
 همکاران  کولک و       ...ومینیآلوم  ع یکارکنان مجموعه صنا یو انحراف رفتار ی شغل  یمخرب بر افسردگ یرهبر ریتاث

 

71 

 

JTIHR-2312-1215 
 

  ومینیآلوم عیکارکنان مجموعه صنا یو انحراف رفتار یشغل یمخرب بر افسردگ ی رهبر ریتاث

 ک یزماتی کار یرهبر لگر یکار با نقش تعد ط یجنوب در مح
 

 4، علی شجاعی فرد  3، سپیده خوشاب،2*عادل کولک، 1مهران صفرنژاد

 ایران تهران، ، دانشگاه تهران،بازرگانی گروه مدیریت -1

 .)نویسنده مسئول(دکتری، رئیس توسعه منابع انسانی و فرهنگ سازمانی، شرکت مجتمع صنایع آلومینیوم جنوب -* 2

 رانیا زد،یواحد  یدانشگاه آزاد اسلام ،ی صنعت تیریمد -3

 ن. دانشیار گروه مدیریت، دانشگاه پیام نور، تهران، ایرا -4

 

  مقدمه 

سازمان ها به دنبال استراتژی هایی هستند که به بهتر شدن عملکرد که به سرعت در حال تغییر و توسعه است،  سازمانیدر محیط 

  یو سازمان  ی اسیس  ،یاقتصاد  ی ها  ستمیس  تیدر موفق  و مهمی که  ی اتینقش ح  لیبه دل  یاساس، رهبر  ن یبر اآن ها کمک کند،  

است گرفته  قرار  ها  سازمان  از  بسیاری  توجه  مورد  امروزی  جهان  در  اثربخش  و  مهم  عامل  یک  عنوان  به   & Lu)  دارد 

 فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی 
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد لامرد 

 1403 پاییز  -16پیاپی  سومشماره  پنجم:سال 

 

2422-2783 ISSN 
 

 

Journal of Training and 

Improvement of Human 

Resources 

 

http://jtihr.iaulamerd.ac.ir 
 

 

 چکیده   اطلاعات مقاله 

 ارسال   خیتار

01/11/1402  

   رشیپذ خیتار

29/02/1403 

 (   پژوهشیمقاله  )

                            

کارگیری این نیروی انسانی نیازمند ها است و به امروزه نیروی انسانی کارآمد به دلیل ارزشمند بودن ، موردتوجه سازمان  

وجود رهبران شایسته و استفاده از سبک های رهبری مؤثر است تا بتواند تعهد سازمانی کارکنان را افزایش دهد، چراکه  

بهره  افزایش  تأثیرگذار در  از عوامل  یکی  کارکنان  بالای  تاثیر تعهد  بررسی  با هدف  است. پژوهش حاضر  آنان  وری 

رهبری مخرب بر افسردگی شغلی و برانگیختگی رفتارهای کارکنان در محیط کار با نقش تعدیلگر رهبری کاریزماتیک 

- در شرایط بحران انجام شده است. این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ ماهیت و شکل اجرا، توصیفی

صنایع آلومینیوم مجموعه    دردر بخش ستادی  نفر از کارکنان فعال    150عه آماری این پژوهش شامل  پیمایشی است. جام 

نمونه می  جنوب که   از  باشند،  متشکل  جمع   108ای  برای  مورگان   جدول  از  استفاده  با  از  نفر  اطلاعات  آوری 

های استاندارد )رهبری مخرب، گل پرور(،  )رهبری کاریزماتیک، کانگر و کانانگو (، )رفتار انحرافی، کارکنان پرسشنامه

مولکی( و )افسردگی شغلی، چن و کاو(  استفاده شد. روایی پرسشنامه تحقیق با استفاده از روش روایی محتوی و سازه 

سشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است. برای آزمون  مورد تائید قرار گرفت. همچنین برای ارزیابی پایایی پر

استفاده شده است. نتایج حاصل از این    Smart Plsفرضیه ها از تکنیک مدل سازی معادلات ساختاری و نرم افزار  

تاثیرمعناداری  انحرافی  رفتارهای  بر  اما  دارد  معناداری  تاثیر  شغلی  افسردگی  بر  مخرب  رهبری  که  داد  نشان  تحلیل 

بر   مخرب  رهبری  دارد.  تاثیرمعناداری  کارکنان  انحرافی  رفتارهای  و  شغلی  افسردگی  بر  کاریزماتیک  ندارد.رهبری 

تارهای انحرافی کارکنان  با استفاده از نقش متغیر تعدیلگر رهبری کاریزماتیک  تاثیر معناداری افسردگی شغلی و رف

 دارد. 

صرنایع مجموعه  رهبری مخرب، رهبری کاریزماتیک، افسرردگی شرغلی، انحراف رفتاری کارکنان ،      :کلمات کلیدی  
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et,2024.)  رهبران سازمانی برای به دست آوردن یا حفظ اعتماد کارکنان به سازمان با چالش های عظیمی روبرو هستند. لذا نقش

 ,Mousayoun, Saydeh Mehri and Droudi)است  هر زمان دیگری برجسته و مهم شده  ارتباطی رهبران ارشد بیش از

Homa,2022 )ی از سو   یروان  یآزارها  با آن مواجهه می شوند  کار  طیدر مح  کارکنانکه    یمشکلات  نیو مکررتر  نی تر  یاز جد  یکی  

  ینشان دادن نگرش ها و رفتارها  لیرهبران پتانس  زیرااست    یامر ضرور  .لذا پرداختن به این  (Otuwurun& et al,2023)رهبران است

دهد  ینشان م قاتیتحق.(Anderson & Sun,2017شود ) یم ادیاز آن  یرهبر یرا دارند که معمولاً به عنوان سبک ها یمتنوع 

  رویفقدان تطابق رهبر و پ د. نگذار یم ریکارکنان تأث رانهیشگیپ  تیبر فعال یمنف ایبه طور مثبت  یرهبر سبک های که انواع مختلف 

-Rescalvo،  2022)  شود  ی کارکنان م   رانهیشگیپ   ت یکارکنان  باعث کاهش فعال  رفتارهای   و  یسبک رهبر  نیب  ی ناهماهنگ   ی عنی  -

Martiو  (2020نکار،  و رانگ   نگی)س  کندیم  تقویتکارکنان را    یسازفعال  ،یتوانمندساز  یهاوه ی(. در مقابل، استفاده رهبر از ش ،

معتبر(   یمتناقض و رهبر  ی)مانند رهبر  یمختلف رهبر  یهاسبکبلعکس این مساله نیز صادق است به عبارتی می توان گفت که  

