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The aim of this study was to investigate the effect of bullying in 

the workplace on deviant behaviors in the workplace through 

destructive leadership and toxic leadership. The present research is 

applied in terms of purpose and correlational in terms of collecting 

descriptive data method. The statistical population of the present 

study consisted of 660 employees of the Islamic Azad University of 

Isfahan (Khorasgan) whom 244 people were selected as a sample 

through simple random sampling method through the Cochran 

sampling calculation formula. Research tools were Standard bullying 

questionnaire in the workplace of Inerson et al. (2009), standard 

questionnaire of deviant behaviors in the workplace of Bennett and 

Robinson (2000), standard questionnaire of destructive leadership 

Golparvar (2014), and standard questionnaire of poisonous 

leadership of Schmidt (2008). The validity of the questionnaires was 

evaluated based on the content validity using the opinion of experts, 

formally based on the views of a number of statistical populations 

and was confirmed. Also, the reliability of the questionnaires was 

estimated 0.88, (0.86) and (0.81) respectively. Data analysis was 

performed at the inferential level including structural equation 

modeling. The results showed that, bullying in the workplace 

through destructive leadership has a positive and significant effect 

on deviant behaviors in the workplace, the coefficient of which is 

0.44, and through Toxic leadership has a positive and significant 

effect on deviant behaviors in the workplace. This effect is 0.55 and 

also bullying in the workplace has a positive and significant effect 

on deviant behaviors in the workplace, the coefficient of which is 

0.77. 
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                    چکیده
این پژوهش از طریق  قلدری در محیط کار  تاثیر  بررسی   هدف  انحرافی در محیط کار  بر رفتارهای 

است. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری ب و رهبری زهرآگین  رهبری مخر
دانشگاه آزاد اسلامی اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش حاضر را کارکنان  

گیری کوکران نفر تشکیل دادندکه از طریق فرمول محاسبه نمونه  660به تعداد   واحد اصفهان )خوراسگان(
نمونه  244تعداد   روش  طریق  از  نمونه  عنوان  به  سادهگیری  نفر  پژوهش   تصادفی  ابزار  شدند.  انتخاب 

استاندارد   اینرسنپرسشنامه  کار  محیط  در  همکاران  قلدری  استاندارد    ،(2009) و  پرسشنامه  رفتارهای و 
 (، و1393پرور)رهبری مخرب گلپرسشنامه استاندارد  و  (،  2000بنت و رابینسون)انحرافی در محیط کار  

ها براساس روایی محتوایی بودندکه روایی پرسشنامه(،  2008)اشمیتپرسشنامه استاندارد رهبری زهرآگین  
نظران، صوری بر مبنای دیدگاه تعدادی از جامعه آماری مورد بررسی قرار گرفتند با استفاده از نظر صاحب

پایایی پرسشنامه از سوی دیگر  تائید قرار گرفت و  به ترتیب  و مورد  آلفای کرونباخ  با روش  ، (0/ 85)ها 
سازی ها در سطح استنباطی مشتمل بر مدلبرآورد شد. تجزیه و تحلیل داده  (0/ 81)   ( و0/ 86(، )0/ 88)

از طریق رهبری مخرب قلدری در محیط کار معادلات ساختاری انجام گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که 
تا کار  محیط  در  انحرافی  رفتارهای  تاثیر  بر  این  که ضریب  دارد  معناداری  و  مثبت  از   44/0ثیر  و  است 

طریق رهبری زهرآگین بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تاثیر مثبت و معناداری دارد که ضریب این  
هم   55/0تاثیر   و  کار    چنین  است  محیط  در  و قلدری  مثبت  تاثیر  کار  محیط  در  انحرافی  رفتارهای  بر 

 است.  77/0ب این تاثیر  معناداری دارد که ضری
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 مقدمه

به  سازمانی هایهنجارشکنی  مدیریت سازمان، عرصه در مدیریت مهم هایدغدغه جمله از است. 
رفتارهای  اصلاح در هاست،سازمان از  یبسیار روی پیش مسائل ترینمهم از یکی که رفتارها گونه  این

می اطلاق  سازمان  در  انحرافی (.  11شود)انحرافی  دهه  1رفتارهای  از در  بسیاری  توجه  مورد  اخیر  های 
دانشگاهی قرار پژوهشگران  پژوهش  گرفتـه  مدیران و  این  اغلب  بسیار زیاد  است.  اهمیت  به  با توجه  ها 

ها تحمیل  سازمان گونه رفتارها بر و غیرمستقیمی که این یمهای مستقموضوع رفتارهای انحرافی و هزینه 
بروزمی تأثیرگذار در  به شناسایی عوامل  پرداخته  کند  انحرافی در سازمان  به طوررفتارهای  در   اند.  کلی 

انحرافی در سازمان می انحرافی، رفتارهایی آگاهانه  توانتعریف رفتارهای  ای هستند گفت که رفتارهای 
و هنجارها  سازمانیارزش  که  شدن  های  وارد  به  منجر  و  گرفته  نادیده  سازمان،   را  به  زیان  و  خسارت 

های شاخص انحراف کاری عبارتند از: دزدی، خلافکاری، مونهن  (.42)شوددو می  اعضای سازمان و یا هر 
رفتار قوانین،  خرابکارانهبهره  ضد  نقض  رفتار  بی(25)وری،  رفتار  منابع،  اتلاف  و  رشوه  پذیرش  با،    ادبانه 

مضایقه و  تلاش   همکاران  از  نقشی   (.12) هاکردن  که  هستند  اهمیت  دارای  نظر  این  از  رفتارها  این 
-، عملکرد سطح بالاتر و اثربخشی مطلوب 2با رضایت شغلی  کاری مثبت همراه فضایدر ایجاد  انکارناپذیر

های وع این نوع رفتارها و هزینهدلیل افزایش تمایل به آگاهی درباره انحراف محل کار، شی(.  5دارند)  تر
ها است. هزینه تحمیل شده این نوع رفتارها در اقتصاد امریکا بسیار قابل توجه است. از هر  تحمیلی آن

در واقع شیوع انحراف منفی در   .اندبار از رییس خود دزدی کرده  ها حداقل یکچهارکارمند سه تای آن
از کنترل خارج شده است تقریباًبه طوری    ،محل کار  از شرکت  95  که  را در  درصد  ها چنین رفتارهایی 

خود  سازمان به  وابسته  دادههای  نزدیکگزارش  یکی  75به    اند.  درگیر  کارمندان  از  رفتارهای   درصد  از 
کم کاری، کارشکنی و غیبت   آید هستند: دزدی، کلاهبرداری کامپیوتری، اختلاس،منفی که در ادامه می

شیو  .)عدم حضور( سالانه  اثرات  امریکا،  اقتصاد  بر  کارمندان  دزدی  زده شده   30ع  تخمین  دلار  میلیارد 
ها، کارمندانی که  دانند. در کنار همه اینمیلیارد دلار می  200تا    60دیگر این عدد را    پژوهشگراناست،  

بر  برند و در نتیجه تمرکز کمتری  در معرض انحراف منفی بین اشخاص هستند، از استرس در کار رنج می
جابجایی  و  تغییر  افزایش  و  تولید  کاهش  و  کاری  مفید  ساعات  دادن  دست  از  آن  نتیجه  که  دارند  کار 

سازمان بنابراین  است.  قوی کارمندان  مالی  انگیزه  کار  محل  در  منفی  انحرافات  از  جلوگیری  برای  ها 
 (. 4دارند)

-ها و حتی دولتاز سازمان  ای بسیار جدیّ برای بسیاریقلدری در محیط کار امروزه تبدیل به مسئله
% نیروی کار ایالات متحده اعلام کرده بودند که مورد قلدری قرار  37حدود  2007ها شده است. در سال 

ها، اقتصاد، و در ها، سازماناند. این معضل اخلاقی در محیط کار، اثرات نامطلوبی بر افراد، خانوادهگرفته
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های این  یرآمیز، شایعه پراکنی، غیبت، ترساندن از جمله نمونهگذارد. تحقیر، اظهارات تحقکل جامعه می
هم مخربی  نتایج  رفتار   این  دیگر  طرف  از  باشد.  کار  محیط  در  اضطراب، رفتار  اجتماعی،  انزوای  چون 

چنین انواع مشکلات فیزیکی برای قربانیان خود به دنبال  تنش، یأس و ناامیدی، افسردگی، پریشانی و هم 
های انجام گرفته برای شیوع و گستردگی پدیده قلدری سازمانی در انگلستان بود. ن پژوهشاولی (.48)دارد

چندین تحقیق گسترده در سراسر بریتانیا انجام گرفت و گستردگی آن   2000تا    1996های  در طول سال
پژوهش  53تا    11بین   در  شد.  گزارش  سازمانی درصد  قلدری  که  است  شده  داده  نشان  مختلف  های 
محیطهپدید در  شایع  را  ای  زیادی  همواره خسارات  که  است  آمریکا  متحده  ایالات  کار  قربانیان  های  بر 

که توسط موسسه    2007ترین پژوهش انجام گرفته تا سال  کند. در بزرگو نیز جامعه وارد می   هاسازمان
ده نشان داد در میان المللی زاگبی و برای انجمن قلدری سازمانی ایالات متحده آمریکا به انجام رسیبین

چنین در درصد مورد قلدری سازمانی قرار گرفته بودند. هم  37های مختلف  نفر از کارکنان بخش  7740
قربانیان موسسه  توسط  گرفته  صورت  پژوهش  آمریکا)آخرین  متحده  ایالات  داد  2015کار  نشان   ،)27 

