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Abstract 
 

Background  and  Aim: The purpose of this study is to investigate the impact of workplace bullying on 

deviant behaviors in the workplace through toxic leadership and organizational silence. 

Methods: The present study is applied in terms of its purpose and descriptive in terms of its method of data 

collection, and is of the correlational type. The statistical population of the present study is all employees of 

Islamic Azad University, Isfahan Branch, numbering 1000 people. Through the Cochran sampling calculation 

formula, 287 people were selected as a sample through the stratified sampling method proportional to the 

volume. The research tools were the standard questionnaire of bullying in the workplace by Inersen et al. 

(2009), the standard questionnaire of deviant behaviors in the workplace by Bennett and Robinson (2000), the 

standard questionnaire of organizational silence by Vakola and Broadus (2005), and the standard 

questionnaire of toxic leadership by Schmidt (2008). The validity of the questionnaires was examined based 

on content validity using the opinions of experts, formal validity based on the views of a number of statistical 

communities, and construct validity using the factor analysis method. After the necessary terms, the validity 

was confirmed. On the other hand, the reliability of the questionnaires was estimated by Cronbach's alpha 

method as (0.90), (0.90), (0.91), and (0.91), respectively. 

Results: Data analysis was conducted at the inferential level, including structural equation modeling. The 

results of the study showed that bullying in the workplace through organizational silence has a positive and 

significant effect on deviant behaviors in the workplace, with a coefficient of this effect of 0.44, and bullying 

in the workplace through toxic leadership has a positive and significant effect on deviant behaviors in the 

workplace, with a coefficient of this effect of 0.55, and also bullying in the workplace has a positive and 

significant effect on deviant behaviors in the workplace, with a coefficient of this effect of 0.80. 

Conclusion: According to the findings of this study, a workplace environment including workplace bullying 

and toxic leadership causes deviant behaviors while reducing organizational productivity. 
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organizational silence 
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بر رفتارهای انحرافی در محیط کاراز طریق رهبری  قلدری در محیط کارتاثیر 

 زهرآگین  و سکوت سازمانی )مورد مطالعه:دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان(
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 چکیده

بر رفتارهای انحرافی در محیط کار از طریق  رهبری زهرآگین و سکوت قلدری در محیط کار  تاثیر بررسی  هدف پژوهش حاضر :زمینه و هدف

 است.سازمانی  

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه  :روش

نفر به عنوان نمونه از  287از طریق فرمول  محاسبه نمونه گیری کوکران تعداد نفر است که 1000اصفهان به تعدادکارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد 

و  ( 2009) وهمکاران انتخاب شدند ابزار پژوهش پرسش نامه استاندارد قلدری در محیط کار اینرسنطبقه ای متناسب با حجم ق روش نمونه گیری  طری

 ( و 2005سکوت سازمانی واکولا و برادوس ) پرسش نامه استاندارد (  و 2000رفتارهای انحرافی در محیط کار بنت و رابینسون)پرسش نامه استاندارد 

بودند که روایی پرسشنامه ها بر اساس روایی محتوایی با استفاده از نظر صاحب نظران،صوری بر ( 2008) اشمیتپرسشنامه استاندارد رهبری زهرآگین 

ائید قرار گرفت و مبنای دیدگاه تعدادی از جامعه آماری و سازه  با روش تحلیل عاملی مورد بررسی قرار گرفتند و پس از اصطلاحات لازم روایی مورد ت

 برآورد شد . (91/0) ( و91/0( ، )90/0)، (90/0)از سوی دیگرپایایی پرسش نامه ها با روش آلفای کرونباخ به ترتیب 

تجزیه و تحلیل داده ها در سطح استنباطی مشتمل بر مدل سازی معادلات ساختاری انجام گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که  قلدری در محیط  :ها یافته 

 از قلدری در محیط کار است و 44/0از طریق سکوت سازمانی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تاثیر مثبت و معناداری دارد که ضریب این تاثیر کار 

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

 است. 80/0بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تاثیر مثبت و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 

حال  عین در و ایجاد رفتارهای انحرافی  باعث زهر آگین  رهبری و قلدری در محیط کار شامل کار ، محیطپژوهش نیا یها افتهیطبق  :یریگ جهینت

