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 641ـ699/ شماره / صفحه 5/ سال 6931ستان زم

 

اهروددانشگاه صنعتی ش  

 shm.2018.6499.1663/10.22044یتال: شناسه دیج

ر ورزشمدیریت منابع انسانی د هنشری  

 

 گر با رفتار انحرافی کارکنان استفاده رابطه سبک رهبری سوء

 (شمالی خراسان استان جوانان و ورزش موردی: ادارات مطالعه)

 4و سعید مرتضوی 9زاده، غلامرضا ملک*2، فریبرز رحیم نیا6حامد خراسانی طرقی

 . دانشجوی دکتری مدیریت، دانشگاه فردوسی مشهد6

 اه فردوسی مشهد. استاد گروه مدیریت، دانشگ2

 . استادیار گروه مدیریت، دانشگاه فردوسی مشهد9

 . استاد گروه مدیریت، دانشگاه فردوسی مشهد4

 61/61/6931 تاریخ پذیرش:                                                                                   63/1/6931تاریخ دریافت: 

 چکیده

استان  رفتار انحرافی کارکنان ادارات ورزش و جوانان با گراستفاده سوءرهبری  بین رابطه بررسی هدف با پژوهش این: هدف

 .است گرفته انجام شمالی خراسان

 آماری جامعه. بود همبستگی -توصیفی ،اطلاعات گردآوری نحوه نظر از و کاربردی ،هدف نظر از حاضر تحقیق: شناسیروش

ای بر گیری تصادفی خوشهروش نمونه از که بودند نفر( 644) شمالی خراساناستان  جوانان و ورزش ادارات کارکنان ،تحقیق

 ابزارهاید. ننفر از آنان مورد مطالعه قرار گرفت 122 گیری از فرمول کوکران،با بهرهو  اساس منطقه جغرافیایی استفاده شد

(، شامل دو 1222ار رفتار انحرافی بنت و رابینسون )( و ابز1222تپر ) گراستفاده سرپرست سوء پرسشنامه ،شامل پژوهش

 و پیرسون همبستگی ضریب از استفاده با شده آوریجمع هایداده. استسازمانی  و انحرافاتمیان فردی  انحرافاتپرسشنامه 

 .ندگرفت قرار تحلیل و تجزیه مورد ،رگرسیون آزمون

 دارد وجود معناداری و مثبت رابطه ،رفتار انحرافی کارکنان با گرفادهسوءاسترهبری  بین که داد نشان پژوهش نتایج: هایافته

(22/2≥p .) بین فردی و با رفتار انحرافی  گرسوءاستفادهری همچنین رهب؛ است 46/2ضریب همبستگی میان این دو متغیر

با رفتار  گرسوءاستفاده رهبری بین همبستگی ضریب. (p≤22/2) دارد رابطه مثبت و معناداری ،سازمانی کارکنانرفتار انحرافی 

 که داد نشان رگرسیون آزمون بعلاوه. است 41/2و  42/2 ،کارکنان به ترتیب میان فردی و رفتار انحرافی سازمانی انحرافی

درصد از تغییرات این متغیر را  64و  است رفتار انحرافی متغیر برای خوبی کنندهبینیپیش ،گراستفاده رهبری سوء متغیر

 (.p≤22/2) کندبینی میپیش

مانع از رفتارهای انحرافی  کاهش رفتار مخرب رهبران، طریق از ،داشت انتظار توانمی پژوهش هاییافته اساس بر: گیرینتیجه

 کارکنان شد.

 رب.رهبری مخگر، رهبری سوءاستفادهفردی، افی سازمانی، رفتار انحرافی میانرفتار انحرافی، رفتار انحر: کلیدی هایواژه

 E - mail: r_nia@um.ac.ir  13655156142* نویسنده مسئول: تلفن: 
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 مقدمه

 منابع امروزه واقع در. است ایویژه جایگاه دارای آن در انسان ،بوده مختلفی ابعاد دارای که است اجتماعی ایپدیده سازمان

 نشان صنعتی جوامع توسعه و تحول تاریخچه بررسی و مطالعه. باشندمی مطرح سازمان هایسرمایه ترینمهم عنوانبه ،انسانی

 به تأثیر این و داشته انکارناپذیری تأثیر صنعتی، جامعه به سنتی جامعه انتقال در یافته،پرورش و ماهر انسانی نیروی که دهدمی

 و سیدجوادین) اندکرده معرفی جوامع و هاسازمان توسعه عامل ترینمهم را انسانی نیروی ،نامحقق که است بوده نحوی

 و هدایت نحوه بحث هستند، روبرو آن با هاسازمان تمامی که مهمی مسایل از یکی رویکرد، این به توجه با(. 2131 همکاران،

 موتون، و بلیک ،قبیل از رهبری هایمدل عمده، سازمانی اثربخشی ارتقای در رهبران اهمیت به نظر. است انسانی منابع رهبری

 و 2گلاسو) اندداشته تأکید رهبری مثبت پیامدهای بر اقتضایی تئوری و هدف-مسیر تئوری وضعیتی، رهبری د،بلانچار و هرسی

 را نامحقق ،اندکرده وارد جامعه بر و هاسازمان بر را زیادی هایهزینه رهبران آن در که زیادی اتفاقات اما ؛(1222 همکاران،

 و تهدید نفوذ، و گریسلطه به علاقه با مخرب رفتارهای با رهبران. کرد یراخلاقیغ و منفی رهبران و رهبری1تاریک ابعاد متوجه

 دهندمی انجام افراد و سازمان علیه را رفتارهایی ،کاهدمی را کارکنان زندگی کیفیت که پیامدهایی و خودمحوری فریب، اجبار،

 حیطه در جستجو سازمان، در منفی رفتارهای نهزمی در تحقیقات افزایش با و اخیر هایسال در(. 2131 شمالی، راهداری)