درصد از   72اند و  درصد شاهد آن بوده  21اند،  درصد کارکنان آمریکایی از سوء رفتارهای قلدری رنج برده
(، در پژوهشی در یک شرکت بزرگ تولیدی 2009اند. در استرالیا، پریویترا و کمپل)آن آگاهی پیدا کرده

های قبلی اند که این میزان در پژوهشدرصد از افراد شرکت کننده مورد قلدری قرار گرفته  34نشان داد  
 57انجام شده بود به میزان    2007دانشجویان پرستار در سال  که توسط کورتیس و همکاران در میان  

آجیم می با عنوان  را  اجتماعی  این معضل  ژاپن  بوده است. در  تفاوتشناسند. آندرصد  دلیل  به  های ها 
-شود. همهای استرس پرداخته شده و برخوردهای منفی پیش پاافتاده تلقی میفرهنگی به دیگر شکل

قلدری در محیط کار عبارتست از اعمال    (.8)ای در این زمینه انجام نشده استچنین هیچ تحقیق گسترده
این اقدامات از   ؛گیردو اقداماتی که به طور مستمر و مستقیماً بر روی یک یا تعدادی از کارکنان انجام می

به طور   اما  باشد،  غیرعمد  یا  از روی عمد  است  ممکن  بوده و  نامطلوب  قربانی،  افراد  یا  فرد  واضح نظر 
موجب تحقیر، رنجش و اضطراب و پریشانی فرد شود. این اعمال موجب اختلال در عملکرد کاری شده و 

می ایجاد  کارکنان  برای  را  ناخوشایندی  کار  تهاجمی محیط  رفتار  کار،  محیط  در  قلدری  بنابراین  کند. 

به همکاران آسیب می فتارهای منفی و در معرض مداوم و مستمر ر"رساند.  غیرقابل توجیهی است که 

کنند که در آن دارد و در کل موقعیتی را توصیف  می  "آمیز و آزار دهنده ماهیتاً روانی، قرار گرفتنخشونت
مند بر علیه یک یا چند نفر از همکاران یا زیردستان آمیز که مستقیماً و به صورت نظامرفتارهای خصومت

 (. 10)انجامندن میسازی و قربانی کردن آناگیرند، به بدنامصورت می
سبک رهبری   و رهبران مخرب هایویژگی و ضعف نقاط بر که است آن بر سعی پژوهش این در

عنوان  به و زهرآگینی  مسموم رفتارهای چنین شود. تمرکز کنند،می استفاده ها سازمان در مدیران این که
ها سازمان  و جوامع تاریخو   باشد اغماض و کتمان قابل نیست که چیزی رهبری  امر در تاریک بعد یک

 هنگامی  (.18) هست و بوده رهبران  از  تعدادی سوی از ویرانگری  رفتارهای  چنین روایتگر و شاهد همیشه
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 یا قوی هایایده و گیرد، دربارۀ بینشمی صورت تلاشی بزرگ رهبران اثربخشی دلایل توضیح در که
 کار  عواطف شان طریق بزرگ از : رهبراندارد وجود هم  ترمهم چیز یک اما شود،می صحبت آن راهبرد

 رهبران مثبت عواطف و  رفتار بر خصوصیات گرفته های صورتپژوهش از بسیاری حال،  .(16کنند) می
 استدلال محققان کهطوری به ،هستند و مخرب ناکارآمد درگیر رفتارهای رهبران از برخی دارند. تمرکز

 صدمات و هاآسیب خود غیرکارآمد و خصوصیات شخصی  رفتارهای کژکارکردی با رهبران این کنند،می
جبران المدت طویل و سازمان ها،گروه افراد، به را ناپذیریو   و  هدایت  که هاییملت و جوامع  حتی ها 

آنان  رهبری، از سودمند سنتی هایجنبه پژوهش بر کنند، لذا اینمی وارد دارند، عهده بر را سرپرستی 
و رفتارهایی  زهرآگین رفتارهای با اتخاذ رهبران شومی که و ترتاریک هایهزمین بر بلکه متمرکز نیست،

  تأثیرگذارترین  و تریناز مهم یکی . رهبری،دارد  آورند، تمرکزمی ارمغان به خود سازمان برای انحرافی که 
-می  کشورها در ها سازمان ترین و تأثیرگذارترینمهم های آموزشی نیزسازمان و است سازمان هر ارکان
  این  از اگر  .دارد اختیار در بیشتری قدرت  طبعاً است، سازمان در بالاترین فرد (. وقتی شخصی9باشند)
 در فرد و موقعیت قدرت بودن مشروع دلیل به کند، استفاده رفتار ناکارآمد در آوردن به اجرا برای قدرت

با توج2آورد) می ارمغان به کل سازمان برای را عواقب بدی  سازمان، های سازمان نقش  اهمیت به ه(. 
ادارۀ   آموزشی سازمان رهبران اگر گفت توانمی جامعه،در  رهبری  و صلاحیت  دارای هااین   شایستگی 

کفایتی مانند بی  هایی رفتاری از  هرکدام توسط را  ای و ناخواسته خطرناک اثرات  توانندنباشند، احتمالًا می
  به هادر سازمان مجرمانه رفتار قانونی( و  اگر اخلاقی )حتیغیر   خرابکاری، رفتار  رهبری، شرارت، فساد، 

دانست باید  بگذارد.  رهبران جای  آموزشی سازمان اگر  کردن باعث باشند، زهرآگین های   محیط آلوده 
آلودگی شوند ومی  عدم اطمینان، ترس، اعتمادی،بی احساس موجب مرور زمان به است ممکن روند 

بودن،بینیپیش کردنپیشگو ناپذیر  کارکنان، احساسات این که شود سازمان در تهدید و یی   منفی 

 و بر سازمان را جبرانی غیر قابل ضرر چنینهم و نمایدمی ایجاد آنان نگرش و بر رفتار پیامدهای بدی را
افزایش  سال(.  47کند)جامعه وارد می با  اخیر و  در زمینه رفتارهای منفی در سازمان،   هاییپژوهشهای 

به تدریج به یک موضوع متمرکز در   "1رهبری مخرب "ر حیطه سبک جدیدی از رهبری به نامجستجو د
است شده  تبدیل  مقالات  نظریه  (.26)میان  برای  جدی،  پیامدهای  جمله  از  مخرب  رهبری  های شیوع 

های رهبری و نیز استخدام، آموزش و رشد رهبران است. این قبیل رهبران با رفتارهایی رهبری و مقیاس
نند: ایجاد مانع بر سر انجام وظیفه کارکنان، تلاش برای نیل به اهدافی به جز اهداف مدنظر سازمان، ما

  ها، تجهیزات، پول یا زمان و با تشویق کارکنان برای درگیرچون داراییبه سرقت بردن منابع سازمانی هم
ها ل عامدانه مانع از تحقق آن اهداف سازمانی غفلت نموده یا حتی به شک  ها، ازشدن در این قبیل فعالیت

-رهبری مخرب، رفتاری است   (.38)اساساً رهبری مخرب با برآیندهای منفی در ارتباط است  (.1)شوندمی

 
1. Destructive leadership 
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استرس  زیردستان  برای  درکه  و  درنتیجه    زاست  که  به    معرض  زیردستانی  نسبت  چنین رهبرانی هستند 
همانند  از استرس و علائم مرتبط با آن،    اصولًازیردستانی که از رفتار رهبری مخرب کمتری برخوردارند  

مدیران، زیردستان و سرپرستان  ،رهبری مخرب در حوزه .برندو اضطراب بیشتری رنج می  شکایات جسمی
می سعی  و  بوده  شودمدنظر  گنجانده  مخرب  رهبری  تعریف  در  موارد  از  وسیعی  دامنه  تا   و 1شاو.  شود 

می  رفتاربا   رهبران  معتقدند،  (، 2014همکاران) برمخرب    روحیه و  سازمان مالی  روند  وری، بهره توانند 
تأثیر از2001)2ول هوون  باشند. هابرت و داشته منفی کارکنان   در  مخرب رهبران درصدی 11 رواج (، 

 تقریباً  که داد نشان شد، انجام کشور نروژ که در ایبعد مطالعه سال اند. نهداده خبر هلند هایسازمان
سوم نوعی  دانکارمن یک  مخرب با به  شده رفتارهای  مواجه  خود  همکاران  3تپر  مطالعه  اند. رهبران   و 

نشان2006) رهبران، رفتارهای  که داد (،  شرکت میلیارد  23/ 8 سالانه  مخرب  به   آمریکایی هایدلار 
 ی جابجای  غیبت کارکنان، افزایش رفتارهای انحرافی در محیط کار،  افزایش طریق  از) می کند وارد  هزینه

  وظیفه  انجام سر   بر مانع ایجاد با رفتارهایی مانند:  نرهبرا سازمان(. این قبیل در  وریبهره کاهش کارکنان، 
-هم  سازمانی منابع بردن سرقت اهداف مدنظر سازمان، به به جز اهدافی به نیل برای تلاش  کارکنان، 

 از  ها،فعالیت این قبیل در شدن رکارکنان برای درگی با تشویق و زمان یا پول تجهیزات، ها،دارایی چون،
 هاییپژوهش  شود. اغلبمی هاآن مانع از پژوهش عامدانه شکل به حتی یا نموده غفلت سازمانی اهداف
  این جمله  از است.  ایران از خارج  به گرفت، مربوط قرار  اشاره مورد پژوهش مورد موضوع عرصه که در

  زمینه (، در2002پاگون) گانستر، دافی، (، و2007یس)و آمبرو های میتچلپژوهش  به توانمی  هاپژوهش
  بر  مخرب رهبری تأثیر ایران داخل دیگر در  طرفی از کرد و اشاره انحرافی، رفتارهای و مخرب رهبری
 در شده یاد های در حوزه تا است باعث شده مسئله این است. نگرفته قرار  توجه مورد سازمان، افراد در

  شودمی باعث خود نوبه به اندک  و اطلاعات محدود  این باشد. در دست کیاند  و محدود اطلاعات ایران
 انحرافی  ررفتا  به منجر که  عناصری از یکی(.  39شود) مواجه پیشرفت کندی با نوین پژوهشی روندهای تا

 مولد  کمتر که رهبران زهرآگین، دهدمی  نشان هاپژوهش  نفوذ قلدری در محیط کار است.  شود،می کار
 سازمانی  تغییر هایتلاش  در دارد  که احتمال کمتر دارند، کمتری تعهد سازمانی و  شغلی  ایترض هستند،

 سود سازمان رفتن دست از  و وری بهره کاهش  به تواندچنین رهبری مخرب  میو هم کنند  همکاری
 رهبریسبک   از متأثر وجود قلدری در محیط کار، دلیل به کارکنان انحرافی رفتار بروز (.35شوند) منجر

 بر رفتار کارکنان تأثیر مستقیمی رهبران رفتار که چرا است  4زهرآگین   جمله رهبری  از سرپرستان و مدیران
 از سازمان  درک نهایی  باعث ایجاد و  هستند هاسازمان با کارکنان  سازییکپارچه مسئول رهبران  دارد.

