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  چکیده

ها  پژوهش نیقرار گرفته است. اغلب ا یو پژوهشگران دانشگاه رانیمد از یاریمورد توجه بس ریاخ یها در دهه یانحراف یرفتارها 

 لیها تحم گونه رفتارها بر سازمان نیکه ا یمیرمستقیو غ میمستق یهانهیو هز یانحراف یرفتارها موضوع ادیز اریبس تیبا توجه به اهم

 ریتأث یبررسحاضر با هدف  لذا پژوهش اند. در سازمان پرداخته یانحراف یدر بروز رفتارها رگذاریعوامل تأث ییبه شناسا کند یم

وحمل  یدر اداره کل راهدار یسازمان ینیبدب یانجیکارکنان با نقش م یکار یدر محل کار بر رفتار انحراف یو قلدر یسم یرهبر

 -یفیو از نظر روش اجرا  توص یاز نظر هدف کاربرد قیروش تحق .شدانجام  1403در سال  یخراسان رضو یا ونقل جاده

که تعداد  یخراسان رضو یا وحمل ونقل جاده یپژوهش کلیه کارکنان اداره کل راهدار نیدر ا یاست. جامعه آمار یهمبستگ

به عنوان نمونه  غیرتصادفی در دسترس وهیبه ش یریگ نفر با روش نمونه 144تعداد  از این که انجام شده است، باشد ینفر م 040آنها 

، روایی نییپژوهش بود . به منظور تع یرهایاستاندارد در مورد متغ های پژوهش پرسشنامه نیند. ابزار مورد استفاده در ادانتخاب ش

با استفاده  از ضریب آلفای   زیاساتید محترم راهنما و افراد خبره و مطلع  قرار گرفت. پایایی پرسشنامه ن اریدر اخت ها پرسشنامه

و  یفیآمار توص یها ها از روش داده لیو تحل هیجهت تجز بود. مناسب برخوردار یی و رواییایکه از پا ،کرونباخ  به دست آمد

شامل جداول و  یفیآمار توص ینمونه مورد نظر از پارامتر ها یشناخت تیجمع یها یژگیو لیاستفاده شد. ابتدا جهت تحل یاستنباط

 لیو تحل یال اس ، از روش معادلات ساختار یاز نرم افزار پ هبا استفاد ق،یتحق اتیدر قسمت آزمون فرض یفراوان ینمودارها

همچنین . تاثیر داردکارکنان  یکار یر رفتار انحرافبی سازمان ینیبدب و یسم یرهبرنتایج نشان داد که  استفاده شد. یدییتا یعامل

 ریکارکنان تاث یکار یبر رفتار انحراف یسازمان ینیبدبو کارکنان  یکار یرفتار انحراف ی وسازمان ینیدر محل کار بر بدب یقلدر

بر رفتار  در محل کار یقلدر ی  وکار یبر رفتار انحراف یسم یرهبر ی  در تاثیرسازمان ینیبدب در نهایت نقش میانجی داشت.

 در نهایت بر اساس یافته های تحقیق پیشنهاداتی ارائه گردید. .نیز تایید گردید  یکار یانحراف
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  مقدمه. 1

 نیا است. به یسازمان یها یهنجارشکن تیریدر عرصه سازمان، مد تیریمهم مد یها از جمله دغدغهدر شرایط کنونی 

اطلاق  ی انحرافی کاریهاست، در اصلاح رفتارها از سازمان یاریبس یرو شیمسائل پ نیاز مهمتر یکیگونه رفتارها که 

و پژوهشگران  رانیمد از یاریمورد توجه بس ریاخ یها مولد در دهه ریغ یرفتارها (.0000 و همکاران،1)چن شود یم

و  انحرافی در محل کار یرفتارها موضوع ادیز اریبس تیها با توجه به اهم پژوهش نیقرار گرفته است. اغلب ا یدانشگاه

در بروز  رگذاریعوامل تأث ییبه شناسا کند یم لیها تحم گونه رفتارها بر سازمان نیکه ا یمیرمستقیو غ میمستق یها نهیهز

در محل  یانحرافرفتارهای درباره  یبه آگاه لیتما شیافزا لیدل اند. در سازمان پرداخته انحرافی در محل کار  یرفتارها

قابل  اریبس سازماننوع رفتارها در  نیشده ا لیتحم نهیآنها است. هز یلیتحمی ها نهینوع رفتارها و هز نیا وعیکار ، ش

های رهبری نامطلوب مانند رهبری سمی در سازمان  تواند از سبک می یانحراف یرفتارها وعیدر واقع ش توجه است.

 (. 1401 هارونی و همکاران، امینی )قائد سرچشمه بگیرد

 یرهایاز متغ یکی .دنقش دارن یچندگانه ا یرهایدر محل کار متغ یانحراف یرفتار کاربروز آنچه مسلم است در 

 ن، زاده و همکارا یدیحم)است  سمی یمورد توجه پژوهشگران قرار گرفته، رهبر ریچند سال اخ یاثرگذار که در ط

خود  گاهیجا یسم رانی. مدهستندی و تجرب یتخصص تیدچار و فاقد صلاح یتیریمد یها یبه کاست سمیرهبران (. 1399

و  دیباشند. تحمل انتقاد سازنده را ندارند و با تهد یم گریاشخاص دها و  گروه دار دانند و وام یم رانیمد گریرا وابسته به د

را سرکوب  یانتقاد گذارند و هرگونه تفکر ینم یگونه سؤال و قضاوت دربارة اقدامات خود باق چیه یجا ،یخودکامگ

 وی و ممانعت به عمل آوردن از ارائه تفکر انتقاد یاز بازخورد منف یسم رانیمد ترس .(1399 پور و ویسه، )قاسمکنند  یم

کردن  یترس و به منظور دور از شود که فرد یو عزت نفس آنان موجب م زهیانگ ه،یاحساسات، روح بیبه تبع آن، تخر

 نیا(. 0019و همکاران،  0)بری در پی رفتارها و اعمال منفی علیه شغل و سازمان  باشد یاز هرگونه اختلاف با رهبر سم

گون  سازمان در ساختار قفس یاعضا محدودکردن با سمیشود که رهبر  یم یاز آنجا ناش جویی رفتارهای منفی انتقام

 رییو تغ میدا ییجا جابه ه،یو تنب قیدر نظارت و تشو یافراد، کاست یها یستگیشا گرفتن دهیسو و نا کیاز کیبوروکرات

و  نییسطح پا یازهاین سرکوب سبب گرید ییشان ازسو نقش کارکنان در مشاغل یساز و عدم شفاف یتیریمد یها سمت

 کیمدت در  یطولان رفتار نیا گر،یاز طرف د.شود   می روانینگه داشتن سطح بلوغ پ نییپا زیو ن یشغل تیرضا لیتقل

و  یاریبخت)دارد  یم واو سازمان شغل  جویانه علیه و انتقام در محل کار یانحرافبروز رفتارهای فرد را به  ریمتغ یبازة زمان

 (. 1400 ،نژاد یهادو

همچنین از دیگر متغیرهای موثر بر بروز رفتارهای انحرافی در محل کار وجود رفتارهای قلدرمابانه و یا قلدری در محل 

ها شده  دولت یحت ها و از سازمان یاریبس یبرا یجد اریبس یا به مسئله لیکار امروزه تبد طیدر مح یقلدرکار است. 

ها، اقتصاد و درکل جامعه  ها، سازمان افراد، خانواده بری کار، اثرات نامطلوب طیدر مح یمعضل اخلاق نیا است. 

کار است.  طیرفتار در مح نیا یها و ترساندن ازجمله نمونه بتیغ ،یپراکن عهیشا ز،یرآمیاظهارات تحق ر،ی. تحقگذارد یم

و  یشانیپر ،یافسردگ ،یدیو ناام أسیاضطراب، تنش،  ،یاجتماع یهمچون انزوا یمخرب جیرفتار نتا نیا گر،ید از طرف

 دهد و عمکلرد شغلی آنرا تحت تاثیر قرار می خود به دنبال دارد انیقربان یبرا یکیزیانواع مشکلات ف نیهمچن

 یندیکار ناخوشا طیشده و مح یکار عملکرد موجب اختلال درمنفی اعمال  نیا(. 1400 هارونی و همکاران، )قائدامینی
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 3 ... کارکنان بین در سازمانی بدبینی میانجی نقش با کارکنان کاری انحرافی رفتار بر کار محل در قلدری و سمی رهبری تأثیر بررسی

 

است که به همکاران  یهیتوج رقابلیغ یکار، رفتار تهاجم طیدر مح یقلدر نیبنابرا کند؛ یم جادیکارکنان ا یرا برا

هارونی و  امینی )قائد و موجب بروز رفتارهای انحرافی توسط کارکنان در محل کار خواهد شد رساند یم بیآس

  (.1401 همکاران،

 فرد نسبت به سازمان یمنف دگاهید، داشته باشند ریتوانند تأث یم یکه در بروز رفتارهای انحراف یاز عوامل دیگریک مورد 

 رفتارهای کارکنان در محل کار دارد بر یاست که آثار مهم یاز جمله موضوعات رفتار ینیبدب. ( استیسازمان ینی)بدب

ی انسان یرفتارها زشیانگ یرا عامل اصل یاست که منافع فرد یافراد دگاهید ینیبدب(. 1400 ،مندیم یمحمود و )مقدم

