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  چكيده 
با كردار    ،يشغل  تينيروي انساني متعهد و برخوردار از احساس رضا

  ضمن   تواند و اعمال خود و اتخاذ تصميمات صحيح و به موقع، مي
و    يسرمايه هاي مادي سازمان متبوع، كاهش فساد ادار   شافزاي

هم    يرا به دنبال داشته باشد و رو  يبه اهداف سازمان  يدسترس
كاركنان اثر گذار باشند. پژوهش    يلتوانند بر بهبود عملكرد شغ  يم

سال   در  بررس   ١٣٩٩حاضر  هدف  بر    يرهبر  ريتاث  يبا  مخرب 
قرارگرفته شده است. جامعه    يكاركنان مورد بررس  يعملكرد شغل

فعال استان فارس در    يها  ي پژوهش كارمندان تعاون  نيا  يآمار 
در دسترس    يرياز روش نمونه گ  ادهنظر گرفته شده اند كه با استف

سنجش    نفركارمند عنوان نمونه در نظر گرفته شده اند. ابزار  ١٠٨
رهبر  نيا استاندارد  پرسشنامه  و    يپژوهش  پرور)  مخرب(گل 

شد   دتأيي   پرسشنامه  يظاهر   يي(پاترسون) است روايعملكرد شغل
  ر ي چهار متغ  يكرونباخ برا  يآلفا   بيضر  لهوسيبه   ها آن  يياي و پا
پژوهش،    دادهاي  بودن،  نرمال  به  توجه  بابه دست آمد.    ٧/٠  يبالا

 جيقرار گرفتند. نتا  ي، مورد بررسspss٢٤افزار  -با استفاده از نرم
  يبر عملكرد شغل  زيغفلت آم  يپژوهش نشان داده است كه رفتارها

معنادار  غ  يكاركنان  تعامل  شغل  ياخلاق  ر يدارد.  عملكرد    ي ر 
بر عملكرد    ردستاني دارد.سوء استفاده از ز  يمعنادار  ريكاركنان تاث

  ي حرفه ا  قمعنادار دارد. از دست دادن اخلا  ريكاركنان تاث  يشغل
  دارد.   يمعنادار  ريكاركنان تاث  يبر عملكرد شغل

  ي كاركنان، تعاون  يمخرب ، عملكرد شغل يرهبر  :يديكل كلمات 
استان فارس   يها

Abstract 
A committed human force with a sense of job 
satisfaction, with their actions and actions and taking 
correct and timely decisions, can increase the 
material capital of the respective organization, reduce 
administrative corruption and achieve organizational 
goals. They can affect the improvement of 
employees' job performance. The current research 
was conducted in ٢٠١٩ with the aim of investigating 
the impact of destructive leadership on the job 
performance of employees  . The face validity of the

questionnaire was confirmed and their reliability was 
obtained by Cronbach's alpha coefficient for four 
variables above ٠٫٧. The final questionnaire was 
provided to the members of the statistical sample. 
After collecting the questionnaires, according to the 
normality, the research data were analyzed using 
spss٢٤ software. This research was conducted at two 
levels of descriptive and inferential statistics. The 
results of the research have shown that negligent 
behavior has a significant effect on the job 
performance of employees. Unethical interaction has 
a significant impact on the job performance of 
employees. Abusing subordinates has a significant 
impact on the job performance of employees. The 
loss of professional ethics has a significant impact on 
the job performance of employees.

Key words: destructive leadership, job performance 
of employees, cooperatives of Fars province
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   مقدمه. ١
شغلي به عنوان بزرگ ترين و توجه به كاركنان و عملكرد  

ل چند  مهم ترين سرمايه سازمان پديدهاي است كه در طو
داشته فرواني  رشد  اخير  است(ابراهيمي    دهه 

عبدالوهاب ٢١٣٩ميمند، منظور  ).  ١،٢٠١٦،  همين  به 
اهداف   از  يكي  كاركنان  عملكرد  بر  مؤثر  عوامل  شناخت 

هاي اجرايي است بهسازي نيروي انساني در مديريت بخش
كه براي سنجش دانش، توانايي، انگيزش، رفتار شغلي و  

پايه كاركنان  مي  عملكرد  (ريزي  همكاران  شود  و  كامكار 
روز سازمان).  ١٣٨٥، گونه  به  رقابت ها  دليل  به  افزون 

تمركز متغير مشتريان،  انتظارات بالا و  بر    فشرده،  بيشتر 
جهان مداوم  تغييرات  و  كه  ،  كيفيت  آناند  خواهان 