 
1. Shaw 

2. Hubert and van Veldhoven 

3. Tepper 
4. Toxic leadership 
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رابطه درجه شوند.می دلبستگی عضو -رهبر بالای  افزایش  تعهد و عاطفی باعث  به  احساس    نسبت 
اداری  در  و  سازمان تخلفات  کاهش  رفتارهای27شود)می نتیجه  از  کاری  (.   سازمان  هنجارهای خارج 
 مالی  هایهزینه و وریبهره گیری،تصمیم فرایندهای جمله سازمان از سطوح همه در ایگسترده عواقب

رفتارهای خواهد دنبال به بروز    به  ایران اسلامی در جمهوری اداری فساد و سازمانی انحرافی داشت. 
 اساس  بر که است ذکر لازم به گفته این تأیید در باشد.می شایع بسیار توسعه در حال کشور یک عنوان

  بین  در 1فساد ادراک نظر شاخص از ایران شده ارائه 2016 سال در که شفافیت جهانی گزارش سازمان
 است.  2ایرانی  هایسازمان در بالا  فساد هدهند نشان که دارد قرار 131 رتبه در کشور 176

جدیدترین  مثبت   رفتارهای به رفتارها نوع این انحرافی،  رفتارهای از هابندیصورت در  انحرافی 

نامشروع  پرخاشگری، استفاده سرقت، و دزدی) منفی انحرافی  رفتارهای و (آن امثال و نوآوری خلاقیت،

دست از مواردی و کار محیط در مواد  مصرف دیگران، و سازمان اموال از . اندشده بندیتقسیم این 
دسته   دو به هدف لحاظ به خود شده  تمرکز هاآن بر پژوهش این در که منفی انحرافی رفتارهای
قبل   است. دهه  تقسیم قابل فرد به معطوف انحرافی  و رفتارهای سازمان به  معطوف انحرافی  رفتارهای

رفتارهای . اند نموده پیگیری  خود هایپژوهش در را دوگانه یبندطبقه این پژوهشگران اغلب تاکنون

با  رکیک  شوخی مراجعان، انجام یا همکاران  از دزدی  نظیر رفتارهایی شامل افراد به معطوف انحرافی
همکاران، انداختن خطر به همکاران، علی رازهای افشای عمدی  از  و  هاآن باطنی میل رغمدیگران 

اموال به توانمی سازمان به معطوف  انحرافی  رفتارهای  نمونه سازمان،  اموال تخریب سازمان، دزدی 
محیط  در مواد مصرف قبلی، اطلاع و بدون هماهنگی غیبت و تأخیر مدیران، و سرپرستان از نافرمانی

شناختی،  پیشایندهای دارای سازمان و  افراد به  معطوف انحرافی  دسته رفتارهای دو  کرد. هر اشاره کار
عوامل   میان از هستند.  مختلفی   سازمانی  و موقعیتی عوامل و شخصیتی عوامل یجانی،ه و عاطفی

 (زهرآگین رهبری مخرب، رهبری  نظیر) غیر انسانی و  غیراخلاقی  رهبری هایسبک سازمانی و موقعیتی
به خشونت  تمایل و خصومت خشم، مانند  منفی هیجانات  و  عواطف هیجانی، -شناختی عوامل میان و از

و  و تربیت تعلیم در موضوع اهمیت به  توجه با .هستند ای برخوردارویژه اهمیت  ی در محیط کار ازو قلدر 

وجود   با چنینو هم  و تربیت  تعلیم سازسرنوشت فرایند در اساتید و کارکنان دانشگاه کار و تاثیر حساسیت
کار  شغلی  فرسودگی  و  استرس از سطوح بالایی با  که شغل ترک به متمایل اساتید و کارکنان دانشگاه

اهداف آموزشی   به سازمان، رسیدن به تعلق شدنکم   و سازمانی هایعدالتیبی از درک بیشتر با کنند،می
غیرممکن پرورشی  نسل   تعلیم سرچشمۀ که دانشگاه در اهداف نیافتن این تحقق شود.می و  تربیت  و 

با ناپذیرجبران و مهلک بسیار اند،آینده این توجه  است.  ها، دانشگاه ازجمله  معاصر هایسازمان که  به 

 
1. Corruption Perceptions Index 
2. www.Transparency.org 



                                                                                  41       // 1401 بهار ، چهارم و  پنجاه شماره ، چهاردهم سال                                                                                                                  شناسیمطالعات جامعه

-می  صرف خود کارکنان برای نگهداری پیشرفت و توسعه، آموزش، استخدام، قالب در را زیادی سرمایۀ
  حداقل برسانند. به کارکنان را خدمت ترک احتمالی های هزینه تمامی مواقع،  در برخی  باید  مدیران کنند،

انجامپژوهش  مرور می کشور از  خارج و داخل در شده های  قلدری   رفتار متأسفانه که دهدنشان 
مورد توجه محققان  کمترسیستمی نگاه اساس  بر و های چندمتغیرهپژوهش قالب در خصوص به کارکنان

به   مربوط  و بوده غربی کشورهای بین در انجام شده هایپژوهش این علاوه بیشتر گرفته است؛ به قرار
چنین  است. هم مطرح نیز ایرانی هایسازمان برای تهدیدی به عنوان موضوع  این اما  نیست، ایران کشور

-به صورت  به ندرت و بوده نامنظم و  پراکنده کند اغلبمی تبیین  را سازمان در  انحرافی رفتار که  ادبیاتی
شین  پی های  پژوهش کمبود به توجه با .اندداده قرار را مورد مطالعه انحرافی رفتارهای ساختار چند بعدی

اهمیت  رفتارها،  این از  ناشی  هایهزینه و سازمان در رفتارها  شیوع این گونه خاطر به و  زمینه  این در
تلاش  راستا این در  .کندمی آشکار را  نگرتریکل و جامع صورتی به پدیده این مندنظام و مطالعه دقیق

بر   ها آن تأثیر زهرآگین و   رهبری مخرب  و رهبری پدیده دو  قلدری در محیط کار و   نقش تا  است  شده
مورد    دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان )خوراسگان( کارکنان میان در انحرافی در محیط کار رفتارهای

امکان جلوگیری  تا حد  کارکنان بین در  مخرب انحرافی  رفتارهای ازرخداد طریق بدین  تا گیرد قرار بررسی 
یک  فاقد   دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان )خوراسگان( در در محیط کارانحرافی   رفتار ادبیات .گردد

رهبری مخرب و رهبری  زهرآگین   پدیده دو و قلدری در محیط کار میان تأثیر خصوص جامع در  مطالعه
قلدری در محیط  تأثیر بررسی  به اقدام بار  نخستین برای که  است این در حاضر اهمیت پژوهش است.

کل   رهبری مخرب  و رهبری  زهرآگین صورت یک میانجی متغیرهای هب توجه با رفتار انحرافی بر کار
این   بررسی به تا آن است بر پژوهش این بنابراین است.  کرده ساختاری  معادلات سازیمدل روش  با و

آزاد اسلامی واحد  کارکنان   انحرافی رفتار بر قلدری در محیط کار   چگونه که بپردازد موضوع دانشگاه 
در  نقشی رهبری مخرب  و رهبری  زهرآگین چه عامل دو این که و گذاشته تأثیر  اصفهان )خوراسگان(

 دارند؟ انحرافی رفتار قلدری سازمانی بر  تأثیرگذاری

 

 مبانی نظری پژوهش 

 رفتار انحرافی 

کل سازمان  در  ای از رفتارها هر کدام با اثراتی مختلف بر افراد و  محل کار محلی است که مجموعه
از  .در قالب و چارچوب قوانین سازمان هستند  رفتارها معمولًا  دهد. اینرخ می قوانین سازمانی، گروهی 

کند تا آن سازمان در مسیری درست بینی شده است که کمک میها، قاعده و قوانینی پیشرفتارها، زبان
سترده است اثرات آن گ    گاه رفتاری خارج از این چارچوب رخ دهد،  عمل کند و به پیش برود. بنابراین هر