-2022Rescalvo,مثبت بگذارد ))  ر یتأث  نحوه ارائه خدمات کارکنان به ارباب رجوع  بر    میرمستقیغ   ا ی   میممکن است به طور مستق

Martin    ،Teng    وO-Yang  ،2022.)    رفتارهای بر    ها  آن  راتیو تأثلذا می توان گفت که با توجه به اهمیت جایگاه رهبران

اهمیت و توجه مورد  سازمانی بررسی تاثیر رفتارهای رهبران بر رفتارهای کارکنان در محیط کار    قاتیتحقکارکنان در محیط کار،

(. زیرا امروزه کارشناسان و مدیران منابع انسانی به این مساله واقف شده اند  Katherine& et al  1،2024)قرار گرفته است  بسیار

که نحوه مدیریت رهبران در سازمان ها در بلند مدت و چه بسا در کوتاه مدت  بر عملکرد کارکنان در محیط کار تاثیر بسیاری ایجاد  

از مسایل مهم در رفتار   رفته از نوع مدیریت رهبران در سازمان است. لذا  خواهد کرد و رفتارهای کارکنان در محیط کار نشات گ

کارکنان در بطن یک شغل می توان نقش هنجارهای رسمی و غیررسمی، نگرش فرد و فشارهای روانی، استرس های موجود در  

ای برای کارکنان و زیردستان   ها می توانند به طور ویژه محیط کار را نام برد که باید خوب شناخته شود. مدیران و رهبران در سازمان

و به عبارتی میزان فشار را در محیط کار با توجه به پیاده    خود در ابعاد مختلف روانی و اجتماعی مخرب و غیراخلاقی رفتار کنند

(.  Blair & Helland & Walton,2017)سازی سبک رهبری خود، هنجارها و ارزش های سازمانی  افزایش یا کاهش دهند 

های مختلف   از موضوعات بســیار پراهمیت در سازمانرهبران در محیط کار  ها، و جنبه های اخلاقی    توجه به هنجارها، ارزش

 Grojean) کننداست.رهبران درسطوح مختلف سازمان ها نقش مهمی درتوسعه و تداوم فرهنگ اخلاقی و رفتار اخلاقی ایفا می

& Resick & Dickson & Smith,2004    .)  آن ها نه تنها می توانند راه گشای مشکلات سازمان نباشند؛ بلکه در مواقعی  هم

که کارکنان نتوانند از سبک های رهبری پیروی کنند و کنار آمدن با شرایط آسان نباشد، می توانند باعث ایجاد مشکلات رفتاری 

امشروع و بی عدالتی به سازمان و کارکنان از سوی رهبر  در سازمان برای افراد شوند که این امر می تواند نتیجه ایجادآسیب های ن

تنش در محیط کاری امری شایع    از آنجاکه  رفتارهای انحرافی و تنش زا شوددلزدگی شغلی،باشند؛ازهمین روی می تواند باعث ایجاد  

  توصیف  قرن  شایع   بیماری  را  یروان  فشار  است و بسیاری از افراد با آن مواجه می شوند، لذا گروهی از صاحب نظران رفتارسازمانی

  چیهاز آنجایی که    و اخلاق کسب و کار حرفه ای را زیر سوال ببرد  شود فرسودگی شغلی  به  منجر  تواندمی  مدت  دراز  در  که  اند  کرده

وجود    یشغل   یاستناد از فرسودگ  نیشتریکه ب  ی فیحال، دو تعر  ن یوجود ندارد. با ا  یشغل   یاز فرسودگ  ی توافق شده ا  ی کل  فیتعر

بیان شده    یشخص  تیو کاهش موفق  تیمسخ شخص ،یعاطف  یفرسودگ  یسندرم روان  کیبه عنوان    یشغل   یدارد عبارتند از: فرسودگ

)باکر و  است  از کار  ییو جدا  یفرسودگ  یروان  سندرم کی  نوانبه ع  یشغل  یفرسودگ  همچنینMaslach et al., 2019)است)

  که اینمی شود،    از محیط کاری    افزایش غیبت  می شود بلکه باعث    فردی  بهره وری  نه تنها موجب کاهش      ، که(2017  ،یدمروت

بنابراین، این حالت تنش    .(et al,2001  Tennant)نیز ایجاد می کندحالت خلقی غیر نرمال برروی سایر همکاران نیز تاثیر منفی  

 
1 Katherine  & et al 
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های اقتصادی، هزینه های غیر مستقیمی نظیر آسیب رساندن به شهرت  علاوه بر هزینه  کهزا می تواند سبب رفتارهای انحرافی شوند

 د به وجو  رهبراند که به دلیل فشار  کن  ها تحمیل می   سازمان، افزایش نرخ ترك خدمت و کاهش انگیزه و تعهد کارکنان را برسازمان

رهبران را در سازمان نادیده گرفت، رهبری و به معنایی صریحتر    توان نقش  بنابراین نمی  ( Sharma & et, 2014)آمده است  

های کار محسوب  از زمـره یکـی از تأثیرگـذارترین عوامـل بـر رفتارهای کارکنان در محیط مخرب و خودکامه هـای رهبـریسبک 

تواند  شود که میهای منفی رهبری محسوب می  رهبری خودکامه از سبک .(Kets de Vries & Korotov,2020)  شوندمی

  یزارععل  ، یرمضان   یقطب آباد)ها تحمیل کنداثرات زیانباری بر عملکرد افراد و سازمان داشته و هزینه های مادی و غیرمادی بر آن

ام رفتار مخرب می(.  2019،نیو  با  بهره  رهبران  بر  را کاهش دهند سازمان  وری  توانند  تأثیر منفی  در  و    ی  ایجاد  روحیه کارکنان 

توان گفت که رهبران مخرب و غیراخلاقی با غفلت از استانداردهای اخلاقی و انسانی،  در نتیجه می(  Sharma & et, 2014کنند)

ها را به صورت منفی تحت تاثیر قرار دهند. این تاثیر منفی رهبری در صورت ادامه می تواند    می توانند سازمان ها و کارکنان آن

پتانسیل  سبک رهبری (Golparvar et al,2019)و عملکرد کارکنان شود    سازمانی   موجب افت کارایی با توجه به نقش و   .