 . شود می سازمانی وری بهره کاهش 

 ، رفتارهای انحرافی در محیط کار ، رهبری ژهر آگین، سکوت سازمانی  قلدری سازمانی  :یدیکل یها واژه
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مقدمه

است.  های اخیر مورد توجه بسیاری از مدیران و پژوهشگران دانشگاهی قرارگرفتـه در دهه 1در محیط کار رفتارهای انحرافی

گونه  و غیرمستقیمی که این های مستقیم ها با توجه به اهمیت بسیار زیاد موضوع رفتارهای انحرافی و هزینه این پژوهش اغلب

اند. به  رفتارهای انحرافی در سازمان پرداخته کند به شناسایی عوامـل تأثیرگـذار در بـروز ها تحمیل می رفتارها برسازمان

ای هستند که  گفت که رفتارهای انحرافی، رفتارهایی آگاهانه تـوان در سازمان میطورکلی در تعریف رفتارهای انحرافی 

را نادیده گرفته و منجر به وارد شدن خسارت و زیان به سازمان، اعضای سازمان و یـا هـردو مـی  های سـازمانی هنجارها و ارزش

دلیل افزایش تمایل به آگاهی درباره انحراف محل کار، شیوع این نوع رفتارها و هزینه های  (2: 2018و همکاران، 2چن)شـود

تحمیلی آنها است. هزینه تحمیل شده این نوع رفتارها در اقتصاد امریکا بسیار قابل توجه است. از هر چهار کارمند سه تای آنها 

راف منفی در محل کار از کنترل خارج شده است به طوری که در واقع شیوع انح .حداقل یکبار از رییس خود دزدی کرده اند

درصد از 75درصد از شرکت ها چنین رفتارهایی را در سازمان های وابسته به خود گزارش داده اند. نزدیک به 95تقریبا 

کم کاری، کارمندان درگیر یکی از رفتارهای منفی که در ادامه می آید هستند: دزدی، کلاهبرداری کامپیوتری، اختلاس،

میلیارد دلار تخمین زده شده است، 30کارشکنی و غیبت )عدم حضور.( اثرات شیوع دزدی کارمندان بر اقتصاد امریکا، سالانه 

میلیارد دلار می دانند. در کنار همه این ها، کارمندانی که در معرض انحراف منفی بین 200تا 60محققین دیگر این عدد را 

کار رنج می برند و در نتیجه تمرکز کمتری بر کار دارند که نتیجه آن از دست دادن ساعات مفید اشخاص هستند، از استرس در 

کاری و کاهش تولید و افزایش تغییر و جا بجایی کارمندان است. بنابراین سازمان ها برای جلوگیری از انحرافات منفی در محل 

نی تشدید می شود که کارکنان مورد قلدری در محیط کار و و همچنین رفتارهای انحرافی زما کار انگیزه مالی قوی دارند

انحرافی  رفتار به منجر که عناصری از (. یکی590: 3،2007اپلبام و همکاران )مدیران مهارت های مدیریتی ضعیف داشته باشند

 مولد کمتر که رهبران زهرآگین، دهد می نشان پژوهش ها .نفوذ  قلدری در محیط کار است می شود، کار در محیط 

و  کنند همکاری سازمانی تغییر های تلاش در که دارد احتمال کمتر دارند، کمتری تعهد سازمانی و شغلی رضایت هستند،

شوند)نیر  منجر سود سازمان رفتن دست از و وری بهره کاهش به تواند می نهایتاٌ که سکوت سازمانی بیشتری دارند همچنین

 سبک رهبری از متأثر وجود قلدری در محیط کار ، دلیل به کارکنان انحرافی رفتار (.بروز153: 4،2010و کمالاناب خان

 رهبران دارد . کارکنان رفتار بر تأثیر مستقیمی رهبران رفتار که چرا از جمله رهبری زهرآگین است  سرپرستان و مدیران

 رهبر بالای رابطه درجه .شوند می سازمان از درك نهایی باعث ایجاد و هستند سازمان ها با کارکنان سازی یکپارچه مسئول

 و شود  ) لرد می نتیجه کاهش تخلفات اداری در و سازمان نسبت به احساس تعهد و عاطفی باعث افزایش دلبستگی عضو –

 و تر تاریک های زمینه بر بلکه نیست، متمرکز رهبری، از سودمند سنتی های جنبه بر پژوهش این لذا(.135: 5،2001براون

