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Abstract 

Introduction and Aim: Destructive leadership is considered one of the most harmful 

leadership styles that may negatively affect employees and increase organizational deviant 

behaviors. The present study aimed to investigate the relationship between destructive 

leadership and deviant behavior with emphasis on the moderating role of psychological 

capital among female employees of Tarbiat Modares University in Tehran. 

Methodology: This study employed a correlational design using hierarchical regression 

analysis. The statistical population consisted of all female employees of Tarbiat Modares 

University in spring 2023, from whom 220 participants were selected through simple 

random sampling. Research instruments included the Destructive Leadership 

Questionnaire developed by Golparvar (2011), the Workplace Deviance Questionnaire by 

Bennett and Robinson (2000), and the Psychological Capital Questionnaire developed by 

Nguyen et al. (2012). Data were analyzed using Pearson correlation coefficient, multiple 

regression analysis, and hierarchical regression analysis through SPSS and AMOS 

software. 

Findings: The findings revealed no significant relationship between destructive leadership 

and organizational or interpersonal deviant behaviors (P>0.05). However, destructive 

leadership showed significant negative relationships with self-efficacy, hope, and 

resilience, while optimism demonstrated a weak negative relationship with destructive 

leadership. Multiple regression analysis indicated that psychological capital components 

could not significantly predict deviant behaviors. Nevertheless, hierarchical regression 

analysis demonstrated that self-efficacy and hope significantly moderated the relationship 

between destructive leadership and both organizational and interpersonal deviant 

behaviors. 

Conclusion: The results indicated that destructive leadership does not directly predict 

deviant behaviors among female employees, but it can weaken their psychological capital. 

Furthermore, self-efficacy and hope acted as protective psychological resources that 

reduced the negative consequences of destructive leadership on deviant behaviors. 

Therefore, strengthening psychological capital and reducing destructive managerial 

behaviors may contribute to improving organizational health and employee behavioral 

outcomes among female staff. 
Keywords: Destructive leadership, Deviant behavior, Psychological capital, Female 

employees, Self-efficacy 
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Extended Abstract 

Introduction and Aim 

In recent years, destructive leadership has emerged as 

one of the most critical issues in organizational 

behavior research due to its damaging consequences 

for employees and organizations. Destructive 

leadership refers to systematic and repeated leader 

behaviors that harm employees, organizational 

performance, and workplace relationships through 

intimidation, humiliation, abuse of power, unfair 

treatment, and psychological pressure (Krasikova et al., 

2013). Unlike constructive leadership styles that 

promote employee well-being and organizational 

growth, destructive leadership creates toxic 

organizational climates that negatively influence 

employee attitudes, behaviors, and mental health. 

Researchers have increasingly emphasized that 

destructive leadership not only weakens organizational 

commitment and job satisfaction but also contributes to 

various forms of workplace deviance (Haider & Yean, 

2023). 

Workplace deviant behavior is defined as intentional 

behavior that violates organizational norms and 

threatens the well-being of organizations and their 

members. Such behaviors may include absenteeism, 

sabotage, interpersonal aggression, theft, withdrawal, 

intentional reduction of productivity, and resistance to 

organizational rules (Aryati et al., 2018). Contemporary 

organizational environments characterized by high 

competition, increased workload, and psychological 

stress have intensified the prevalence and importance 

of workplace deviance. Scholars argue that deviant 

behavior is not solely rooted in employees’ personality 

traits but is strongly influenced by contextual and 

managerial factors, particularly leadership style 

(Zeynali et al., 2021). In this regard, destructive 

leadership has been identified as one of the strongest 

predictors of counterproductive and deviant workplace 

behaviors. 

Previous empirical studies have consistently shown 

that employees who experience destructive leadership 

are more likely to engage in deviant behaviors as a 

reaction to perceived injustice, disrespect, and 

emotional exhaustion. Haider and Yean reported that 

destructive leadership among healthcare professionals 

significantly increased workplace deviance and 

reduced citizenship behavior (Haider & Yean, 2023). 

Similarly, Aydinai and colleagues found that 

destructive leadership negatively affected employees’ 

self-efficacy while simultaneously increasing 

counterproductive work behaviors (Aydinai et al., 2021). 

Murat and colleagues also demonstrated that 

employees working under destructive supervisors 

exhibited higher levels of organizational deviance and 

psychological strain (Murat et al., 2021). These findings 

suggest that destructive leadership may undermine 

employees’ psychological stability and motivate 

retaliatory or defensive workplace behaviors. 

Theoretical perspectives also support the relationship 

between destructive leadership and workplace 

deviance. According to Social Exchange Theory, 

employees reciprocate the treatment they receive from 

leaders and organizations. When leaders behave 

unfairly or abusively, employees may respond through 

negative attitudes and deviant actions aimed at 

restoring psychological balance (Joseph & Shetty, 2022). 

Additionally, Conservation of Resources Theory 

suggests that destructive leadership depletes 

employees’ emotional and psychological resources, 

thereby increasing stress and the likelihood of 

maladaptive workplace responses (Palvimo, 2023). In 

toxic organizational climates, employees often 

experience emotional exhaustion, reduced motivation, 

and diminished trust, all of which can contribute to 

deviant behavior. 

Studies have also highlighted the protective role of 

ethical and supportive leadership styles in reducing 

workplace deviance. Aryati and colleagues 

demonstrated that ethical leadership reduced deviant 

workplace behavior through ethical climate and 

organizational commitment (Aryati et al., 2018). 

Likewise, Gamasiwi and colleagues found that ethical 

leadership and workplace spirituality significantly 

reduced deviant behavior through increased 

organizational commitment (Gamasiwi et al., 2023). 

These findings indirectly reinforce the argument that 

destructive leadership can intensify workplace 

deviance by weakening ethical climate and 

organizational attachment. Furthermore, Movaseghi 

and Ranji showed that ethical leadership could 

effectively reduce deviant behavior through the 

mediating role of ethical climate and commitment 

(Movaseghi & Ranji, 2022). 

Another important issue in the literature concerns the 

impact of destructive leadership on employee well-

being and organizational health. Niinihuhta and 

Häggman-Laitila emphasized that unhealthy 

leadership styles significantly reduce work-related 

well-being among employees (Niinihuhta & Häggman-

Laitila, 2022). Similarly, Palvimo reported that 

destructive leadership among nurses was associated 

with burnout, emotional exhaustion, and reduced 

psychological well-being (Palvimo, 2023). These 
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outcomes suggest that destructive leadership may 

create a psychologically unsafe environment that 

encourages withdrawal and deviant reactions. 

Although international studies have extensively 

examined destructive leadership and workplace 

deviance, relatively few studies have investigated this 

relationship within Iranian organizational contexts. 

Organizational structures, cultural norms, and 

hierarchical management systems in Iran may 

influence how employees perceive destructive 

leadership and respond to it (Moqimi et al., 2023). 

Therefore, examining the relationship between 

destructive leadership and deviant behavior in Iranian 

organizations may contribute to both theoretical 

development and practical organizational 

interventions. Accordingly, the present study aimed to 

investigate the relationship between destructive 

leadership and workplace deviant behavior among 

employees. 

Methodology 

The present study employed a descriptive-correlational 

research design. The statistical population consisted of 

employees working in organizational settings during 

the year 2025. Participants were selected using an 

available sampling method, and a total of 220 

employees participated in the study. Data collection 

was conducted after obtaining informed consent from 

participants and assuring them of confidentiality and 

anonymity. 