عملكارمندان ابتكار  بيشتر  هرچه  باشند،    شان  داشته 
ها  پذير باشند. سازماننظراتشان را بيان كنند و مسئوليت

- نياز دارند كه نسبت به چالش   به كارمنداني   ء،منظور بقاهب
هايي كه در محيط وجود دارد، پاسخگو باشند و از سهيم  

وانند  نداشته باشند و بت  هايشان با ديگران هراسداده  كردن
هدف كنندبراي  ايستادگي  باورهايشان  و  و  ها  (واكولا 

سازمان هاي امروزي به راحتي كالاها و   .)٢،٢٠٠٥بورادس 
ها و كشورهاي  مواد اوليه مورد نياز خود را از ساير سازمان

ديگر تامين مي كنند و تنها چيزي كه به سهولت در شكل  
هر و كارآمد  آل آن قابل مبادله نيست نيروي انساني ما  ايده

اين   انتخاب  براي  باشد  مطلوبي  عملكرد  داراي  كه  است 
انساني ماهر و كارآمد مي توان به شرايط سالم و  نيروي 

الديني ميمند،    (زين  توانمند بودن آن سازمان اشاره نمود
بودن).  ٣،٦٢٠١مهر    پارسايي،١٣٩٢ موفق  اين    براي  در 

هايي مانند  روشها و  ها به برنامهسازمان  ، امروزه بيشترامر
سازماني    فرهنگ  كارگروهي، دموكراسي سازماني و تقويت

اين كار در سازمانتوجه مي نتايج  به  كنند.  امروزي  هاي 
ها و دانش خود را براي كه كاركنان ايده   اين صورت است

مي اشتراك  به  سازماني  عملكرد  راه    گذارند  بالابردن  و 
دستيابي سازمان ها به اين هدف عدم وجود رهبران مخرب 

رهبران  .  )٢٠١٤،  ٤(الچي و همكاران   در سازمان ها است

١ Abdulwahab 
٢ Vakola& Bouradas 
٣ Parsaeemehr 
٤ Elçi & et al 
٥  Lu et al 

و   اخلاقي  استانداردهاي  از  غفلت  با  غيراخلاقي  و  مخرب 
ها را به صورت انساني، مي توانند سازمان ها و كاركنان آن

در   منفي  تاثير  اين  دهند.  قرار  تاثير  تحت  صورت منفي 
افت كارايي و عملكرد كاركنان و   تواند موجب  ادامه مي 

  ). ١٣٩٨گل پرور،  و  اسدي(سازمان ها شود 
سوءاستفاده هاي اخير در زمينه  با توجه به اينكه امروزه   

در   علاقه  و مذهب  ، سياست  تجارت  در  و قدرت  اختيار 
احيا كرد  را دوباره  مخرب .  زمينه رهبري مخرب  رهبري 

است كه به عنوان يك سبك رهبري كه    يك واژه گسترده
دربرگيرنده رفتارهايي عليه زيردستان و سازمان مي باشد  
فريب،   اجبار،  نفوذ، تهديد و  به سلطه گري و  با علاقه  و 

محوري و پيامدهايي كه كيفيت زندگي كاركنان را    خود
هاي اخير و با افزايش  مي كاهد مشخص مي شود. در سال

هاي منفي در سازمان، جستجو  تحقيقات در زمينه رفتار
حيطه نام   در  به  رهبري  از  جديدي  رهبري "سبك 

مقالات  به،  "مخرب ميان  در  مهم  موضوع  يك  به  تدريج 
است شده  و  تبديل    و   شاو .  )٢٠١٢،  ٥همكاران   (لو 

با رفتار مخرب مي ) معتقدند٢٠١٤(٦همكاران - ، رهبران 
بهرت بر  روند مالي سازمان و  هوانند    روحيه كاركنانوري، 

 است  داده   نشان  قبلي مطالعات    .تأثير منفي داشته باشند 
موقعيتي   عوامل  رهبران  هايويژگي   يا  رفتارها   كه   مهم 

كاركنان  كه  است عملكردي    كند مي  تعيين  را  شرايط 
  ). ٨،٢٠٠٧دترت و بوريس؛ ٧،٢٠٠٣ادموندسون (

  برخي   كه   كند مي  ) استدلال٢٠٠٣(٩همكاران  ميليكن و  
  عدم   نشده،   پشتيباني  رهبري  مانند (رهبران  با   تعاملات  از