ازو همه سطوح   تولید،تصمیم   سازمانی،  را در  گیری و  مالی  این  (.  4گیرد)می  بر  تا مسائل  برای  محققین 
کرده  ذکر  مختلفی  اسامی  ازرفتارها  ضد  :جمله  اند  رفتارهای  و  تولید  ضد  رفتار  کار،  محل  در   انحراف 
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می.  اجتماعی  انحرافی محسوب  کار  در محیط  رفتارهایی  واقع  این ملاکشوند  در  دارای  اصلی   هایکه 
باشند،.  1 :باشند ارادی  و  آن .  2  عمدی  در  سازمانی  قبول  قابل  هنجارهای  و  مقررات  قواعد،  ها رسوم، 

افراد و سازمان، هزینه انداختن سلامتی  به خطر  و  نقض شود،  و  قابل  نادیده گرفته  نهان  و  آشکار  های 
از و  به سازمان تحمیل کند  را  اثر   توجهی  به مخاطره  این طریق  را  فردی و سازمانی  بخشی و عملکرد 

البته هر رفتاری که هنجار را نقض کند انحرافی نیست و ملاک، تهدید کردن سازمان است.   (.42)بیاندازد
رساند و به عنوان رفتار انحرافی ها آسیبی نمیمعمولًا به سازمان سازمانی مثلاً پوشیدن لباس خارج از فرم

   (.43) آیدبه شمار نمی
هاست که به  مجموعه رفتارهای مبتنی بر تخطی از هنجارها، قواعد و دستورالعمل  :رفتارهای انحرافی

ناراحتی یا حتی تنبیه استمعطوف هستند و اغلب هدف آن  افراد و سازمان به سه    (.7)ها ایجاد آسیب، 
ار انحرافی در محیط کار رفت.  1:  تحلیل شود  و  یه زدلیل عمده باید بیشتر رفتارهای انحرافی در سازمان تج

هکمش و  فراگیر  زیادی  ینهزلی  فراوانی  با  که  است  سازمان  برای  می  بر  رفتار .  2افتد،  اتفاق  نوع  این 
می نشان  که  است  مهمی  رفتاری  کارکنانشاخص  از  تعداد  چه  سازمان   دهد  به  نسبت  منفی  دیدگاهی 

و  دارند ب.  3.  کارکنان  عمدی  تمایل  از  برخاسته  انحرافی  از   هرفتار  که  است  سازمانی  هنجارهای  نقض 
 (. 37سازمان است ) دست آمده و مورد نیاز استانداردهای اخلاقی بنیادی به

 
 قلدری در محیط کار 

 دشمنی   و  خصومت  و  آزار  جنسی،  یا  روانی،  فیزیکی،  استفاده  سوء  از  عبارتست  کار  محیط  در  قلدری
 نامطلوب  یا  و  ناخواسته  آمیز،اهانت  مسلمّ  طوربه    که  است  رفتارهایی  کاری، و شامل  محیط  یک  در  مداوم

 کار  محیط  در  اند: قلدریکرده  ارائه  وی  همکاران  و  اینرسن  را  تعریف  ترینکامل  و  ترینجامع  باشند. امامی
-می  انجام کارکنان از تعدادی یا یک روی بر مستقیماً و مستمّر به طور که اقداماتی و  اعمال از عبارتست

باشد،   عمد  غیر   یا  عمد  روی  از  است  ممکن  و  بوده   نامطلوب  قربانی  افراد  یا   فرد  نظر   از   اقدامات  این   گیرد؛
 در  اختلاف  موجب  اعمال  این  .شودمی  فرد  پریشانی  و  رنجش و اضطراب  تحقیر،  موجب  واضح  به طور  اما

 . (14) کنندمی ایجاد کارکنان برای را ناخوشایندی کار محیط و شده کاری عملکرد
 

 رهبری مخرب 

تواند به سازمان و یا اعضاء سازمان آسیب وارد بری مخرب عبارت است از رفتار ارادی رهبر که میره
الف( تشویق اعضاء سازمان برای دنبال کردن اهدافی   :یابد و از طریقچنین قصدی صورت می  یا با   کند

می به خطر  را  منافع مشروع سازمان  اعضاء سازمافکند و همکه  بر  اثرگذاری  به  چنین ب(  از طریق  ان 
الگوی مفهومی   (.24)پذیردصورت می  اگر این نوع رفتارها موجه باشند،  زا حتیهای آسیبکارگیری شیوه

است:   برخوردار  اساسی  بعد  دو  از  رهبر  رفتار  مورد  زیردستان  رفتارهای.  1در  به  رفتارهای .  2  ،معطوف 
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 دهد که دارایهای رهبری را شرح میدسته از رفتار   معطوف به سازمان. بعد معطوف به زیردستان، آن
 رفتار( تا  مدنی و سوء  )زورگویی، آزارگری یا سایر انواع رفتارهای غیر  زیردستان  ای از رفتارهای ضددامنه

عمل آوردن از زیردستان(. بعد دوم، رفتارهای معطوف به  ه  و حمایت ب  )توجه  رفتارهای موافق زیردستان
دامنه با  رفتارهای ضسازمان  از  سازمان  اجتماعی  دای  از  منابع  )پول،  )سرقت  یا  برای (زمان  تلاش  و   )

بی  سازماناهداف  موافق  رفتارهای  تا  مواقع   ربط(  در  سازمانی  تغییرات  اجرای  یا  روشن  اهداف   )تعیین 
بندی مختلف در مورد رفتارهای رهبری با تلاقی این دو بعد، چهار طبقه  (.45)گیردمی  بر  مناسب( را در

رفتار   رفتار رهبری منحرف،  ها مخرب هستند: رفتارهای رهبری مستبدانه،که سه مورد از آن  آیدپدید می
 (. 49)نهایت رفتار رهبری سازنده درو  وفادار غیر ،رهبری حمایتگر

 
 زهرآگین  رهبری 

به   که کند می معرفی افرادی"عنوان  به را هاآن زهرآگین رهبران توصیف (، در2005)1بلومن لیپمن

 افراد، پایداردر و  جدی آسیب ایجاد باعث  ناکارآمد، شخصی های صلاحیت و  مخرب رهای رفتا  موجب
خاص  رفتار یک  اثر (، زهرآگینی 2008)2رد  زعم  به  شوند.می ملل سازمان حتی و جوامع ها،سازمان ها،گروه

بر ره نشانگان از کلیدی عنصر سه  .است سازمان جو در  انگیزشی  غیر رفتار تجمعی  اثر  بلکه نیست،

که   است  فردی  بین  یا شخصیتی خاص فن  .2زیردستان،   سلامت  برای نگرانی  فقدان .  1 هستند: زهرآگین
انگیزه   برابر در هاآن به دادن اولویت و  خود هایبه انگیزه اعتقاد .3گذارد، و  منفی می تأثیر جو سازمانی بر

رویکردی "زهرآگین   رهبری هک است معتقد (،2003)3استارکس  -ویلسون دیگری تعریف در زیردستان.
نهایت و افراد به که است ابراز  و استقلال خلاقیت،  شوق، و شور در مسمومیت طریق از سازمان،  به در 

دهند. می اشاعه ازحد بیش  کنترل طریق از  را خود سم  زهرآگین رهبران رساند. می  آسیب نوآورانه وجودهای 
  فریاد  کند،می  تهدید کند،می  قلدری که مدیری  "گوید:می چنین زهرآگین رهبران معرفی  در  فلین چنینهم
کند، می غیبت  شود،می کاری  هر روز  در  او  کار  دفتر  جو کننده تعیین  خلقی  نوسانات که  مدیری  زند؛ می

بدخواه،  اغلب  و یاغی  رهبران این"(،  1996)4ویکر  زعم به در نهایت  ".شودمی  جهنم رئیس کند،می  تحقیر

در  شانذکاوت  و هوش  از  طلبانهمنفعت و خودخواهانه هایارزش بر تمرکز با ها، نآ. هستند مخرب حتی

 ."هستند سمی بسیار رهبران این در واقع کنند،می استفاده دیگران فریب

 

 

 

 
1. Lipman-Blumen 
2. Reed 

3. Wilson-Starks 

4. Whicker 
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 پیشینه پژوهش 

با عنوان  1399حکیمی) کاری  رفتارهای  و حسادت بر عضو رهبر رابطۀ تأثیر بررسی(، در پژوهشی 
از رنجوری   روان و نفس عزت سازمانی، عدالت از ادراک گریلتعد نقش انحرافی با روش توصیفی  که 

عضو   رهبر  مبادلۀ  کیفیت   نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  410نوع همبستگی و با نمونه آماری  
ادامه،    در کند.می بینیپیش را انحرافی کاری رفتارهای متعاقباً و کار محل در حسادت داری،معنی طور به

رغم علی و توزیعی، ایرویه عدالت از کارکنان ادراک که داد  نشان) کوهن آماره(  گرتعدیل روابط آزمون

شواهد نشان   در نهایت، .نمایدمی ایجاد هاآن در را کمتری حسادت حس عضو، رهبر مبادلۀ پایین کیفیت
انحرافی  رفتارهای مقطعی، حسادت شافزای با اندک، رنجوری روان یا بالا  نفس عزت با کارکنان که داد

 کردند.  می را تجربه کمتری
سپهوند)  زارع با  در  (،1398و  ترومای  بر زهرآگین رهبری سبک نقش بررسی  عنوان  پژوهشی 
میانجی به توجه با سازمانی )مطالعه سکوت نقش  نور  و آزاد دانشگاه کارکنان موردی: سازمانی  پیام 

سبک  نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  240شی و نمونه آماری  پیمای توصیفی  شیراز( که با روش  
یافته سازمانی ترومای و سازمانی سکوت با داریمعنی و مثبت رابطه  زهرآگین رهبری  و  های داشت 