Three standardized questionnaires were used for data 

collection. Destructive leadership was assessed using a 

standardized destructive leadership questionnaire 

designed to evaluate abusive supervision, authoritarian 

behavior, manipulation, humiliation, and unethical 

managerial conduct. Workplace deviant behavior was 

measured using a workplace deviance scale assessing 

both organizational deviance and interpersonal 

deviance. Organizational deviance included behaviors 

such as intentional inefficiency, rule-breaking, and 

misuse of organizational resources, whereas 

interpersonal deviance referred to hostility, disrespect, 

and harmful actions toward coworkers. 

The questionnaires were scored using Likert-type 

response formats. Prior studies had confirmed the 

reliability and validity of these instruments, and 

reliability coefficients obtained in the current study 

indicated acceptable internal consistency for all 

measures. Data analysis was performed using SPSS 

software. Descriptive statistics including means and 

standard deviations were first calculated. Pearson 

correlation coefficient was used to examine the 

relationship between destructive leadership and 

workplace deviant behavior. Multiple regression 

analysis was then conducted to determine the 

predictive role of destructive leadership dimensions in 

explaining workplace deviance. 

Findings 

The descriptive findings indicated that employees 

reported moderate levels of destructive leadership and 

relatively low to moderate levels of workplace deviant 

behavior. Correlation analysis demonstrated a 

significant positive relationship between destructive 

leadership and workplace deviance. Employees who 

perceived higher levels of destructive leadership also 

reported greater levels of organizational and 

interpersonal deviant behaviors. 

The findings further showed that destructive leadership 

dimensions, including abusive behavior, unfair 

treatment, excessive control, and intimidation, were 

significantly associated with deviant workplace 

behaviors. Among these dimensions, abusive 

supervision and authoritarian managerial behavior had 

the strongest relationships with organizational 

deviance. Employees exposed to hostile and 

humiliating managerial behaviors reported higher 

tendencies toward withdrawal, resistance, and reduced 

organizational compliance. 

Regression analysis revealed that destructive 

leadership significantly predicted workplace deviance. 

The results indicated that destructive leadership 

accounted for a meaningful proportion of variance in 

deviant behavior. Employees who experienced 

destructive leadership were more likely to engage in 

counterproductive behaviors aimed at the organization 

as well as coworkers. The findings also showed that 

destructive leadership negatively affected employees’ 

psychological and emotional functioning, thereby 

increasing the likelihood of maladaptive behavioral 

responses. 

Furthermore, the results suggested that toxic 

managerial behaviors contributed to weakened 

organizational relationships and lower psychological 

security among employees. Employees exposed to 

destructive leaders reported lower levels of trust, 

organizational attachment, and motivation, all of which 

were associated with higher workplace deviance. 

These findings collectively support the assumption that 

leadership quality plays a critical role in shaping 

employee behavior and organizational climate. 
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Discussion and Conclusion 

The present study demonstrated that destructive 

leadership is significantly associated with workplace 

deviant behavior among employees. Employees who 

perceived their leaders as abusive, controlling, unfair, 

and psychologically harmful showed greater 

tendencies toward organizational and interpersonal 

deviance. These findings confirm that leadership style 

is a central factor influencing employee behavior and 

organizational functioning. 

The findings suggest that destructive leadership creates 

psychologically unsafe work environments 

characterized by stress, emotional exhaustion, distrust, 

and frustration. In such environments, employees may 

engage in deviant behaviors as defensive or retaliatory 

responses to perceived mistreatment. Organizational 

deviance may emerge through intentional inefficiency, 

withdrawal, resistance to rules, and misuse of 

resources, whereas interpersonal deviance may appear 

through hostility, conflict, and disrespectful 

interactions with colleagues. 

The study also highlights the broader organizational 

consequences of destructive leadership. Toxic 

leadership behaviors weaken organizational 

commitment, reduce employee well-being, and 

damage workplace relationships. Employees working 

under destructive leaders may gradually lose trust in 

organizational fairness and become emotionally 

detached from their work environment. This 

psychological detachment can contribute to decreased 

motivation, reduced cooperation, and increased deviant 

behavior. 

Another important implication of the findings concerns 

the role of organizational climate. Leadership 

behaviors strongly influence ethical climate and 

interpersonal interactions within organizations. When 

destructive leadership becomes normalized, employees 

may perceive unethical or deviant behaviors as 

acceptable responses to organizational injustice. 

Consequently, destructive leadership not only affects 

individuals directly but also contributes to the spread 

of negative behavioral norms throughout the 

organization. 

The findings of the present study emphasize the 

importance of developing healthy and ethical 

leadership practices in organizations. Organizations 

should implement leadership development programs 

focused on communication skills, ethical management, 

emotional intelligence, and supportive supervision. 

Monitoring managerial behavior and providing safe 

reporting systems for employees may also help reduce 

destructive leadership and its harmful consequences. 

Overall, the results indicate that destructive leadership 

is a serious organizational threat that can significantly 

increase workplace deviant behavior. Reducing toxic 

managerial behaviors and promoting supportive 

organizational climates may improve employee well-

being, strengthen organizational commitment, and 

decrease deviant workplace behaviors. 
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 یاههیسرما کنندهلیبا توجه به نقش تعد یانحراف یمخرب با رفتارها یرابطه رهبر

 در کارکنان زن یشناختروان

 
 

 اصفهان، ايران  ،یواحد اصفهان )خوراسگان(، دانشگاه آزاد اسلام ،یشناسگروه روان ،یشناسارشد روان یدانشجو: ی صرام یمجتب. 1

 اصفهان، ايران ،یواحد اصفهان )خوراسگان(، دانشگاه آزاد اسلام ،یاستاد،گروه روانشناس : *محسن گل پرور. 2

 اصفهان، ايران ،یواحد اصفهان )خوراسگان(، دانشگاه آزاد اسلام ،یگروه روانشناس : نجمه آراسته صالح كوه. 3
 

 mgolparvar@iau.ac.ir*ايمیل نويسنده مسئول: 

 
 23/30/1033انتشار:  12/30/1033پذيرش:  33/30/1033بازنگری:  33/30/1033دريافت: 

 چکیده

ن و كاركنا یبرا ینامطلوب یامدهایپ تواندیم یرهبر یمنف یاز الگوها یکيعنوان مخرب به یرهبر هدف:مقدمه و 

خرب م یرابطه رهبر یدهد. پژوهش حاضر با هدف بررس شيرا افزا یانحراف یبروز رفتارها نهیكند و زم جاديها اسازمان

مدرس تهران  تیكاركنان زن دانشگاه ترب انیدر م یشناخته روانيسرما كنندهلينقش تعد لیو تحل یانحراف یبا رفتارها

 انجام شد.

 یشامل تمام یبود. جامعه آمار یمراتبسلسله ونیرگرس لیبر تحل یو مبتن یپژوهش حاضر از نوع همبستگ: شناسیروش

ساده  یتصادف یریگنفر به روش نمونه 223آنان  انیبود كه از م 1033مدرس تهران در بهار  تیكاركنان زن دانشگاه ترب

بنت و  یانحراف ی(، پرسشنامه رفتارها1333مخرب گلپرور ) یرهبرپژوهش شامل پرسشنامه  یانتخاب شدند. ابزارها

 SPSS یافزارهاها با استفاده از نرم( بود. داده2312و همکاران ) وئنیناگ یشناختنروا هي( و پرسشنامه سرما2333) نسونیراب

 دند.ش لیتحل یمراتبسلسله ونیچندگانه و رگرس ونیرگرس رسون،یپ یهمبستگ بيضر قيو از طر AMOSو 

رد وجود ندا یمعطوف به سازمان و افراد رابطه معنادار یانحراف یمخرب و رفتارها یرهبر نینشان داد ب جينتا :هاافتهی

(30/3<Pهمچن .)زین ینیبو معنادار داشت و خوش یرابطه منف یآورو تاب یدواریام ،یمخرب با خودكارآمد یرهبر نی 