  و   شده   منفي  شناختيروان  انتظارات  به  منجر)  صميميت
رهبري  دهد.  مي  قرار  تأثير  تحت  را  كاركنان  رفتار  سپس

اي را در آكادمي رفتارهاي سازماني و  مخرب توجه فزاينده
با اين   معطوف نموده است.مديريت منابع انساني به خود  

گري و متغيرهاي  حال، تحقيقات بر روي مكانيزم ميانجي
(وو ها توجه كمي را به خود جلب كرده استمرز رابطه آن 

همكاران كارمندي،    روزمره  روال  يكدر    ). ٢٠١٨،  ١٠و 

٦  Shaw et al 
٧  Edmondson 
٨ Detert &Burris 
٩  Milliken & et al 
١٠ Wu et al 
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زور، از طرف    سوءاستفاده  و  تمسخر  تفاوتي، بي  خشونت، 
 نسبت  را زيردستان ادراكات توجهيقابل طوربه سرپرست،

متعاقباً    و دهدمي  كاهش خود با رهبر مشاركت و توجه به
،  ١١(ديل و فاكس شودها ميآن  نقش  استرس  افزايش  باعث

در٢٠٠٨   منابع   از  استفاده   به  نيازها  آن  مرحله،   اين   ). 
 و   خود  سرپرستان  با  مقابله  براي  ايملاحظهقابل  عاطفي
  منابع   حفظ  براي  عمده   راه  سكوت  و  دارند  استرس  با  مقابله

).  ٢٠١٥،  ١٢(زو و همكاراناست  مؤثر  بقاي  حفظ  و  احساسي
كنند، بايد  كه كاركنان رهبري مخرب را تجربه ميهنگامي

زمان و انرژي بيشتري را براي مبارزه، زنده ماندن و حفظ  
كنند   صرف  خود  محدود  همكارانمنابع  و  ،   ١٣(پارك 

احتمال زياد از فقدان اطلاعات در زماني  ها بهآن  .)٢٠١٦
شاينز و  برند (ميكه با رهبري مخرب مواجه هستند رنج  

در٢٠١٣،  ١٤شيلينگ   يا  متناقض   اطلاعات   حال،   عين   ). 
از اطلاع    رود، مي  انتظار  هاآن   از  چيزي  چه  اينكه  عدم 

  بيني پيش  غيرقابل  به بروز تجربه  زيردستان  در  است  ممكن
  ).٢٠٠٨،  ١٥ديل و فاكس شود (منجر    نقش  سترسا  يا  و

  بالا   ، "شغلي  هايپيچيدگي"   در  مخرب  رهبري  بنابراين،
  كه   برساند،  آسيب  زيردستان  منابع  به  بيشتر  است  ممكن
استرس  به  منجر - سكوت مي   رفتار  و   نقش  اوج رسيدن 
ايجاد ٢٠١٨،  ١٦(وو و همكارانشود ). و در نتيجه موجب 

  شغلي سازمان شود.فساد در عملكرد 
پاسخ داده شود    سؤالكه به اين    در اين تحقيق سعي شده

كه آيا رهبري مخرب بر عملكرد شغلي كاركنان كارمندان  
  تأثير معناداري داشته است؟ تعاوني ها استان فارس 

  پيشينه پژوهش. ٢

  پيشينه داخلي  .١.٢
 ") در پژوهشي با عنوان١٣٩٨(  زارعو    رمضاني قطب آبادي

و   بر سكوت، درگير شدن در كار  تاثير رهبري خودكامه 
مخرب كاري  كه    "رفتارهاي  اند  كرده  رهبري  بيان 

شود كه  هاي منفي رهبري محسوب مي  خودكامه از سبك
و سازمان داشته و  ميتواند اثرات زيانباري بر عملكرد افراد

نتايج  . ها تحميل كنيدهزينه هاي مادي و غيرمادي بر آن
داد رهبري خودكامه تاثير مثبت و معناداري   پژوهش نشان

١١  Dale & Fox 
١٢ Park 
١٣Park & et al 

دارد.   كاركنان  مخرب  كاري  رفتارهاي  و  سكوت  بر 
بين   رابطه  وجود  پژوهش،  هاي  يافته  طبق  همچنين 

  . رهبري خودكامه و درگير شدن در كار تاييد نگرديد
  ")در پژوهشي با عنوان١٣٩٨  (اسدي و محسن گل پرور

با   مخرب  و  غيراخلاقي  رهبري  بين  فرسودگي  رابطه 
شغلي عملكرد  و  اند    هيجاني  كرده  فرسودگي  كه  بيان 