چنین  هم  داشت. سازمانی ترومای و سازمانی بین سکوت معنادار و مثبت رابطه وجود بر دلالت پژوهش
رهبراناست   آن دهنده نشان هاداده رسیبر از حاصل نتایج جو   ساختن حاکم از طریق زهرآگین که 

با در    (،1398سپهوند و همکاران)گردند.   سازمانی ترومای ساززمینه توانندمی  سازمانی سکوت پژوهشی 
برعنوان   سازمانی  قلدری  روان  رابطه  قرارداد  نقض  میانجی  نقش  با  سازمانی  در  شناختیسکوت   که 
 297که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری    های دولتی استان لرستانسازمان  کارکنان

نتیجه رسیدند که   این  به  دادند  انجام  ازنفر  به صورت مستقیم و هم  طریق نقض   قلدری سازمانی هم 
-ن میهای دولتی استان لرستاشناختی موجب افزایش سکوت سازمانی کارکنان در سازمانقرارداد روان

 .  گردد
فرا تحلیل پیشایندها و پسایندهای قلدری محل کار  (، در پژوهشی با عنوان  1398ناظری و همکاران) 

که با روش فرا تحلیل انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بیشترین اندازه اثر میان پیشایندهای قلدری  
( و 0/ 31(، ماکیاولیسم ) 0/ 33انی )(، مدیریت منابع انس0/ 36(، سکوت سازمانی )56/0مربوط به استرس )

( به استرس )30/0الزمات شغلی  پیامدهای قلدری مربوط  اثر  اندازه  بیشترین  و  به ترک 77/0(  (، تمایل 
 ( بود. 0/ 38( و فرسودگی شغلی ) 0/ 41(، عاطفه منفی )61/0خدمت )

مطالعه:   وردکار )م محیط در قلدری بر مؤثر عوامل ارزیابی و ، شناسایی(1398مسلمی و همکارن)
از نوع اکتشافی انجام دادند به این نتیجه رسیدند   که با روش آمیختهبندرعباس(   شهر اجرایی هایدستگاه

می تاثیر  کار  محیط  در  قلدری  بر  اصلی  عامل  پنج  زمینه  گذاشتکه  عوامل  از:  عبارتند  عوامل  که  ای، 
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نگرشی که بین عوامل    –وامل رفتاریای، عوامل سازمانی و عحرفه  -شناختی، عوامل شغلیروان  –فردی
 ای بیشترین تاثیر و عوامل شغلی کمترین تاثیر را در بروز قلدری داشتند. شناخته شده؛ عوامل زمینه
زایی) ناستی  با عنوان (1398رئیسی و  پژوهشی   ضد  رفتار و سازمانی بدبینی بین رابطه بررسی  ، در 

ه با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند ک  سازمانی حسادت میانجی نقش  با سازمانی  شهروندی 
ای رابطه سازمانی حسادت سازمانی و شهروندی ضد رفتار سازمانی، بدبینی بینبه این نتیجه رسیدند که  

 داشت.  وجود دارمعنی و مثبت
سکوت   بر شناختیروان واسط سوگیری نقش تاثیرپژوهشی با عنوان  (، در  1398زاده)مهدوی و ایران

آذربایجانکارکنان  انحرافی رفتارهای و نیسازما استان  صادرات  بانک  شعب  در  روش  که  با  و  غربی 
سکوت اگر  که  رسیدند  نتیجه  این  به  دادند  انجام  پیمایشی  رفتارهای  توصیفی  یابد  افزایش  سازمانی 

-ان می شناختی کارکنهای روانشود که این خود تحت تاثیر انواع سوگیریکارکنان  بیشتر می انحرافی
 داد. باشد که بیشتر از قبل چنین رفتارهای را ارتقا می

همکاران)  موسوی در  (1397و  عنوان  ،  با  خدمت پژوهشی  ترک  بر  زهرآگین  رهبری  تاثیر  بررسی 
نفر از  268 و با نمونه آماری  پیمایشی  -توصیفیکه با روش    کارکنان با نقش میانجی سکوت سازمانی

گین تاثیر مثبت و معناداری بر  آرهبری زهردادند به این نتیجه رسیدند که    انجام  کارکنان دانشگاه لرستان
دا سازمانی  سکوت  و  کارکنان  خدمت  ترک  به  همشتتمایل  سکوت .  که  است  آن  مبین  نتایج  چنین 

، در (1397مهداد و ملک زاده)شت.  سازمانی تاثیر مثبت و معناداری بر تمایل به ترک خدمت کارکنان دا 
که با روش توصیفی از نوع  رابطه رهبری مخرب و استرس شغلی با رفتارهای انحرافی  ن  پژوهشی با عنوا

همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بین رهبری مخرب با استرس شغلی و استرس شغلی با 
 رفتارهای انحرافی رابطه مثبت و معنادار وجود داشت.  

همکاران) و  طرقی  بادر  (،  1396خراسانی  با   گراستفاده سوء رهبری سبک رابطهعنوان     پژوهشی 
)مطالعه انحرافی رفتار روش   شمالی( خراسان استان جوانان و ورزش  ادارات موردی: کارکنان  با  که 

رسیدند   نتیجه  این  به  دادند  انجام  همبستگی  نوع  از  استفاده رهبری بین کهتوصیفی  رفتار  با گرسوء 
پژوهشی با (، در  1396حمیدی زاده و همکاران) داشت.   وجود اری معناد و مثبت رابطه  کارکنان، انحرافی
کارکنان  شغلی نگرش  و بر پیامدها کژکارکردی رفتارهای و زهرآگین رهبری سبک تأثیر بررسیعنوان  
قم انجام  دولتی شهر هایسازمان نفر از کارکنان  383نمونه آماری   تعداد و  پیمایشی توصیفیِ روش  که با  

نتی این  به  کهدادند  رسیدند  ترک تمایل و رفتارکژکارکردی بر زهرآگین رهبری جه  کارکنان،  خدمت به 
دار  معنی و منفی تأثیر نگه داشت کارکنان، و حفظ و شغلی رضایت تعهد سازمانی، بر اما داشته، مثبت تأثیر

 داشته است. 
زهرآگین با   هبریر پیشایندی هایپویایی کاوش   پژوهشی با عنواندر  (،  1395نژاد و کلوندی) هادوی

مدل استفاده در   ساختاری یابیاز  که  نتیجه   اجرایی هایسازمانتفسیری  این  به  دادند  انجام  رفسنجان 
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های ویژگی :دوم  رهبر؛ سطح فردی هایکاستی اول: )سطح  سطح 6 در متغیر 12 رسیدند که درمجموع

برون و رهبر مدیریتی  هایکاستی سوم:  سطح رهبر؛ شناختی روان ساختار  چهارم: سطح سازمانی؛ محیط 
پنجم:  سازمان؛ ناکارآمد انسانی منابع مدیریت  و بروکراتیک نگرشی  شناختیروان  هایویژگی سطح 

سطح  رهبر؛ سیاسی و خدماتی  انحرافی رفتارهای غیرکارکردی و سازمانی جو رهبر، خرده استبداد کارکنان،
 شد.   شناسایی زهرآگین ریرهب عنوان پیشایندهای به آمیز(توهین سرپرستی  :ششم

به   تمایل با  مخرب رهبری رابطه ساختاری  الگوی، در پژوهشی با عنوان  ( 1395گل پرور و سحاشور)
 صنعتی  شرکت یکو در    که با روش توصیفی از نوع همبستگی  کارکنان در انحرافی و رفتارهای خشونت

 طریق از تهدید و استفاده  سوء  و گوییزور و خودمحوریانجام دادند به این نتیجه رسیدند که    تهران در
  با  همراه  خشونت به تمایل و هستند  انحرافی رفتارهای با غیرمستقیم رابطه دارای خشونت به تمایل

  دیگر  معنای به  بودند. رابطه دارای انحرافی   رفتارهای با مستقیم صورت به نیز زورگویی و خودمحوری
 رفتارهای  با مخرب رهبری رابطه در ایواسطه متغیر  تخشون به تمایل که داد نشان پژوهش این نتایج

  .بود انحرافی

به واسطه   انحرافی رفتارهای بر مخرب  رهبری تأثیردر پژوهشی با عنوان  (،  1393پولادی و اعتباریان)
روان  و شغلی  استرس  روش  اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان بین در شناختیبهزیستی  با  که  خوراسگان 

انحرافی  رفتارهای  و مخرب رهبری  بینمبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  توصیفی از نوع ه
میانجی در  نقش منفی  استرس که داد نشان نیز  رگرسیون تحلیل نتایج وجود داشت.  معنادار مثبت  رابطه
   داشت. را  سازمانی  رفتار انحرافی و  مخرب رهبری بین رابطه

 هایی درس : کار محل انحراف مهار برای مداخلات عنوان بررسی(، در پژوهشی با 2019)1لنکا  مالک و
 مداخله  های هواپیمایی هندوستان که با روش کیفی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که چهارشرکت   از

 غلبه  برای  را  آگاهی  ذهن  و  کار  محل  در  معنویت  آوری،تاب  استعداد،  مدیریت   هایاستراتژی   یعنی  اصلی
رفتارهای  هندوستان  ایر  هواپیمایی  شرکت  کارکنان  بین  در  سازنده  رفتار  ترویج  و  مخرب  افیانحر  بر 

دادند. با عنوان چشم2018)2مالک و همکاران   پیشنهاد  پژوهشی  انحرافی  انداز(، در  در محیط   رفتارهای 
 ایواسطه  تأثیر  و  سمی  رهبری  کننده  تعدیل  با نقش  :  قلدری در محیط کار  به  کارمندان  هایپاسخ  کار در