 ،6همکاران و لو) است شده تبدیل مقالات میان در همم موضوع یک به تدریجبه، 1مخرب رهبری نام به رهبری از جدیدی سبک

 4تایکو و 4انرون ،مانند بزرگی هایشرکت مدیرعاملان رسوایی ،همچون مالی هایرسوایی ،معتقد است( 2132لی پور )ق(. 1221

 عدالت نام به سازمان اموال چپاول و تملک جنون و مدیران در سرقت ناپذیر،درمان جنون و است شده متداول جهان سراسر در

 دو تیغ همانند رهبران ،گفت چنین توانمی. است امروزی هایسازمان نامحسوس هایبیماری از ،فخرفروشانه رفتارهای و

 وارد خود سازمان بر و کارکنان بر نیز عمیقی و منفی تأثیرات سازمان، در مثبت تأثیرات ارکن در توانندمی که هستند ایلبه

کارکنان  روحیه و مالی سازمان روند وری،بهره بر توانندمی مخرب رفتار با رهبران ،معتقدند( 1226) همکاران و 7شاو. سازند

 نه. اندداده خبر هلند هایسازمان در مخرب رهبران درصدی 22 رواج از ،(1222) 6هوون ول و هابرت. باشند داشته منفی تأثیر

 خود رهبران مخرب رفتارهای با نوعیبه کارمندان سومیک تقریبا   که داد نشان ،شد انجام نروژ کشور در که ایمطالعه بعد سال

 به دلار میلیارد 6/11 نهسالا ،رهبران مخرب رفتارهای که داد نشان( 1224) همکارانش و 3تپر مطالعه. اندشده مواجه

سازمان(.  در وریبهره کاهش کارکنان، جاییجابه کارکنان، غیبت افزایش طریق از) کندمی وارد هزینه آمریکایی هایشرکت

 مدنظر اهداف جزبه اهدافی به نیل برای تلاش کارکنان، وظیفه انجام سر بر مانع ایجاد: مانند رفتارهایی با رهبران قبیل این

 این در شدن درگیر برای کارکنان تشویق با و زمان یا پول تجهیزات، ها،دارایی ،همچون سازمانی منابع بردن سرقت به ن،سازما

 اعتباریان، و پولادی) شودمی هاآن تحقق از مانع عامدانه شکل به حتی یا نموده غفلت سازمانی اهداف از ها،فعالیت قبیل

 فقط رهبری که معتقدند نامحقق از بسیاری سویک از زیرا ؛است دشواری کار مخرب ریرهب از دقیق تعریف یک ارائه(. 2131

 همکاران، و 22توروهود) باشندمی پراکنده مخرب رهبری حوزه مطالعات ،دیگر سوی از و شودمی مثبت هایجنبه ،شامل

                                                           
1. Glaso  

2. Darkside 

3. Destructive leadership 

4. Lu  

5. Enron 

6. Tyco 

7. Shaw  

8. Hubert and van Veldhoven 

9. Tepper  

10. Thoroughgood   
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 لیپمن)1زهرآگین رهبری ،(1227 اران،همک و 2اینارسن) مخرب رهبری ،مانند گوناگونی لاحاتطاص از مطالعات این در(. 1221

 سرپرستی ،(1227 همکاران، و 7بلای) 4آزارنده رهبری ،(1227 همکارن، و 4هایوگ) 6ستمگرانه رهبری ،(1226 ،1بلومنـ 

 کسی عنوانبه  ،گرسوءاستفاده رهبر اصطلاح از( 2334) 22هارنستین. است شده ستفادها ،(1222 ،3تپر) 6گرانهسوءاستفاده

 اصطلاح بار اولین برای( 1222) تپر. دهدمی قرار کنترل تحت تهدید و ترس از استفاده با را زیردستان کهکرد  هاستفاد

 ادراک کارکنان توسط که سرپرست یک مستمر و خصمانه غیرکلامی و کلامی رفتارهای ؛برد کار به را گرسوءاستفاده سرپرست

 رهبر مدیر، توسط پرتکرار و منظم رفتاری: اندکرده تعریف شکل این به را مخرب رهبری ،(1227) همکاران و اینارسن. شودمی

 رضایت و روانی سلامت ها،انگیزه وظایف، منابع، اهداف، زدن هم بر یا و اهمال طریق از را سازمان مشروع حق که سرپرست یا

 تعریف شکل این به را مخرب رهبری ،(1221) همکاران و وروهودت. (1227، 22)تاندون و میشرا اندازدمی خطر به پیروان، شغلی

 و دشومی درک زنندهآسیب و انحرافی رفتاری عنوانبه ،کارکنان اکثریت توسط که رهبر جانب از ارادی رفتاری ؛اندکرده

 واکنشی یا یکنش شفاهی، یا فیزیکی توانندمی رفتارها این که معتقدند نامحقق. نمایدمی وارد سازمان یا افراد بر را هاییهزینه

 ،26ستیزجامعه طبقهسه در را مخرب رهبری ،(1222) 21فارنهام (.1221 ،21شیلینگ و شاین) باشند غیرمستقیم یا مستقیم و

 و توانایی بعد دو مبنای بر را مخرب رهبری ،(1221) همکاران و27شیرد. است کرده بندیطبقه24ماکیاولی رهبر و24خودشیفته

 : اندکرده بندیتقسیم طبقه چهار در ،(دیگران/خود) رهبری گیریهتج نیز و( زیاد/کم) رهبری ظرفیت