در  ینگرش منف نی. اندارند اعتقاد یانسان یها زانندهیانگ ۀمنزل به یدوست و نوع یانسان لتیفض ت،یو به خلوص ن دانند یم

 یها از موضوع یکیو  یسازمانی و منف نامطلوبی امدهایاز پ یاریبس یاصل لیدل ها نفوذکرده و از سازمان یاریبس

در سازمان،  یدرستکار صداقت، کارکنان، در خصوص عدالت، یسازمان ینیبه علت بدب. ساز در سازمان است مشکل

ها و مسائل  از موضوع یکیکارکنان  یسازمان ینیبدب کهیطور به جادشده،یدر سازمان ا یاریبس ینامطلوب و منف یامدهایپ

عدالت و  صداقت، است، اصول نیا یسازمان ینیدر بدب یباور اصل .شود یم یمحل کار تلق در سازمان رانیساز مد مشکل

)عبدی و  منجر شده است یبکاریو فر یپنهانی ها زهیانگ هیبر پا یبه اقدامات ،یرهبر یمنافع شخص یقربان یدرستکار

ی نامطلوب و منف امدهاییاز پ ارییبس یاصل لیها نفوذ کرده و دل  از سازمان ارییدر بس یمنفنگرش  نیا (.1399 همکاران،

 (.0019 ،3)دابز و دو باشد یساز در محل کار م از موضوعات مشکل یکیو  یسازمان

 یناش یها نهیهز و ها سازمانرفتارها در  نگونهیا وعیو به خاطر ش نهیزم نیدر ا نیشیپ مطالعات با توجه به کمبوددر نهایت 

 نیا ن،یبنابرا کند یرا آشکار م ینگرتر یکل و جامع یبه صورت دهیپد نیمند ا و نظام قیمطالعه دق تیرفتارها، اهم نیاز ا

بروز رفتارهای انحرافی  درو قلدری در محل کار را  رانیمد سمی یسبک رهبر یپژوهش درصدد است آثار احتمال

رهگذر علاوه بر انجام  نیتا از ا قرار دهد یبررس موردرا  کاری در کارکنان با توجه به نقش واسطه بدبینی سازمانی

جهت تداوم  حیصح یبا ارائه راهکارها همچنین .پژوهش برطرف کند طیمح در موجود را یکه خلأ علم یپژوهش

 و یدیکلو کارکنان خبره  گریدر د رفتارهای انحرافی کاری و بدبینی سازمانی ییدایشرکت از پ ۀدر بدن حضور کارکنان

مند  به سرنوشت سازمان دغدغه نسبت آنان را زه،یانگ جادیبا ا نیو همچن دیبه عمل آ یریافراد تازه استخدام جلوگ ژهیو به

در محل کار بر رفتار  یو قلدر یسم یرهبر ریتأث یبررس لذا  با توجه به مطالب بیان شده مساله اصلی تحقیق حاضر کنند.

  یخراسان رضو یا وحمل ونقل جاده یدر اداره کل راهدار یسازمان ینیبدب یانجیکارکنان با نقش م یکار یانحراف

کارکنان با  یکار یدر محل کار بر رفتار انحراف یو قلدر یسم یرهبرباشد و به دنبال پاسخ به این سوال است که آیا  می

 تاثیر دارد؟ یخراسان رضو یا وحمل ونقل جاده یدر اداره کل راهدار یسازمان ینیبدب یانجینقش م

 پژوهش ادبیات. مبانی نظری و 

 یکار یرفتار انحراف

 زیادی محققان موضوع، این و کند تهدید می را سازمان کاری، قوانین نقض با که است رفتارهایی ،انحرافی کاری رفتار

 به آنها با مبارزه های راه و مرتبط عوامل ها، زمینه پیش شناسایی این رفتارها، مورد در که داشته برآن جهان سرتاسر در را

 مطالعه دانشمندان به و کرده رشد به شروع قبل سال 00 از بیش کاری انحراف به مربوط مطالعات. بپردازند تحقیق

: از عبارتند کاری انحراف شاخص های نمونه .نمایند تشریح درستی به را انحراف بتوانند تا اند پرداخته متعدد های سازمان
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با  ادبانه بی رفتار منابع، اتلاف و رشوه پذیرش خرابکارانه، رفتار وری، بهره رفتار ضد قوانین، نقض خلافکاری، دزدی،

 عوامل و است گرفته صورت تحقیقاتی کاری انحراف های زمینه پیش مورد در .ها تلاش از کردن مضایقه و همکاران

 سازمان، برای انحرافی کاری رفتارهای اند. شده شناسایی اثرگذار کاری انحرافات در...  و سازمانی ادراکی، فردی،

 تأثیرات مذکور، های هزینه بر علاوه انحرافی کاری رفتارهای. زیادی دارد شناختی روان و اجتماعی اقتصادی، های هزینه

 جابجایی، و غیبت افزایش کارکنان، روحیه کاهش جسمانی، و سلامت روانی در منفی پیامدهای نظیر شناختی روان منفی

 رفتارهای انواع شناسایی زمینه در بسیاری تحقیقات .همچنین همراه دارد به نیز را استرس افزایش و نفس اعتمادبه کاهش

 بسیار مورد نیز آنها با مقابله و رفتارها این بروز در ها سازمان و مدیران نقش و شده انجام مطالعه آنها و انحرافی کاری

رفتار  (.1399 ی و همکاران،سلطان یدهقان) شود اشاره آنها به خلاصه طور به شود می سعی که است گرفته قرار توجه

 اهمیت وجود با و بوده مخرب زمینه انحرافات در تحقیقات بیشتر. باشد مخرب هم و سازنده هم تواند میانحرافی کاری 

 ایجاد به و باشد می  و کارآفرینی نوآوری برای مهمی منابع که نقض هنجارها جهت در ارادی رفتار) سازنده انحرافات

 پیامدهای مورد در زیادی مطالعات علاوه به. است شده انجام زمینه این در کمی تحقیقات ،(نماید رقابتی کمک مزیت

 طور به. کند تهدید را اجتماعی سیستم یک سلامتی و بوده مخرب است انحراف ممکن. است شده انجام کاری انحراف

 باشد داشته همراه به را اعتبار کاهش و بیمه های خسارت مثل اجتماعی و اقتصادی های هزینه تواند می ها سازمان مثال، در

 (. 0016 ،4)گالپرین

 بدبینی سازمانی

 در جدیدتر مباحث به پرداختن کاری ضرورت های محیط شدن تر پیچیده و زمان گذشت با دهد می نشان ها واقعیت

 موفق های سازمان. شود می بیشتر روز به روز است، اثرگذار کارکنان بیشتر کارائی هرچه بر که سازمانی مطالعات عرصه

 سطوح همه در انسانی منابع ارتقای کیفی و سازی ظرفیت بر کمّی، اهداف بر تأکید جای به و اند یافته دست مهم به این

 آنها پیامدهای و کارکنان های نگرش بر گذار تأثیر مختلف عوامل به عالی، توجه هدف این به حصول برای. دارند تأکید

 مهمترین از یکی به عنوان و کارفرما-کارگر روابط جدید مفهوم عنوان به سازمانی بدبینی. است امری ضروری

 ناکامی، ناامیدی، از که است نگرشی بدبینی، .است گرفته محققان قرار از بسیاری توجه مورد اخیرا کارکنان های نگرش

 با اصلی مرتبط باور. است مرتبط اعتمادی بی و نفرت، تحقیر، با چنین هم بدبینی. گیرد گرفته می شکل سرخوردگی و

 ا،یکبر یو فاضل یمعلم)است شده شخصی قربانی منفعت صداقت، و عدالت کاری، درست اصول که است این بدبینی

 پیامدهای از بسیاری اصلی و دلیل کرده نفوذ ها سازمان از بسیاری در منفی نگرش اینمعتقد است  (0000)0جیمز.  (1400

 منفی نگرش به اشاره سازمانی باشد. بدبینی می کار محل در ساز موضوعات مشکل از یکی و سازمانی منفی و نامطلوب

منافع  قربانی درستکاری و عدالت صداقت، اصول که است این سازمانی در بدبینی اصلی باور. دارد سازمانش به کارمند

 یک عنوان به را سازمانی بدبینی. شده است فریبکاری و پنهانی های انگیزه پایه بر اقداماتی به منجر و رهبری شخصی

 مرتبط فیلسوفان مباحث به ابتدا سازمانی است. بدبینی شده ناشی سازمان در فرد تجربیات از که اند تعریف کرده قضاوت

 بلکه گذارد، تاثیر می جامعه روی کلی طور به تنها نه بدبینی. است کرده پیدا کاربرد ای هر زمینه در امروزه اما شد، می

 ظهور کارفرما-کارگر بین روابط در جدید مفهوم به عنوان چنین هم و است کرده پیدا شیوع نیز بسیاری های سازمان میان

 و سازمانی کارکنان، تصمیمات اگر که دارند اعتقاد محققان از بسیاری. (1403 ،یقیو عق ییرزایم)است کرده پیدا
                                                                                                                                                                                     
4 Galperin 

5 James 
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 می عصبانیت حتی و تخطی، رنجش، احساس بیشتری به احتمال کنند، درک ناعادلانه و متعصبانه را مدیریت اقدمات

 دشمنی و احساس دزدی، غیبت، با ناعدالتی مثبت ارتباط شامل شده درک ناعدالتی به از واکنش هایی مثال. کنند

 حمایت نیز سازمان سوی از نشده و رفتار مطلوبی طور به آنها با که کنند درک کارکنان که هنگامی چنین .هم باشد می

 پیامدهای به منجر سازمانی بدبینی .کنند می پیدا سازمانشان به منفی نسبت احساسات و باورها بیشتری احتمال به اند، نشده

 شهروندی رفتار سازمانی، تعهد و سازمانی بدبینی بین منفی رابطه که اند داده نشان تحقیقات از بسیاری .شود می مهمی

 که است زیادی مدت به کارورزان و محققان دارد. اگرچه وجود دیگر متغیرهای از بسیاری و شغلی رضایت سازمانی، و

 پور، اند)حسن قرار نداده بررسی مورد جدی و دقیق طور به آن اما دارند اطلاع و آگاهی ها در سازمان بدبینی وجود از

1399.) 