ازآن،   عدم تعادل روانی بین عقل و دل )افسردگی شغلی( درمحیط کاری،  مخرب بر عملکرد رفتاری کارکنان و پیامدهای ناشی 

و تحول گرا می باشند که با توجه   (Eman et al,2023)نیروی الهام بخش و مداخله گر  ک  به الزام نیازمند یسازمان های امروزی  

خدمتگزار  یه سبک  رهبری خود بتوانند سازمان را به شکوفایی و توانمندسازی سازمانی برساند، در نتیجه می توان به سبک رهبری  

دوی این سبک    و هر سبک های رهبری خدمتگزار و تحول گرا ویژگی های تقریبا یکسان و مشابه ای دارند اشاره کرد،  و تحول گرا

رهبری کاریزماتیک صـفتی  (.  Ghanbari Arbastan, Mojgan,2019)   ها رهبری ریشه در مفهوم رهبری کاریزماتیک دارند 

رهبری کاریزماتیک با تاکید بر رفتار نمادین رهبر، پیام های    .است    رهبـر   الهام بخش  اسـت مبتنـی بـر درك پیـروان از رفتارهـای

غیرکلامی، گرایش به ارزش های ایدئولوژیک، تحریک فکری پیروان توسط رهبر، ایجاد تغییر در    الهام بخش و رویایی، ارتباطات

پیروان خود به واسطه تغییر در اهداف، ارزش ها، نیازها، عقاید و آرزوهای زیردستان شناخته شده است که می تواند با توجه به  

. . .(  حقق مطلوبیت های اساسی )چشم انداز، ارزش، رسالت، اهداف و شرایط و اقتضائات متغیر محیط کنونی سازمان ها در راستای ت

 قاتیتحق,(2023و قهرمانی ،    یگانگی)و ایجاد بستری مناسب برای رشد حرفه ای کارکنان در جهت بهبود دستاوردها یاری رساند

 Babks)تاثیر مثبت و کارا دارد شرکت   ایعملکرد گروه   ربه طور مثبت ب کیزماتیکار ینشان داده است که رهبر ی قبل یلیفرا تحل

.c et all,2016  .)به  مختلف نشان داده  قاتیبه طور خلاصه، تحق اتخاذ شده توسط رهبر  تبد  کیاند که چگونه سبک   ل یالگو 

م  شودیم یا شکست یک کارمند در محیط کار شود  تواندیکه  مثال،    باعث موفقیت  عنوان    . (Elkhwesky et al,2019) )به 

موفقیت و شکست سازمان هر دو درگرو اثربخشی رهبری در تمامی سطوح سازمانی است رهبری کاریزماتیک یکی از انواع سبک 

های رهبری است که در سال های اخیر مورد توجه قرارگرفته است، یک رهبر کاریزماتیک درك و دید روشنی از ماموریت و هدف  

امروزه    Malkuti,2018&  (Yazdani)کندها تزریق می  دهد و غرور، اعتماد و حیثیت را به آن  سازمان را به زیردستان ارایه می

کارگیری دهند که مدیرانی به کار بگیرند که در انجام امور کاری سازمان با بهها جهت پیشبرد اهداف سازمانی خود ترجیح میسازمان

شود که کارمندان بجای ایجاد  رهبر مخرب در سازمان باعث می  زیراوجود  های رهبر مطلوب به پیشرفت سازمان کمک کندسبک 

( و این مساله  Einarsen,2003)به دلیل ترس از دست دادن کار خود سکوت پیشه کنند،نوآوری سازمانی و ارائه نظرات مفید خود  

کنند، باید  که کارکنان رهبری مخرب را تجربه میهنگامی .در بلند مدت پیامد هایی منفی بسیاری را برای سازمان در پیش دارد

 Park et)مانند  زمان و انرژی بیشتری را برای مبارزه، زنده ماندن و حفظ منابع محدود خود صرف کنند و بنابراین ساکت می 

al,2016).   اشراقی یا    انگیزه شغلی در مقابله با افسردگی شغلی؛ الهاماتایجاد  به رفتارهای کارکنان و    سازماندهی ازهمین رو جهت

رویکرد مراوده ای درقالب رهبری کاریزماتیک می تواند نجات بخش باشد. وجود لازم وکافی چنین سبک رهبری با توجه به پیشینیه  

اهمیت موضوع    رسد.تاریخچه آن  و همچنین تاثیراتی را که توانسته بر رویکردهای مثبت آفرین ایجاد کند ؛ضروری به نظر می
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که اندیشمندان و محققان مدیریت در پی کشف ویژگی ها و خصوصیات رهبران موفق در    ه است  ها، باعث شد   رهبری در سازمان

ها در دهه های    ها برآیند و همواره در تلاش باشند تا مشخصات رهبر موفق را در سازمان ها ذکر کنند. در پی این تلاش  سازمان

نتیجه آن که با توجه به    جامعه علمی معرفی شده است.و به  اخیر مکاتب رهبری و نظریات متعددی در زمینه رهبری شکل گرفته  

و تاثیر سبک های مدیریتی حاکم بر این     صنایع آلومینیوم جنوبمجموعه    حاکم بر    مدیریتی  های    سبکو  نوع ساختار سازمانی  

 رای اهمیت می باشد.  پژوهشی داچنین  موفقیت این سازمان بر آینده کشور دارد  انجامسازمان و اهمیتی که این 

 

 پژوهش فرضیه 

  تعدیلگر  نقش   با  کار  محیط  در   صنایع آلومینیوم جنوبمجموعه    کارکنان  انحرافی  ورفتارهای  شغلی  افسردگی  بر  مخرب  رهبری  •

 . دارد تاثیر کاریزماتیک رهبری

 

 مدل مفهومی پژوهش
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 ( ۱۳۹۷و گل پرور،  یو اسد Katherine et al,2024) مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 

 روش پژوهش

گیرند پارادایم این پژوهش اثبات گرا است. رویکرد پژوهش کمی  در این تحقیق با توجه که فقط متغیرهای آن موردبررسی قرار می

اساس رویکرد کمی استراتژی پژوهش توصیفی از نوع پیمایشی که در برگیرنده تاکتیک کمی یعنی بررسی روایی و  است که بر  

ابزار جمع گانه   های استاندارد با طیف پنجهای کمی پرسشنامهآوری دادهپایایی و نرخ بازگشت پرسشنامه است. بر همین اساس 

پژوهش   این  در  نظر  آماری مورد  است. جامعه  استنباطی  و  توصیفی  آمار  اساس  بر  وتحلیل  تجزیه  نحوه  نهایت  در  است.  لیکرت 

نفر گزارش شده است. در این پژوهش    150ها  هستند که تعداد آن   صنایع آلومینیوم جنوبدر بخش ستادی مجموعه    کارمندان

گزارش   108حجم نمونه  آماری   (1970ل)مورگان،  باشد که با توجه به جدوگیری تصادفی ساده میگیری روش نمونه نوع نمونه