 گیریجهت دیگران رهبر پارانوئید ستیزرهبر جامعه

 خود خوردهفریبرهبر  رهبر خودشیفته رهبری

   کم زیاد

   توانایی و ظرفیت رهبری

 (1221 همکاران، و شیرد) مخرب رهبریـ  6 شکل

 بیان "شونده موجب محیط پذیرا، پیروان مخرب، رهبران: زهرآگین مثلث" عنوان با ایمقاله در (1227) همکاران و 26پادیلا

 گیریشکل موجب ،سازمان محیط نیز و پذیرندمی را رهبری سبک این که پیروانی مخرب، رهبران عامل سه که اندداشته

 و زندگی به منفی نگاه خودشیفتگی، شده،زیساشخصی قدرت کاریزما، عامل پنج هاآن. دشومی سازمان در مخرب رهبری

                                                           
1. Einarsen  

2. Toxic leadership 

3. Lipman-Blumen 

4. Tyrannical leadership 

5. Hauge  

6. Aversive leadership 

7. Bligh  

8. Abusive supervision 

9. Teper 

10. Hornstein 

11. Tandon and Mishra 

12  . Schyns and Schilling 

13  . Furnham 

14. anti-social 

15. narcissistic 

16. Machiavellianism 

17. Sheard  

18. Padilla  
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گر که توسط تپر از سبک سرپرست سوءاستفاده ،ه حاضردر مطالع اند.برده نام مخرب رهبران هایدهندهشکل را تنفر ایدئولوژی

 شود.استفاده میگر استفاده سوءسبک رهبری برای سنجش  ،( معرفی شده است1222)

 سازمانی رفتار مطالعات وارد متغیرهایی ،های اخیردر سالاست.  2رفتار انحرافیمتغیر  ،پژوهش متغیر دوم مورد مطالعه در این

 مانند متغیرهایی. کنندمی سازمان متوجه نیز را هاییهزینه بلکه ،نداشته سازمانی عملکرد در مثبتی نتایج تنها نه که نداهشد

 انحرافی رفتارهای. سیاسی رفتارهای و سازمان نسبت تفاوتییب دزدی، کارکنان، از سوءاستفاده کار، محیط در خشونت

 محل سازمان هنجارهای و هاارزش ها،سیاست قواعد، گروه، یا فرد آن طی که شودمی اطلاق رفتارهایی مجموعه به ،کارکنان

 متمایز ویژگی سه انحرافی رفتارهای(. 2334 ،1بنت و رابینسون) گذاردمی پا زیر یا و کندمی نقض عمدی طوربه را خود کار

 تهدید را سازمان یا افراد سلامت( ج زنندمی هم بر را سازمانی هنجارهای( ب گیرندمی انجام آگاهانه و عمدی( الف: دارند

 دلار میلیون 23 ،مریکاآ در بزرگ فروشخرده 44 بین در سازمان از دزدی و سرقت(. 1226 ،1الیس و کریستین) کنندمی

 میلیارد 12 حدود در سالیانه سازمان در غیبت همچنین؛ (1221 ، 6یانگ و ارنست) است کرده وارد هاشرکت این به خسارت

 انحرافی رفتارهای با هاسازمان درآمد درصد 7 میانگین طوربه ،ن معتقدندامحقق. کندمی وارد ضربه آمریکا اقتصاد به دلار

 انتفاعی و خصوصی هایشرکت در انحرافی رفتار حوزه در مطالعات اغلب(. 1226 الیس، و کریستین) رودمی دست از کارمندان

 رابینسون و بنت(. 1222 ،4باتناگار و نایر) است ضروری نیز دولتی هایسازمان در مقوله این به پرداختناما  ؛است گرفته صورت

 اصلی دسته چهار به را انحرافی هایرفتار گذارد،می برجای رفتار این که آسیبی نوع و رفتار شدت بعد دو از استفاده با

 :(1227 ،4همکاران و اورتون) اندکرده بندیتقسیم

 

 بندیدسته شکل بدین را رفتارها این ویاد  سازمانی رفتار تاریک لبه به انحرافی رفتارهای از ،(1226) 7اولری و گریفین

 اند:کرده

 است: نوع دو بر خود که زنندمی هم به را یانسان رفاه که رفتارهایی -2

                                                           
1. Deviant Behavior 

2. Robinson and Bennett 

3. Christian and Ellis 

4. Ernst and Young 

5. Nair and Bhatnagar 

6. Everton  

7. Griffin and O’Leary 

 زیاد

 راد درون سازمانآسیب اف

 کم

 شدت رفتار

 آسیب سازمانی
 انحراف مالی

/ پوشاندن دزدی/ استفاده نادرست از امتیازات

 خطاها/ رشوه گیری/ تخریب تجهیزات

 انحراف تولیدی
 های شخصیاظهار بیماری/ تلفن

 توقف تولید/ هدر دادن منابع/ کند کاری

 پرخاشگری شخصی

ار پرخاش فیزیکی/ پرخاش زبانی/ آز

جنسی/ تبعیت کامل و دقیق  عدم 

 اعطای حقوق و پاداش به کارمندان

 انحراف سیاسی

 / شایعه سازی/ مقصر دانستنبی نزاکتی

های بی کارمند به خاطر خطای مدیر/ غیبت

 اساس

 (1227 همکاران، و اورتون) انحرافی رفتار ـ 2 شکل
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 کاری عملیات جنسی، آزار فیزیکی، هایخشونت زبانی، و روانی هایخشونت: رساندمی آسیب دیگر افراد به که رفتارهایی -2-2

 .خطرناک() ایمن غیر

 ،(خطرناک) ایمن غیر کاری تعملیا کشیدن، سیگار مخدر، مواد و الکل مصرف: زندمی لطمه فرد خود به که رفتارهایی -2-1

 .خودکشی

 هستند: دسته دو بر مشتمل که دارند منفی پیامد سازمان برای که رفتارهایی -1

 و هادارایی دزدی بیجا، تأخیرهای و هاغیبت: کنندمی تحمیل سازمان بر را مالی هایهزینه مستقیما  که رفتارهایی -1-2