 رهبری سمی

 نیاز ا ارییکه بس میشو یم رهبری بر سازمان صورت گرفته است، متوجه ریتأث ۀنیکه در زم یفراوان قاتیبه تحق یبا نگاه

دقت در  یاند. با کم رهبران تمرکز داشته نیا رفتار مثبت نیمثبت رهبر در سازمان و همچن راتیصرفاً بر تأث قاتیتحق

هستند که  یکنند. رهبران مؤثر کسان یم جادیا یرگهای بز تفاوت بزرگ، که رهبران دیتوان فهم یهای مختلف م سازمان

 قیتحق نیدر ا. آورند تا برای صنعت و کار خود مؤثر واقع شوند یبه دست م ینیمع یزمان چارچوب کیرا در  جینتا

ها استفاده  در سازمان رانیمد نیای که ا رهبری های مخرب رهبران و سبک یژگیبر آن است که بر نقاط ضعف و و یسع

که قابل کتمان و  ستین زییدر امر رهبری چ کیبعد تار کیبه عنوان  یرفتارهای مسموم نیتمرکز شود. چن کنند، یم

 رهبران از سوی تعدادی از رانگرییرفتارهای و نیچن تگریشاهد و روا شهیها هم جوامع و سازمان خیتار اغماض باشد و

صورت  یرهبران بزرگ تلاش یاثربخش لیدلا حیکه در توض یهنگام.  (1399 )دهقانی سلطانی و همکاران،بوده و هست

بزرگ  رهبران :تر هم وجود دارد مهم زیچ کیشود، اما  یراهبرد آن صحبت م ایهای قوی  دهیو ا نشیب ةدربار رد،یگ یم

رفتار و عواطف مثبت رهبران  اتیگرفته بر خصوص صورت قاتیاز تحق ارییبس  حال، کنند یعواطفشان کار م قیاز طر

 نیکنند، ا یناکارآمد و مخرب هستند، به طوری که محققان استدلال م رفتارهای ریاز رهبران درگ یتمرکز دارند. برخ

 المدت و لیها و صدمات طو بیخود آس رکارآمدیغ یشخص اتیو خصوص کژکارکردی رهبران با رفتارهای

را بر عهده دارند،  آنانی و سرپرست تیکه هدا ییها جوامع و ملت یها و حت سازمانها،  را به افراد، گروه رییناپذ جبران

رهبر،  یاز سو شونده مند و تکرار نظام ییاست که در آن رفتارها یررهب از یسبک ،رهبری سمی عدر واق. کنند یوارد م

 ف،یبه اهداف، انجام وظا یابی دست در عمان جادیا قیمشروع سازمان را از طر عمناف و سرپرست بروز کرده ایکارفرما 

 )عیدی پور و همکاران، دهد یقرار م دیتهد مورد کارمندان آن، تیو رضا زشیانگ ،یاثربخش کاهش ای عمناب لیتحل

1399). 

 قلدری در محل کار

 دیبا رانیها و مد ها هستند؛ سازمان در سازمان تیفیعرضه خدمات باک یاصل دیکلزه،یمتعهد و با انگ سته،یکارکنان شا

و  یمال یهاشاخص از یاز آنکه ناش شیآنها ب تیسازمان است و موفق ییدارا نیبا ارزشتر ،یانسان هیبدانند که سرما

 هیجذب و حفظ سرما توان ن،یدارد؛ بنابرا یکارکنان بستگ شهیفکر و اند رینامشهود نظ یها ییباشد به دارا یکیزیف

 یشود قلدر یم ییجا به جابه کارکنان لیتما شیکه باعث افزا یاست. از عواملها  سازمان داریپا یرقابت تیمز ،یانسان

و  رندیگ یآن تحت فشار قرار م یکند که افراد ط یم اشاره یفرد انیمند م به خشونت نظام یسازمان یاست. قلدر یسازمان
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اقدامات  نیسرپرستانشان هستند و فرد، توان دفاع از خود را در برابر ا ای همکاران یدر تمام مدت در معرض اقدامات منف

 شتریقلدرمآبانه وجود ندارد اما در ب یرفتارها از ی. اگرچه فهرست مشخص(1400 ،خادر پورعباس یی ورزا)میندارد

 یاجتماع تیسربه سرگذاشتن و محروم کردن، مسخره ،یهمچون جنگ لفظ ییرا شامل رفتارها یقلدر ف،یتعار

 دست و یروانشناسان صنعت یها هدف نیامروزه است. از مهمتر یکار یمشکل گسترده در زندگ کی یقلدر .دانند یم

به مطالعه  شتریب ت،یریمد پژوهشگران سازمان و نیاست. نخست یسازمان یرفتارها نییو تب فیتوص ،یاندرکاران سازمان

از  یبه مشارکت و حرف شنو لیم گران،ید کمک به ،یوقت شناس ،یلشغ فیدر انجام وظا تیمثبت مانند جدّ یرفتارها

پژوهشگران قرار  نیمخرب، در کانون توجه ا یِسازمان یِرفتارها است که توجه به یدادند اما، چند ینشان م شیفرد گرا

 انهیجو نهیخصمانه و ک یدارد که فرد در معرض رفتارها یطیو شرا تیموقع اشاره به ،یسازمان یگرفته است. قلدر

 ،یسازمان یباشند. قلدر یزا م رفتارها آزار دهنده و استرس نیا کهیبه طور رد،یگ یم قرار مدت یمکرر و طولان ،یجد

 ریتأث کی یسازمان یکه قلدر دهند یها نشان م از پژوهش یاری. بسشود یمحسوب م یاجتماع یعامل مهم تنش زا کی

 نیتعارض ب کی یقلدردرواقع  (.1400 پور و همکاران، یقل)افراد دارد یروان وی کیزیکننده بر سلامت ف نییمهم و تع

 یرو یسازمان ای یشود و در سطح گروه یو قلدران محدود م انیقربان تیشخص به یاست که در سطح فرد یشخص

قدرت نابرابر است و شامل  جهینت یدهد قلدر ینشان م قاتیمتمرکز است؛ تحق یریپذ تیمسئول و یفرهنگ سازمان

 فیضعی تیریمد یمهارتها ان،یقربان رانِیشود که مد یم دیشد یزمان ی. قلدرستندیکه قادر به دفاع از خود ن استی افراد

 .(1400 )علیزاده فرد و رسول، برخوردار نباشند رانشانیمد ایهمکاران  تیافراد از حما ایداشته باشند، 

 پیشینه پژوهش

 لیکار و تما طیدر مح یانحراف یمخرب بر رفتارها یرهبر ریتأثپژوهشی با عنوان  (1400) هارونی و همکارانقائدامینی 

ژوهش حاضر از نظر هدف پ ی انجام دادند.و سکوت سازمان یسازمان یواسط قلدر یرهایمتغ قیبه ترک خدمت از طر

مخرب  یپژوهش نشان داد که رهبر جینتا .است یاز نوع همبستگ یفیاطلاعات توص یو از نظر نحوه گردآور یکاربرد

 یرهبر زیبه ترک خدمت معنادار و ن لیکار بر تما طیدر مح یانحراف یبر رفتارها یسازمان یو قلدر یسازمان یبر قلدر

معنادار  زیبه ترک خدمت ن لیکار و بر تما طیدر مح یانحراف یبر رفتارها یو سکوت سازمان یمخرب بر سکوت سازمان

 باشد. یم

 یانجینقش م با قصد ترک شغل: نیزهرآگ یرابطه رهبر یبررسپژوهشی با عنوان  (1400) خادر پور میرزایی و عباس

و روش،  تیو از لحاظ ماه یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نیا ی انجام دادند.شغل تیدر محل کار و عدم امن یقلدر

 ،یشغل تیبا  عدم امن نیزهرآگ یرهبر نیب ینشان داد رابطه مثبت و معنادار جیاست. نتا یو از نوع همبستگ یفیتوص

و قصد ترک شغل را  نیزهرآگ یرابطه رهبر ،یسازمان ین قلدریبه ترک شغل دارد. همچن لیدر محل کار و تما یقلدر

در محل کار را جهت  یبروز قلدر یها نهیو زم نیزهرآگ یپژوهش، لزوم توجه به رهبر نیا جی. نتادینما یم یگریانجیم

را  یسازمان یو قلدر نیزهرآگ یرابطه رهبر ،یشغل تی. ضمناً امنداند یم یکاهش قصد ترک شغل کارکنان، ضرور