پرسشنامه بازگشت  نرخ  از  اطمینان  برای  است،  از جمع  120ها  شده  پس  و  توزیع  تعداد  پرسشنامه  مورد    108آوری  پرسشنامه 

های مختلف پرسشنامه مورد استفاده بالاتر از  وتحلیل قرارگرفته است. مقادیر ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده برای بخشتجزیه 

دهد که این پرسشنامه از قابلیت اعتماد لازم برخوردار  شده است و این مسئله نشان میشده است که بالاتر از حد مشخصگزارش   7/0

 .ارائه شده است 1باشد، نتایج در جدول می

 
 های پژوهشها و سازهمیزان آلفای کرونباخ شاخص ۱جدول 

 آلفای کرونباخ   گویه ردیف 

 820/0 رهبری مخرب 1

 

 مخرب رهبری

  کارکنان شغلی افسردگی

 کاریزماتیک رهبری

 کارکنان انحرافی رفتارهای
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 815/0 رهبری کاریزماتیک 2

 821/0  افسردگی شغلی کارکنان 3

 756/0 رفتارهای انحرافی کارکنان  4

 یافته ها 

های آماری توصیفی تقسیم  های آماری استنباطی و روشتوان به دو دسته روشهای آماری مورد استفاده در این پژوهش را میروش

برای بررسی و توصیف ویژگی پاسخکرد.  از روشهای عمومی  آمار توصیفی مانند جداول توزیع فراوانی و میانگین  دهندگان  های 

اند. در این تحقیق برای تحلیل  های آماری استنباطی مورد استفاده نیز در زیر به اختصار توضیح داده شدهاستفاده شده است. روش

 های تحقیق، از مدل رگرسیون خطی استفاده شده است. و برای آزمون فرضیه smart pls  13.28ها ازاولیه داده

 

 آمار توصیفی

 توصیف متغیرها جمعیت شناختی  2جدول  

    ردیف 

 100 108 مرد جنسیت 

 58 ۵8 مجرد وضعیت تاهل 

 50 ۵0 متاهل

 ۲۲٫۲ ۲۴ سال 2۵-2۰ سابقه کاری

 ۳8٫0 ۴1 سال2۵-۳۰

 1۲٫0 1۳ سال ۳۰-۳۵

 1۵٫۷ 1۷ سال۳۵-۴۰

 1۲٫0 1۳ سال به بال ۴۰

 

 سطح تحصیلات 

 ۲۷٫8 ۳0 کارشناسی -کاردانی 

کارشناسی -کارشناسی

 ارشد 

۴۹ ۴۵٫۴ 

 ۲۶٫۹ ۲۹ دکتری -ارشدکارشناسی 

 100/0 108  جمع کل 

 

 

 

 آمار استنباطی

 معرفی اجزای مورد بررسی

کنند،  فعالیت می  در بخش ستادی مجتمع صنایع آلومینیوم جنوبنفر از کارمندان    108با توجه به دادهای تحقیق و حجم نمونه   

افزار سازی معادلات ساختاری )توسط نرمهای اصلی و فرعی تحقیق از روش مدلجهت برازش مدل مفهومی تحقیق و بررسی فرضیه

3SMART PLSمحقق به معرفی نمادها پرداخته است.  3های پژوهش استفاده شده است. در جدول ( جهت بررسی فرضیه 

 
 معرفی اجزای پژوهش  ۳جدول 

 گویه   ردیف 

 رهبری مخرب 1

 رهبری کاریزماتیک 2

 افسردگی شغلی کارکنان   3

 رفتارهای انحرافی کارکنان  4
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 رهبری کاریزماتیک *افسردگی شغلی 5

 رهبری کاریزماتیک *رفتارهای انحرافی 6

 

استفاده   Smart PLSافزار   نرم ( و  PLSجهت آزمون فرضیه ها از مدلسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی )

ها در روش حداقل مربعات جزئی که شامل دو بخش »بررسی ها نیز بر اساس الگوریتم تحلیل دادهوتحلیل داده  شود و تجزیهمی

 گیرد. های پژوهش« است صورت می برازش مدل« و »آزمون فرضیه

 

 گیری پژوهش: های اندازهبررسی برازش مدل

 پایایی شاخص

 گیرد.پایایی شاخص توسط سه آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و پایایی اشتراکی مورد سنجش قرار می

 

 آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و پایایی اشتراکی  

(، اکنون نوبت بررسی ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  PLSمطابق با الگوریتم تحلیل دادهها در روش حداقل مربعات جزئی )

است. ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی سازهها بیانگر نسبت واریانس بین هر سازه و شاخصهایش به واریانس کل سازه میباشد.  

با نتایج    قبول شناخته شده است. نتایج بررسی ضرایب پایایی زیر شده است. مطابقعنوان میزان قابل  به  0.7ضریب پایایی بالاتر از  

ها ضریب پایایی ترکیبی قابل قبولی دارند. همچنین ضریب پایایی کرونباخ نیز در حد قابل  قابل مشاهده در جدول زیر، تمامی عامل 

ای تعمیم پذیری یک سوال توجه می کند یعنی معنای واقعی پایایی محسوب می شود  باشد؛  پایایی اشتراکی که به معنقبول می

توان نتیجه گرفت که پرسشنامه پژوهش از پایایی مناسبی برخوردار است. باشد. بنابراین می  0.5که مقدار قابل قبول باید بالاتر از  

 گزارش شده است.  4شود نتایج در جدول گیری نیز تأیید میدر نتیجه مناسب بودن مدل اندازه 

 

 
 

 ضرایب پایایی پرسشنامه   ۴جدول

 

 متغیر
 آلفای کرونباخ 

𝜶 > 𝟎. 𝟕 

 

rho_A 
 پایایی ترکیبی

𝑪𝑹 > 𝟎. 𝟕 

𝑨𝑽𝑬 > 𝟎.  پایایی اشتراکی 𝟓

COM>0,5 

 0.896 0.502 0.908 0.896 0.887 افسردگی شغلی 

 0.871 0.588 0.881 0.871 0.846 رفتارهای انحرافی 

 0.875 0.502 0.882 0.875 0.860 رهبری مخرب

 0.938 0.553 0.941 0.938 0.934 رهبری کاریزماتیک

 رهبریکاریزماتیک 

 *افسردگی شغلی 

0.832 0.852 0.891 0.565 0.852 

 رهبریکاریزماتیک 

 *رفتارهای انحرافی 

0.825 0.812 0.869 0.621 0.812 

 

ترکیبی،   پایایی  کرونباخ،  آلفای  آزمون  چهار  درونی    rho_Aخوشبختانه  و  بیرونی  مدل  که  داد  نشان  اشتراکی  پایای  آزمون   ،