 .مقررات و قوانین از تخطی سازمان، هسرمای و هادارایی تخریب سازمان، سرمایه

 رازداری، نقض نامناسب، تأثیر مدیریت ویرانگر، سیاسی رفتارهای: ندارند سازمان برای مالی هزینه مستقیما  که رفتارهایی -1-1

 پایدار. نابهین عملکرد

 :انددادهیر قرار طبقه ز 4رفتارهای انحرافی در است که  (2334)  گونه شناسی واردی و وینر ،سوم بندیدسته

 .الکل در محیط کار مصرفدارو،  سوءمصرفسوءرفتار درون فردی:  -2

 .جنسی، توهین و فحاشی، کینه و انتقام هایآسیبسوءرفتار بین فردی: خشونت و درگیری، رفتار پرخاشگرانه،  -1

 .، اتلاف وقتتأخیر، غیبت و شکنیقانونسوءرفتار محصول/تولید:  -1

 .، تخریب آثار هنری، هک کردن و آسیب زدن به کامپیوترگریوحشی: دزدی، هااییدارسوءرفتار  -6

 .سوءرفتار سیاسی: سوءاستفاده از قدرت، مدیریت احساسی، تبعیض -4

 کهد شومی استفاده( 1222) رابینسون و بنت توسط شده معرفی الگوی از ،پژوهش این در کارکنان انحرافی رفتار بررسی برای

 .است کرده بندیتقسیم سازمانی انحرافی رفتار و فردی بین انحرافی رفتار دسته دو به را فیانحرا رفتار

 را زااسترس محیط یک که دارد احتمال بیشتر ،دارند را منفی عواطف و خصومت مخرب، رفتارهای از بالایی سطوح که رهبرانی

 به تواندمی ،رهبران مخرب رفتارهای. باشندمی اضطراب یبرا بالقوه منبع یک رهبرانی چنین. کنند ایجاد زیردستانشان برای

 را چنینیاین رهبران اثرات ،(1227) همکاران و 2اریکسون. نماید وارد آسیب کارکنان روحیه و مالی عملکرد سازمانی، وریبهره

 یک ایجاد( 1( غیبت افزایش سازمان، از خروج نکردن، کار توان تمام با مثالعنوانبه) انسانی منابع رفتن دست از( 2 شامل

( بازیپارتی افزایش سیاسی، رفتارهای افزایش کار، محیط در ترس ایجاد سازمان، در اعتماد رفتن بین از) بد سازمانی فرهنگ

 اهداف از شدن دور خدمات، کیفیت کاهش کمتر، وریبهره و رشد ها،اتلاف و خطاها افزایش) سازمانی عملکرد کاهش( 1

 گرفته نظر در پیروانشان برای وظیفه از الگوهایی و هامدل عنوانبه مخرب، رفتارهای با رهبران همچنین. اندتهدانس سازمانی

 رفتارهای وقوع درواقع(. 1221 شیلینگ، و شاینز) است لازم سازمان در منفی رفتارهای وجود ،دهندمی نشان که شوندمی

 بروز خود از مخرب رفتارهای که رهبرانی پیروان. دشو کارکنان در انحرافی ایرفتاره ساززمینه تواندمی رهبران سوی از مخرب

 پیدا کاهش مناسب کیفیت و کمیت با کار انجام برای هاآن انگیزه و دارند کمتری نفسعزت ناامیدی، بیشتر، اضطراب دهند،می

. دهندمی بروز خود از بیشتری سیاسی فتارهایر و کنندمی تسهیم سازمان در را خود دانش و اطلاعات ندرتبه هاآن. کندمی

 احتمال افزایش باعث ،دارند خود زیردستان با نامناسب و ستمگرانه رفتار که رهبرانی ،معتقدند نیز( 2132) همکاران و پرور گل

 رفتارهای ،نظیر تاصطلاحا از وسیعی گستره در را غیراخلاقی رفتارهای هاآن. گردندمی کارکنان در غیراخلاقی رفتارهای وقوع

 ،تواندمیرهبری نامناسب  هایسبک( نیز نشان داد که 2166اند. مجتهدزاده )کرده تعریف اجتماعی ضد و تولید ضد انحرافی،

استبدادی رهبری با افزایش احساس عدم امنیت شغلی، ایجاد عدم تعهد  هایسبکموجب کج روی کارکنان شود. به طوری که 

. پژوهش یوسفی و همکاران دشومیباعث تقویت احتمال بروز فساد اداری در کارکنان  ،هاآنانگیزه  نسبت به سازمان و کاهش

                                                           
1. Erickson  
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 ،ها و افرادملی پایه کشور نشان داد که معیارهای غیراخلاقی مربیان به عنوان رهبران تیم هایتیم( روی ورزشکاران 2134)

 .شودمیمنجر به تمایلات پرخاشگری در ورزشکاران 

 نشده وارد داخلی مطالعات در جدی شکل به هنوز کارکنان در انحرافی رفتار بروز با آن ارتباط و رهبران مخرب تارهایرف حوزه

 و هاسازمان سایر در ورزشی هایسازمان الگویی نقش به نظر .کنندمی پیشرفت کندی با نوین پژوهشی روندهای و است

 بالاتری پژوهش اولویت از ،هاسازمان این در کارکنان و مدیران نحرافیا رفتارهای مطالعه جامعه، افراد بین در همچنین

 رفتارهای ترویج به خود سازنده و اخلاقی رفتارهای با که است این ورزشی هایسازمان رهبران از زیرا انتظار ،است برخوردار

با رفتار  رهبری سوءاستفاده گربطه به بررسی را ،لذا در این پژوهش ؛نمایند کمک نیز مدیران سایر بین در صحیح و درست