 با کارکنان داشته باشند. یتعامل یتیریانتصاب شوند که سبک مد یرانی. لذا لازم است مدکند یم یگریانجیم

 طیدر مح یانحراف یکار بر رفتارها طیدر مح یقلدر ریتاث یبررس(پژوهشی با عنوان  1401قائدامینی هارونی و همکاران)

انجام  واحد اصفهان)خوراسگان(( یمخرب )مورد مطالعه:دانشگاه آزاد اسلام یو رهبر نیزهرآگ یرهبر قیکار از طر

 جیاست. نتا یاز نوع همبستگ یفیاطلاعات توص یو از نظر نحوه گردآور یحاضر از نظر هدف کاربرد قیتحق دادند.
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مثبت و  ریکار تاث طیدر مح یانحراف یمخرب بر رفتارها یرهبر قیکار از طر طیدر مح ینشان داد که قلدر قیتحق

  .دارد یمثبت و معنادار ریکار تاث طیدر مح یانحراف یبر رفتارها نیزهرآگ یرهبر قیو از طر ددار یمعنادار

و  روابط تبادل رهبر و عضو تیفیک نیدر محل کار بر رابطه ب یقلدر ریتأثپژوهشی با عنوان  (0003) و همکاران 6سعدقمر

 یبرا یمدل ق،یتحق یرهایمتغ نیب ینشان دادن روابط عل یبرا انجام دادند. مصر یدولت یها در دانشگاه یسازمان ینیبدب

 یکرد که شامل سه سازه اصل یطراح یا محقق پرسشنامه ه،یاول یها داده یآور جمع یبراشد.  جادیا قیتحق یها هیفرض

عضو -که رابطه مبادله رهبر دهد ینشان م ها افتهی است. یسازمان ینیدر محل کار و بدب یقلدر ،رهبر یروابط تبادل اعضا

در محل کار  یعضو بر قلدر-طه مبادله رهبرمعنادار راب یمنف ریتأث نیمعنادار دارد و همچن یمنف ریتأث یسازمان ینیبر بدب

 وجود دارد.

 یها در سازمان رمولدیغ یو رفتار کار ییبر قصد جابجا سمی یرهبر ریتأث( تحقیقی با عنوان 0001) و همکاران 7هاتاب

 یها و شبکه نیمختلف استخدام مانند استخدام آنلا یها کنندگان با استفاده از روش شرکت ی انجام دادند.اندونز یعموم

ها( بودند.  مارستانی)مانند ب یمختلف در اندونز یدولت یها از سازمان کنندگان شدند. شرکتانتخاب  لانیفارغ التحص

 کیواسطه است. تحت  ییکارکنان با نقش قصد جابجا رمولدیغ یبر رفتار کار سمیز یرهبر رینشان داد که تأث جینتا

کارکنان  رایرا داشته باشند، ز رمولدیغ یها و ارتکاب رفتار کار کارمندان ممکن است قصد ترک سازمان ،سمیرهبر 

 را درک کردند. ینقض قرارداد روان

در محل کار و قصد ترک شغل  یقلدر ،یشغل یناامن ،سمی یرهبر نیرابطه ب( تحقیقی با عنوان 0001) و همکاران8سیم 

و به  یمنف دهیپد کیبه عنوان  یسم یبا در نظر گرفتن رهبر ی انجام دادند.چندسطح یانجیم دگاهید کی: یدر مالز

 قیرا از طر ،قلدری در محل کار یسم یرهبر ر،یاخ یبرکارکنان، در مطالعه چند سطح نییاز بالا به پا یریعنوان تأث

 .کند یبالاتر کمک م ییجاجاب تیکه به ن دهد، یم شیافزا یشغل تیاحساسات کارگران در مورد عدم امن یدستکار

 یناامن ن،ینشان داد. علاوه بر ا یرابطه معنادار و مثبت یشغل یدر محل کار و ناامن یبا قلدر یسم یرهبر  نشان داد جینتا

در محل کار  یکه قلدر یدر محل کار مشخص شد، در حال یو قلدر یسم یرهبر نیرابطه ب یگریانجیم یبرا یشغل

 و قصد ترک شغل مشخص شد. یشغل یناامن نیرابطه ب یگریانجیم یبرا

 ینقض قرارداد روان یانجیبا نقش م رمولدیغ یبر رفتار کار یسم یرهبر ریتأثتحقیقی با عنوان  (0000)9کایانی و آلاسان 

رابطه مثبت و  رمولدیغ یبا رفتار کار یسم ینشان داد که رهبر ها افتهی انجام دادند. کنشگر تیکننده شخص لیو نقش تعد

 یبه طور مثبت با رفتار کار یدارد. نقض قرارداد روان یجزئ یگریانجیدر مدل م یمنف یو با نقض قرارداد روان دار یمعن

 رمولدیغ یو رفتار کار یرابطه نقض قرارداد روان فیتضع یفعال برا تیکه شخص یدر حال استمرتبط  رمولدیغ

مورد  یسم یدر مورد علل رهبر یبه طور انحصار یشتریاطلاعات ب ،یسم یمعکوس رهبر ریشد. با توجه به تأث ییشناسا

 .دیرس انیبه پا یو اقدامات آت قاتیتحق یبرا ییها هیاست و مقاله با توص ازین

و قصد  دیضد تول یکار یبر رفتارها یسم یرهبر ریتأث یمدل برا شنهادیپتحقیقی با عنوان  (0000) 10احسان و توزوقلو

مورد توجه قرار گرفته است، به  جیمفهوم را کیبه عنوان  ریاخ یها که در سال نیزهرآگ یرهبر انجام دادند. ترک
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ممکن است بر رفتار و  یسم یکه رهبر دهیا نیشود. ا یم یابیها و کارکنان ارز سازمان یعامل نامطلوب برا کیعنوان 

نوع  کی ، یسم یرود رهبر یم نتظارمطالعه است. ا نیدر ا یشنهادیبگذارد، اساس مدل پ یمنف رینگرش کارکنان تأث

 یکه رهبر شود یم ینیب شیپ ن،یکند. علاوه بر ا عیضد مولد را تسر یرفتار کار یریگ مخرب و خورنده، شکل یرهبر

و نتایج نشان داد که کند  تیکارکنان به ماندن در سازمان، افراد را به قصد ترک هدا لیبا کاهش تما تواند یم نیزهرآگ

 تاثیر دارد. و قصد ترک دیضد تول یکار یبر رفتارها یسم یرهبر

 مدل مفهومی پژوهش

رود در حین اجرای تحقیق، متغیرها،  ای که انتظار می مدل مفهومی یک استراتژی جهت شروع و انجام تحقیق است بگونه

روابط و تعاملات بین آنها مورد بررسی و آزمون قرار گرفته، وحسب ضرورت اصلاحات در آنها انجام شده و عواملی 

و  کی( و مل0003سعد قمر) (،0003حمزه)یق با استفاده از در این تحقنیز از آنها کم و یا به آنها اضافه شود. 

 نمایش داده شده است.  (1) مدل و روابط بین متغیرها ترسیم گردید که در شکل، (0019همکاران)
 
 
 
 
 

                                                                           
                                                     

 
 

 

 
 مدل مفهومی تحقیق 1شکل .

  پژوهششناسی  . روش3

باشد. جامعه آمار ی این تحقیق کلیه  می همبستگی -تحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردی و به لحاظ ماهیت توصیفی 

 144تعداد  از این کهباشد  ینفر م 040که تعداد آنها  یخراسان رضو یا وحمل ونقل جاده یاداره کل راهدارکارکنان 

های  . در پژوهش جاری از روشنددانتخاب شه عنوان نمونه ب غیرتصادفی در دسترس وهیبه ش یریگ نفر با روش نمونه

است. پرسشنامه استاندارد  آوری مفاهیم موجود در تحقیق استفاده شده ای برای درک بهتر مسئله و جمع میدانی و کتابخانه

و آوری شده  شناختی جمع عات مربوط به جمعیتلاسازی شده و شامل دو بخش است: در بخش نخست اط تحقیق بومی

برای تعیین پایایی پرسشنامه  .است آوری گردیده های تحقیق جمع سپس در بخش دوم نظر مخاطب درباره متغیرها و گویه

از آلفای کرونباخ استفاده شده و روایی محتوایی آن توسط اساتید و روایی سازه با روش تحلیل بارهای عاملی تاییدی، 

ت لاعاو برای بررسی اط  Pls Smartت ساختاری و نرم افزارلاابی معادها از مدلی تایید شده است. برای بررسی فرضیه

 .استفاده شده است Spss افزار جمعیت شناختی نیز از نرم

  پژوهشهای  . یافته4

 مجموع از دهد که باشد نشان می دهندگان می های پاسخ ت عمومی که مربوط به ویژگیلانتایج حاصل از بخش اول سؤا

 باب دردرصد( است.  44..نفر ) 133سال به تعداد  00تا  41 یمربوط به گروه سن یفراوان نیشتریب پرسشنامه،144

 یفراوان نیشتریب نیهمچن بودند.درصد( زن  .44نفر ) 10دهندگان مرد و  درصد( از پاسخ 6.44نفر ) 130 جنسیت

 بدبینی سازمانی
رفتار انحرافی 

قلدری در محل  کارکنان

 کار

 رهبری سمی
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 یفراوان نیشتریبدر ارتباط با سابقه خدمت نیز بود.  درصد( 7645نفر ) 86به تعداد  یکارشناس لاتیمربوط به تحص