 تمرکز آورند، می ارمغان به خود سازمان برای ورفتارهایی انحرافی که  زهرآگین رفتارهای اتخاذ با رهبران که شومی

و  ترین مهم نیز های آموزشی سازمان و است سازمان هر ارکان تأثیرگذارترین و ترین از مهم یکی رهبری، .دارد

                                                           
1 - Deviant WorkplaceBehaviors 
2 - Chen 
3
 - Appelbaum & etal 

4 - Nair & Kamalanabhan 
5 - Lord & Brown 
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 سازمان های آموزشی نقش اهمیت به (. باتوجه15: 2003وهمکاران، 1برنان( باشند می کشورها در ها سازمان تأثیرگذارترین

 توانند می احتمالاً نباشند، رهبری شایستگی و صلاحیت دارای ها این سازمان رهبران اگر گفت توان می جامعه، ادارۀ در

 خرابکاری، رفتار فساد، شرارت، رهبری، کفایتی بی مانند هایی رفتاری از هرکدام توسط را ای و ناخواسته خطرناك اثرات

 سازمان های آموزشی اگر رهبران دانست باید .بگذارد جای به ها سازمان در مجرمانه رفتار و )قانونی اگر حتی( غیراخلاقی

 بی احساس موجب مرور زمان به است ممکن روند آلودگی و شوند می محیط کردن آلوده باعث باشند، زهرآگین

 منفی احساسات این که شود سازمان در تهدید و کردن پیشگویی بودن، بینی ناپذیر پیش اطمینان، عدم ترس، اعتمادی،

جامعه  و سازمان بر را جبرانی غیرقابل ضرر همچنین و نماید می ایجاد آنان نگرش و رفتار بر را پیامدهای بدی کارکنان،

ها نیاز به کارکنان ی دارند که  امروزی، سازماندر حالی که در جهان متغیر 0(115: 2،2017کند)سینگ و همکاران وارد می

ها یی هستند که بتوانند نظرات خود را آزادانه و بدون دغدغه مطرح  خود را بیان کنند؛ کارکنان نیز به دنبال سازمان یاه هدای

بالا را در یک محیط که سکوت وجود  یارا یی و بهره ورکنمایند؛ زیرا هم کارکنان و هم مدیران باید با داشتن انگیزه بالا،

ندارد، دنبال کنند. چگونگی شکستن فرهنگ سکوت و ایجاد یک محیط آزاد برای تشویق کارکنان به مشارکت و صدای 

تواند مانع  واضح است که محیط سکوت می(.277: 3،2012بیهیشاتیفار و همکارانباشد ) سازمانی چالش بزرگ مدیران می

 وری و نیل به اهداف سازمانی می انی شود و و صدای سازمانی و مشارکت کارکنان باعث افزایش بهرهرسیدن به نتایج سازم

می شود و رفتارهای انحرافی در محیط کار   در سازمان سکوت سازمانی با عث ایجاد رفتارهای انحرافیگر، دیشود از سویی 

مزیت رقابت  نتیجهشده و در  هزینه های زیاد سازمان و رفتن عملکرد سازمانی کاهشاست، زیرا باعث  مخرببسیار مهم و 

 گسترده عواقب سازمان هنجارهای از خارج کاری (.رفتارهای315: 4،2013چینار و همکاران)را از بین می برد برای سازمان 

بروز  .داشت خواهد دنبال به مالی های هزینه و وری بهره گیری، تصمیم فرایندهای جمله سازمان از سطوح همه در ای

 می شایع بسیار توسعه در حال کشور یک عنوان به ایران اسلامی جمهوری در اداری فساد و سازمانی انحرافی رفتارهای

 ایران شده ارائه 2016 سال در که شفافیت جهانی گزارش سازمان اساس بر که است ذکر به لازم گفته این تأیید در .باشد

 ایرانی سازمان های در بالا فساد دهنده نشان که دارد قرار 131 رتبه در کشور 176 بین  در فساد ادراك شاخص نظر از

 هر وقوع اند، شده شناخته آموزشی خدمات های سازمان ترین مهم از یکی عنوان به ها دانشگاه که این به توجه با است.