همگرا   است.  1پژوهش)روایروایی  لازم  روایی  و  پایایی   دارای  پژوهش   )AVE  مدل برازش  برای  که  است  معیاری  های  دومین 

برده می  PLSگیری در روش  اندازه با شاخصبه کار  را نشان میشود. میزان همبستگی یک سازه  این های خود  دهد که هرچه 

 
1 Reliability and Validity 
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روایی همگرا اسامی دیگری تحت عنوان روای تشخیصی، روایی تمایزی دارد و این  .همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است

های متغیر دیگر است و مقدار ملاك  اندازگیری کننده یک متغیر نسبت به شاخصهای  به معنای تمایز و قابلیت تشخیص شاخص

نتایج آزمون مورد نظر .(Wetzels & et al,2009)باشد  0.5، این است که ضریب روایی همگرا بیشتر از  AVEبرای سطح قبولی  

گزارش شده است   5/0تر از  گزارش شده است. خوشبختانه کلیه ضرایب روایی همگرا در این قسمت پژوهش بزرگ  4در جدول  

 شود.بنابراین روایی همگرای پژوهش  توسط این آزمون نیز تأیید می

حاصل ارز این دو آزمون به    باید نتایج  2009باشد. بر اساس نظریه هنسلر در سال    CR>AVEکه    CR ,AVEآزمون مقایسه  

+ است.خوشبختانه 1و    1-است  و ضریب همبستگی بین این متغیرها بین    CR>AVEای باشد که به خوبی نشان دهد که  گونه

 تر است.بزرگ  AVEکلیه متغیرها از CRدهد که ضرایب  نتایج حاصل از انجام این آزمون نشان می

 

  1آزمون چند روش وچند خصیصه 

های آزمون بارهای عرضی را داشته باشد ارائه شد . در این توسط هنسلر برای اینکه تمام ویژگی  2015در سال    HTMTآزمون  

ها ایجاد و در طی  ها  و روشروش هر متغیر یک خصیصه و هر سؤال یک روش برای اندازگیری خصیصه است. ماتریسی از خصیصه 

باشد قابل    1باشد وضعیت بسیار عالی است و اگر کمتر از    0.8آید . این شاخص اگر کمتر از  بدست می HTMTمحاسباتی شاخص  

 1ها باید کوچکتر از    HTMTشود و کلیه  محاسبه می  HTMTدو بارشان  قبول است. دراین روش متغیرها جفت جفت و دوبه

 باشد. 

 آزمون چند روش وچند خصیصه ۵جدول 

افسردگی    

 شغلی

رفتارهای 

 انحرافی 

رهبری  

 مخرب

رهبری  

 کاریزماتیک

 رهبریکاریزماتیک 

 *افسردگی شغلی 

 رهبریکاریزماتیک 

 *رفتارهای انحرافی 

             ی افسردگی شغل 

           0.655 رفتارهای انحرافی 

         0.504 0.602 رهبری مخرب

       0.746 0.661 0.767 رهبری کاریزماتیک

 رهبری کاریزماتیک

 *افسردگی شغلی 

0.298 0.242 0.254 0.233     

 رهبریکاریزماتیک 

 *رفتارهای انحرافی 

0.298 0.242 0.254 0.233 1.000   

 

هستند .بنابراین با توجه به دو آزمون قبل با    0.8و حتی کمتر از    1و حتی کمتر از     1کمتر از    HTMTخوشبختانه کلیه ضرایب  

توان ادعا نمود که مدل ارزیابی  توان ادعا نمود که روایی واگرا برقرار است و همینطور با توجه به برقراری روایی همگرا میقدرت می

 شده بر آمده از دادهای پرسشنامه روایی سازه دارد یعنی محقق همان چیزی را سنجیده که قرار بوده سنجیده شود.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 (HTMT) 



    1403 پاییز –  16،پیاپی ومسسال  پنجم : شماره فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی                                                                                  

 

 

78 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 مدل درونی پژوهش 

 

 
 

 تصویر مدل ساختاری در حالت معناداری ضرایب بدون سؤال  2شکل
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 تصویر مدل ساختاری در حالت ضریب استاندارد ضرایب بدون سؤال  ۳شکل

 
 

 های مدل درونی پژوهش آزمون 

 (  R2مسیر  از طریق)  R2آزمون 

R2   رود و نشان  سازی معادلات ساختاری به کار میگیری و بخش ساختاری مدلمعیاری است که برای متصل کردن بخش اندازه

زا معادله رگرسیون وجود دارد و به  گذارد. به تعداد متغیرهای درونزا میزا بر یک متغیر درون از تأثیری است که یک متغیر برون

رفته چقدر از واریانس )رفتار یا تغییرات( متغیرهای  همزا رویکند متغیرهای برونبیان می  R2داریم .     R2تعداد معادلات مقدار  

  0.33،  0.19معرفی شده است.     R2سه مقدار برای سنجش  ,  Chin,1998))کند. با توجه به مقاله مشهور  بینی میزا را پیشدرون

این است که    PLSاصلی روش    هایتحقیق مقایسه گردد. یکی از مزیت   R2ضعیف، متوسط و قوی است که باید با مقدار  0.67و  

ها را دارد. نکته ضروری این که گیری و یا افزایش واریانس بین سازه و شاخصهای اندازهاین روش قابلیت کاهش خطاها در مدل

 زا، مقدار این معیار صفر است.  های برونگردد و در مورد سازههای درون زا )وابسته( مدل محاسبه میتنها برای سازه   R2مقدار 

 

 
 

 آزمون ضریب تعیین  6جدول

 R2 R Square R Square Adjusted 

 0.353 0.533 افسردگی شغلی 

 0.238 0.384 رفتارهای انحرافی 
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 شود . متوسط رو به بالا ارزیابی میمدل پیش رو با توجه به سه مقدار چین به  R2است که مقدار 

 

 1 آزمون کیفیت مدل ساختاری )درونی(

شود .باید کیفیت مدل ساختاری یا درونی  کیفیت آن اندازگیری می   CV REDدقیقا مانند مدل بیرونی )اندازگیری( که توسط   

از واقعیت است بدرستی  متغیر اصلی پژوهش را پیش اندازگیری  را نیز بسنجد که مطمئن بود مدل پژوهشی که برشی  بینی را 

 کند. می

 

CV RED  

R2  دهد اما شاخص بنام  بینی را نشان میدقت و میزان این پیشCV RED   سنجد. سپس باید سه بینی را میکیفیت این پیش

 که به ترتیب ضعیف، متوسط و قوی مقایسه شود و میزان کیفیت بیان شود. 0.35و  0.35و  0.02عدد 

   ۷CV REDجدول

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 0.247 427.324 559.922 افسردگی شغلی 

 0.169 349.656 420.579 رفتارهای انحرافی 

 

است  یعنی متوسط است  و 169.۰و    2470مشخص شد که کیفیت مدل اندازگیری    7با توجه به خروجی این آزمون در جدول  

تری جهت سنجش مدل گیرد از آزمون کلیمشاهده است  اما مجدداً محق تصمیم میاین نتیجه در قسمت مدل ساختاری قابل

رویم یعنی مدلی که از ترکیب مدل  می  PLSدرونی و بیرونی باهم برای بررسی مدل کلی برود. بنابراین به سراغ دو آزمون کلی در 

 بیرونی و درونی است. 