  بود.درصد( 44..نفر ) 61سال سابقه به تعداد  10از  شیمربوط به گروه ب

)متغیرهای  های آماری است که برای بررسی ارتباط بین متغیرهای پنهانترین روشتحلیل عاملی تأییدی یکی از قدیمی

(. 1994)برن،  گیری است شود و بیانگر مدل اندازههای پرسشنامه( به کار برده می شده )گویهاصلی( و متغیرهای مشاهده 

 عاملی اکتشافی، پژوهشگر تحلیل در تاییدی است. عاملی تحلیل و اکتشافی عاملی تحلیل نوع دو بر عاملی تحلیل

متغیری  هر که است آن اولیه پیش فرض و متغیرهاست از بزرگی نسبتاً ی مجموعه زیربنایی ساختار کشف درصدد

 در .ندارد ای اولیه نظریه هیچ روش این در پژوهشگر دیگر عبارت باشد. به داشته ارتباط عاملی هر است با ممکن

حداقل  دارد. ارتباط متغیرها زیرمجموعه خاصی از با عاملی هر که است آن اساسی فرض پیش تأییدی عاملی تحلیل

 تحلیل، پیش انجام از مدل، قبل های عامل تعداد مورد در پژوهشگر که است این تاییدی عاملی تحلیل برای لازم شرط

 را ها عامل و متغیرها بین روابط بر مبنی خود انتظارات تواند می پژوهشگر حال عین در باشد، ولی داشته فرض معینی

است و بنابراین مدل  .44ها بیشتر از   مقادیر بار عاملی تمام گویههای انجام شده  در بررسی کند. وارد در تحلیل نیز

 tنتایج معناداری مقادیر آماره در بررسی  گیری، مدلی همگن است و مقادیر بار عاملی، مقادیر قابل قبولی هستند. اندازه

ها با متغیر مکنون  بین گویهاین بدان معناست که ارتباط  گزارش شد. 474.ها بیشتر از  برای همه گویه نیز، این مقدار

  شود. درصد پذیرفته می 99مربوط به خود در سطح اطمینان 

هایی که  ها یا آزمون نامه گیری ازجمله پرسش روش آلفای کرونباخ برای محاسبه هماهنگ درونی ابزار اندازههمچنین 

تواند مقادیر عددی  پاسخ هر سئوال می رود. در اینگونه ابزار، نند، بکار میک  گیری می های مختلف را اندازه خصیصه

بایست واریانس نمرات هر زیر مجموعه سوالات پرسش نامه و  مختلفی اختیار کند. برای محاسبه آلفای کرونباخ، ابتدا می

گیری پذیر هر مدل اندازه شاخص آلفای کرونباخ فرض بر این دارد که متغیرهای مشاهدهواریانس کل را محاسبه نمود. 

به منظور رفع این مشکل از شاخص  .گیردهای یکسانی هستند و در واقع اهمیت نسبی آنها را باهم برابر می زندارای و

در این شاخص به علت اینکه هنگام  .شود( با عنوان پایایی مرکب کمک گرفته می1974پیشنهادی ورتس و همکاران )

پایایی مرکب را نسبت به آلفای کرونباخ بیشتر و بهتر نشان میشود، مقادیر ها استفاده می محاسبه، از بارهای عاملی گویه

برای همه  ها نشان داد که مقادیر این شاخص( 1)نتایج بررسی ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب در جدول  .دهد

 خص هم تأیید شدگیری با استفاده از این دو شا است و بنابراین پایایی ابزارهای اندازه 445بیشتر از  متغیرهای پنهان،
 مرکب ییایکرونباخ و پا یآلفا .1جدول

 پایایی مرکب پایایی همگون آلفای کرونباخ متغیر

 0.937 0.907 0.906 بدبینی سازمانی

 0.891 0.806 0.803 رفتار انحرافی کاری

 0.930 0.917 0.913 رهبری سمی

 0.901 0.948 0.946 قلدری در محل کار

پذیر آن است. معیار متوسط واریانس  سنجش میزان تبیین متغیر پنهان توسط متغیرهای مشاهدههمچنین روایی همگرا، 

گیری  به عنوان شاخصی برای سنجش اعتبار درونی مدل اندازه (1981)کر لارتوسط فورنل و ( AVE) استخراج شده

دهد. برای  دهنده خود نشان می نشانهای  تر این شاخص میزان همبستگی یک سازه را با شاخص پیشنهاد شد. به بیان ساده
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درصد  00شود و این بدان معنا است که متغیر پنهان مورد نظر حداقل  در نظر گرفته می 0/0این شاخص حداقل مقدار 

آورده شده است.  (0)کند. نتایج مربوط به بررسی روایی همگرا در جدول  پذیرهای خود را تبیین می هدهواریانس مشا

بدست آمده و مطلوبیت  0/0شود، این معیار برای تمامی متغیرهای تحقیق بیشتر از مقدار بحرانی  ه میهمانطور که مشاهد

 .کند گیری را تأیید می مدلهای اندازه
 استخراج شده انسیوار نیانگیم. 2جدول

 Average Variance متغیر

Extracted (AVE) 

 0.003 بدبینی سازمانی

 0.078 رفتار انحرافی کاری

 0.608 سمی رهبری

 0.009 قلدری در محل کار

پذیرهای متغیر پنهان آن مدل با سایر  گیری را در میزان افتراق مشاهده نیز توانایی یک مدل اندازه روایی واگرا

 کرلار –سنجد و در واقع مکمل روایی همگرا است که از طریق آزمون فورنل پذیرهای موجود در مدل می مشاهده

دهد. همانطور که  نشان می (1981ارکر )نتایج بررسی روایی واگرا را به روش روش فورنل و( 3)شود. جدول  می سنجیده

اند، از مقدار همبستگی میان آنها که  متغیرها که در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته (AVE) شود، مقدار جذر مشاهده می

توان اظهار داشت که در مدل فوق،  بیشتر است. از اینرو میاند،  های زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب داده شده در خانه

های دیگر. به بیان دیگر روایی واگرای  ت خود دارند تا با سازهلادر مدل تعامل بیشتری با سؤا (متغیرهای مکنون)سازه ها 

متغیر پنهان،  ، جذر میانگین استخراج شده هر(3)بر این اساس نتایج بدست آمده از جدول   .مدل در حد مناسبی است

بر این اساس روایی واگرا مدل اندازه گیری با  بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان دیگر است.

 لارکر تأیید شد. -استفاده از آزمون فورنل
  لارکر –آزمون فورنل . 3لجدو

 بدبینی سازمانی 
رفتار انحرافی 

 کاری
 رهبری سمی

قلدری در 

 محل کار

    4.5.4 بدبینی سازمانی

   4.544 .4.54 رفتار انحرافی کاری

  .4.56 4.5.4 ..4.4 رهبری سمی

 4.5.5 4.5.4 4.546 4.5.4 قلدری در محل کار

 و درونزا متغیرهای گیری اندازه بخش اول مرتبۀ عاملی تحلیل نتایج اینکه؛ به باتوجههای انجام شده  بعد از بررسی

 مفهومی مدل کلی ساختار قسمت، این در لذا برخوردارند، لازم پایایی و روایی از ها سازه تمام داد که نشان برونزا

 تدوین مرحلۀ در متغیرها بین که تئوریکی روابط آیا که شود مشخص تا گیرد، می قرار آزمون پژوهش مورد

به بررسی ضریب  (0شکل )همچنین  نه. یا گردیده تأیید ها داده به وسیلۀ بوده است، محقق مدنظر چارچوب مفهومی

قرار  1و  -1پردازد. مقدار ضریب مسیر در بازه  مسیر متغیرها و میزان تأثیر هریک از متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته می

 دارد. هر چه این مقدار بصورت مثبت بیشتر باشد، نشان دهنده تأثیرگذاری بیشتر متغیر مستقل بر متغیر وابسته است.
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 استاندارد  . نمودار ضرایب مسیر2شکل

 

این ضریب تعیین  دهد. از مشکلات را نشان میمتغیرهای مستقل توسط متغیر وابسته میزان تبیین واریانس  نیز ضریب تعیین

کند و کمتر تعداد متغیرهای مستقل و حجم نمونه را در نظر  است که میزان موفقیت مدل را بیش از اندازه برآورد می

استفاده  تعدیل شدهضریب تعیین دهند از شاخص دیگری تحت عنوان  د، از این رو بعضی از محققان ترجیح میگیر می

 انحرافی شده رفتار تعدیل تعیین ضریب آورده شده است. (4) نتایج ضرایب تعیین در جدول (.1380کنند )ساروخانی، 

تحت تأثیر متغیرهای  کاری انحرافی رفتاراز تغییرات  درصد 73کند که  است که این عدد بیان می .4454 کاری

معیار دیگر بررسی مدل ساختاری اندازه اثر   است و مابقی عواملی هستند که در مدل در نظر گرفته نشده است.  پژوهش

را به ترتیب مقادیر ضعیف، متوسط و قوی ارزیابی  4447و بیشتر  44.7؛ .444( مقادیر 1988باشد. کوهن ) می

 اند.  هکرد

 . ضریب تعیین4جدول

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین متغیر

 4.774 4.744 بدبینی سازمانی

 .4.54 4.544 رفتار انحرافی کاری
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باشد. های تایید روابط در مدل ساختاری معنادار بودن ضرایب مسیر می معناداری ضرایب مسیر )بتا(: یکی از شاخص