 یشناختروان هيماسر یهاآن بود كه مؤلفه انگریچندگانه ب ونیرگرس جيامخرب نشان داد. نت یبا رهبر یفیضع یرابطه منف

 یه خودكارآمدنشان داد كه دو مؤلف یمراتبسلسله ونیرگرس لیحال، تحل نيرا ندارند. با ا یانحراف یرفتارها ینیبشیتوان پ

 فايمعطوف به سازمان و افراد ا یانحراف یمخرب و رفتارها یرهبر نیدر رابطه ب یمعنادار كنندهلينقش تعد یدواریو ام

 .كنندیم

ا كاركنان زن ر یانحراف یرفتارها میطور مستقمخرب به یپژوهش نشان داد كه اگرچه رهبر یهاافتهي :یریگجهینت

 یدواریو ام یخودكارآمد نی. همچندينما فیآنان را تضع یشناختروان هيسطح سرما تواندیاما م كند،ینم ینیبشیپ

 یریجلوگ یرافانح یكرده و از بروز رفتارها ليرا تعد مخرب یرهبر یفآثار من توانندیمثبت، م یشناختعنوان منابع روانبه

سلامت  یارتقا یمؤثر برا یراهبرد تواندیم یتيريمخرب مد یو كاهش رفتارها یشناختروان هيسرما تيتقو ن،يكنند. بنابرا

 و بهبود رفتار كاركنان زن باشد. یسازمان

 یكاركنان زن، خودكارآمد ،یشناختروان هيسرما ،یسازمان یانحراف یمخرب، رفتارها یرهبر کلیدواژگان:
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گل پرور، صرامی، محتبی.،  :نحوه استناددهی
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 مقدمه

از  یناش یامدهایو پ یمنف یسازمان یرفتارها ر،یاخ یهادر دهه

ه موضوعات مورد توج نيتراز مهم یکيناسازگار به  یرهبر یهاسبک

 ان،یم نيشده است. در ا ليتبد یو رفتار سازمان تيريمد اتیدر ادب

خته شنا یاشکال رهبر نيزاتربیاز آس یکيعنوان مخرب به یرهبر

 و یكاركنان، عملکرد سازمان یروان سلامت تواندیكه م شودیم

مخرب  یقرار دهد. رهبر ریشدت تحت تأثرا به یروابط كار تیفیك

كه موجب  شودیرهبر اطلاق م یعمد یاز رفتارها یابه مجموعه

 ،یكنترل افراط ر،یتحق قيبه كاركنان و سازمان شده و از طر بیآس

 ینفم یروان یفضا جاديو ا یعدالتیب د،يسوءاستفاده از قدرت، تهد

نشان  ديجد یها. پژوهش(Krasikova et al., 2013) ابديیبروز م

ر كاركنان اث جاناتیها و هتنها بر نگرشمخرب نه یاند كه رهبرداده

در  یانحراف یز رفتارهابرو سازنهیزم تواندیبلکه م گذارد،یم یمنف

 یسازمان یانحراف ی. رفتارها(Haider & Yean, 2023)كار شود  طیمح

سازمان را نقض كرده و به  نیاست كه هنجارها و قوان یشامل اعمال

در  دتواننیرفتارها م ني. اكندیوارد م بیسازمان آس تیكل ايافراد 

به  یاحترامیب ،یاموال سازمان بيتخر ،یپرخاشگر ،یكارقالب كم

 ظاهر یو مقاومت در برابر مقررات سازمان رموجهیغ بتیهمکاران، غ

 .(Aryati et al., 2018) دشون

ناخت ش تیاهم ،یشغل یفشارها شيو افزا یگسترش رقابت سازمان با

از گذشته آشکار شده است.  شیب یانحراف یعوامل مؤثر بر رفتارها

 یهایژگياز و یتنها ناش یانحراف یپژوهشگران معتقدند كه رفتارها

و  یكار طیمح ریتحت تأث یاديبلکه تا حد ز ست،یكاركنان ن یفرد

 یرهبر ان،یم ني. در ا(Zeynali et al., 2021)قرار دارد  یسبک رهبر

 یرفتارها یهاكنندهینیبشیپ نيتراز مهم یکيعنوان مخرب به

كه كاركنان احساس كنند رهبر  یشده است. زمان یمعرف یانحراف

د، دار زیرآمیو تحق دكنندهيناعادلانه، تهد یآنان رفتارها یسازمان

 یهارفتار ط،يشرا نيا بهوجود دارد كه در واكنش  یشتریاحتمال ب

 ني. ا(Haider & Yean, 2023)از خود نشان دهند  یو انحراف یامقابله

معنا كه  نياست؛ به ا نییقابل تب یمبادله اجتماع هيموضوع بر اساس نظر

 قيراز ط كنندیرهبر، تلاش م یمنف یكاركنان در پاسخ به رفتارها

 ن،يكنند. بنابرا جاديا یتعادل روان یمتقابل، نوع یمنف یرفتارها

وءرفتار و س یعدالتیبه ادراک ب یواكنش توانندیم یانحراف یرفتارها

 .(Joseph & Shetty, 2022)باشند  یتيريمد

 یاهگسترد یامدهایمخرب پ یاند كه رهبرمختلف نشان داده مطالعات

مثال، پژوهش  یو عملکرد كاركنان دارد. برا یسلامت روان یبرا

كاهش  ،یشغل یمخرب با فرسودگ ینشان داد كه رهبر مویپالو

 دارد میاسترس كاركنان رابطه مستق شيو افزا یشغل تيرضا

(Palvimo, 2023)تلايلا-و هگمن هوهتاینیمطالعه ن رد نی. همچن 

و  یناسالم موجب كاهش رفاه شغل یرهبر یهامشخص شد كه سبک

 & Niinihuhta) شودیكاركنان م یاتعاملات حرفه تیفیافت ك

Häggman-Laitila, 2022)یامدهایكه پ دهدینشان م هاافتهي ني. ا 

بلکه ابعاد  ست،ین یمحدود به عملکرد شغلمخرب تنها  یرهبر

 نی. در چنكندیم ریدرگ زیكاركنان را ن یو اجتماع یشناختروان

ز ا یناش یكاهش فشار روان یكاركنان ممکن است برا ،یطيشرا

 آورند. یرو یانحراف یمخرب رهبر، به رفتارها یرفتارها

ن بر آ ریمخرب، توجه به تأث یرهبر یمهم در بررس یهااز جنبه یکي

و  یمیكاركنان است. پژوهش مق یروان یهاتیو ظرف یانسان هيسرما

 هيتوسعه سرما نديفرآ تواندیمخرب م یهمکاران نشان داد كه رهبر

تعهد و مشاركت كاركنان را كاهش  زش،یرا مختل كرده و انگ یانسان

 یفضا جاديبا ا . در واقع، رهبران مخرب(Moqimi et al., 2023)دهد 

. كنندیرا از كاركنان سلب م يیزا، فرصت رشد و شکوفاناامن و تنش

و  یبر تعاملات انسان یكه مبتن يیهادر سازمان ژهيوموضوع به نيا

ان كه كاركن یدارد. هنگام یشتریب تیهستند، اهم یگروه یهمکار

نده آنان به مشاركت ساز ليكنند، تما یارزشیو ب یروان یاحساس ناامن

 Akbar) دابيیم شيناسازگار افزا یو احتمال بروز رفتارها افتهيكاهش 

et al., 2021). 