آماری  فرسودگی  از نمونه  با  که  این    پاکستان  در  پارچه  کارخانجات  از  نفر  262  عاطفی  به  دادند  انجام 
 فرسودگی .  داشت  در محیط کار تأثیر مثبت   رفتارهای انحرافی  بر  قلدری در محیط کار    نتیجه رسیدند که

-می  واسطه  کامل  طور  به  ادر محیط کار ر  رفتارهای انحرافی  قلدری در محیط کار بر  میان  رابطه  عاطفی
سمی تاثیر    رهبری  کننده  تعدیل  در محیط کار با نقش    رفتارهای انحرافی  کرد و قلدری در محیط کار  بر
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 ای  یسازمان  یشکل دادن رفتار شهروند(، در پژوهشی تحت عنوان  2018و همکاران)  1چن   مثبت داشت.
ی که با روش توصیفی از نوع همبستگی وازنمهمان  قدرتدر    یکننده اصل  نیی عوامل تعانحراف محل کار:  
آماری   نمونه  با  دادند  500و  انجام  تایوان  از کارکنان هتل در  نتیجه رسیدند که  نفر  این  ب  به    ن ی ارتباط 

خدمات و ارزش   شت ودر محل کار وجود دا  یانحراف   یو رفتارها   یسازمان  یشهروند   ،یفرد  یهایژگیو
شناخته شد. کارکنان  منفی  و  مثبت  رفتارهای  عنوان  به  دادو هم  اخلاقی  نشان  نتایج  دو   چنین  هر  که 

سازمان و  یعوامل  مهم  یفرد  یها یژگیو  در  ینقش  شهروند   را  رفتار  دادن  رفتار   یسازمان  یشکل  و 
 ردند.  کیم فایدر کارکنان ا یانحراف

قلدری سازمانی که   مورد   در  شناختینفوذ روان  ی با عنوان تأثیر (، در تحقیق2018)2رجالاخشی و نارش
نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند   333در امریکا و با روش توصیفی از نوع پیمایشی با نمونه آماری  

رضایت با  کار  محیط  در  سازمانی  قلدری  عملکرد  روحیه  کارکنان،  وری بهره  کارکنان،  که    کارکنان، 
 چنین قلدری سازمانیو هم  افزایشی منفی دارد  رابطه  کاری،  محیط  در  نگرش   و  کارکنان  رفتار  کارکنان،
  در  کارفرما  و  کارمند  ارتباط  کارکنان،  ای، کار حرفه  رضایت  سازمان،  عدالت  مانند،   مختلف  هایدر زمینه

پیامدهای  محل روان  کار،  کانر   بر  روانی  نفوذ  اثرات  و  شناختینفوذ  بود.  تاثیرگذار  همکاران   3شغل،  و 
 جویی در انحرافبینی احساسپیش:  محدود  هایمحیط   در  انحرافی  (، در پژوهشی با عنوان رفتار2017)

آماری    کم  یادگیرندگان  در  کار  محل  در نمونه  با  نوع همبستگی  از  با روش توصیفی  در   327عمق که 
 و  جوییاحساس   معنادار بین  بتمث  رابطه  های دولتی استرالیا انجام دادند به این نتیجه رسیدند کهسازمان
 معناداری  و  منفی  رابطه  یک  و  (β=0.27  ،P=0.11عمیق )  یادگیری  پایین از  سطوح  در  سازمانی  انحراف

( وجود داشت β=-64،  P=0.02عمیق )  یادگیری  از  بالایی  در سطح  سازمانی  انحراف  و  جوییاحساس   بین
 اد. د می کاهش را انحرافی رفتار عمیق نتیجه یادگیری در که

-انحرافی سازمانی و رهبری چندعاملی که در دبیرستان با عنوان رفتارهایپژوهشی در  (،2016)4اکسو
معلم دبیرستانی انجام داد به این    557های ترکیه با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  

بازار  یو رهبر  یسازمان  یانحراف یرفتارهابا  رابطه مثبت  ،یتحولگرا و تعامل  یسبک رهبرنتیجه رسید که 
ا  یبرا  رانیمد  یرهبر  سبکداشت و    آزاد تاثیر داشت و  رفتارها  نیکاهش   یرفتارها   انحرافی سازمانی 

 ی انحراف   یو کاهش رفتارها  ی سازمانیانحراف  یرفتارها  تیهداباعث    تواند یم  یتحولگرا معاملات   یرهبر
همکاران)   5ژئو شود.   رئیس2015و  عنوان  با  پژوهشی  در   سوء   نظارت  چگونه:  کندمی  تمام  را   آن  بد  (، 

گذارد؛ به این نتیجه رسیدند که سوء می  تاثیر  کارکنان  سکوت  به   نفوذ  با   تعامل  در  رهبر  تبادل  و  استفاده
که   نیز نشان داد ،( 2013)6بی و همکاران   بی  تاثیرگذار بود.کارکنان    سکوت سازمانی  تواند بررفتار رهبر می
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خرابکاری، تخریب محصولات و   های مهم رفتارهای ضد تولیدبینی کنندهز پیشبدرفتاری رهبران یکی ا
 ( در کارکنانو سکوت سازمانی  دزدی  خرابکاری، و  برنامه وبی  ،تأخیر بدون هماهنگی  ،تولیدات، غیبت

 بود.  
  گذارند که با با عنوان رهبران بد چه تاثیرات بدی بر جا می  در پژوهشی(،  2013)1اسچاینز و شیلینگ

روش فراتحلیل انجام دادند به این نتیجه رسیدندکه رهبری مخرب باعث تمایل به ترک خدمت، مقاومت 
با   ، در پژوهشی(2012و همکاران)  2ریماشود.  و رفتارهای انحرافی در محیط کار می  پرسنل در مقابل رهبر

 ی خنث   یازهایو ن  یفرد  نانی: ادغام عدم اطمیانحراف   یرهبر، خصومت کارمند و رفتارها  یبدرفتارعنوان  
نفر و با روش معادلات ساختاری انجام دادند به این نتیجه    412که در امریکا با نمونه آماری    با انحراف

را افزایش   یانحراف   یبه مقابله به مثل با رفتارها  زهیکارمندان انگ  به  رهبر   یهر چند بدرفتار رسیدند که  
 قرار داشتند.  در محیط عدم اطمینان  که که است یکسان یمحرک برا کیرهبر  یبدرفتار داد ومی

همکاران  و  در2007)3فریس  رهبری   (،  برای  مکمل  عنوان  به  سازمانی  قلدری  عنوان  با  پژوهشی 
مخرب که با روش توصیفی پیمایشی در آمریکا انجام دادند به این نتیجه رسیدند که رفتارهای قلدرمابانه  

مشخصه و  مهم  عامل  یک  عنوان  استکلیدی    به  رهبرانی  رفتار  رهبری   در  رویکرد  از  سازمان  در  که 
 گرفتند.مخرب بهره می

 

 مدل مفهومی پژوهش 

 

 
 مفهومی پژوهش  مدل(: 1شکل شماره )
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 های تحقیق فرضیه

 فرضیه اصلی 

رفتارهای انحرافی در محیط  بر  رهبری زهرآگین     ورهبری مخرب  از طریق  قلدری  در محیط کار    -
 ثیر دارد.اتکار 

 
 های فرعی فرضیه

 تاثیر دارد.رفتارهای انحرافی در محیط کار بر قلدری در محیط کار   -

 تاثیر دارد.رفتارهای انحرافی در محیط کار  بررهبری مخرب از طریق قلدری در محیط کار   -

 تاثیر دارد.رهبری مخرب  برقلدری در محیط کار   -

 دارد. تاثیر رهبری زهرآگین  برقلدری در محیط کار   -

 تاثیر دارد.رفتارهای انحرافی در محیط کار  بر رهبری زهرآگیناز طریق قلدری در محیط کار   -

 تاثیر دارد.  رفتارهای انحرافی در محیط کاربر رهبری مخرب  -
 تاثیر دارد.  رهبری زهرآگین بر رفتارهای انحرافی در محیط کار -
 

 روش تحقیق 

است،   کاربردی  هدف  نظر  از  حاضر   ی گردآور  نحوه  نظر  از  مذکور  پژوهش  گرید  یسو  ازپژوهش 
پژوهش    جامعه  .است   یهمبستگ  نوع  از  یف یتوص  اطلاعات این  واحد در  آماری  اسلامی  آزاد  دانشگاه 

گیری کوکران تعداد  که از طریق فرمول  محاسبه نمونهباشد  نفر می  660به تعداد    اصفهان )خوراسگان(
در این پژوهش برای   انتخاب شدند.تصادفی ساده  گیری  نمونهنفر به عنوان نمونه از طریق روش    244

داده استگردآوری  شده  استفاده  پرسشنامه  ابزار  از  تحقیق  نیاز  مورد  طیف  .  های  در  تخصصی  سوالات 
 باشد: لیکرت بوده که ترکیب سوالات پرسشنامه و نحوه امتیازدهی به صورت زیر می 

 
 (: تركیب سئوالات پرسشنامه 1جدول شماره )

 نگارنده پرسشنامه  جمع سوالات  شماره سوالات در پرسشنامه  متغیرهای مورد بررسی 

 (2009)وهمکاران اینرسن  22 22-1 قلدری در محیط کار 

 ( 2000بنت و رابینسون)  24 46-23 رفتارهای انحرافی در محیط کار 

 ( 1393)پرور گل 19 65-47 رهبری مخرب 

 ( 2008)اشمیت 28 93-66 رهبری زهرآگین 
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 روایی پرسشنامه 

-نفر از صاحب 10 اختیار در را آن پرسشنامه از ساخت پس پژوهشگران منظور  بدینالف( روایی محتوا:  

 و مورد تایید قرار گرفت.  داد قرار وسازمان مدیریت حوزه اساتید و نظران
صوری:  روایی  اندازه  ب(  درستی  و  صحت  به  اصل  در  می  پژوهشگرانگیری  روایی  برای بر    گردد. 