رهبری سوءاستفاده  ،شود. متغیر مستقل در این پژوهشپرداخته میت ورزش و جوانان خراسان شمالی اادارانحرافی کارکنان 

 رفتار انحرافی کارکنان در قالب رفتار انحرافی میان ،تردقیق بررسی. البته جهت استاست و متغیر وابسته رفتار انحرافی  گر

  دهد:زیر مدل مفهومی پژوهش را نشان میگیرد. شکل مورد بررسی قرار می ،به شکل مجزا(فردی و رفتار انحرافی سازمانی )

 رفتار انحرافی                                                                                                    

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهشـ  9شکل 

 شناسیوشر

 ،همبستگی است. ابزارهای پژوهش شامل -توصیفی ،کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات ،تحقیق حاضر از نظر هدف

( 1222رفتار انحرافی بنت و رابینسون ) یسؤال 26( و پرسشنامه 1222تپر ) گرسرپرست سوءاستفادهی سؤال 24پرسشنامه 

های . پرسشنامهسنجندیمرفتار انحرافی سازمانی را  ،سؤال 22انحرافی میان فردی و رفتار  سؤال 7 ،بودند. از این پرسشنامه

مایکل و  . پرسشنامه رفتار انحرافی توسطاندهای مختلفی مورد استفاده قرارگرفتهمورد استفاده استاندارد بوده و در پژوهش

سنجی شده است. پایایی و روایی پرسشنامه اییروایی سنجی و پای ،(2134گل پرور و سلحشور ) ( و همچنین1227) 2امبروس

 قرار گرفته است. دییتأمورد  ،(1227و همکاران ) 1( و همچنین کایان1221) 1در پژوهش اونیشی ،سرپرست سوءاستفاده گر نیز

فتار ناسی و راساتید روانشسه تن از پرسشنامه از نقطه نظرات  صوری و محتوایی جهت اطمینان از روایی ،وهش حاضردر پژ

ها جهت تعیین پایایی، پرسشنامه اعمال گردید. سؤالاتبندی در ترجمه، نگارش و جمله هاآنسازمانی استفاده شد و نظرات 

پایایی  1ها بررسی شدند. جدول نفر از اعضای نمونه توزیع شد و سپس با استفاده از آلفای کرونباخ پایایی پرسشنامه 12بین 

ابتدا با استفاده از آزمون کلموگراف  ،هاداده تحلیل و تجزیهبرای  دهد.ه تفکیک متغیرها( نشان میها را )بهر یک از پرسشنامه

ها، با استفاده از ضریب همبستگی ها بررسی شدند و پس از اطمینان از نرمال بودن دادهداده چگونگی توزیعاسمیرنوف 

رسیون خطی به منظور تعیین میزان تبیین متغیر رفتار پیرسون، همبستگی میان متغیرها سنجیده شد. سپس از آزمون رگ

 کارکنان ادارات ورزش و جوانان ،استفاده شد. جامعه آماری این پژوهش گرسوءاستفادهانحرافی توسط متغیر رهبری 

                                                           
1. Mitchell, and Ambrose 

2. Onyishi 

3. Qian 

 رهبری 

 گرسوءاستفاده

 رفتار انحرافی میان فردی

 

 ر انحرافی سازمانیرفتا
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اساس ای بر گیری تصادفی خوشهروش نمونهاز  با استفاده نفر بودند که 644استان خراسان شمالی به تعداد  یهاشهرستان

گیری از هو با بهر (منطقه در نظر گرفته شد)هر یک از هشت شهرستان استان خراسان شمالی به عنوان یک منطقه جغرافیایی 

 نفر از آنان مورد مطالعه قرار گرفتند. 122فرمول کوکران، 

 های تحقیقضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه ـ 6 جدول

 کرونباخآلفای  سؤالاتتعداد  متغیرهای تحقیق

 31/2 24 گرسوءاستفاده رهبری 

 63/2 7 رفتار انحرافی میان فردی

 32/2 22 رفتار انحرافی سازمان

 اهافتهی

های جدول ذیل از بر اساس یافته نمایید.تحقیق را ملاحظه می کنندگان درشرکت، اطلاعات جمعیت شناختی 1در جدول 

درصد آنان متأهل  61درصد افراد مجرد و  27باشند. همچنین درصد مرد می 76درصد زن و  14نفر نمونه مورد مطالعه،  122

 44همچنین بیشتر اعضای نمونه ) ؛گیرندسال قرار می 12-22درصد( در گروه  41اند. از نظر سابقه کار، اکثر افراد )بوده

 ند.ارشد و بالاتر داشتدرصد آنان مدرک کارشناسی 4دارای مدرک کارشناسی و فقط  ،درصد(

 نمونه مورد مطالعهشناختی های جمعیتآمار توصیفی ویژگی ـ 2 جدول

 درصد فراوانی فراوانی  متغیر

 جنسیت
 14 46 زن

 76 247 مرد

 تأهلوضعیت 
 27 14 مجرد

 61 274 متأهل

 سابقه کار
 12 66 سال 22زیر 

 41 212 سال 12تا  22بین 

 27 14 سال به بالا 12 

 میزان تحصیلات

 12 61 لمدیپ

 22 11 کاردانی

 44 214 کارشناسی

 4 22 ارشد و بالاترکارشناسی 

، میانگین تمام متغیرها کمتر دیینمایمملاحظه  کهچنان .دهد، میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش را نشان می1جدول 

بیشتر از رفتار انحرافی  ،کنان ادارات ورزش و جوانان. در این بین متوسط رفتار انحرافی سازمانی در بین کارباشندیماز متوسط 

 میان فردی است.
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 ی پژوهشرهایمتغمیانگین و انحراف معیار ـ  9جدول 