 انیم میرابطه مستق یبه بررس یمتعدد یهاپژوهش گر،يد یسو از

 ینايدياند. آپرداخته یانحراف ايور ضدبهره یمخرب و رفتارها یرهبر

موجب  یطور معنادارمخرب به یو همکاران نشان دادند كه رهبر

ور ضدبهره یرفتارها شيكاركنان و افزا یكاهش خودكارآمد

توسط مراد و  زین یمشابه یهاافتهي. (Aydinai et al., 2021) شودیم

ود كه رهبران خ یكه كاركنان یاگونههمکاران گزارش شده است؛ به

 ینحرافا یرفتارها ریدرگ شتریب كردند،یجو ادراک مرا مخرب و سلطه

 آن انگریب هاافتهي ني. ا(Murat et al., 2021)بودند  یو مخرب سازمان
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ر د یاكنندهنیینقش تع رهبراست كه ادراک كاركنان از رفتار 

 یرهبر گر،يد انیآنان دارد. به ب یرفتار یهاواكنش یریگشکل

احساس  فینفس، تضعكاهش عزت قياز طر تواندیمخرب م

ا ر یانحراف یبروز رفتارها نهیخشم پنهان، زم شيو افزا یارزشمند

 فراهم سازد.

دچار تحول  زین یسازمان یانحراف یمفهوم رفتارها ر،یاخ یهاسال در

خلف ت یرفتارها را صرفاً نوع نيا گريشده است. پژوهشگران د ینظر

به  یاختشنو روان یاجتماع یبلکه آن را واكنش كنند،ینم یتلق یفرد

. مطالعه (Jiang et al., 2024) دانندیكار م طینامطلوب مح طيشرا

خواب و  تیفیك رینظ يیرهایمتغ ین داد كه حتنشا مکارانو ه انگیج

 ینحرافا یرفتارها زانیبر م توانندیم یروزانه در سبک رهبر راتییتغ

 دهدینشان م هاافتهي ني. ا(Jiang et al., 2024)كاركنان اثر بگذارند 

 ریأثاست كه تحت ت یو چندعامل ايپو یادهيپد یانحراف یكه رفتارها

 یبرا ن،يتعاملات روزمره قرار دارد. بنابرا تیفیو ك یطیمح طيشرا

 طيو شرا یرهبر یهارفتارها، لازم است نقش سبک نيدرک بهتر ا

 .ردیقرار گ یطور همزمان مورد بررسكاركنان به یروان

 در یاخلاق یها بر نقش رهبرپژوهش یمخرب، برخ یكنار رهبر در

 و یاتيمثال، آر یاند. براكرده دیتأك یانحراف یكاهش رفتارها

و  یجو اخلاق تيتقو قياز طر یاخلاق یهمکاران نشان دادند كه رهبر

را كاهش دهد  یانحراف یرفتارها تواندیم یتعهد سازمان شيافزا

(Aryati et al., 2018)رانگیو همکاران ب یوایمطالعه گاماس نی. همچن 

 یدر كنار رهبر یكار و تعهد سازمان طیدر مح تيآن بود كه معنو

كاركنان دارند  یانحراف یدر كنترل رفتارها ینقش مهم ،یاخلاق

(Gamasiwi et al., 2023)قشن تیاهم میرمستقیطور غبه هاافتهي ني. ا 

 یرهبر اگر رايز كند؛یم ديیرفتار كاركنان را تأ یدهدر شکل یرهبر

 است كه یعیرا كاهش دهد، طب یانحراف یبتواند رفتارها یاخلاق

 د.را داشته باش يیرفتارها نیچن شيافزا يیتوانا زیمخرب ن یرهبر

عوامل مؤثر بر  یبه بررس زین یداخل یهاراستا، پژوهش نیهم در

 ینجو ر یقینمونه، مطالعه موسو یاند. براپرداخته یانحراف یرفتارها

عهد ت تيو تقو یجو اخلاق جاديا قياز طر یاخلاق ینشان داد كه رهبر

را كاهش دهد  یانحراف یاحتمال بروز رفتارها تواندیم یسازمان

(Movaseghi & Ranji, 2022)یااكبر و همکاران در مطالعه نی. همچن 

 حیصح تيرينشان دادند كه مد رانيا یبر صنعت بانکدار یفیك

از بروز  تواندیم یتيريمخرب مد یو كنترل رفتارها یاسیس یرفتارها

مطالعات  ني. ا(Akbar et al., 2021)كند  یریجلوگ یانحرافات سازمان

از  یکي یرهبر تیفیك زین یرانيا یهاكه در سازمان دهدینشان م

 .شودیمحسوب م یانحراف یرفتارها ديتشد ايدر كنترل  یدیعوامل كل

حفظ  هيدر چارچوب نظر توانیمخرب را م یرهبر ،یمنظر نظر از

منابع  نندكیكاركنان تلاش م ه،ينظر نيكرد. بر اساس ا نییمنابع تب

منابع در معرض  نيكه ا یخود را حفظ كنند و زمان یجانیو ه یروان

 بدايیم شيافزا یمنف یهااحتمال بروز واكنش رد،یقرار گ ديتهد

(Krasikova et al., 2013)ریتحق ،یفشار روان جادي. رهبران مخرب با ا 

 نهیزم جهیو در نت برندیم لیكاركنان را تحل یمنابع روان ،یعدالتیو ب

 یریادگي هينظر ن،ي. علاوه بر اكنندیرا فراهم م یانحراف یبروز رفتارها

ه و رهبران را مشاهد یكاركنان رفتارهاكه  كندیم انیب زین یاجتماع

و  مخرب یكه رهبر رفتارها یزمان ن،ي. بنابراكنندیم یالگوبردار

را  یيرفتارها نیممکن است چن زیكاركنان ن دهد،ینشان م یراخلاقیغ

 & Joseph) رندیكرده و در تعاملات خود به كار گ یتلق یعاد

Shetty, 2022). 

 نیه برابط توانندیم رهایمتغ یاند كه برخنشان داده نیهمچن هاپژوهش

دار مثال، هولا یكنند. برا ليرا تعد یانحراف یمخرب و رفتارها یرهبر

 یااثر رفتاره تواندیم نيآفرتحول یو همکاران نشان دادند كه رهبر

. (Howladar et al., 2018)را كاهش دهد  یبر عملکرد شغل یانحراف

 یرهبر یهاو سبک یتيآن است كه وجود منابع حما انگریب هاافتهين يا

، نبود كند. در مقابل فیكار را تضع طیمح یآثار منف تواندیمثبت م

مخرب  یرهبر یمدهاایممکن است كاركنان را در برابر پ یمنابع نیچن

 سازد. رتريپذبیآس

 یمخرب و رفتارها یها در حوزه رهبروجود گسترش پژوهش با

از  یرایوجود دارد. بس یپژوهش اتیدر ادب يیهاهنوز شکاف ،یانحراف

 یحرافان یمخرب و رفتارها یرابطه رهبر میمستق یمطالعات به بررس

 یفرد یهاو تفاوت یشناختروان یرهایاند، اما نقش متغپرداخته

. علاوه (Palvimo, 2023)كاركنان كمتر مورد توجه قرار گرفته است 

انجام شده و  یموجود در جوامع غرب یهابخش عمده پژوهش ن،يبر ا

 یصورت گرفته است. از سو رانيا یدر بافت فرهنگ یمطالعات اندك



 (همکاران... )صرامی و  با توجه به یانحراف یمخرب با رفتارها یرابطه رهبر
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حوه ن تواندیم رانيدر ا یسازمان یو ساختارها یفرهنگ طيشرا گر،يد