باشد. چنانچه مقدار بدست آمده بالای  معناداری ضرایب مسیر مکمل بزرگی و جهت علامت ضریب بتای مدل می

 90شود. در سطح معناداری  حداقل آماره در سطح مورد اطمینان در نظر گرفته شده باشد، آن رابطه یا فرضیه تایید می

 (3شکل )شود.  مقایسه می 474.و  t .44. ،.464قل آماره درصد این مقدار به ترتیب با حدا 99درصد و  90درصد، 

 دهد. نتایج بدست آمده از این نمودار در نتایج فرضیات تشریح شده است. معناداری ضرایب مسیر را نشان می

 

 
 . معناداری ضرایب مسیر3شکل

 

 قرار بررسی مورد Smart PLSمحور مانند  واریانس افزارهای نرم طریق از محور واریانس رویکرد با که هایی مدل

 به شبیه مدل کل سنجش برای شاخصی یعنی. هستند یکجا صورت به مدل به نگاه برای کلی شاخصی فاقد گیرند می

 GOF نام به شاخصی از که شد پیشنهاد حوزه این در مختلف تحقیقات در اما. ندارد وجود محور کواریانس رویکرد

 کواریانس های رویکرد در که برازشی های شاخص جای به توان پیشنهاد شد که می( 0000و همکاران )11توسط تننهاوس

 و گرفته نظر در یکجا صورت به را گیری اندازه و ساختاری مدل دو هر شاخص این. نمود دارد، استفاده وجود محور

Rدهد. این شاخص بصورت میانگین  می قرار آزمون مورد را آنها کیفیت
اشتراکی بصورت دستی و میانگین مقادیر  2

 شود. محاسبه می

(1) 

                                                                                                                                                                                     
11 Tenenhaus 
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این شاخص مجذور ضرب دو مقدار متوسط مقادیر اشتراکی و ضریب تعیین است. از آنجا که این مقدار به دو شاخص 

و  44.7؛ .444( سه مقدار 0009مذکور وابسته است، حدود این شاخص بین صفر و یک بوده و وتزلس و همکاران )

با توجه به مقدار بدست آمده معرفی نمودند.  GOFرا به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف؛ متوسط و قوی برای  4444

که قوی بودن  4444( یعنی 0009بوده که نزدیک به مقدار پیشنهادی وتزلس و همکاران ) .4445 به میزان GOFبرای 

برازش مناسب مدل کلی تأیید  شود، ( مشاهده می0همانطور که در جدول ) باشد و بنابراینمی، دهد مدل را نشان می

  د.شو می
 کلی مدل برازش نتایج. 5جدول

 
ضریب 

 تعیین

ضریب √

 تعیین

مقادیر 

 اشتراکی

مقادیر √

 اشتراکی
GOF 

 0.060 بدبینی سازمانی

0.641 

0.003 

0.079 0.371 
 0.078 0.733 رفتار انحرافی کاری

 0.608  رهبری سمی

 0.009  قلدری در محل کار

(ریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده استاندارد شده  SRMR( 07074 

 

ها نیز در  صه نتایج بررسی فرضیهلاتوان گفت که مدل برازش مناسب دارد. همچنین خ با توجه به نتایج فوق می

 :آورده شده است ( 6)جدول
 . خلاصه نتایج فرضیات6جدول

 نتیجه t P-Valueآماره  ضریب مسیر فرضیه

 تأیید 0.046 0.004 0.177 بدبینی سازمانی <-رهبری سمی   1فرضیه 

 تأیید 0.003 0.970 0.019 رفتار انحرافی کاری <-رهبری سمی   0فرضیه 

 تأیید 0.000 7.404 0.604 بدبینی سازمانی <-قلدری در محل کار   3فرضیه 

 تأیید 0.000 3.103 0.044 رفتار انحرافی کاری <-قلدری در محل کار   4فرضیه 

 تأیید 0.000 7.449 0.483 رفتار انحرافی کاری <-بدبینی سازمانی  0فرضیه 

 تأیید 0.003 0.970 0.019 رفتار انحرافی کاری <-بدبینی سازمانی  <-رهبری سمی   6فرضیه 

 تأیید 0.000 3.103 0.044 انحرافی کاریرفتار  <-بدبینی سازمانی  <-قلدری در محل کار   7فرضیه 

 گیری  . بحث و نتیجه5

تحقیقات  نتایج با حاصل، نتایج. داری دارد معنیتاثیر  سازمانی بدبینی رفتار بر سمی رهبریپیرامون نتایج به دست آمده  

(، 0003و همکاران)های حمزه  ( و پژوهش1400هارونی و همکاران) (، قائدامینی1400همکاران)ی و هارون قائدامینی

نمود که  انیب نیتوان چن یحاصله م جینتا نییدر تب است. راستا ( هم0019(، ملیک و همکاران)0000یاسمین و همکاران)

که  یا کنند؛ به گونه یم دیتأک شیکنند و بر قدرت خو یرا از کارکنان جدا م سمیرهبران  قتیدرحق کارکنانی که

 یفشار روان یسبک رهبر نیو ا رندیگ یجانبه م کی یها میکنند و تصم یم کتهیخود را به کارکنان د یکار یها روش
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 شود  یمحسوب م یکار طیکارکنان در مح یبرا یمنف یعامل یمعنا که فشار روان نیکند به ا یبر کارکنان وارد م یادیز

برای  ،قرار بگیرند رفتارهای منفی رهبری  طیکارکنان تحت شرا کهیزمان و در نهایت کارکنان به سازمان بدبین شده و 

 یابد. توجیح از این رفتارها به سازمان بدبین شده و در نهایت بدبینی سازمانی افزایش می

 تحقیقات نتایج با حاصل، نتایج. داری دارد تاثیر معنی کاری انحرافی رفتار بر سمی رهبریبا توجه به نتایج به دست آمده 

(، 1400) هارونی و همکاران (، قائدامینی1400خادر) پور (، میرزایی و عباس1400) همکارانقائدامینی هارونی و 

(، کایانی و 0001) (، هاتاب و همکاران0003) های حمزه و همکاران ( و پژوهش1399) سلطانی و همکاران دهقانی

توان  یحاصله م جینتا نییدر تب است. راستا (  هم0019) (، ملیک و همکاران0000(، احسان و توزوقلو )0000آلاسان )

، شانناکارآمد یهای شخص تیکه  به موجب رفتارهای مخرب و صلاح هستندافرادی  سمی اننمود که رهبر انیب نیچن

شوند. این رهبران به دلیل وجود رفتارهای منفی و  می ها ها، سازمان در افراد، گروه داریجدی و پا بیآس جادیباعث ا

آورند که سبب بروز رفتارهای انحرافی و غیرمولد  منفی و حاکی از عدم اطمینان را به وجود می ناسالم در سازمان جوی

های منفی رهبری درک نمایند برای  ها و خصیصه شود. بنابراین اگر کارکنان رهبران را افرادی با ویژگی می در کارکنان

 رافی روی آورند. جبران آسیب های ناشی از درک این سبک رهبری به رفتارهای کاری انح

تحقیقات  نتایج با حاصل، نتایج. داری دارد تاثیر معنی سازمانی بدبینی بر کار محل در قلدری پیرامون نتایج به دست آمده 

( و پژوهش 1399) و کاشف گدللو یعبداله (،1400) خادر پور (، میرزایی و عباس1400) هارونی و همکاران قائدامینی

حاصله  جینتا نییدر تب است. راستا هم (0000) و همکاران (، یاسمین0001) (، سیم و همکاران0003) سعدقمر و همکاران

نکات  یاست و حاو شده دهیچیتبادل ارتباطات پ ۀاست که در لفاف ایپو ندیفرا کی ،یقلدر نمود که انیب نین چناتو یم

ممکن است  یشاهدان قلدر و انیقربان یها است. برداشت در سازمان گریکدیمهمی در مورد ارتباطات کارمندان با 

شود کارمندان،  دهد و باعث می می رخ در بافت آن یباشد که رفتار قلدر نگرش و ادراک آنها از سازمانشی از خب

  تری داشته باشند. و بدین صورت عمکلرد پایین در محل کار تجربه کنندبدبینی به سازمان را 

 حاصل، نتایج. داری دارد تاثیر معنی کاری انحرافی رفتار بر کار محل در قلدری همچنین با توجه به نتایج به دست آمده 

های حمزه و  ( و پژوهش1401) هارونی و همکاران (، قائدامینی1400) هارونی و همکاران تحقیقات قائدامینی نتایج با

توان  یحاصله م جینتا نییدر تب است. راستا ( هم0019) ملیک و همکاران(، 0000) و همکاران (، یاسمین0003) همکاران

ها و  خشونت لیاست که ممکن است به دل یکیزیف ریخشونت غ ینوع ،یسازمان یقلدر نمود که انیب نیچن

این رفتارها  برای جبرانو آنان را  ندازدیها را به مخاطره ب نهفته در آن، شغل موردعلاقه کارکنان سازمان یها سوءاستفاده

خود  کارنسبت به  یاحساس خوب در این حالت کارکناندست بزنند. زیرا سازمان  به رفتارهای مخرب و غیرسازنده در

عامل  نیمهمتر آورد، یشغل فرد او را سرحال نم ای کند ینم افتخار بودن در سازمان موردنظر احساس به شاغل ایندارد 