 انحراف معیار (5میانگین )از  متغیر

 73/2 1/1 گرسوءاستفادهرهبری 

 71/2 16/1 رفتار انحرافی

 6/2 16/1 رفتار انحرافی میان فردی

 6/2 66/1 مانیرفتار انحرافی ساز

های هر یک از متغیرها، از ضریب با توجه به نرمال بودن داده. دهد، میزان همبستگی میان متغیرها را نشان می6جدول 

و تجزیه  شود.پرداخته میهای پژوهش با تفصیل به بررسی فرضیهدر ادامه . ه استهمبستگی پیرسون بدین منظور استفاده شد

و رفتار انحرافی دارد. میزان ضریب همبستگی بین  گرسوءاستفادهرابطه مثبت و معنادار میان رهبری  نشان از ،هاتحلیل داده

طور که در د. بعلاوه همانشوتأیید می 33/2است. لذا فرضیه صفر رد و این فرضیه در سطح اطمینان  46/2 ،این دو متغیر

است. با  41/2با رفتار انحرافی میان فردی  گرءاستفادهسوضریب همبستگی میان متغیر رهبری  ،کنیدمشاهده می 6جدول 

رابطه مثبت و  ،توان استنباط کرد که بین این دو متغیرشده، می توجه به کوچک بودن سطح معناداری از خطای پذیرفته

یج پژوهش نشان شود. نهایتا  نتاتأیید می33/2معناداری وجود دارد. لذا فرضیه صفر رد و این فرضیه نیز در سطح اطمینان 

. از آنجا که است 42/2 ،با رفتار انحرافی سازمانی کارکنان گرسوءاستفادهدهد که ضریب همبستگی میان متغیر رهبری می

تأیید 33/2، لذا فرضیه صفر رد و این فرضیه در سطح اطمینان استشده کمتر سطح معناداری از میزان خطای پذیرفته

 د.شومی

 با رفتار انحرافی گرسوءاستفادهرهبری میان ابعاد ضریب همبستگی ـ  4جدول 

 همبستگی ضریب متغیر وابسته متغیر مستقل فرضیه

 46/2** رفتار انحرافی گررهبری سوءاستفاده 2

 42/2** رفتار انحرافی میان فردی گررهبری سوءاستفاده 1

 41/2** رفتار انحرافی سازمانی گررهبری سوءاستفاده 1

  معنادار است. p ≥ 22/2در سطح  **

توانایی  ،گرسوءاستفادهآیا متغیر رهبری هستیم که  سؤالبه دنبال پاسخ به این امه با استفاده از آزمون رگرسیون در اد

لازم به ذکر است که آماره آزمون دوربین واتسون که برای بررسی فرض  را دارد یا خیر.رفتار انحرافی  و تبیین متغیر ینیبشیپ

همچنین  ؛استاستقلال خطاها از یکدیگر  کنندهقیتصدکه است  (1)نزدیک به  44/2رود، خطاها از یکدیگر به کار میاستقلال 

توان از آزمون رگرسیون میشد و لذا  دییتأبررسی و  ،نرمال بودن توزیع متغیر وابسته در کنار نرمال بودن توزیع مقادیر خطا

متغیر رفتار انحرافی را دارد. ضریب بینی توانایی پیش ،گرسوءاستفادهرهبری د که دهنتایج این روش نشان می استفاده کرد.

 آمده است. 4به عنوان متغیر مستقل و رفتار انحرافی به عنوان متغیر وابسته در جدول  ،گرسوءاستفادهرگرسیون متغیر رهبری 

درصد از تغییرات متغیر رفتار انحرافی را  64تواند می گرسوءاستفادهمتغیر رهبری  ،توان نتیجه گرفتبر مبنای جدول ذیل می

 بینی نماید.پیش
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 رفتار انحرافی و  گرسوءاستفادهرهبری نتایج آزمون رگرسیون برای تعیین ضرایب الگوی بین  ـ 5جدول 

2R آماره تی سطح معناداری 
 ضرایب استاندارد نشده استانداردشدهضرایب 

 مدل
Beta Std. Error B 

 مقدار ثابت 31/2 13/2  24/1 221/2 

 گرسوءاستفادهرهبری  41/2 21/2 46/2 11/4 222/2 64/2

 گیریبحث و نتیجه

رای تعریف متغیر رفتار ببوده است. با متغیر رفتار انحرافی  گراستفاده سوءبررسی رابطه بین رهبری  ،هدف از انجام این پژوهش

دو دسته انحرافات میان فردی و انحرافات سازمانی  ،تفاده شد که رفتار انحرافی را شاملاز الگوی بنت و رابینسون اس ،انحرافی

فردی و انحرافات رفتاری میانبا  گراستفاده سوءنتایج پژوهش حاکی از رابطه مثبت و معنادار بین رهبری اند. تعریف کرده

به عنوان یک سازه جدا نیز  ،و رفتار انحرافی گرادهاستف سوءهمچنین بین متغیر رهبری  ؛انحرافات سازمانی کارکنان داشت

بالایی در  توانایی گراستفاده سوءرهبری  ،داد وه نتایج آزمون رگرسیون خطی نشانرابطه مثبت و معناداری دیده شد. بعلا

وهش گل پرور و نتایج پژ .نمایدبینی مییر را پیشدرصد از واریانس این متغ64دارد و تغییرات رفتار انحرافی  بینیپیش

 رهبری( نیز نشان داد که 2132نتایج مطالعه نصیری و قلی پور ). کندمیاز نتایج مطالعه حاضر حمایت  ،(2134سلحشور )

 جایی،جابه غیبت، جمله از سازمانی غیرمولد رفتارهای بروز به منجر سازمان در( است مخرب رهبری از اینمونه که) زهرآگین