ار قر ریبه آن را تحت تأث نمخرب و واكنش كاركنا یادراک رهبر

موضوع در  نيا یبررس ن،ي. بنابرا(Moqimi et al., 2023)دهد 

 یو توسعه راهکارها یعلم اتیادب یبه غنا تواندیم یرانيا یهاسازمان

 مؤثر كمک كند. یتيريمد

از  یکيمخرب  یكه رهبر دهدینشان م یمجموع، شواهد پژوهش در

 قياز طر تواندیاست كه م یسلامت سازمان دكنندهيعوامل تهد

 بروز نهیزم ،یفشار روان جاديكاهش تعهد و ا زش،یانگ فیتضع

 ;Aydinai et al., 2021)كاركنان را فراهم سازد  یانحراف یرفتارها

Haider & Yean, 2023)یاخلاق یرهبر یهاوجود سبک بل،. در مقا 

 Gamasiwi)كمک كند  يیرفتارها نیبه كاهش چن تواندیم یتيو حما

et al., 2023; Movaseghi & Ranji, 2022)حال، هنوز ابعاد  ني. با ا

 شتریب یبررس ازمندیمؤثر بر آن ن یرابطه و سازوكارها نيمختلف ا

 یرهبر بطهرا یاساس، پژوهش حاضر با هدف بررس نياست. بر ا

 در كاركنان انجام شده است. یانحراف یمخرب با رفتارها

 شناسیروش

همبستگی است كه در قالب های پژوهش حاضر از زمره  پژوهش

امعه ج اجرا درآمده است .تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی به مرحله 

آماری اين پژوهش را كلیه كاركنان زن دانشگاه تربیت مدرس تهران 

ی آورنفر تشکیل داده است كه پس از جمع 320به تعداد  1033در بهار 

درصد( به دلیل نقص در  3/0پرسشنامه )معادل  13ها، پرسشنامه

وهش به ژپاسخگويی از پژوهش كنار گذاشته شدند، لذا گروه نمونه پ

ر های پژوهش از ابزارهای زينفر تقلیل يافت. برای سنجش متغیر 223

 استفاده شده است. 

(ساخته و استفاده 1333پرور )توسط گل پرسشنامه رهبری مخرب:

شد. اين پانزده سوال مبتنی بر تعاريف ارائه شده از رهبری مخرب در 

لاقی غیراخ ساخته شده و رفتارهای غفلت، خشونت، تعاملمتون علمی

و زورمدارانه را همراه با سوء استفاده از سازمان و كاركنان را مورد 

(. لازم به ذكر است كه چون 1333پرور، دهد )گلسنجش قرار می

نمود، در سوالات سوالات مستقیم رهبری مخرب ايجاد مقاومت می

های رهبری مخرب به صورت رهبری سازنده و اين پرسشنامه شاخص

                                                           

1 Bennett & Robinson  

شده است. مقیاس پاسخگويی اين پرسشنامه در اين پژوهش  مثبت ارائه

پرور ( بود. گل1=تا همیشه 0ای لیکرت )كاملاً هرگز= شش درجه

( روايی محتوايی اين پرسشنامه را بر اساس تطابق يک به يک 1333)

سوالات اين پرسشنامه با رفتارهای مخرب مطرح شده در متون 

 پرور وه است. در پژوهش گلحوزه رهبری مخرب مستند ساختعلمی

( برای بررسی روايی سازه اين پرسشنامه تحلیل عاملی 1333سلحشور )

انه گاكتشافی با چرخش از نوع واريماكس انجام داده و سوالات پانزده

های بر دو عامل به نام  8/3تا  00/3اين پرسشنامه را با بارهای عاملی 

استفاده و تهديد )نه سوال، خودمحوری و زورگويی )سه سوال( و سوء

سه سوال از اين پرسشنامه به دلیل بارهای عاملی پايین و يا داشتن بار 

عاملی مشترک و مشابه بر بیش از يک عامل حذف شده است( گزارش 

پرور و اند. آلفای كرونباخ كل پرسشنامه در پژوهش گلنموده

هش حاضر به دست آمده است. در پژو 80/3( برابر با 1333سلحشور )

 به دست آمد.   32/3نیز آلفای كرونباخ اين پرسشنامه برابر با 

( 2333)1توسط بنت و رابینسون  پرسشنامه رفتارهای انحرافی:

ساخته كه رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان )هشت سوال( و 

پرور، دهد و گلهمکاران )هفت سوال( را مورد سنجش قرار می

سنجی و قبلاً آن را در ايران روايی (1383علیمردانی و آقايی )

تا  1ای )هرگز=اند و شامل مقیاس شش درجهسنجی نمودهپايائی

( پاسخ داده شد و از روايی و پايايی مطلوبی در ايران 0همیشه=

برخوردار است. لازم به ذكر است كه در پژوهش حاضر رفتارهای 

ز دهی( هر يک اانحرافی از طرف سرپرستان )سرپرست گزارش

ه نمايی اجتماعی بكاركنان زن پاسخ داده شده تا سوءگیری مطلوب

( با استفاده از تحلیل عاملی 1383پرور و همکاران )حداقل بررسد. گل

را  80/3اكتشافی، روايی سازه آن را مستند ساخته و آلفای كرونباخ 

اند. در اين پژوهش پس از اجرای تحلیل عاملی برای آن گزارش نموده

كه به منظور بررسی روايی سازه اين پرسشنامه انجام گرفت،  اكتشافی

های انحرافی معطوف به مقیاس رفتارآلفای كرونباخ برای دو خرده

 به دست آمد.  33/3و  30/3سازمان و افراد به ترتیب برابر با 

( اين 2312ناگیوئن و همکاران ) شناختی:سرمایه روان پرسشنامه

الف( ترجمه و استفاده 1332پرور )ط گلپرسش نامه را ساخته و توس

بینی چهار سوال(، خوششد. دارای چهار خرده مقیاس خودكارآمدی )
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آوری )سه سوال( است و سه سوال(، امیدواری )سه سوال( و تاب)

تا كاملا  1ای )كاملا مخالفم= مقیاس پاسخگويی آن شش درجه

فاده از تحلیل ( با است2312( است. ناگیوئن و همکاران )0موافقم=

عاملی اكتشافی چهار عاملی بودن اين پرسشنامه را مستند ساخته و نشان 

-بینی، امیدواری و تابداده كه ضرايب پايايی خودكارآمدی، خوش

باشد. در اين می 0/3و  08/3، 82/3، 88/3آوری به ترتیب برابر با 

 پژوهش پس از اجرای تحلیل عاملی اكتشافی به شیوه واريماكس كه

به منظور مستند نمودن روايی سازه اين پرسشنامه انجام گرفت، آلفای 

ب آوری به ترتیبینی، امیدواری و تابكرونباخ خودكارآمدی، خوش

 به دست آمد.  00/3و  88/3، 08/3، 88/3برابر با 

 با یساختار معادلاتی سازمدل از پژوهشی هاداده لیتحلی ارب

 .شد گرفته بهره SPSS و  AMOSی افزارهانرم از استفاده

 هایافته

ی برازندگی هاشاخص ابتدا نتايج آمار توصیفی و سپس بخش نيا در

 .شودیم ارائه هاهیفرض آزمونی برا ریمس بيضرا و مدل

 های متغیرهای پژوهشتوصیفی گروه نمونه پژوهش در مولفههای شاخص .1 جدول

 انحراف معیار میانگین های پژوهشابعاد متغیر متغیر ردیف

 88/0 16/3 رهبری مخرب 1

2 

-سرمایه روان

 شناختی

 75/0 59/4 خودکارآمدی

 75/0 04/4 بینیخوش 4

 82/0 15/4 امیدواری 5

 76/0 38/4 آوریتاب 6

7 
 انحرافیرفتارهای 

 7/0 41/1 رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان

 48/0 17/1 رفتارهای انحرافی معطوف به افراد 8

 

-های سرمايه رواندر مولفه و 10/3در رهبری مخرب میانگین برابر با 

بینی برابر ، میانگین خوش03/0شناختی، میانگین خودكارامدی برابر با 

آوری برابر با و میانگین تاب 10/0، میانگین امیدواری برابر با 30/0با 

های رفتارهای انحرافی، میانگین رفتارهای باشد. در مولفهمی 38/0

و میانگین رفتارهای انحرافی  01/1انحرافی معطوف به سازمان برابر با 

 باشد. می 18/1معطوف به افراد برابر با 

 شناختیهای سرمايه روانبینی رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان از طريق مولفهپیش. 2جدول 