 در و کمیاب انسانی منابع اتلاف باعث که است کاری و سازمانی استانداردهای از انحراف منزلۀ به انحرافی، رفتار گونه

 از .شود می (دانش سطح ارتقای)خود نهایی هدف از کشور آموزشی سیستم بازماندن و ارائه قابل خدمات کاهش نتیجه،

، 1395)واعظی و حسین پور،اند پرداخته کشور های دانشگاه در انحرافی رفتارهای بررسی به نپژوهشگرا برخی رو، این

به  موضوع این اما نیست، ایران کشور به مربوط و ، بوده غربی کشورهای بین در انجام شده پژوهش های این (.اگرچه88

 در انحرافی رفتار که ادبیاتی همچنین .است مطرح نیز و از جمله دانشگاه ها  ایرانی سازمان های برای تهدیدی عنوان

را  انحرافی رفتارهای ساختار چند بعدی به صورت ندرتبه  و بوده نامنظم و پراکنده می کند اغلب تبیین را سازمان

 و ها سازمان در رفتارها شیوع این گونه خاطر به و زمینه این در پیشین مطالعات کمبود به توجه با .داده اند قرار موردمطالعه

                                                           
1 -Brennan 
2 - Singh 
3 - Beheshtifar et al 
4 - Cinar et al 
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 راستا این در .می کند  آشکار را جامع صورتی به پدیده این نظاممند و مطالعه دقیق اهمیت رفتارها، این از ناشی هزینه های

 رفتارهای بر آنها تأثیر و رهبری  زهرآگین و  سکوت سازمانی پدیده دو قلدری در محیط کار و  نقش تا است شده تلاش

 رخداد از طریق بدین تا گیرد قرار آزاد اسلامی واحد اصفهان موردبررسی دانشگاه کارکنان میان در انحرافی در محیط کار

آزاد اسلامی  دانشگاه در انحرافی رفتار ادبیات .گردد جلوگیری امکان تا حد کارکنان بین در مخرب انحرافی رفتارهای

و رهبری    سکوت سازمانی پدیده دو و قلدری در محیط کار میان تأثیر خصوص جامع در مطالعه یک واحد اصفهان فاقد

رفتار  بر قلدری در محیط کار تأثیر بررسی به اقدام بار نخستین برای که است این در حاضر اهمیت پژوهش .زهرآگین است

 معادلات مدلسازی روش با و کل سکوت سازمانی و رهبری  زهرآگین صورت یک میانجی متغیرهای به توجه با انحرافی

 بر قلدری در محیط کار  چگونه که بپردازد این موضوع بررسی به تا آن است بر پژوهش این بنابراین است؛ کرده ساختاری

و رهبری    سکوت سازمانی عامل دو اینکه و گذاشته آزاد اسلامی واحد اصفهان تأثیر کارکنان دانشگاه انحرافی رفتار

 دارند؟ انحرافی رفتار قلدری سازمانی بر  در تأثیرگذاری نقشی زهرآگین چه

  روش

رفتارهای انحرافی در کاهش   به کمک یبرا شده مطرح یرهاییمتغ کاربرد به رایز پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی است،

 به رایز. است یهمبستگ نوع از یفیتوص اطلاعات یآور گرد نحوه نظر از مذکور پژوهش گرید یسو از. پردازدی م محیط کار

و  پردازدی ماز طریق سکوت سازمانی  و رهبری زهرآگین بر رفتارهای انحرافی در محیط کار قلدری  در محیط کار   یبررس

ی آماری این  جامعه. روابط میان متغیر های مذکور را در قالب مدل سازی معادلات ساختاری مورد بررسی قرار می دهد.

نفر می باشد که نمونه گیری از بین این افراد صورت  1000شاغل در دانشگاه آزاد واحد اصفهان به تعداد پژوهش کارکنان

خواهد گرفت. این آمار مستخرج از داده های مدیریت منابع انسانی دانشگاه می باشد. حجم جامعه آماری محدود است و زمانی 

در این پژوهش از روش   نفر خواهد بود. 287ه از فرمول کوکرانکه حجم جامعه آماری محدود است تعداد نمونه با استفاد

در این پژوهش برای گردآوری داده های مورد نیاز پژوهش از ابزار استفاده شده است.  طبقه ای متناسب با حجمنمونه گیری 

ی باشد:ترکیب . سوالات تخصصی در طیف لیکرت بوده که نحوه امتیاز دهی به صورت زیر مپرسشنامه استفاده شده است