 ،(2132. گل پرور و همکاران )استنتایج این پژوهش  راستایهمبه نوعی  ؛شودمی درگیری و یکارکم شغلی، نارضایتی

و  2رفتارهای غیراخلاقی را در سازمان تشدید نماید. نتایج مطالعه ووگل تواندمینشان دادند که رهبری ستمگرانه  همچنین

و این  نمایدمی تشدید را کارکنان انحرافی رفتار ،گر فادهاست سوء رهبری که ه استبود امر این از حاکی ،( نیز1224همکاران )

رابطه تنگاتنگ  نشان از ،( نیز1223؛ 1226همکاران )است که مطالعه حاضر به آن دست پیدا کرد. مطالعات تپر و  اینتیجه

نشان دادند که سرپرستی  ،( نیز1227و همکاران ) 1بعلاوه زاندودارد.  هاآنمیان رهبری مخرب و انحرافات کاری در زیردستان 

نتایج مطالعات خارجی دیگری از جمله شود. باعث تشدید رفتارهای ضدتولیدی )نوعی از رفتارهای انحرافی( می ،گرسوءاستفاده

 نماید.از نتایج مطالعه حاضر حمایت می قویا  ،( نیز1227مایکل و امبروس )

توان مورد تحلیل قرار داد. ی کارکنان را از زوایای مختلف میفتار انحرافو ر گراستفاده سوءرابطه مثبت و معنادار میان رهبری 

به عنوان الگوهایی منفی منجر به تشدید رفتارهای انحرافی در سازمان گردند.  توانندمیاز طرفی رهبران با رفتار مخرب 

رفتارهای غیراخلاقی زیردستان رهبری غیراخلاقی باعث تشدید  ،( معتقد است1221) و همکاران 1یونال مثال عنوانبه

که رهبران  طورهمان. اندرساندهیادگیری به کرات نقش الگویی مربی یا مدیر را برای زیردستان به اثبات  هاینظریهگردد. می

به  ،ب ایشان نیزانتظار داشت که رفتارهای مخر توانمیوالای سازمانی سوق دهند، کارکنان را به سمت اهداف  توانندمی

جویانه در توان رفتاری تلافیمیعضو رفتار انحرافی پیروان را -تسری پیدا کند. از طرفی بر مبنای نظریه مبادله رهبر کنانکار

 جویانه،به شکلی تلافی ،شوندمیگرانه رهبران مواجه استفاده با رفتارهای سوء کارکنانی کهمقابل رفتار رهبران دانست. 

نموده، خرابکاری کرده و ، اموال سازمان را سرقت گذارندمیکرد پایینی را به نمایش پرخاشگری بیشتری دارند، سطح عمل

پنهان میان رفتار مخرب رهبران و  ایمبادلهواقع  . در(1224، 6دهند )لاساکوا و رمیسوادیگران را مورد آزار و اذیت قرار می

ین میان نباید فراموش کرد. فرهنگی که مدیران در آن به رفتار انحرافی کارکنان وجود دارد. نقش فرهنگ سازمانی را نیز در ا

                                                           
1. Vogel  
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ندمدت باید انتظار داشت که . در بلاستمستعد و پذیرای رفتار انحرافی کارکنان نیز  ،راحتی رفتارهای مخرب را بروز دهند

نین در تبیین رابطه همچ ؛منجر به تقویت هرچه بیشتر رفتارهای انحرافی در مدیران و کارکنان گردند ،چنینیاینهای فرهنگ

رفتاری  هایظرفیتبه دلیل ضعف در  گراستفاده سوءتوان گفت که رهبران با رفتارهای انحرافی می گراستفاده سوءبین رهبری 

اجتماعی در محیط کار  -ینوعی فضای پرفشار روان ،و عملکردی مثبت خود در برقراری روابط سالم، ساده اما پنهان و خزنده

 که مروج رفتار انحرافی در سطح کارکنان است.  کنندفراهم می

 هایشاخص اما ،هرچند در کشور ما به دلایل فرهنگی و ارزشی آمار رسمی از میزان رفتارهای انحرافی در کارکنان وجود ندارد

 ،2المللیبینشفافیت  سازمان میلادی 1224 سال در مثال عنوانبه. دارد حوزه این در کشور نامناسب وضعیت از نشان مشابه

در این راستا با توجه  .است داده قرار 212 رده در مطالعه مورد کشور 246 میان اداری در تخلفات شاخص نظر از را ایران کشور

. باشدمیمناسب رهبری  هایسبککاهش رفتار انحرافی کارکنان توجه به  هایراه ترینمهمبه نتایج مطالعه حاضر یکی از 

تواند منجر به کاهش بروز رفتارهای انحرافی باشند، میجامعه ورزش می موردقبولکه  تعهد و اخلاق مداردقیق افراد م خابانت

 جلوی جدید، مدیران انتصاب در سابق، موفق مدیران و کسوتانپیش و ورزش جامعه از بعلاوه نظرخواهیگردد. در کارکنان 

خود به عنوان الگوهایی در  تنهانهمدیران . بود خواهد کنندهمکک هاسازمان این تعالی و رشد در و گرفته را خطا و آزمون

اد ایجاد ی درونی در افرهاکنترلوانند ترهنگ سازمانی میدهی به فبلکه با شکل باشندمیرفتار دیگران سازمان جهت دهنده 

سازمان را بهبود دهند. باید توجه  های فراوان رفتارهای انحرافی، وضعیت اقتصادی و فرهنگی و اخلاقینمایند و با کاهش هزینه

بود سلامت جسمی و روانی ت ورزش و جوانان به دلیل ارتباط با خیل عظیم جوانان و نیز نقش الگویی خود در بهاداشت که ادار