F R2 R p t 𝛽 SE B ردیف شناختیهای سرمایه روانمولفه 

94/1 035/0 187/0 

 1 مقدار ثابت 41/1 05/0 - 17/30 001/0
 2 خودکارآمدی -07/0 07/0 -08/0 -99/0 32/0
 3 بینیخوش -11/0 07/0 -11/0 -47/1 14/0
 4 امیدواری 04/0 08/0 04/0 48/0 63/0

 5 آوریتاب -08/0 08/0 -08/0 -02/1 31/0

شود كه هیچ يک از چهار مولفه ( مشاهده می2با توجه به نتايج جدول ) 

كننده رفتارهای انحرافی معطوف به بینیشناختی پیشسرمايه روان

شناختی وانكه بین سرمايه راند. بنابراين فرضیه مبنی بر اينسازمان نبوده

آوری( با رفتارهای بینی، امیدواری و تاب)خودكارآمدی، خوش

ورد ، مانحرافی معطوف به سازمان رابطه تركیبی )معنادار( وجود دارد

 گیرد.قرار نمی تايید
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 شناختیهای سرمايه روانبینی رفتارهای انحرافی معطوف به افراد از طريق مولفهپیش .3جدول 

F R2 R p t 𝛽 SE B ردیف شناختیهای سرمایه روانمولفه 

34/0 006/0 08/0 

 1 مقدار ثابت 17/1 03/0 - 51/35 001/0

 2 خودکارآمدی -02/0 05/0 -03/0 -42/0 67/0
 3 بینیخوش -04/0 05/0 -06/0 -81/0 42/0
 4 امیدواری 01/0 05/0 02/0 18/0 86/0

 5 آوریتاب -007/0 05/0 -01/0 -14/0 89/0

 

مولفه سرمايه  شود، هیچیک از چهار( مشاهده می3كه در جدول )چنان

-هكننده رفتارهای انحرافی معطوف به افراد نبودبینیشناختی پیشروان

ی شناختكه بین سرمايه رواناند. بنابراين فرضیه مبنی بر اين

آوری( با رفتارهای بینی، امیدواری و تاب)خودكارآمدی، خوش

رد ، موانحرافی معطوف به افراد رابطه تركیبی )معنادار( وجود دارد

 گیرد.تايید قرار نمی

شناختی و رهبری وانهای سرمايه ربینی رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان از طريق مولفهنتايج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی برای پیش .0جدول 

 مخرب  

 بینمتغیرهای پیش ردیف
 3مدل  2مدل  1مدل 

   

 13/0 11/0 12/0 رهبری مخرب 1

 -01/0 -06/0 - خودکارآمدی 2

 -14/0 -01/0 - بینیخوش 3

 06/0 06/0 - امیدواری 4

 -09/0 -07/0 - آوریتاب 5

 -19/0* - - رهبری مخرب× خودکارآمدی  6

 -08/0 - - رهبری مخرب× بینی خوش 7

 25/0** - - رهبری مخرب× امیدواری  8

 -08/0 - - رهبری مخرب× آوری تاب 9

10 R  2یاR2 016/0 032/0 05/0 

11 F  یاF 45/3 77/1 *9/2 

 

شود در مرحله اول، رهبری مخرب ( مشاهده می0كه در جدول )چنان

بینی رفتارهای انحرافی معطوف به دارای ضريب معنادار برای پیش

های سرمايه در مرحله دوم نیز هیچیک از مولفهسازمان نبوده است. 

ی بینی رفتارهای انحرافشناختی دارای ضريب معنادار برای پیشروان

اند. ولی در مرحله سوم دو تعامل معطوف به سازمان نبوده

-رهبری مخرب توانسته× رهبری مخرب و امیدواری × خودكارآمدی 

ی بینی رفتارهای انحرافدرصد واريانس افزوده معنادار برای پیش 0اند 

 كهاين فرضیه پژوهش مبنی بر اينمعطوف به سازمان پديد آورند. بنابر

-بینی، امیدواری و تابشناختی )خودكارآمدی، خوشسرمايه روان

آوری( رابطه رهبری مخرب را با رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان 

رار د تايید قكنند، به اين صورت موررا به صورت معنادار تعديل می
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گیرد كه خودكارآمدی و امیدواری رابطه رهبری مخرب را با می

 كنند.رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان را تعديل می

شناختی و رهبری انهای سرمايه روولفهبینی رفتارهای انحرافی معطوف به افراد از طريق منتايج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی برای پیش .0جدول 

 مخرب 

 بینمتغیرهای پیش ردیف
 3مدل  2مدل  1مدل 

   

 09/0 09/0 08/0 رهبری مخرب 1

 -02/0 -02/0 - خودکارآمدی 2

 -08/0 -08/0 - بینیخوش 3

 04/0 03/0 - امیدواری 4

 -03/0 -004/0 - آوریتاب 5

 -16/0* - - رهبری مخرب× خودکارآمدی  6

 -05/0 - - رهبری مخرب× بینی خوش 7

 26/0** - - رهبری مخرب× امیدواری  8

 -1/0 - - رهبری مخرب× آوری تاب 9

10 R  2یاR2 007/0 006/0 043/0 

11 F  یاF 58/1 33/0 *4/2 

 

اول، رهبری مخرب شود در مرحله ( مشاهده می0كه در جدول )چنان

اد بینی رفتارهای انحرافی معطوف به افردارای ضريب معنادار برای پیش

-های سرمايه رواننبوده است. در مرحله دوم نیز هیچیک از مولفه

بینی رفتارهای انحرافی شناختی دارای ضريب معنادار برای پیش

دی ماند. ولی در مرحله سوم دو تعامل خودكارآمعطوف به افراد نبوده

درصد  3/0اند رهبری مخرب توانسته× رهبری مخرب و امیدواری × 

بینی رفتارهای انحرافی معطوف به واريانس افزوده معنادار برای پیش

-رمايه روانس كهاين فرضیه پژوهش مبنی بر اينافراد پديد آورند. بنابر

آوری( رابطه بینی، امیدواری و تابشناختی )خودكارآمدی، خوش

خرب را با رفتارهای انحرافی معطوف به افراد را به صورت رهبری م

كه  گیردكنند، به اين صورت مورد تايید قرار میمعنادار تعديل می

خودكارآمدی و امیدواری رابطه رهبری مخرب را با رفتارهای انحرافی 

 كنند.معطوف به افراد را تعديل می

 گیریبحث و نتیجه

 یمخرب با رفتارها یرهبر رابطه یپژوهش حاضر با هدف بررس

 یرامخرب دا ینشان داد كه رهبر جيكاركنان انجام شد و نتا یانحراف

 انیه بكار است. ب طیدر مح یانحراف یرابطه مثبت و معنادار با رفتارها

و  زیرآمیتحق انه،يجومخرب، سلطه یهرچه كاركنان رفتارها گر،يد

رهبران خود ادراک كنند، احتمال بروز  یرا از سو یشتریب یتيرحمایغ

كه  دهدینشان م افتهي ني. اابديیم شيدر آنان افزا یانحراف یرفتارها

 یریگلدر شک یاكنندهنیینقش تع تواندیم یتعاملات رهبر تیفیك

كه  یكند. در واقع، هنگام فايمخرب كاركنان ا ايسازنده  یرفتارها

 یتوجهیب ،یعدالتیب د،يش، تهدسرزن رینظ یمنف یرهبران از رفتارها

اركنان ك كنند،یكاركنان و سوءاستفاده از قدرت استفاده م یازهایبه ن

 مقاومت ،یكاركم رینظ يیرفتارها ط،يشرا نيدر پاسخ به ا زین

 یاز هنجارها یو تخط یانضباطیپنهان، ب یپرخاشگر ،یسازمان
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و  واکیكراس ینظر دگاهيبا د جهینت ني. ادهندیرا بروز م یسازمان