با  مخرب  رهبري  رابطه  در  اي  واسطه  متغير  هيجاني 
عملكرد شغلي است. نتايج اين پژوهش نشان مي دهد كه  
روابط  سلسله  يك  طي  تواند  مي  مخرب  رهبري 
به   و  هيجاني  فرسودگي  علايم  بروز  موجب  چندسطحي 

) در  ١٣٩٨ (قيصري .شود دنبال آن افت عملكرد كاركنان
تاثير رهبري مخرب بر ترك خدمت با   "پژوهشي با عنوان

پارس   گاز  درمجتمع  شغلي  استرس  اي  واسطه  نقش 
كه    جنوبي اند  كرده  تاثير  بيان  بررسي  به  تحقيق  اين 

رهبري مخرب بر ترك خدمت با نقش واسطه اي استرس 
شغلي در مجتمع گاز پارس جنوبي پرداخته است. نتايج 

ون رگرسيون نشان داد كه ابعاد رهبري مخرب (فساد،  آزم
از دست   زيردستان،  از  استفاده  زيردستان، سوء  فرسودن 
دادن اخلاق حرفه اي) بر استرس شغلي و ترك خدمت  
تاثير داشته و استرس شغلي نيز بر ترك خدمت كاركنان  
موثر است. آزمون معادلات ساختاري نشان داد كه استرس 

مخرب و ترك خدمت كاركنان نقش  شغلي ميان رهبري  
) در پژوهشي  ١٣٩٨  (حسني  و   مصباحي   .واسطه اي دارد

بررسي تاثير رهبري مخرب بر عملكرد شغلي با     "با عنوان
نقش واسطه اي استرس شغلي در سازمان تامين اجتماعي  

بم كه    شهرستان  اند  كرده  حاضر  بيان  تحقيق  از  هدف 
نقش   با  شغلي  عملكرد  بر  مخرب  رهبري  تاثير  بررسي 
كه  داد  نشان  نتايج  باشد.  مي  شغلي  استرس  اي  واسطه 

عملكردي ابعاد  بر  مخرب  رعاي  رهبري  ت  كاركنان شامل 
وليت در كار، همكاري  ئنظم و انضباط در كار، احساس مس

در كار و بهبود در كار تاثير منفي دارد. با توجه به منفي  
مخرب،  رهبري  كاهش  صورت  در  مسير،  ضريب  بودن 

عملك يافت.مقدار  خواهد  افزايش  كاركنان  همچنين   رد 
غلي  استرس شغلي ميان رهبري مخرب و ابعاد عمكلرد ش

ايفا مي كند واسطه  ي امقاله  ) در١٣٩٧(قيصري    .نقش 
تأثير رهبري مخرب بر ترك خدمت با نقش    "تحت عنوان  

١٤  Schyns & Schilling 
١٥  Dale 
١٦ Wu &  et al 
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جنوب  ياواسطه  پارس  گاز  درمجتمع  شغلي    " ي  استرس 
هدف اين تحقيق به بررسي تأثير رهبري  كه   اند كردهبيان  

استرس شغلي    يامخرب بر ترك خدمت با نقش واسطه 
رس جنوبي پرداخته است. نتايج آزمون  در مجتمع گاز پا

يكديگر   با  متغيرها  تمامي  كه  داد  نشان  همبستگي 
همبستگي مثبت دارند. نتايج آزمون رگرسيون نشان داد 
زيردستان،  فرسودن  (فساد،  مخرب  رهبري  ابعاد  كه 

) ياسوءاستفاده از زيردستان، از دست دادن اخلاق حرفه 
داش تأثير  ترك خدمت  و  استرس شغلي  استرس بر  و  ته 

خراساني    شغلي نيز بر ترك خدمت كاركنان مؤثر است.  
همكارانطرقي   عنوان  ١٣٩٦(و  با  پژوهشي  در  رابطه  ") 

سوء رهبري  كاركنان استفادهسبك  انحرافي  رفتار  با    گر 
نتايج پژوهش حاكي از رابطه مثبت    : دارندچنين اظهار مي

با انحرافات رفتاري  استفادهو معنادار بين رهبري سوء گر 
و  ميان بين   فردي  داشت؛  كاركنان  سازماني  انحرافات 

سوءاستفاده رهبري  به  متغير  انحرافي،  رفتار  و  عنوان  گر 
  . رابطه مثبت و معناداري ديده شد يك سازه جدا نيز