 کاری داشته باشند. هایمحیطبحث رفتارهای انحرافی در ای به باید توجه ویژهجامعه می

و  گرسوءاستفادهبری ق مطالعات قبلی در حوزه رهسواب فته شده است محدود بودنیشین نیز گدر مطالعات پ کهچنان

های این حوزه این رفتارها در کشور از محدودیت مخرب و رفتار انحرافی و عدم وجود آمار دقیق از میزانرهبری  طورکلیبه

شود که توجه کمتری به این دست از متغیرها عتبار در فرهنگ ایرانیان باعث می. از طرفی اهمیت بالای آبرو و امطالعاتی است

. محدودیت بعدی این پژوهش در این است که انجام گیردو عدم کنکاش در این حوزه گسترده از مطالعات رفتار سازمانی شده 

. با از ابزار پرسشنامه و خوداظهاری برای سنجش میزان رفتارهای مخرب مدیران و رفتار انحرافی کارکنان استفاده شده است

 تأثیر گرددمیتوجه کمی به مقوله رهبری مخرب شده است پیشنهاد  و جوانان، حوزه ورزشمطالعات گذشته توجه به اینکه در 

انجام هرچه بیشتر چنین مطالعاتی سازمانی مورد بررسی قرار گیرد.  روی سایر متغیرهایو اشکال مختلف آن  این متغیر 

 فردمنحصربهوجه به بستر بعلاوه با تشود.  هاسبت به پایش رفتار خود در سازمانباعث افزایش توجه مدیران ن تواندمی

مخرب رفتاری در بین مدیران و کارکنان حوزه  هایمؤلفهها یافتن نگ متفاوت حاکم بر این سازمانهای ورزشی و فرهسازمان

از  هاییجنبهتواند ای میمطالعهع پژوهش دیگری باشد. چنین تواند موضوش از طریق پژوهشی کیفی و عمیق میورز

 مطالعات گذشته است. ارکنان را روشن سازد که متمایز ازهای رفتار مخرب رهبران و رفتار انحرافی کلفهؤم

 منابع

 شناختیروان بهزیستی و شغلی استرس واسطهبه انحرافی رفتار بر مخرب رهبری تأثیر(. 2131) .اکبر اعتباریان، و آیدا پولادی،

 ، تهران.مدیریت و حسابداری ملی کنفرانس سومین .خوراسگان اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان نبی در

 ، گرگان.نوین مدیریت علوم همایش سومین .هاسازمان در مدیران مخرب رهبری(. 2131) .الهه شمالی، راهداری
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 زهرآگین رهبری سبک کارگیری به تأثیر شناسایی(. 2131) .محمد شوکی، زادهجانعلی و آرین پور،قلی سیدرضا؛ سیدجوادین،

 .217-223 ،(6)4 انسانی، منابع مدیریت هایپژوهش .انسانی منابع پیامدهای و نتایج بر سازمان در

 سمت. انتشارات ،تهران ، چاپ چهارم،(فردی رفتار) سازمانی رفتار مدیریت (.2132) .آرین پور،قلی

 ستمگرانه رهبری رابطه(. 2132) .اکرم احمدی، و زهره اردستانی، اسماعیلیان جمه؛ن سلیمیان، زهرا؛ جوادیان، محسن؛ پرور،گل

 .11-6 ،24 ،مدیریت بهبود .هنجاری شناختیآسیب هاینظام رویکرد: غیراخلاقی رفتارهای و

 در انحرافی رفتارهای و خشونت به تمایل با مخرب رهبری رابطه ساختاری الگوی(. 2134) .آزاده سلحشور، و محسن پرور،گل

 .211-31 ،(1)4 انسانی، منابع مدیریت هایپژوهش .کارکنان

 .66-62، 121تدبیر،  .رهبری با کجروی اداری هایسبک(. ارتباط 2166) .مجتهدزاده، هدا

 سکنفران دهمین .سازمانی مولد غیر رفتارهای بروز بر زهرآگین رهبری اثرات بررسی(. 2132) .آرین پور،قلی و سپیده نصیری،

 تهران. مدیریت، المللیبین

(. ارتباط معیارهای اخلاقی مربیان و 2134) .زرکی، پرستو و یوسفی، سعید؛ شریفیان، اسماعیل؛ قهرمان تبریزی، کوروش

 .16-14 ،21پژوهشنامه مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی،  .ملی پایه کشور هایتیمتمایلات پرخاشگری در ورزشکاران 
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Abstract 

Objective: The purpose of this work was to determine the relationship between abusive leadership and 

deviant behavior in sport and youth organizations in Northern Khorasan. 

Methodology: This study in terms of purpose was an applied study, and in terms of data collection 

was a descriptive–correlation one. The research statistical population was all the employees of sport 

and youth organizations in Northern Khorasan (N = 466). Using cluster sampling based on geographic 

region and the Cochran formula, 211 individuals’ comments were received. Tepper (2000) abusive 

supervision questionnaire and Bennett and Robinson (2000) deviant behavior questionnaire were used 

in collecting the data. Data analysis was performed by the Pearson correlation and regression analysis. 

Results: The results obtained showed that there was a significant positive relation between abusive 

leadership and deviant behavior (p ≤ 0.01). The correlation coefficient between these variables was 

0.68. Also there were positive significant relations between abusive leadership with the interpersonal 

deviance and organizational deviance (p ≤ 0.01) with the correlation coefficients of 0.61 and 0.62, 

respectively. In addition, according to the regression analysis, the abusive leadership was a good 

predictor of deviant behavior, and explained 45% of changes in this variable (p ≤ 0.01). 

Conclusion: Based on the findings of the study, it can be expected that with reduction in the abusive 

leadership, the deviant behavior of employees will be reduced. 

Keywords: Deviant behavior, Organizational deviance, Interpersonal deviance, Abusive leadership, 

Destructive leadership.  
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