 که در نهایت بر بروز رفتارهای انحرافی در آنها تاثیر دارد. است یسازمان یقلدر

تحقیقات  نتایج با حاصل، نتایج. داری دارد تاثیر معنی کاری انحرافی رفتار بر سازمانی بدبینیپیرامون نتایج به دست آمده 

 (،0003) کارانهای حمزه و هم و پژوهش (1399) و کاشف گدللو یعبداله (،1401) هارونی و همکاران قائدامینی

 به اشاره سازمانی بدبینی نمود که انیب نیتوان چن یحاصله م جینتا نییدر تب است. راستا هم (0000) یاسمین و همکاران

عدالت و  ،دارد. باور اصلی در بدبینی سازمانی این است که اصول صداقت سازمان به نسبت کارمند منفی نگرش

های پنهانی و فریبکاری شده است در این حالت  درستکاری قربانی متافع شخصی رهبری و منجر به اقداماتی بر پایه انگیزه



 10 ... کارکنان بین در سازمانی بدبینی میانجی نقش با کارکنان کاری انحرافی رفتار بر کار محل در قلدری و سمی رهبری تأثیر بررسی

 

ی دست میزنند. در یکارکنان دارای حس منفی به سازمان بوده و برای ابراز این احساسات در سازمان به انجام رفتارها

 تواند بروز رفتارهای انحرافی در کارکنان را افزایش دهد.  نتیجه بدبینی سازمانی می

 دارد. داری معنی ریتاث یسازمان ینیبدب یانجیبا نقش م یکار یبر رفتار انحراف یسم یرهبربا توجه به نتایج به دست آمده 

 (،1400) خادر پور ، میرزایی و عباس(1400) هارونی و همکاران تحقیقات قائدامینی نتایج با حاصل، نتایج

( و 1399) سلطانی و همکاران (، دهقانی1400) هارونی و همکاران قائد امینی (،1401) هارونی و همکاران قائدامینی

(، احسان و توزوقلو 0000(، کایانی و آلاسان )0001) (، هاتاب و همکاران0003) های حمزه و همکاران پژوهش

 یارهبران سمی دار نمود که انیب نیتوان چن یحاصله م جینتا نییتبدر  است. راستا ( هم0019) (، ملیک و همکاران0000)

 یبا و افراد سازمان بر یاثر سم جادید، و باعث انده یفتاه مخرب نشان مراند،  نامطلوب یاه یژگیو از یا مجموعه

توجه  یسازمانل از منافع وخود ا یخصش منافع به یهبرانر ینکنند و از آنجا که چن یم تیداها را هوند که آنش یم

کنان، رکا یبرا یمنف یاهامدیپ لیدل میت مستقره به صورمواو ه سانندر یم بیا آسه مندان و سازمانرکنند به کا یم

مدت، با  کوتاه ربا انیز رستند که علاوه بر آثاهو تعهد،  عملکرد فیو تضع تقیش خلاهو کا یغلش یتیضارمچون ناه

بروز  و ایجاد بدبینی در کارکنان نسبت به سازمان توانند باعث یول زمان، مط رد سازمان،ی فرسوده کردن منابع انسان

. درنتیجه رهبران سمی علاوه بر افزایش بدبینی در سازمان به بروز وند ش یهبررسوء  لیافراد به دلر نجاهنای هارفتار

 زنند. رفتارهای انحرافی در سازمان توسط کارکنان نیز دامن می

داری  معنی ریتاث یسازمان ینیبدب یانجیبا نقش م یکار یدر محل کار بر رفتار انحراف یقلدرپیرامون نتایج به دست آمده 

(و 1399) و کاشف گدللو یعبداله (،1401) هارونی و همکاران تحقیقات قائدامینی نتایج با حاصل، نتایج دارد.

 (، ملیک و همکاران0000) و همکاران (، یاسمین0003) همکاران(، حمزه و 0003) های سعدقمر و همکاران پژوهش

 یشامل  اعمال و اقدامات کار طیدر مح ینمود که قلدر انیب نیتوان چن یحاصله م جینتا نییدر تب است. راستا ( هم0019)

 ،یافراد قربان ایاقدامات ازنظر فرد  نیا رد؛یگ یاز کارکنان انجام م یتعداد ای کی یبر رو ماًیکه به طور مستمر و مستق

رنجش و اضطراب و  ر،یعمد باشد، اما به طور واضح موجب تحقریغ ایعمد  ینامطلوب بوده و ممکن است از رو

 جادیکارکنان ا یرا برا یندیکار ناخوشا طیشده و مح یاعمال موجب اختلال در عملکرد کار نی. اشودفرد  یشانیپر

روز رفتارهای انحرافی در کارکنان شده زیرا کارکنان به سازمان بدبین بوده و در نهایت برای و در نتیجه باعث ب کندیم

 . ورزند رفع این احساسات خود در سازمان وفرار از رفتارهای قلدری به انجام کارهای مخرب در سازمان مبادرت می

باشد  یا هگون به آنها یتیریو مد یسبک رهبرکه  شود ا توجه به پژوهش حاضر به مدیران و مسئولین سازمان توصیه میب

براساس قرارداد  دی. آنها باندینما حاصل نانیاطم شرکتبا کارکنان برقرار کنند و از اعتماد کارکنان به  یکه روابط بهتر

در جهت  .داشته باشند یانسان یرویبه مسائل ن یکاف دقت سازمان و کارمند، توجه و نیسالم و شفاف ب یروانشناخت

آنها  ابراز خشم نسبت به و در ملاء عام   ردستانیز ان از تحقیرریمدشود  اهش رهبری سمی به مدیران سازمان توصیه میک

با  سازمان و رهبران  رانیمدگردد که  پیشنهاد می خود پرهیز نمایند. نیو تحس شیستاخودداری کرده و همچنین از

 رفتارهای کاری انحرافیهمچون  ییرهایو متغ سمی یرهبر سبک جمله از تیریمد یها و سبک یبازآموز یها کلاس

اشتباهات واحد خود  تیمسئولشود که  در جهت کاهش رهبری سمی به مدیران سازمان توصیه می .کارکنان آشنا شوند

به طور  کارکنان ریبا سا ردستانیدر مورد زرا بیان نکند. همچنین  ستیکه متعلق به خودش ن ییدستاوردهاپذیرفته و را 

شود که ابتدا مدیران سازمان با برگزاری انواع جلسات، به بررسی عمیق و  پیشنهاد میهمچنین  ننماید.صحبت  یمنف
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سازمانی، به منظور رفع هر قلدری بندی عوامل بروز  سازمانی پرداخته و ضمن دستهقلدری دهنده  ای عوامل شکل ریشه

و دوستانه  یمیصم یطیمح یبرقرار یشود که برا یم شنهادیسازمان پ رانیبه مد ای نمایند. ریزی ویژه دسته از عوامل برنامه

به  .در سازمان تلاش کنند ینیجو اعتماد ،جهت کاهش بدب جادیو پرسنل در سازمان و ا تیریمد نیب یو مشوق همکار

تیفعال جهیپرسنل غفلت نورزند و آنها را از نت به حیبه موقع و صح یکه از ارائه بازخوردها شود یم شنهادیمسئولان امر پ

 استگذارانیامر به س نی. با توجه به اشود منجر زیآنها ن عملکردسطح  شیبه افزا تواند یامر م نیخود آگاه سازند. ا یها

با انجام  نیبرا خلاصه نکنند. علاوه ینیع که به رفاه کارکنان توجه کنند و رفاه را تنها به رفاه شود یم شنهادیها پ سازمان

نشان دادن  کاهش داد. را از آن یو صدمات ناش ی شخصیتوان قلدر یم ،یمنابع انسان تیریمد حیصح یها تیفعال

مخرب کارکنان در  یرفتارهایی مثل توجه به نیازها و منافع کارکنان و حفظ حقوق آنها به منظور کاهش رفتارها

شود که مدیران سازمان با صداقت و احترام با کارکنان برخورد  پیشنهاد میدر راستای کاهش بدبینی سازمان  .سازمان

شناخت عوامل  های متنوع رفاهی و شغلی مناسب توجه و ارزشمندی به کارکنان را نشان دهد. کرده و با اجرای برنامه

در کارکنان نسبت  ینیبدب جادیاز ا یریشگیپ یتواند به سازمان در راستا یدر کارکنان م رفتارهای انحرافی جادیموثر در  ا

 نیچن یروانشناخت یها یژگیبا و یرانیمد یاز به کار گمارشود  همچنین پیشنهاد می .دینما یانیبه سازمان کمک شا

ها  یژگیو نیرصد ا یبرا سمی  یمعتبر رهبر یها توان از سنجه یکار م نیا یشود. برا زیبه شدت پره سازماندر  یرهبران

استفاده  تیشخص یها از آزمون یابیدر زمان استخدام و کار استفاده کرد. سازمان یبرا یشنهادیپ یتیریمد یها نهیدر گز

 یها از آزمون نیهمچنباشند.  نداشته یسازگار قلدریبا  یتیشوند که از نظر شخص استخدامی که افراد یمعن نیشود. بد

 .دیبعمل آ یریاستفاده شده تا از ورود افراد قلدر به سازمان جلوگ یافراد به قلدر لیتما زانیسنجش م یبرا یتیشخص