  پيشينه خارجي   ٢.٢
خ عنوان ٢٠١٩(١٧همكاران   و اناحمد  با  پژوهشي  در   (

شغلي: اثرات ناشي از تحريك    استرسو    مخربرهبري  "
تماس مراكز  در  كاركنان  شغلي  رضايت  بر  ،  "احساسي 

نمودند:  اظهار  جنبه   چنين  تحليل  مطالعه،  اين  از  هدف 
فرسودگي   به  منجر  كه  است  رهبري  رفتارهاي  تاريك 

بر نتيجه كار رضايت    هاعاطفي و استرس شغلي و تأثير آن
مي نشان.  شودشغلي  نتايج  در  كه  شده،  دادههمانطور 

عنوان فرسودگي عاطفي و استرس شغلي اجزا خود را به
يك برآيند حضور رهبري مخرب در سازمان و ايجاد يك  
ايفا   شغلي،  رضايت  يعني  بعدي  متغير  بر  علي  تأثير 

مقاله اي با  ) در  ٢٠١٩(١٨بريندر لان و شيفر      .كنندمي

خودكارآمد"عنوان   استقلال  يفتگيخودش  ي،چگونه   و 
مخرب و رفتار    يرهبر  ن يواسطه ارتباط ب  طلبي رهبران  

مخرب بر رفتار    يرهبر  يمنف  ريبه تأث"است  يمثل  ديكار تول
كه توسط آن  يسمياما مكان، كند  ياشاره م ديكار ضد تول

ا  يرهبر باعث  ضد    ديتشد  اي  جاديمخرب  رفتارهاي 
بررس  يم  زمانيسا مورد  هنوز  نگرفته   يشود  قرار  كامل 

  يشده بر رو  ي نيب  شيپ  ينظرسنج  يداده ها  ج ياست. نتا
صنا  ٨٤٥ در  شاغل  دهندگان  اسرائ  عيپاسخ   ل يمختلف 

م و خودكارآمد  ينشان  استقلال  منف  يدهد كه   ياثرات 
  ، دهد   ي را كاهش م  ديمخرب بر رفتار كار ضد تول  يرهبر

حال خودش  يدر  بخش  يفتگيكه  اثر  كاهش    ي باعث 
نيلسن    شود.    ي م  ديبر ضعف رفتار كار ضد تول  ييخودكارآ

آيا انصاف    "در پژوهشي با عنوان    )٢٠١٨(١٩و همكاران  
به عوامل استرس زا نقش رهبري، اضطراب روانشناختي و 

هستند؟ مرتبط  يافته   هم  كه  مفهوم  است  اين  هاي 
بايمدل سازماني  رهبري  نظري  تأثير  هاي  اين  شامل  د 

زا   استرس  عوامل  از  باشند معكوس  كاهش  .  نقش  براي 
اهداف    تواننديها م، سازماننقشعوامل استرس زا  اثرات  

با   را  كاركنان  و  كرده  تعيين  را  جذاب  و  واضح  سازگار، 
منظور  به  خود  كاري  وظايف  انجام  براي  لازم  اطلاعات 

تاميين    ها در محل كارو تقويت نقش آن كمك به درك  
در پژوهشي با    )٢٠١٨(  ٢٠شوكت مالك و همكاران  كنند.

به   انحرافديدگاه    "عنوان   كارمند  پاسخ  از  كار  محيط 
  : تأثير تعديل رهبري سمي و ميانجي محل كار  رقلدري د

اثر خستگي عاطفي اظهار مي"گري  هدف    دارند:، چنين 
و   كار  محل  در  قلدري  بين  ارتباط  بررسي  تحقيق  اين 

است كار  كه  .انحراف محل  داد  نشان  مطالعه  اين  نتايج 
قلدري مربوط به محيط كار به طور معني داري محيط كار  

دهد؛ فرسودگي عاطفي به طور كامل  تاثير قرار ميرا تحت
  . واسطه رابطه بين قلدري و انحراف محيط كار است

١٧ Ahmed Khan et al 
١٨ Brender-Ilan & Zachary Sheaffer 

١٩ Nielsen et al    
٢٠ Shaukat Malik & et al 
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يچارچوب نظري و مدل مفهوم   .٣

 ي پژوهش هاهيفرض .٤
  فرضيه اصلي

  دارد.تاثير معناداري ها استان فارس  ي كاركنان تعاون يبر عملكرد شغلرهبري مخرب 
  فرضيه هاي فرعي 