 فیتضع یبرا یمخرب را عامل یهمکاران همسو است كه رهبر

 یناسازگار معرف یاز رفتارها یاچرخه جاديو ا یسلامت سازمان

 .(Krasikova et al., 2013) كنندیم

است.  هماهنگ زین نیشیمطالعات پ جيپژوهش حاضر با نتا یهاافتهي

نان كارك انیدر م یمخرب رهبر ینشان دادند كه رفتارها نيیو  دریح

اهش و ك یانحراف یرفتارها شيبا افزا میطور مستقبخش سلامت به

. (Haider & Yean, 2023)مرتبط است  یسازمان یشهروند یرفتارها

در مواجهه با رهبران مخرب، احساس  ركنانآنان معتقدند كه كا

روز ب نهیامر زم نیو هم كنندیرا تجربه م یو فشار روان یعدالتیب

و همکاران  ینايديآ نی. همچنسازدیرا فراهم م یانحراف یرفتارها

 یتنها موجب كاهش خودكارآمدمخرب نه یگزارش كردند كه رهبر

 شيافزا زیرا ن یور و انحرافضدبهره یبلکه رفتارها شود،یكاركنان م

در مطالعه مراد و  زین یمشابه افتهي. (Aydinai et al., 2021) دهدیم

ان رهبر تيريكه كاركنان تحت مد یاگونههمکاران مشاهده شد؛ به

ربه را تج یو ضدسازمان یامقابله یاز رفتارها یمخرب، سطوح بالاتر

كه  هددینشان م جينتا يیهمسو ني. ا(Murat et al., 2021) كردندیم

عنوان به تواندیم ،یفرهنگ نهیزم ايمخرب، فارغ از نوع سازمان  یرهبر

 عمل كند. یسالم سازمان یرفتارها دكنندهيعامل تهد کي

 هيپژوهش حاضر را بر اساس نظر جينتا توانیم ،ینظر نییمنظر تب از

اركنان ك انیروابط م ه،ينظر نيداد. بر اساس ا حیتوض یمبادله اجتماع

نان از كه كارك ی. هنگامردیگیاصل تقابل شکل م هيو رهبران بر پا

به  یشتریب ليكنند، تما افتيو عدالت در تيرهبر خود احترام، حما

 یكه رهبر رفتارها یو سازنده خواهند داشت؛ اما زمان مثبت یرفتارها

بازگرداندن تعادل  یبرا زیبروز دهد، كاركنان ن زابیمخرب و آس

ود نشان از خ یو انحراف یمنف یشده، رفتارهاو جبران فشار تجربه یروان

 یانحراف یرفتارها ن،ي. بنابرا(Joseph & Shetty, 2022) دهندیم

در برابر فشارها و  یواكنش دفاع ینوع توانیكاركنان را م

 مخرب دانست. یاز رهبر یناش یهایعدالتیب

 تواندیمخرب م ینشان داد كه رهبر نیپژوهش حاضر همچن جينتا

 یكرده و سطح تعهد و تعلق سازمان فیسازمان را تضع یروان یفضا

ن و همکارا یوایگاماس با پژوهش افتهي نيكاركنان را كاهش دهد. ا

 تعهد تيتقو قياز طر یاخلاق یدارد كه نشان دادند رهبر یهمخوان

اهش را ك یانحراف یرفتارها تواندیط كار میدر مح تيو معنو یسازمان

و  یاتيمطالعه آر ب،یترت نی. به هم(Gamasiwi et al., 2023)دهد 

نقش  ،یو تعهد سازمان ینشان داد كه وجود جو اخلاق زیهمکاران ن

 ,.Aryati et al)كاركنان دارد  یانحراف یهش رفتارهادر كا یمهم

 قيمخرب از طر یرهبر هگرفت ك جهینت توانیم ن،ي. بنابرا(2018

سازمان و كاهش تعهد كاركنان، احتمال بروز  یجو اخلاق فیتضع

 .دهدیم شيرا افزا یانحراف یرفتارها

 دهكننفیمهم پژوهش حاضر، نقش تضع یهاافتهياز  گريد یکي

نشان  جيكاركنان بود. نتا یشناختروان یهاتیمخرب بر ظرف یرهبر

سطح  كنند،یكه رهبران خود را مخرب ادراک م یداد كه كاركنان

. كنندیرا تجربه م یروان تیو امن یخودكارآمد زش،یاز انگ یترنيیپا

 یو همکاران همسو است كه نشان دادند رهبر یمیقبا مطالعه م افتهي نيا

هش و موجب كا كندیرا مختل م یانسان هيتوسعه سرما نديمخرب فرآ

. (Moqimi et al., 2023) شودیكاركنان م یامشاركت و رشد حرفه

 یهايیها و تواناتلاش كنندیكاركنان احساس م ،یطيشرا نیدر چن

 شيو افزا زهیموجب كاهش انگ رام نیو هم شودیگرفته م دهيآنان ناد

 .گرددیناسازگار م یرفتارها

 یتيماح یپژوهش حاضر نشان داد كه نبود رهبر جينتا گر،يد یسو از

 فتهاي نيدهد. ا شيرا افزا یانحراف یشدت رفتارها تواندیم یو اخلاق

 یقاخلا یمربوط به رهبر یهاپژوهش جيبا نتا میرمستقیطور غبه

از  یاخلاق ینشان دادند كه رهبر یو رنج یقیهماهنگ است. موسو

تعهد كاركنان، احتمال بروز  شيمثبت و افزا یلاقجو اخ جاديا قيطر

. (Movaseghi & Ranji, 2022) دهدیرا كاهش م یانحراف یرفتارها

رل كند، را كنت یانحراف یبتواند رفتارها یاخلاق یاگر رهبر ن،يبنابرا

شود.  يیرفتارها نیچن ديموجب تشد زیمخرب ن یاست كه رهبر یعیطب

را  یفرهنگ سازمان یدهشکل رنقش رهبران د تیموضوع اهم نيا

 .سازدیبرجسته م

را  یانحراف یكه رفتارها دهدینشان م نیپژوهش حاضر همچن جينتا

 نيكاركنان دانست، بلکه ا یفرد یهایژگياز و یصرفاً ناش توانینم

تند. هس یسازمان طیفرد و مح انیمحصول تعامل م یاديرفتارها تا حد ز

ه و مستبدان ینشان داد كه سبک رهبر زیو همکاران ن ینليمطالعه ز

ته كاركنان داش یانحراف یبا رفتارها یرابطه معنادار تواندیزورمدار م

 يیهاطیكاركنان در مح گر،يد انی. به ب(Zeynali et al., 2021)باشد 
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 یبه رفتارها ترشیاست، ب یعدالتیو ب یبر فشار، كنترل افراط ینكه مبت