ابتدا   پرسشنامه،  روایی  کلیه   30افزایش  و  توزیع  آماری  جامعه  در  مخاطبان  از  تعدادی  بین  پرسشنامه 
ابهامات افراد جامعه آماری در رابطه با سئوالات مشخص شد. بدین ترتیب تعدادی از سئوالات، حذف و 

لات، پرسشنامه  تعداد دیگری جایگزین آن شدند و در نهایت پس از شفاف شدن نقاط ضعف و قوت سئوا
 نهایی و توزیع گردید.

های به کار رفته از دو روش  برای بررسی اعتبار عاملی پرسشنامه اعتبار عاملی پرسشنامه:  ج( روایی سازه  
   تحلیل عاملی تائیدی و اکتشافی در پژوهش حاضر استفاده گردید. 

آزمون گردید و سپس با استفاده    پرسشنامه پیش   30بدین منظور یک نمونه اولیه شامل    ها:پایایی پرسشنامه
میزان ضریب اعتماد با روش آلفای    SPSS  22  افزار ها و به کمک نرم های به دست آمده از این پرسشنامه از داده 

 .  باشد کرونباخ محاسبه شد که عدد به دست آمده برای هر ابزار بدین شرح می 

 
 ق (: ضرایب آلفای كرونباخ برای پرسشنامه تحقی2جدول شماره )

 ضریب آلفای کرونباخ  شماره سوالات در پرسشنامه  ها مولفه 

 85/0 22-1 قلدری در محیط کار 

 88/0 46-23 رفتارهای انحرافی در محیط کار 

 86/0 65-47 رهبری مخرب    

 81/0 93-66 رهبری زهرآگین 

 92/0 1-66 کل 

 
رهبری مخرب  ،  فی در محیط کار رفتارهای انحرا،  قلدری در محیط کارهای  با توجه به جدول فوق مولفه 

 از پایایی مطلوبی برخوردار هستند. و رهبری زهرآگین 
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 ها یافته

رفتارهای انحرافی در محیط بر  رهبری زهرآگین و رهبری مخرب   از طریق  قلدری در محیط کار   -
 ثیر دارد. اتکار 

 بررسی مدل اصلی

 
 اصلی پژوهش  مدل(:  2شکل شماره )

 

 رازش مدل (: ب3جدول شماره  )

 گیری نتیجه مقدارمدل مقداراستاندارد های مورد بررسیشاخص  

AVIF   برازش مدل مناسب است  99/2 آل در حالت ایده 3/ 3کمتر از 

GOF   برازش مدل مناسب است  44/0 25/0مقدار مناسب بیشتر از 

SPR  برازش مدل مناسب است  1 1آل حالت ایده 

RSCR  دل مناسب است برازش م 1 1آل حالت ایده 

SSR   برازش مدل مناسب است  1 0/ 7بیش از 

NLBCDR   برازش مدل مناسب است  1 0/ 7بیش از 

 
 آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است.   ( مدل وضعیت مناسب و ایده3با توجه به جدول )

تأثیر   ضرایب  بالا،  در  شده  ارائه  مدل  و  جدول  به  توجه  کار  با  محیط  در  طریق  قلدری  رهبری از 
 رفتارهای انحرافی در محیط کار به طور کلی به شرح زیر است:بر زهرآگین و رهبری مخرب  

 
 رفتارهای انحرافی در محیط كاربر رهبری زهرآگین و رهبری مخرب  از طریق قلدری در محیط كار  ضرایب تأثیر(: 4جدول  شماره )

 ی انحرافی در محیط کار رفتارها رهبری زهرآگین  رهبری مخرب    قلدری در محیط کار  

     قلدری در محیط کار 

    61/0 رهبری مخرب   

    86/0 رهبری زهرآگین 

  46/0 37/0 77/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار 
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 مدل داری ضرایب معنی  بررسی(: 5جدول شماره ) 

 رفتارهای انحرافی در محیط کار  رهبری زهرآگین  رهبری مخرب  قلدری در محیط کار  

     ری در محیط کار قلد

    <001/0 رهبری مخرب 

    <001/0 رهبری زهرآگین 

  <001/0 <001/0 <001/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار 

 

 مدل داری روابط معنی  بررسی(: 6جدول شماره ) 

 معناداری میزان اثر  رابطه

 <001/0 77/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار  - قلدری در محیط کار 

 <001/0 44/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار  -رهبری مخرب  –  در محیط کار قلدری 

 <001/0 55/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار  -رهبری زهرآگین  –  قلدری در محیط کار 

 
از طریق رهبری مخرب بر رفتارهای انحرافی در محیط   قلدری در محیط کار(  6با توجه به جدول )

معنادا و  مثبت  تاثیر  داردکار  تاثیر    ری  این  ضریب  ازمی  44/0که  و  بر    باشد  زهرآگین  رهبری  طریق 
انحرافی در محیط کار تاثیر معناداری دارد که ضریب این تاثیر   چنین تاثیر  باشد. هممی  55/0رفتارهای 

 باشد. می 77/0باشد که ضریب این تاثیر مستقیم بر رفتارهای انحرافی در محیط کار نیز معنادار می
  

 (: همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا7ول ) جد

 رفتارهای انحرافی در محیط کار  رهبری زهرآگین  رهبری مخرب  قلدری در محیط کار  

 35/0 88/0 63/0 ( 69/0) قلدری در محیط کار 

 27/0 65/0 ( 65/0) 61/0 رهبری مخرب   

 44/0 ( 75/0) 64/0 88/0 رهبری زهرآگین 

 ( 69/0)  44/0 28/0 35/0 ر رفتارهای انحرافی در محیط کا
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 فرضیات فرعی 
 

 های فرعی مدل پژوهش (: آزمون فرضیه8جدول ) 
 میزان ها فرضیه 

 اثر 

مقدار 

 معناداری

خطای  

 معیار 

نتیجه  

 فرضیه 

      

 یید تأ 035/0 <001/0 77/0 تاثیر دارد. رفتارهای انحرافی در محیط کار بر  قلدری در محیط کار  فرضیه اول 

 یید تأ 035/0 <001/0 44/0 تاثیر دارد. رفتارهای انحرافی در محیط کار  بر رهبری مخرب  از طریق قلدری در محیط  ه دوم فرضی

 یید تأ 038/0 <001/0 61/0 تاثیر دارد. رهبری مخرب    برقلدری در محیط  فرضیه سوم 

 یید تأ 038/0 <001/0 86/0 تاثیر دارد. رهبری زهرآگین   برقلدری در محیط  فرضیه چهارم 

 یید تأ 035/0 <001/0 55/0 تاثیر دارد. رفتارهای انحرافی در محیط کار  بر رهبری زهرآگین از طریق قلدری در محیط  فرضیه پنجم 

 یید تأ 034/0 <001/0 37/0 تاثیر دارد.  رفتارهای انحرافی در محیط کار بر رهبری مخرب   فرضیه ششم 

 یید تأ / 034 <001/0 46/0 تاثیر دارد.  رافی در محیط کاررفتارهای انح بر رهبری زهرآگین  فرضیه هفتم 

 
بوده و کلیه روابط معنادار است و     05/0آمده کمتر از  دست  (، سطح معناداری به  8با توجه به جدول )
تاثیر معناداری مثبت دارد  رفتارهای انحرافی در محیط کار  بر    قلدری در محیط کارنتایج بالا نشان دادکه   

رفتارهای انحرافی در میزان    قلدری در محیط کارتوان گفت با افزایش  است، می  77/0تأثیر    و ضریب این
رفتارهای انحرافی در محیط   بر رهبری مخرب   از طریق  قلدری در محیط    یابد و  افزایش میمحیط کار  

  ت با افزایش توان گفاست. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می  44/0و ضریب این تأثیر  تاثیر دارد  کار  
یابد.  افزایش میرفتارهای انحرافی در محیط کار  میزان  رهبری مخرب  گری  و با میانجیقلدری در محیط  

با توجه به مثبت بودن   61/0تاثیر دارد و ضریب این تاثیر  رهبری مخرب    برقلدری در محیط  و   است. 
قلدری در یابد. و  افزایش میرب  رهبری مخمیزان  قلدری در محیط    توان گفت با افزایشضریب تاثیر می

است. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر    86/0تاثیر دارد و ضریب این تاثیر    رهبری زهرآگین  برمحیط  
از قلدری در محیط  یابد و  افزایش میرهبری زهرآگین  میزان  قلدری در محیط    توان گفت با افزایش  می

است. با    0/ 55تاثیر دارد و ضریب این تاثیر  حیط کار  رفتارهای انحرافی در م  بر  رهبری زهرآگین  طریق
می تاثیر  بودن ضریب  مثبت  به  افزایش  توجه  با  گفت  محیط  توان  در  میانجیقلدری  با  رهبری گری  و 

رفتارهای انحرافی   بررهبری مخرب   افزایش می یابد. و  رفتارهای انحرافی در محیط کار  میزان  زهرآگین  
توان گفت است. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می  37/0یب این تاثیر  تاثیر دارد و ضر  در محیط کار

  بر  رهبری زهرآگینیابد. و  افزایش می  رفتارهای انحرافی در محیط کارمیزان  رهبری مخرب   با افزایش  
است. با توجه به مثبت بودن ضریب   46/0تاثیر دارد و ضریب این تاثیر    رفتارهای انحرافی در محیط کار