  تاثير معناداري دارد.ها استان فارس   يكاركنان تعاون   ي(فساد) بر عملكرد شغلزيغفلت آم ي رفتارها. ١
  تاثير معناداري دارد.ها استان فارس   يكاركنان تعاون   ي(خشونت)بر عملكرد شغلياخلاق  ريتعامل غ  .٢
 تاثير معناداري دارد.ها استان فارس  يكاركنان تعاون  ي عملكرد شغل) بر ي(نوچه پرورردستانياستفاده از زء سو  .٣

  تجزيه و تحليل اطلاعات. ٥
مدل رگرسيوني   ٥.١

نحوه ورود متغيرهاي مستقل مدل رگرسيون   . ١جدول 
اينتر.bمحصول  ، متيق توزيع، ترفيع، ١

عملكرد شغلي كاركنان 

واريانس تبيين شده و تبيين نشده  . ٢جدول 
خلاصه مدل 

دوربين واتسن  انحراف معيار آر ادجاست  آر اسوكرا  آر  مدل

١ a٢.٠٩٠ ٧٥٧.٣٢٩٤٩. ٧٦٦. .٨٧٥

تأثير   آنكه  از  پيش  چندگانه  رگرسيوني  مدل  قالب  در 
متغيرهاي مستقل بر وابسته سنجيده شود ابتدا رابطه متغير  

گردد. در صورت يكجا با متغير وابسته بررسي مي مستقل به 
شود رابطه متغير  چندگانه نيز خوانده مي   Rكه    Rحقيقت  

- ٤  جدولمستقل با متغير وابسته است كه مقدار آن طبق  
است كه با توجه به چهار دسته كسل در    ٠.٧٤٦برابر با    ١٩

قرار    ٢٠٠٢سال   قوي  بسيار  رابطه  يعني  اول  دسته  در 
پيش مي علمي  پژوهش  يك  از  هدف  همچنين  بيني گيرد. 

است وابسته  متغير  اگر    رفتار  توان    Rكه  به  برسانيم   ٢را 

آيد كه نشان يا ضريب تعيين به دست مي   R٢شاخصي به نام  
دهد متغيرهاي مستقل ما در مجموع چه ميزان از رفتار  مي

عملكرد   وابسته  انساني  متغير  پيش منابع  را  بيني  كاركنان 
پس با توجه  ٠.٥٥٧مساوي است با  R٢آنجاكه  كنند. ازمي

چين   مقدار  سه  سال  به  متغيرها    ١٩٩٨در  تعداد  چون 
گيرد.  قرار مي   يمتوسطمورد است در دسته    ٥مستقل برابر با  

از طرفي بسياري از محققين معتقد هستند اين شاخص به 
با تعديل و اصلاح اين  تعداد نمونه حساس است و بنابراين 

آيد پديد مي  Adjusted Rشاخص و حذف اثر حجم نمونه  
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است. اما اين شاخص تفسيرپذير   ٠.٥٣٥كه مقدار آن برابر با  
نيست و صرفاً براي مقايسه با مطالعات ديگر اعتبار دارد. در 

همان  كه  نهايت  رفتار   R٢طور  يا  شده  تبيين  واريانس 
خطاي -)  R٢-١هست ( منابع انسانيبيني شده متغير  پيش 

است كه در حقيقت مقدار    ٠.٤٠باقيمانده است كه برابر با  
دهد. يعني متغيرهاي كه شده را نشان مي واريانس تبيين ن

. مايرا وارد مدل نكرده  هاما آن

تحليل واريانس  . ٣جدول 
آنوا 

درجه آزادي  ميانگين مربعات Fضريب معنادار 

٠٠٠b. ٨٤.٥١٠ ٣٦.٦٩٨٤٩.١٧٤ رگرسيون  ١

١١.١٨٢١٠٣.١٠٩

٤٧.٨٨٠١٠٧ جمع 

تحليل واريانس به معني تحليل تغييرات است. هر متغيري  
باشد. در معادله رگرسيون منبع اي ميداراي منبع يا ريشه

و   رگرسيون  معادله  در  احتمالات  و  اعداد  تغييرات 
Residual   باشند. در اين جدول شاخص  ها ميF   يا فيشر

تواند  قابل توضيح است. اگر چه مانند معادلات ساختاري، نمي 
تنها شاخص است كه ب اما  قرار دهد  ارزيابي  را مورد  رازش 

مدل مي برازش  و  كيفيت  حدي  تا  آن  كمك  به  توان 
درصد است   ٥كمتر از    sigرگرسيوني را سنجيد. ازآنجاكه  

اطمينان   سطح  است.    ٩٩در  معنادار  فيشر  شاخص  درصد 
بنابراين مدل رگرسيوني داراي اعتبار است.