 2آزمون برازش  

شود.  شود و با تأیید برازش آن، بررسی برازی در یک مدل کامل میگیری و ساختاری میمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه 

های معادلات  مربوط به بخش کلی مدل  GOFشود. معیار  استفاده می   GOFبرای بررسی برازش مدل کلی تنها از یک معیار به نام  

گیری و بخش ساختاری مدل  تواند پس از بررسی برازش بخش اندازهساختاری است. بدین معنی که توسط این معیار، محقق می

رغم اختلاف نظر صاحب نظران  مدلسازی معادلات ساختاری هنوز بسیاری کلی پژوهش خود، برازش کلی را نیز  کنترل نماید. علی

،  0.01گردید قبول دارند اما بایدان را با سه مقدار    ارائه  Tenenhouseتوسط     2005از محققین این شاخص برازش را که در سال  

  اند.  هنسلر بیان معرفی نموده  GOFرا به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای   (Wetzels et al,2009) 0.36.و    0.25

از      GOFکند که اگر مقدار  می اینکه توانسته ایم مدل را در حد قوی  پیششود توانسته   0.36بیشتر  ایم به   بینی کنیم  یعنی 

 کوواریانس  را محورها برسیم کنیم.  099/0

 PLSگیر =مدل کلی گیری+  مدل درونی اندازهمدل بیرونی اندازه

 آزمون برازش   8جدول

 GOF میانگین مقادیر اشتراکی R2 میانگین متغیرهای مکنون 

GOF 0.325 0.455 0.384 

 

توان گفت مدل این پژوهش، از برازشی خوبی   باشد که با توجه به آن، میمی  0.38پژوهش حاضر، عدد  GOFگردد که  مشاهده می

 ها برسیم. بینی کوواریانسیعنی  در حد از دقت پیش   0.99ایم به بیش از برخوردار است و این یعنی اینکه ما توانسته 

 های برازش خطی بررسی فرضیه 

 
1 Construct Cross validated Redundancy) 
2 Goodness Of Fit 

 

 



 همکاران  کولک و       ...ومینیآلوم  ع یکارکنان مجموعه صنا یو انحراف رفتار ی شغل  یمخرب بر افسردگ یرهبر ریتاث

 

81 

 

 فرضیه اصلی  ۹جدول 

ضریب   تعدیلگر  وابسته  متغیر وابسته  مستقلمتغیر 

 مسیر

آماره آزمون  

T 

 نتیجه 

 𝑯𝟏تائید    رهبری کاریزماتیک  برانگیختگی رفتارهای کارکنان  افسردگی شغلی  رهبری مخرب 

 

 𝑯𝟏تایید   2.015 0.116 ------ ------ افسردگی شغلی  رهبری مخرب 

 𝑯𝟏تایید  9.974 0.607 ----- رفتارهای انحرافی کارکنان  --- رهبری مخرب 

عدم تایید   1.459 0.040 ------ رفتارهای انحرافی کارکنان   رهبری کاریزماتیک 

𝑯𝟏 

عدم   0.950 0.507 -----  افسردگی شغلی  رهبری کاریزماتیک 

 𝑯𝟏تایید 

 رهبری کاریزماتیک*   افسردگی شغلی  رهبری مخرب 

 افسردگی شغلی 

عدم   1.336 0.563

 𝑯𝟏تایید 

 رهبری کاریزماتیک*  رفتارهای انحرافی کارکنان   رهبری مخرب 

رفتارهای انحرافی  

 کارکنان 

 𝑯𝟏تایید  2.269 0.072

 

 

باشد، ضریب مسیر استاندارد شده  می  2.015مقدار ضریب معناداری رهبری مخرب بر افسردگی شغلی  برابر با  9با توجه به جدول 

گزارش شده است که با   0.11دهد که شدت و جهت اثر رهبری مخرب بر افسردگی شغلی به میزان  بین این دو متغیر نشان می

گیریم که بتا مثبت است بنابراین رهبری مخرب بر توجه به اینکه بتا مثبت و میزان تأثیرگذاری مستقیم است بنابراین نتیجه می

باشد  می  9.974افسردگی شغلی تأثیری مثبت و معنادار است. ضریب معناداری رهبری مخرب بر رفتارهای انحرافی کارکنان برابر با  

دهد که شدت تأیید شده است ضریب مسیر استاندارد شده بین این دو متغیر نشان می    𝐻1رد و فرض      𝐻0توان گفت که فرض می

گزارش شده ات که با توجه به اینکه بتا مثبت است بنابراین  0.607و جهت اثر رهبری مخرب بر رفتارهای انحرافی کارکنان به میزان  

معناداری رهبری   گیریم که تأثیر رهبری مخرب بر رفتارهای انحرافی کارکنان تأثیری مثبت و معنادار است. مقدار ضریبنتیجه می

  بنابراین    به دست آمده است   - 961.و  1.96باشد، که  دون   از بازه  از  می1.459کاریزماتیک بر رفتارهای انحرافی کارکنان  برابر با  

رویم که از روی ضریب مسیر یا همان بتا مشخص رد  شده است. حال به سراغ شدت و جهت تأثیر می  𝐻1تایید و فرض       𝐻0فرض

برابر   شود. ضریب مسیر استاندارد شده  و غیر معنادار  است. ضریب معناداری رهبری کاریزماتیک بر افسردگی شغلی کارکنان  می

رویم که از روی  رد  شده است. حال به سراغ شدت و جهت تأثیر می  𝐻1تایید  و فرض       𝐻0فرض بنابراین  باشد  می  0.950با  

دهد که شدت و جهت اثر رهبری  شود. ضریب مسیر استاندارد شده بین این دو متغیر نشان میضریب مسیر یا همان بتا مشخص می

گزارش شده است که با توجه به اینکه بتا مثبت است بنابراین نتیجه   0.507کاریزماتیک بر افسردگی شغلی کارکنان  به میزان  

