایپ

 .43-36 :(4)19 ی،کاربرد یدانش و پژوهش در روان شناس
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