 هاي پژوهش آزمون فرضيه . ٤جدول 
ي داري عدد معن(β)ريمس بي ضر

١.٩٩٩.٠٠٠ثابت  ١
٣٣٨.٢٢٢. مقدار ثابت 

٠٤٩.٠٥٩.١٥١.ز يغفلت  آم ي رفتارها
٢٢٨.٠٦٥.٢٢٧.ي راخلاقيغ تعامل

٢٦٥.٠٤٤.٣٧٢. ردستان يز  از  سواستفاده

گيري بحث و نتيجه. ٦
رهبري مخرب مي رفتار  و  ابعاد  دستان  زير  به  نسبت  تواند 
توانند از يك بعد مخرب عمل  سازمان انجام گيرد. رهبران مي

سازنده باشند رهبري كه با   كنند، در حالي كه در بعد ديگر
كنند ممكن زورگويي و خصومت با زيردستان خود رفتار مي

است در عين حال در راستاي اهداف سازمان بكوشد و مورد  
قبول و ستايش مديران سطح بالاي سازمان باشد و همچنين 

و ممكن است رهبري كه در تضاد با اهداف سازمان عمل كند  
زيردستان خود باشد در هر دو  تبان و پشدر عين حال حامي 

صورت اين سرپرستان و مديران در دسته رهبران مخرب قرار  
سازمان  .گيردمي را   امروزه،  اي خود  فزاينده  به صورت  ها 

مي   اخلاقي  معماي  را  آن  كه  بينند  مي  اي  مسئله  درگير 
نامند، يعني اوضاع وشرايطي كه بايد يك بار ديگر كارهاي  

را تعريف كرد، زيرا مرز بين كارهاي خلاف و كارهاي درست  
درست و خلاف بيش از پيش از بين رفته است. به طور كلي  
انسان ها در بعد فردي و شخصيتي داراي ويژگي هاي خاص 

ها را شكل مي   اخلاقي هستند كه پندار، گفتار و رفتار آن
دهد. ممكن است همين افراد وقتي در يك جايگاه و پست 

ند عواملي موجب شود كه پندار، گفتار  سازماني قرار مي گير
و رفتار متفاوتي از بعد فردي سر بزند كه اين ويژگي هاي  
تاثير  سازمان  بخشي  اثر  و  كارايي  ميزان  روي  بر  انساني 
بگذارد. از طرفي اخلاقي بودن يا نبودن رفتارها و عملكرد مي  
تواند موجب بروز پيامدهاي مثبت يا منفي در سطح سازمان 

ير بايد از نظر اخلاقي جوي سالم براي كاركنان در مد گردد.
بهره وري    سازمان به وجود آورد، تا آنان بتوانند با تمام توان و 
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هرچه بيشتر كار كنند. اين امر، نيازمند وجود رهبري با هوش 
است اخلاقي م  بالا  و  خشن  روحيه  با  رهبراني  ،  غروروجود 

ت سرسخاي    ، و با روحيهتوجه مطلق به خود،  خودرأي بودن
در  بلكه  سازمان كمك كند  پيشرفت  به  تواند  نمي  تنها  نه 
دوچار  را  سازمان  شود  تصور  آنچه  از  كمتر  زماني  مدت 
موفقيت   عامل  مهمترين  زيرا  ميكند  مي  ناكامي  و  شكست 
يك سازمان وجود رهبراني با اخلاق و يا كاريزما است حال 

عهده    آنكه اين مدير نقش يك رهبر مخرب را در سازمان بر
 داشته باشد با توجه به نزديكي زيادي كه بين مدير و رهبران 

در    مخرب  رهبران  وجود  كه  گفت  توان  مي  دارد  وجود 
سازمان مي تواند بر عملكرد شغلي كاركنان تاثير منفي ايجاد 
كند.نتايج پژوهش پيش رو نشان دهنده اين مساله است كه 

سازما در  مخرب  رهبران  نقش  بر  كارمندان  واقف  تمامي  ن 
هستند اما وجود آن را در سازمان توصيه نمي كنند در اين  
پژوهش محقق فقط تنها نظر كارمندان را در مورد اين مساله  
بررسي كرده است انجام اين پژوهش دليلي بر وجود رهبران 

مخرب در سازمان(تعاوني) نيست. 