گیریم که تأثیر رهبری کاریزماتیک بر افسردگی شغلی کارکنان تأثیری مثبت و  غیر معنادار است. مقدار ضریب معناداری رهبری می

گفت که  توان  می  بنابراینباشد،  می  1.336مخرب بر افسردگی شغلی با استفاده از نقش متغیر تعدیلگر رهبری کاریزماتیک برابر با  

شود. ضریب  رویم که از روی ضریب مسیر یا همان بتا مشخص میاین فرضیه رد شده است حال به سراغ شدت و جهت تأثیر می

دهد که شدت و جهت اثر رهبری کاریزماتیک بر  رهبری مخرب و  افسردگی شغلی  مسیر استاندارد شده بین این دو متغیر نشان می

گیریم که تأثیر رهبری مخرب بر  افسردگی شغلی  گزارش شده است که با توجه به اینکه بتا مثبت است بنابراین نتیجه می 0.536

های  و رهبری مخرب تأثیری مثبت و  غیر معنادار است.مقدار ضریب معناداری عشق به برند بر وفاداری مشتریان شرکت فرآورده

تأیید شده است. حال به سراغ شدت و جهت  𝐻1رد و فرض     𝐻0رضتوان گفت که فمیبنابراین  باشد، می 2.269لبنی کاله برابر با  

دهد که  شود. ضریب مسیر استاندارد شده بین این دو متغیر نشان میرویم که از روی ضریب مسیر یا همان بتا مشخص میتأثیر می

گزارش شده است که با توجه به اینکه    0.025انمخرب و رفتارهای انحرافی به میزشدت و جهت اثر رهبری کاریزماتیک بر رهبری  
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گیریم که تأثیر رهبری کاریزماتیک بر رهبری مخرب و رفتارهای انحرافی تأثیری مثبت و معنادار بتا مثبت است بنابراین نتیجه می

 است.
 

 بحث و نتیجه گیری  

های یک سازمان سالم آن است که سلامت جسمی و روانی کارکنـان آن بـه انـدازه تولیـد و بهره وری، مورد توجه و علاقه  از ویژگی

انتخـاب کند.  قرار گیرد.    مدیران سازمان مدیر در نقش رهبر سازمان، می تواند سبک های متفاوتی را در هدایت نیروی انسانی 

الگوهای رفتاری مناسب مدیر در هر سازمان باعـث بوجـود آمـدن روحیـه و انگیـزش قـوی در کارکنان می شود و میزان رضایت  

ها از شغل و حرفه خویش را افزایش می دهد. مدیران با استفاده از سبک رهبری صحیح می توانند رضایت شغلی و تعهد سازمانی    آن

فرهنگ و راهبردهای حاکم بر سازمان    ،یت، تعیین کننده جوکارکنان و بهره وری سازمان خود را افزایش دهند. سبک رهبری یا مدیر

فرسودگی شغلی همراه است. با توجه به استرس شغلی و به دنبال آن کاهش    سبک رهبری تحول گرا با کاهشبه عنوان مثال  است.  

اینکه نتایج حاصل از این پژوهش مثبت شده است می توان اینگونه بیان کرد که رهبری کاریزماتیک باعث می شود که در سازمانی  

با توجه .داردمیزان تاثیرات رهبری مخرب کاهش پیدا کند و این مساله بسیار تاثیر مثبتی بر رفتارهای انحرافی کارمندان در زندگی  

به دور از حس جاه طلبی    یبه نقش مهمی که رهبری مخرب در عملکرد کارکنان دارد بنابراین پیشنهاد می شود مدیرانی با اخلاق 

رابطه بدرفتاری های سرپرستارن با  متغیری بالقوه برای واسطه گری و  ر سازمان به کارگمارده شوند. با توجه به اینکه خشونت  د

که رهبرانی را به کارگیرند که استانداردهای اخلاقی    د می شودکارکنان و قوع رفتاری انحرفی در کارکنان است در نتیجه پیشنها

فرآیندهای مبادله اجتماعی منجر به خشونت و سپس   ب رهبران با کارکنان شان از طریقسازمان را رعایت کند زیرا رفتارهای مخر

 ارتکاب رفتارهای  انحرافی  می شود و این خود می تواند به مهم بودن نقش رهبران در سازمان اشاره کند.  

ها را به صورت منفی تحت و کارکنان آنها توانند سازمانبا غفلت از استانداردهای اخلاقی و انسانی می  رهبران مخرب و غیراخلاقی

ادامه می تاثیر منفی در صورت  افت کارایی و عملکرد کارکنان و سازمانتاثیر قرار دهند.  ها  که حاصل چیزی جز تواند موجب 

این پدیده زمینه ساز بیماری های فیزیکی و عاطفی است که می تواند به افزایش . افسردگی شغلی را برای سازمان در بر ندارد باشد

شود. در این پژوهش با توجه به اینکه میزان تاثیر رهبری مخرب بر افسردگی بهره وری سازمانی  غیبت از کار، ترك کار و کاهش  

رسیدگی به این امر و ریشه یابی کرده آن مساله مهمی است که باید به آن  شغلی کارکنان مثبت شده است می توان بیان کرد که  

 رسیدگی شود.  

با توجه به نقش مهمی که رهبری کاریزماتیک در سازمان دارد و بکارگیری اصول  اخلاقی او که  باعث کاهش انحرافات سازمانی در  

پرخاشگرایانه( می  4 نتایجی که در مورد نگرش و جو اخلاقی در رابطه با کاهش انحرافات    و   شودبعد )تولیدی، سیاسی؛ مالی و 

گردد برای مدیریت بهتر و کاهش رفتارهای  توصیه می    سازمانی نیز به همین صورت دست آمده است. بنابراین به مدیران سازمان

فرآیندی است که طی آن رهبران    ، مخربانه، از سبک رهبری کاریزماتیک در فرآیندهای کاری خود بهره بجویند. رهبری کاریزماتیک

ها برای عملکردی  این رهبران، پیروان خود را توانمند ساخته و آن  و پیروان یکدیگر را به سطوح بالاتر اخلاق و انگیزه سوق می دهند. 