 سوالات پرسشنامه به ترتیب زیر می باشد:
 ها. ترکیب سئوالات پرسشنامه1جدول 

 متغیرهای  مورد بررسی

 

شماره 

سوالات در 

 پرسشنامه

 جمع سوالات

 نگارنده پرسشنامه

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

 (2000رابینسون)بنت و  12 35-23 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 (2005)  واکولا و بورادوس 13 49-36 سکوت سازمانی  

 (2008) اشمیت 30 80-50 رهبری زهرآگین 

 صاحبنظران از نفر 10 اختیار در را آن پرسشنامه ساخت از پس محقق منظور بدینالف :روایی محتوا::روایی پرسش نامه ها

-روایی در اصل به صحت و درستی اندازهب :روایی صوری:تایید قرار گرفت و مورد داد قرار وسازمان مدیریت حوزه اساتید و
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پرسشنامه بین تعدادی از مخاطبان در جامعه آماری توزیع و  30گردد. برای افزایش روایی پرسشنامه، ابتدا گیری محقق برمی

از سئوالات، حذف و تعداد دیگری  ی ابهامات افراد جامعه آماری در رابطه با سئوالات مشخص شد. بدین ترتیب تعدادیکلیه

ج :روایی جایگزین آن شد و در نهایت پس از شفاف شدن نقاط ضعف و قوت سئوالات، پرسشنامه نهایی و توزیع گردید.

سازهاعتبار عاملی پرسشنامه برای بررسی اعتبار عاملی پرسشنامه های بکار رفته از دو روش تحلیل عاملی تائیدی و اکتشافی در 

پرسشنامه پیش آزمون گردید و سپس  30بدین منظور یک نمونه اولیه شامل پایایی پرسش نامه ها:.ضر استفاده گردیدپژوهش حا

SPSS 22افزار  ها و به کمک نرم های به دست آمده از این پرسشنامه با استفاده از داده
میزان ضریب اعتماد با روش آلفای  

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

 

 ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه پژوهش. 2جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ شماره سوالات در پرسشنامه هامولفه

 90/0 22-1 قلدری در محیط کار

 90/0 35-23 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 91/0 49-36 سکوت سازمانی  

 91/0 80-50 رهبری زهرآگین

 92/0 80-1 کل

 

 ها یافته

ثیر اترفتارهای انحرافی در محیط کار بر رهبری زهرآگین   وسکوت سازمانی  از طریق قلدری  در محیط کار فرضیه اصلی :

 دارد .

 بررسی مدل اصلی

 

 

 
 اصلی پژوهش مدل: 2شکل
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 برازش مدل .3جدول 

 نتیجه گیری مقدارمدل مقداراستاندارد شاخص های مورد بررسی

AVIF برازش مدل مناسب است 98/2 در حالت    ایده آل 3/3کمتر از ا.وی.آی.اف 

GOF برازش مدل مناسب است 48/0  25/0مقدار مناسب بیشتر از جی.او.اف 

SPR برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل  اس.پی.آر 

RSCR برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل  آر.اس.سی.آر 

SSR برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از اس.اس.آر 

NLBCDR برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از آن.ال.بی.سی.دی.آر 

 مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است.   3با توجه به جدول 

 رهبری زهرآگین بر سازمانی وسکوت  قیطر ازقلدری در محیط کار  با توجه به جدول و مدل ارائه شده دربالا، ضرایب تأثیر 

 رفتارهای انحرافی در محیط کار به طور کلی به شرح زیر است:
 رفتارهای انحرافی در محیط کار رهبری زهرآگین بر سکوت سازمانی و قیطر ازقلدری  در محیط کار  تأثیر  ضرایب تأثیر  4.جدول 

قلدری در  

 محیط کار

رهبری  سکوت سازمانی

 زهرآگین

انحرافی رفتارهای 

 در محیط کار

     قلدری در محیط کار

    66/0 سکوت سازمانی

    43/0 رهبری زهرآگین

رفتارهای انحرافی در محیط 

 کار

80/0 47/0 57/0  

 

 مدلمعنی داری ضرایب  بررسی. 5جدول

رفتارهای انحرافی  رهبری مخرب سکوت سازمانی بدبینی سازمانی 

 در محیط کار

     بدبینی سازمانی

    <001/0 سکوت سازمانی

    <001/0 رهبری مخرب

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

 