  ي بر پژوهش پيشنهادهاي كاربردي مبتن .  ٧
اين پژوهش تاثير رهبري مخرب بر   اينكه در  با توجه به 
عملكرد شغلي رد شده است مي توان گفت كه اين مساله 
دليل بر رد قطعي اين موضوع نيست بنابراين پيشنهاد مي  
آماري   جامعه  در  فرضيه  اين  مشابه  پژوهشي  كه  شود 

بان و  ديگري(شهرداري،  شود  انجام  پروش)  آموزش  ك، 
  نتيجه با اين پژوهش مقايسه شود.

پيدايش ناهنجاري هاي اخلاقي در سازمان چندين دليل 
مراه دارد از جمله: رعايت بيش ازحد عاطفه    اساسي را به

امنيت  و  متانت  و  صبر  فقدان   ، اسلامي  رافت  و  انساني 
راستا  شغلي ، عدم تعهد در قبال سازمان وغيره. لذا دراين  

ناديده گرفت نبايد  را  از    نقش مديران  يا رهبران  مديران 
طريق اعمال رفتارهايي در چارچوب و اخلاقي مي توانند  
كارايي   رفتن  بالا  و  سازمان  كاري  عملكرد  بهبود  باعث 
رهبران   كه  شود  مي  پيشنهاد  نتيجه  در  شوند  سازمان 
تماس   در  كارمندان  با  مستقيم  به طور  به  سازمان هايي 

عهده  هستن بر  سازمان  در  كه  مهمي  نقش  به  توجه  با  د 
دارند بكارگيري اصول اخلاقي را سر منشاء رفتارهاي خود  

  قرار دهند.  
فعاليت هاي غير اخلاقي، همچون دروغ گفتن، اختلاس و  
.  سرقت تجهيزات اداري در سازمان هاي كاري رخ مي دهد

به   رساني  آسيب  غيراخلاقي  هاي  فعاليت  اغلب  قصد 
و اين مساله نشات گرفته از رفتارهاي    سازمان ها مي باشد

خودسرانه و دور از منطق مديران است كه مي تواند بر كل  
سازمان اثر منفي ايجاد كند در نتيجه با توجه به شرايط  
جامعه مورد بررسي پيشنهاد مي شود كه مديران سازمان  
غير  هاي  فعاليت  محور  حول  كه  رفتارهايي  انجام  از  ها 

خلاقي فرد در سازمان است دوري كنند زيرا اين مساله  ا

مي   تاثير  كاركنان  شغلي  عملكرد  بر  مستقيم  طور  به  
  گذارد. 

نقش مهم كاركنان در   به  با توجه  پيشنهاد مي شود كه 
سازمان مديران از تقويت روحيه نوچه پروري در سازمان 
به شدت دوري كنند زيرا اين مساله باعث ضعف شخصيتي  

شود و براي كارمنداني كه در دورهاي بعدي در  فرد مي  
صورت ارتقا مقام سازماني به عنوان مدير سازمان منصوب 
با   جديد  مديران  و  شود  مي  سازماني  ضعف  باعث  شوند 

  عادت سواستفاده از زير دستان دست به عمل مي زنند. 
با توجه به اهميت رفتاري رهبران  پيشنهاد مي شود كه 

مساله اين  اخلاقي  بررسي    غير  الويت سازماني جهت  در 
اي   حرفه  غير  اخلاق  زيرا  بگيرد  به    قرار  نسبت  مدير 

زيردستان همواره به عنوان يكي از مهمترين دغدغه ها و  
،نيز حل اين    بوده است و    عامل ايجاد نارضايتي كاركنان

و   بوده  حال  و  گذشته  در  مديران  بزرگ  چالش  مسئله 
يت ها بسيار آسان هست. تحمل نواقص ،كمبودها و محروم

از تحمل   است  تر  اي مديران  غير حرفه  آثار رفتارهاي   .
يا حتي احساس وجود آن در رفتار رفتارهاي غير حرفه اي  

يك   و  هاي  است   مخرب  بسيار  سازمان  در  باعث  مدير 
در   و  تعارض  نارضايتي،  انگيزگي،  بي  كاركنان،  دلسردي 

ين به  نتيجه كاهش توليد، كارآيي و بهره وري مي شود.ا
مدير  امر  تحت  مجموعه  و  سازمان  بر  آن  آثار  تنهايي 
به   بيرون سازمان  در  آن حتي  و جمعي  فردي  است،آثار 
شكل مسائل روحي رواني، فرهنگي ، اجتماعي و اقتصادي  

نمايد  مي  رخ  هايشان  خانواده  و  افراد  نتيجه   براي  در 
  رسيدگي به اين موضوع حائز اهميت است.
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