شویق می کنند در  تعقیب منافع شخصی، به پیروی از اهداف گروهی ت  ها را بجایفراتر از انتظارات خودشان انگیزه می دهند و آن

توجه به تاثیر مهمی این مدیران در سازمان پیشنهاد    نتیجه باعث بهبود عملکرد رفتاری کارکنان در محیط کار می شود بنابراین با

می شود که به انتخاب رهبران به عنوان مهمترین عامل سازمانی بیشتر اهمیت داده شود. نتایج مطالعات پیشین نشان داده است 

ارتباطات با کیفیتی با    شود که مدیرانپیشنهاد میمملوس و قابل توجه است،    بسیار  توانمند و کاریزما در محیط کارنقش مدیران  

روابط سازمانی در میان کارمندان بهتر شود و فشار و نقش کمتری در سازمان    ،شان داشته باشند زیرا باعث می شود کهکارمندان

فرسودگی شغلی و کاهش روابط منفی بین مدیر و کارمند در سازمان به  و  قوی بین کاهش  یک رابطه مثبت    ایجاد شود در نتیجه

وجود آید. پیشنهاد می گردد که مدیران ارشـد بـا اسـتفاده از سبک رهبری کاریزماتیک، از طریق میزان کنترل و پاداش متناسب  

 رضایت شغلی آنان بهبود بخشند. با کـارو به ایجاد تاثیر مثبت در رفتار کارکنان بپردازند و در نتیجه 

تأثیر رهبری خوب، توانا و کاریزما بر کیفیت زندگی، استرس شغلی و فرسودگی شغلی انکار ناپذیر است و شناخت اصول  سازمانی  

ور ساختن سازمان کمک کند. لذا     و انسجام بخشیدن به آن به عنوان یک ابزار کار آمد، می تواند حتی رهبران مخرب  را در بهره
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اگر مدیران به اثر بخش نمودن سازمان وکارمندان آن به عنوان مهمترین سرمایه سازمانی دل بسته اند باید در پی شناخت محیط  

مساعد سازمانی و شیوه های مناسب هدایت سازمانی باشند. با توجه به پژوهش های انجام شده عواملی مثل کیفیت زندگی کاری  

حال وجود یک رهبر کارا، توانمند  ی است که مدیران ایجاد کرده اند غلی، متأثر از جو سازمان کارکنان، استرس شغلی و فرسودگی ش

و مقتدر و آشنا به اصول استاندارد سازمانی می تواند سازمان را در مسیر بهینه ای قرار دهد و  به عبارتی میتوان اینگونه بیان کرد  

 صنایع آلومینیوم جنوب شود.مجموعه  فسردگی شغلی درکه وجود رهبری کاریزماتیک می تواند مانع از بروز ا

مدیر در نقش رهبری کاریزما، می تواند سبک های متفاوتی را در هدایت نیروی انسانی انتخـاب کند. الگوهای رفتاری مناسب مدیر  

ها از شغل و حرفه خویش را در هر سازمان باعـث بوجـود آمـدن روحیـه و انگیـزش قـوی در کارکنان می شود و میزان رضایت آن

افزایش می دهد. مدیران با استفاده از سبک رهبری صحیح می توانند رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان و بهره وری سازمان  

با توجه به مثبت شدن فرضیه پیش رو وجود رهبری کارایزماتیک توانسته است بر کاهش     خود را افزایش دهند در این پژوهش

 رفتارهای انحرافی کارکنان تاثیر گذار باشد. 

با توجه به اینکه در این پژوهش محقق به نقش منفی که رهبری مخرب در سازمان به همراه داشته است پرداخته و به این نتیجه 

دست یافته است که وجود رهبری کاریزماتیک باعث بهبود عملکرد سازمانی می شود و می تواند مانع از ایجاد افسردگی شغلی در  

کاریزماتیک با بیان روشن ارزش ها، هدف و مأموریت سازمان، القای حس اعتماد به کارکنان،  سازمان شود  می توان گفت رهبری  

ها و روشن بینی نسبت به آینده، روشن ساختن انتظارات و درنظر  احترام و اهمیت دادن به آنان، حمایت از نظرات و پیشنهادات آن

سازمانی توانسته است باعث بهبود عملکرد سازمانی شود اما گاهی     گرفتن پاداش هایی برای برآورده کردن آنها، پیش بینی مشکلات 

و گاها فشار    اوقات تنها قدرت سازمانی در دست رهبران نیست مسائلی مانند مشکلات بیرونی، تنش های خانوادگی، مشکلات مالی

کار زیاد باعث می شود که مدیر به تنهایی نتواند مانع از بروز بعضی از مشکلات مانند افسردگی شغلی شود  بیان این مساله به این  

معنا نیست که رسیدن به اهداف مدیران کاریزما با در دست داشتن راهکارهای بهینه سازی سازمان مفید نبوده است بلکه به این  

متخصص  مدیران باید جهت شناخت سازمان دست به ریشه یابی مشکلات بزنند و در جهت حل معضلاتی به این گونه از  معناست که  

های مربوطه مانند مشاوران در حوزه رفتار شناسی در محیط کار یا روانشناسان صنعتی کمک بگیرند  و به این باورد دست یابند که  

 حل تمام معضل ها وابسته به عملکرد تنها یک نفر در سازمان نیست.
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The effect of destructive leadership on occupational depression and behavioral 

deviation of employees of South Aluminum Industries Complex in the work 

environment with the role of charismatic leadership as a moderator. 
Abstract 

 Now days, Efficient human resources are important to organizations due to their value, and the use of these human 

resources requires the presence of competent leaders and the use of effective leadership styles in order to increase the 

organizational commitment of employees, because the high commitment of employees is one of the influential factors 

in increasing their productivity. Is. The present study was conducted with the aim of investigating the impact of 

destructive leadership on occupational depression and the arousal of employees' behaviors in the workplace with the 

role of charismatic leadership as a moderator in crisis situations. This research is applied in terms of purpose and 

descriptive-survey in terms of the nature and form of implementation. The statistical population of this research 

includes 150 active employees in the headquarters department of the South Aluminum Industries complex, which is 

a sample of 108 people using Morgan's table to collect information from standard questionnaires (destructive 

leadership, flowery leadership), (charismatic leadership, Kanger and Kanango), (deviant behavior, Mulaki 

employees) and (occupational depression, Chen and Kao) were used. The validity of the research questionnaire was 

confirmed using the method of content and construct validity. Cronbach's alpha coefficient was also used to evaluate 

the reliability of the questionnaire. Structural equation modeling technique and Smart Pls software were used to test 

the hypotheses. The results of this analysis showed that destructive leadership has a significant effect on occupational 

depression, but it does not have a significant effect on deviant behaviors. Charismatic leadership has a significant 

effect on occupational depression and deviant behaviors of employees. Destructive leadership has a significant effect 

on job depression and deviant behaviors of employees by using the variable role of charismatic leadership . 
Key words: Destructive Leadership, Charismatic Leadership, Occupational Depression, Behavioral deviance of 

employees, South Aluminum Industries Complex 
 
 

 

 
 

 

 

 