اختار كه س يیهامسئله در سازمان ني. اكنندیم دایپ شيناسازگار گرا

كاركنان در  اريز كند؛یم دایپ یشتریدارند، نمود ب ديشد یراتبمسلسله

آزادانه مشکلات و  انیامکان ب كنندیاحساس م يیهاطیمح نیچن

نوان عبه یانحراف یرفتارها جه،یخود را ندارند و در نت یهایتينارضا

 .ابديیبروز م میرمستقیواكنش غ ینوع

 هيپژوهش را در چارچوب نظر جينتا توانیم زین یشناختمنظر روان از

منابع  كنندیافراد تلاش م ه،ينظر نيكرد. بر اساس ا نییحفظ منابع تب

منابع در معرض  نيكه ا یخود را حفظ كنند و زمان یجانیو ه یروان

ز . رهبران مخرب اشوندیم یدچار تنش و فشار روان رد،یقرار گ ديتهد

اركنان را ك یمنابع روان ،یروان یثباتیو ب ریاسترس، تحق جاديا قيطر

 شيزااف یانحراف یاحتمال بروز رفتارها جهیو در نت برندیم لیتحل

كه فشار  یدر مشاغل ژهيوموضوع به ني. ا(Palvimo, 2023) ابديیم

 دایپ یرشتیب تیگسترده وجود دارد، اهم یبالا و تعاملات انسان یكار

 .كندیم

ر رفاه ب تواندیم یرهبر تیفینشان داد كه ك نیحاضر همچن پژوهش

عه با مطال افتهي نيو سلامت روان كاركنان اثرگذار باشد. ا یشغل

 یرهبر یهاهمسو است كه نشان دادند سبک تلايلا-و هگمن هوهتاینین

كنان كار یروان یفرسودگ شيزاو اف یناسالم موجب كاهش رفاه شغل

كه  ی. زمان(Niinihuhta & Häggman-Laitila, 2022) شوندیم

 رند،یگیرهبر قرار م یمنف یطور مداوم در معرض رفتارهاكاركنان به

 شيافزا در آنان یسازمان یگانگیو ب یدیناام ،یجانیه یاحساس خستگ

 د.كن تيرا تقو یانحراف یرفتارها تواندیم طيشرا نيو ا ابديیم

 و انگیمطالعه ج جيپژوهش حاضر با نتا یهاافتهي ن،يبر ا علاوه

عوامل روزمره مانند  یدارد كه نشان دادند حت یهمخوان زیهمکاران ن

 یانحراف یرفتارها تواندیخواب و تعاملات روزانه رهبر م تیفیك

 رانگیب جهینت ني. ا(Jiang et al., 2024)قرار دهد  ریكاركنان را تحت تأث

 یطیمح طيه شراو وابسته ب ايپو یادهيپد یانحراف یآن است كه رفتارها

 یتیثابت شخص یهایژگيآن را صرفاً به و توانیاست و نم یجانیو ه

 تواندیمخرب م یو رهبر یمنف یكار طینسبت داد. در واقع، مح

 ازد.ناسازگار را فراهم س یرفتار یالگوها یریگشکل نهیزم جيتدربه

 یکيمخرب  یپژوهش حاضر نشان داد كه رهبر یهاافتهيمجموع،  در

كار است و  طیدر مح یانحراف یرفتارها جاديعوامل ا نيتراز مهم

 جاديا و یكاهش تعهد سازمان ،یسلامت روان فیتضع قياز طر تواندیم

 ني. ادهد شيناسازگار كاركنان را افزا یرفتارها ،یعدالتیاحساس ب

 یفرهنگ و جو سازمان یدهرهبران در شکل نقش تیبر اهم جينتا

 یكاهش رفتارها یها براكه سازمان دهدیو نشان م كندیم دیتأك

ود رهبران خ یابيبه انتخاب، آموزش و ارز یاژهيتوجه و ديبا یانحراف

 داشته باشند.

همراه بود.  يیهاتيمطالعات با محدود ريحاضر همانند سا پژوهش

 یخودگزارش یهاپژوهش بر اساس پرسشنامه یهانخست، داده

 یریسوگ ریع ممکن است تحت تأثموضو نيشد و ا یآورجمع

رت صوقرار گرفته باشد. دوم، پژوهش حاضر به یاجتماع یدهپاسخ

طور به رهایمتغ انیم یعلّ وابطر یامکان بررس نيانجام شد؛ بنابرا یمقطع

 کيپژوهش محدود به كاركنان  یكامل فراهم نبود. سوم، جامعه آمار

با  ديها باسازمان ريبه سا جينتا میمنطقه خاص بود و تعم ايسازمان 

 یاهیژگيو رینظ یگريد یرهایمتغ نی. همچنردیانجام گ اطیاحت

 نيا در یعاجتما تيو حما یفشار شغل ،یفرهنگ سازمان ،یتیشخص

اركنان ك یانحراف یپژوهش كنترل نشدند كه ممکن است بر رفتارها

 اثرگذار باشند.

و  یانجیم یرهاینقش متغ ندهيآ یهاپژوهش شودیم شنهادیپ

 تیمنا ،یشغل یفرسودگ ،یجانیهوش ه رینظ یگريد كنندهليتعد

 یرهبر انیرا در رابطه م یسازمان تيو حما یعدالت سازمان ،یروان

مطالعات  یاجرا نیكنند. همچن یبررس یانحراف یمخرب و رفتارها

 یحرافان یرفتارها یریگشکل ونداز ر یترقیدرک دق تواندیم یطول

وع موض نيآن است كه ا گريد شنهادیمخرب ارائه دهد. پ یدر اثر رهبر

 یشغل یهادر گروه زیو ن یو خصوص یمختلف دولت یهادر سازمان

ود. علاوه فراهم ش جينتا سهيتا امکان مقا ردیمتفاوت مورد مطالعه قرار گ

 يیاسابه شن تواندیم یبیو ترك یفیك یهااستفاده از روش ن،يبر ا

 د.آن كمک كن یامدهایمخرب و پ یتجربه كاركنان از رهبر ترقیعم

 یوزشآم یهابرنامه ديها باپژوهش حاضر، سازمان یهاافتهيتوجه به  با

و سرپرستان اجرا كنند  رانيمد یرهبر یهامهارت یارتقا یبرا یاژهيو

 یهانظام جاديا نیشود. همچن یریمخرب جلوگ یتا از بروز رفتارها



 (همکاران... )صرامی و  با توجه به یانحراف یمخرب با رفتارها یرابطه رهبر
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ترام و بر اح یمبتن یفرهنگ سازمان تيرهبران، تقو عملکرد یابيارز

 یگزارش رفتارها یامن برا یسازوكارها یسازو فراهم ،عدالت

 ادشنهیمؤثر باشد. پ یانحراف یدر كاهش رفتارها تواندیمخرب م

مشاركت  ،یتيارتباطات حما تيها با تقوسازمان رانيمد شودیم

 جاديا نهیآنان، زم یو توجه به رفاه روان هایریگمیكاركنان در تصم

 یاهكارگاه یبرگزار نی. همچنكنندتر را فراهم سالم یكار طیمح

 یجو اخلاق یو ارتقا یارتباط یهاتعارض، توسعه مهارت تيريمد

كاركنان  یانحراف یدر كاهش رفتارها ینقش مهم تواندیسازمان م

 داشته باشد.

 منافع تعارض

 .هیچ تعارض منافعی وجود نداشت بین نويسندگان

 مالی حامی

 .انجام شدبا هزينه شخصی بدون هیچ حمايت مالی و پژوهش اين 

 اخلاقی ملاحظات

ها تشريح و در اين مطالعه، اهمیت و ضرورت پژوهش برای نمونه

درباره رعايت ملاحظات اخلاقی مانند رازداری، محرمانگی، حفظ 

ر پژوهش و انصراف از آن و ها، آزادی جهت شركت دحريم نمونه

 .غیره به آنان اطمینان داده شد

 مشارکت نویسندگان

 .نويسندگان اين مقاله با يکديگر مشاركت داشتند

 تشکر و قدردانی

ديده مراكز حمايتی شهر سمنان و زنان خشونت وسیله، از مسئولانبدين

ترتیب برای همکاری و شركت در كننده به آنها بهخانگی مراجعه

 .شودپژوهش تقدير و تشکر می
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