 یابد. افزایش می رفتارهای انحرافی در محیط کارمیزان رهبری زهرآگین  توان گفت با افزایشر میتاثی

 



                                                                                                   54              و همکاران قائدامینی هارونی // ... بررسی تاثیر قلدری در محیط کار بر رفتارهای انحرافی در محیط کار از طریق رهبری زهرآگین و  

  

 گیری بندی و نتیجهجمع

بر رفتارهای انحرافی در گیری کرد که قلدری در محیط کار  توان نتیجهمطابق با نتایج ارائه شده می
 گردد. تایید می  پژوهشتمامی روابط    رد و محیط کار از طریق رهبری مخرب و رهبری زهرآگین تاثیر دا

رهبری زهراگین تاثیر    ، مبنی بر این که (1397و همکاران)  موسویهای و  نتایج این پژوهش با پژوهش
زاده و همکاران حمیدیو    شتمثبت و معناداری بر تمایل به ترک خدمت کارکنان و سکوت سازمانی دا

  تأثیر کارکنان،  خدمت  به ترک تمایل و فتار کژکارکردیر بر زهرآگین رهبری که  (، مبنی بر این1396)
کارکنان، و حفظ  و شغلی رضایت تعهد سازمانی،  بر اما داشته، مثبت داشت   دار معنی و منفی تأثیر نگه 

اعتباریان) و  پولادی  و  این 1393داشت  بر  مبنی  بین  (،   رابطه انحرافی رفتارهای و  مخرب رهبری که 
رفتارهای   بر  قلدری در محیط کار    (، مبنی بر این که2018مالک و همکاران)وجود داشت و   معنادار مثبت

رفتارهای   قلدری در محیط کار بر  میان  رابطه  عاطفی  فرسودگی.  در محیط کار تأثیر مثبت داشت  انحرافی
انحرافی  کرد و قلدری در محیط کار برمی  واسطه  کامل  طور  به  در محیط کار را  انحرافی در   رفتارهای 
سبک (، مبنی بر این که  2016اکسو)سمی تاثیر مثبت داشت و    رهبری  کننده  تعدیل  کار با نقش  محیط  

 سبک داشت و    بازار آزاد  یو رهبر  ی سازمان  یانحراف  یرفتارهابا  رابطه مثبت    ،یتحولگرا و تعامل  یرهبر
ا  یبرا  رانیمد  یرهبر ورفتارها   نیکاهش  داشت  تاثیر  سازمانی  انحرافی  تحولگرا    یرهبر   یرفتارها   ی 

بی و   بی  شود و    یانحراف  یو کاهش رفتارها  ی سازمانیانحراف  یرفتارها  تیهداباعث    تواندیم  یمعاملات
، های مهم رفتارهای ضد تولیدبینی کنندهکه بدرفتاری رهبران یکی از پیش(، مبنی بر این2013)همکاران 

و    دزدی  خرابکاری و  برنامه وبی  ،تأخیر بدون هماهنگی  ،خرابکاری، تخریب محصولات و تولیدات، غیبت
بر این که  2012و همکاران)  ریمابود و    در کارکنان  سکوت سازمانی   به  رهبر  یهر چند بدرفتار(، مبنی 

انگ با رفتارها  زهیکارمندان  محرک   کیرهبر    یبدرفتار  داد ورا افزایش می  یانحراف   یبه مقابله به مثل 
(، مبنی بر این  2007قرار داشتند.  فریس و همکاران)    در محیط عدم اصمینان  که  که است  یکسان  یبرا

که رفتارهای قلدرمابانه به عنوان یک عامل مهم و مشخصه کلیدی در رفتار رهبرانی است که در سازمان 
توان ها را میچنین رفتارهای قلدرمابانه رهبران در سازمانگرفتند و هماز رویکرد رهبری مخرب بهره می 

کرد  های سازمانی در نظر گرفت که رهبری مخرب را نیز شدیداً تقویت میسیاست   به عنوان شاخصی از
باید گفت که قلدری در محیط کار در نتایج  این  دارد. در تفسیر  پذیرفته  شرکت  همسویی مستقیم  های 

  از.  باشد  خطرناک  و  مضر  سازمان  برای  که  کند  ایجاد  را  رفتارهایی  تواندشده در بورس اوراق بهادار می
قلدری در محیط کار   از   پیشگیری  در  ایویژه  اهمیت  از   که  را  هاییسیاست  باید  هامدیران شرکت  رو،  ینا

 ضد  رفتار  تقویت  موجب  که  کنند  ایجاد  دوستانه  کار  محیط  یک  باید  هاسازمان.  کنند  دنبال  است،  برخوردار
 و   .نهادینه شود  کارکنان  نذه  در  هاآن  تا  شود  سازمانی  فرهنگ  از  بخشی  عنوان  قلدری  در محیط کار به

 منابع  باید  قلدری در محیط کار،  از  ناشی  کارکنان  در  رهبری مخرب  مضر  افزایش  این  از  جلوگیری  برای
 فراهم  نهایت رفتار رهبری سازنده  درو    وفادار  ،رفتارهای حمایتگر  ایجاد  روشی برای  اندازیراه  مانند  لازم
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رهبری مخرب باعث  و  بشناسند سازمان در خوبی  به  را  آن  مقومات و  رهبری مخرب پیچیده پدیدهتا  شود
گر تغییر و تحول بدون هدف، عدم ها، هدایتشود و نیز باعث رشد رابطهسالاری میاز بین بردن شایسته

با   زیردستان  دشمنی  خاطر  به  که  گوناگون  شایعات  بسترسازی جهت  و  سازمانی  تعارضات  به  رسیدگی 
می وجود  به  مخرب  می رهبر  هم آید  و  از   چنینشود  جلوگیری  سازمان،  در  مخالف  زیردستان  حضور 

با سازمان این که رهبران مخرب  افکار توسط رهبر، تضیع حقوق زیردستان در هر جا و  دهی و هدایت 
-راه  دنبال به  شود کهچنین باعث میشود. این مسائل همرسند، میکشی در کارها به اهداف خود میبهره
مثبت و  مانند اقداماتی  با مدیران  مثلاً .باشند  بری مخربره  کاهش جهت هایی بازخورد  ایجاد سیستم 

ها در سازمان رعایت کردن شرایط احراز پست ،منفی توامان بین رهبران سازمان و کارکنان یا زیردستان
ردن از بین ب ،کاهش تمرکز سازمانی و تفویض اختیار بین رهبران و کارکنان یا زیردستان ،توسط رهبران

تبعیض در بین کارکنان سازمان به خصوص از سوی رهبر و ایجاد امنیت شغلی برای کارکنان و کاهش 
سلسه کاهش  و  انتقاد  از  هراس  و  ترس  شوند  جو  سازمان  در   رفتارهای هایهزینه افزایش با ومراتب 

 جابجایی احتمال  جایی،جاب به  تمایل کاهش  با  سان بدین و   بکاهند را هاآن سازمانی، قلدری  مانند  نابهنجار
با رهبری  دهند کاهش  را  کارکنان   واقعی رابطه  در  رفتار   وقلدری در محیط کار    بین  رابطه  زهرآگین  و 

کار محیط  در    منصفانه  استخدام  که  شودمی  پیشنهاد.  کنند  تعدیل  توجهی  قابل  طور  به   را  انحرافی 
 سمینارهای  و  هاسخنرانی  ها،کارگاه  ها، وزش آم  و  کند  برطرف  حدی  تا  را  مسئله   این  بتواند  واقعاً  کارمندان

 رفتار انحرافی در محیط کار  بر قلدری در محیط کار    تأثیر   تا  دهند  کاهش  را  مسئله   این  توانندمی  مذهبی
 چنینهم  و  کار  تجربه   و  ایمقابله  هایاستراتژی  فردی،  سطح  در   زهرآگین  اگر چه رهبری  .یابد  کاهش
 حمایت  سازمانی، سطح در حال، این با کنند، تعدیل را زااسترس  تارهایرف توانندمی شخصیتی  هایویژگی

قلدری در   ترتیب،  همین  دارد. به  ایکننده  تعدیل  تأثیر  سازمانی  فرهنگ  و  رهبران  همکاران،  از  اجتماعی
شود که عملکرد  گذارد و این امر سبب میمی  تأثیر  نیز  سازمان  بلکه  هدف  فرد  رفتار  بر  تنها  نهمحیط کار  

 منفی   سطح  عضو،  -رهبر  روابط  در  احترامی بی  و  اعتمادیوری کارکنان کاهش یابد. بیارکنان و بهرهک
 وفاداری   بر   است  ممکن  که  تعامل  هنگام  احساسات  سرکوب   مثلاً  کند.می  تشدید  را  عاطفی  تنظیم

نحرافی در رفتارهای ا  افزایش  از  شغلی  رضایت  کاهش  باعث  بگذارد و  آنان تأثیر   عاطفی  ثبات  کارکنان و
باعث  رهبری  سازمان شود و  هاسازمان  در  اعتمادیبی  گسترش   نتیجه   در   مخرب  افکار   ایجاد  زهرآگین 

قلدری در   شامل  کار  محیط  بنابراین،.  گذاردمی  تأثیر  سازمان  بقا  سلامتی و  بر  خود  نوبه  به  که  شودمی
کار و  محیط  انحراف  زهرآگین  رهبری  و رهبری مخرب  رفتارهای  ایجاد  وباعث   کاهش  حال  عین   در  ی 

 شود. می سازمانی وریبهره
 

 تعارض منافع 

   » .بنا بر اظهار نویسندگان مقاله حاضر فاقد هر گونه تعارض منافع بوده است»
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