 یدر و یتیو نارضا تیعصبان ،یدر قرارداد باشد احساس ناکام یشکن مانیرابطه شاهد پ نیاز طرف یکیکه  یهنگام

 گردد یم ادشنهیپ نیشود؛ بنابرا یکارکنان حاصل م یقرارداد برا یبر خلاف اجرا یجیخواهد شد که درست نتا داریپد

خود  کارکنان تیکرده و به رضا یریامر جلوگ نیسازمان از ا رانیمد برای کاهش احساس بدبینی و رفتارهای انحرافی

 یتواند به سازمان در راستا یمخرب در کارکنان م یباورها جادیشناخت عوامل موثر در  ا دهند. یشتریب تیاهم

در بخش پیشنهادات آتی به سایر محققین  .دینما یانیدر کارکنان نسبت به سازمان کمک شا ینیبدب جادیاز ا یریشگیپ

 تر یطولان یزمان در بازه یآت یها پژوهش، پژوهش یرهایمتغ انیمی کشف روابط علت و معلول یبراشود  توصیه می

پرداخته  زین یخارجی طیعوامل مح یبه بررسهمچنین  شوند. یبررس تر قیعم گریکدیبر  رهایمتغ ریتا تأث ردیصورت پذ

  داشته باشد. یشتریب ییهمراستا تیشود تا پژوهش با واقع

 ،(همبستگی) پژوهش نوع و پژوهش آماری جامعه :توان به این موارد اشاره کرد که در بخش محدودیتهای تحقیق نیز می

 نظر در باید که اند آورده وجود به متغیرهای شناختی علت اسنادهای و ها، تفسیرها تعمیم یافته در زمینه را هایی محدودیت

 میصورت گرفته است و لذا تعم یخراسان رضو یا وحمل ونقل جاده یپژوهش حاضر در اداره کل راهدار .شوند گرفته

 یها عوامل ممکن است هنگام پاسخ دادن به پرسش. باشد یم یگرید یها انجام پژوهش مستلزم جوامع ریآن به سا جینتا

همه  دیها با افتهی میدر تعم نیگذاشته باشد. بنابرا ریتاثیی گو عدم دقت و صراحت و ... بر نحوه پاسخ ،یکار مانند محافظه

  .عوامل را در نظر گرفت نیا

 منابع و مآخذ  .6
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 .ینگاشت علّ کیدر سازمان:  عانیشرنگ آلود مط یرویمدل پ (.1400) ینژاد، مصطف یهادو ، نبیز ،یاریبخت. 1
 .104-101(،4)01،رانیدر ا تیریمد یفصلنامه پژوهش ها

 .39-01(،19)7،تیریفرهنگ مد آن، یامدهایو پ علل ؛یسازمان ینیبدب (،1398حسن پور،اکبر). 0

بر  یکژ کارکرد یو رفتارها نیزهرآگ یسبک رهبر ریتأث یبررس(. 1399) یظفر ،حسن ،نیمت یزارع ،زاده یدیحم. 3

   .30-1 ،(3)6 ی،. مطالعات رفتار سازمانکارکنان یو نگرش شغل امدهایپ

از راه  یسازمان یبر تروما نیزهرآگ یرهبر ریتاث(. 1399) مهینع ،یرزاصادقیم م،یمر ،یمصباح ،یمهد ،یسلطان یدهقان. 4
  .184-109(،  3)10 ،ی. مطالعات منابع انسانگرانه یاولیو ماک اکارانهیر یرفتارها جیترو

 ینیبر بدب یسازمان یقلدر ریتأث(. 1399حجت الله.) ی،عباسی،مرتض دی7 سانیموسو ،عبدالرضا ی،سبحان ،رایحم ی،عبد. 0
 واحد تهران جنوب(. یبرداشت )موردمطالعه: دانشگاه آزاد اسلام تیریو مد یسکوت سازمان قیاز طر یسازمان

 .70-37،(16)4 ی،آموزش تیریو مد یرهبر یها پژوهش

 یها کار پرستاران بر اساس سبک طیدر مح یقلدر ینیب شیپ(. 1400) لایفرد، سوسن، سادات رسول، سه زادهیعل. 6

 .16-1(، 41)11 ،یاجتماع یروانشناس ی. پژوهش هایتبادل اجتماع

 یسازمان ینیبا بدب نیزهرآگ یسبک رهبر یها (. رابطۀ مؤلفه1399) انیزردشت ،یدیع ،یوسفیپور، کامران،  یدیع. 7
  .700-680(، 3)10 ،یورزش تیریمد هی. نشرسمیاولیماک تیریمد یانجیکارکنان وزارت ورزش و جوانان با نقش م

به ترک  لیتما ییدایبر پ نیزهرآگ یسبک رهبر یاثرگذار یبررس(. 1399) ید مهدیس سه،ی، ودامقاسم پور، ح. 8
 .80-06(7 07)710 یبانیو پشت یو منابع انسان تیری. توسعه مدیسکوت سازمان یانجینقش م نییخدمت داوطلبانه؛ تب

مخرب  یرهبر ریتأث(. 1400غلام رضا ) ی،مالک ،سمانه ی،کلدان،مهرداد ،ده چشمه یصادق ،عباس ی،هارون ینیقائدام. 9
و سکوت  یسازمان یواسط قلدر یرهایمتغ قیبه ترک خدمت از طر لیکار و تما طیدر مح یانحراف یبر رفتارها

 .38-01(7 3)74 یمطالعات جامعه شناس .یسازمان

 طیدر مح یقلدر ریتاث یبررس(. 1401رضا ) یعل ،پور میابراه ،رضا ی،زاده دستجرد میابراه ،عباسی،هارون ینیقائدام. 10
 یمخرب )مورد مطالعه:دانشگاه آزاد اسلام یو رهبر نیزهر آگ یرهبر قیکار از طر طیدر مح یانحراف یکار بر رفتارها

 .09-30،(04)10ی،مطالعات جامعه شناس واحد اصفهان)خوراسگان((.

ادراک شده با  یسازمان یرابطه قلدر(. 1400) هیحور ،یبرزک یباغستان را،یسم ،کنان کوزه یفاخر ن،یآر ،پور یقل.11

 187-000( :34) 9. یرفاه اجتماعفصلنامه  زنان. یفشار روان

 یو جاساز یشده، اعتماد سازمان ادراک یسازمان تیاثرات حما یبررس(. 1400) حامد ا،یکبر یفاضل زهرا، ،یمعلم. 10

 .090-061(، 7)30 ،ینیو کار آفر تیری. مطالعات مدکارکنان یبر رفتار انحراف یشغل

. مطالعات یانحراف یبه رفتارها شیبر گرا یسازمان ینیاثر بدب(. 1400) یمهد ،مندیم یمحمود ،رضایعل ،مقدم. 13

 .89-73(7 89)07بهبود و تحول7  تیریمد

 یانجیبا قصد ترک شغل: نقش م نیزهرآگ یرابطه رهبر یبررس(. 1400) لیسه ،پورعباس خادر ،دیوح یی،رزایم. 14
 .000-170 ،(1)9 ،تیریدر مد یروانشناخت ی. پژوهش هایشغل تیدر محل کار و عدم امن یقلدر

سکوت  یانجینقش م ،یسازمان ینیو بدب فتهیخودش یرهبر ۀرابط یبررس(. 1403اکبر ) یعل ی،قیعق ،دیوح یی،رزایم. 10
 .41-07،(1)10 ،رتبه ب( -یعلم هی)نشر تیریدر مد یروانشناخت یپژوهش ها در محل کار. یمنف عاتیکارکنان و شا
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Abstract  

In recent decades, deviant behaviors have attracted the attention of many managers and 

academic researchers. Most of these researches, considering the great importance of deviant 

behaviors and the direct and indirect costs that such behaviors impose on organizations, have 

identified the influencing factors in the occurrence of deviant behaviors in the organization. 

Therefore, the present study was conducted with the aim of In the effect of  toxic leadership 

and bullying in the workplace on deviant work behavior of employees with the mediating role 

of organizational pessimism in the General Directorate of Highways and Road Transport, 

Khorasan Razavi in 1403. The research method is applied in terms of purpose and 

descriptive-correlation in terms of implementation method. The statistical population in this 

research is all the employees of the General Directorate of Highways and Road Transport of 

Khorasan Razavi, whose number is 240 people, of which 144 people were selected as a 

sample using a non-random sampling method.The tools used in this research were standard 

questionnaires about research variables.In order to determine the validity of the 

questionnaires, the questionnaires will be given to the respected professors and advisors and 

experts and knowledgeable people in the matter of research. The reliability of the 

questionnaire was also obtained using Cronbach's alpha coefficient which means that the tool 

has adequate reliability. In this research, descriptive and inferential statistical methods were 

used to analyze the data. First, in order to analyze the demographic characteristics of the 

target sample, the parameters of descriptive statistics, including frequency tables and graphs, 

were used in the testing of research hypotheses, using PLS software, using structural 

equations and confirmatory factor analysis. The results showed that toxic leadership and 

organizational pessimism have an effect on employees' deviant work behavior. Also, 

workplace bullying had an effect on organizational pessimism and deviant work behavior of 

employees, and organizational pessimism had an effect on deviant work behavior of 

employees. Finally, the mediating role of organizational cynicism in the effect of toxic 

leadership on deviant work behavior and workplace bullying on deviant work behavior was 

also confirmed. Finally, based on the findings of the research, suggestions were presented. 
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