 مدلداری روابط معنی بررسی. 6جدول

 معناداری میزان اثر رابطه

 <001/0 80/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار – قلدری در محیط کار 

 <001/0 44/0رفتارهای انحرافی در محیط  -سکوت سازمانی  – قلدری در محیط کار
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 کار

رفتارهای انحرافی در  -رهبری زهرآگین  – قلدری در محیط کار 

 محیط کار
55/0 001/0> 

از طریق سکوت سازمانی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تاثیر مثبت و معناداری دارد قلدری سازمانی   6با توجه به جدول 

می باشد و از طریق زهرآگینبر رفتارهای انحرافی در محیط کار تاثیر مثبت و معناداری دارد که  55/0که ضریب این تاثیر 

باشد. که محیط کار نیز معنادار  و مثبت میافی در می باشد و همچنین تاثیر مستقیم بر رفتارهای انحر 46/0ضریب این تاثیر 

 باشد.می 77/0ضریب این تاثیر 

 همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا . 7جدول 

قلدری در محیط  

 کار

رفتارهای انحرافی  رهبری زهرآگین سکوت سازمانی

 در محیط کار

 46/0 88/0 61/0 (72/0) قلدری در محیط کار

 38/0 66/0 (70/0) 69/0 سکوت سازمانی

 57/0 (79/0) 66/0 87/0 رهبری زهرآگین

 (71/0)  55/0 44/0 48/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 

 فرضیات فرعی:

 :آزمون فرضیه های فرعی مدل پژوهش 8جدول

 میزان فرضیه ها 

 اثر

مقدار 

 معناداری

خطای 

 معیار

 نتیجه فرضیه

 ییدتأ 036/0 <001/0 80/0 تاثیر دارد .رفتارهای انحرافی در محیط کار بر  قلدری در محیط کار فرضیه اول

رفتارهای انحرافی در محیط  برسکوت سازمانی  از طریق قلدری در محیط  فرضیه دوم

 تاثیر دارد .کار 

 ییدتأ 035/0 <001/0 44/0

 ییدتأ 038/0 <001/0 66/0 تاثیر دارد .سکوت سازمانی   برقلدری در محیط  فرضیه سوم

 ییدتأ 038/0 <001/0 43/0 تاثیر دارد .رهبری زهرآگین  برقلدری در محیط  فرضیه چهارم 

رفتارهای انحرافی در محیط  بررهبری زهرآگین از طریق قلدری در محیط  فرضیه پنجم

 تاثیر دارد .کار 

 ییدتأ 035/0 <001/0 55/0

 ییدتأ 034/0 <001/0 47/0 تاثیر دارد. محیط کاررفتارهای انحرافی در بر سکوت سازمانی   فرضیه ششم

 تاثیر دارد. رفتارهای انحرافی در محیط کاربر رهبری زهرآگین  فرضیه هفتم

 

 ییدتأ /034 <001/0 66/0

 ییدتأ 034/0 <001/0 44/0 تاثیر دارد سکوت سازمانی  کاربر رهبری زهرآگین  فرضیه هشتم

نشان داد  بالا جیو  نتا استروابط معنادار  هیکل وبوده  05/0از  کمترآمده دستهب ی، سطح معنادار8 جدول به توجه با

توان یاست، م 80/0 ریتأث نیا بیضر داردمعناداری مثبت  ریثاترفتارهای انحرافی در محیط کار بر  قلدری در محیط کارکه  

از طریق قلدری در محیط   و ابدییم شیافزارفتارهای انحرافی در محیط کار  زانیم قلدری در محیط کار افزایشگفت با 
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با توجه به مثبت بودن ضریب . است 44/0 ریتأث نیا بیضر وتاثیر دارد رفتارهای انحرافی در محیط کار  برسکوت سازمانی  

رفتارهای انحرافی در محیط کار میزان سکوت سازمانی  و با میانجی گری قلدری در محیط  تاثیر می توان گفت با افزایش 

است. با توجه به مثبت بودن ضریب  66/0و ضریب این تاثیر  دارد ریثاتسکوت سازمانی   برقلدری در محیط و  افزایش می یابد. 

رهبری  برقلدری در محیط افزایش می یابد. و سکوت سازمانی  میزان قلدری در محیط  تاثیر می توان گفت با افزایش 

قلدری در محیط  است. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می توان گفت با افزایش  43/0و ضریب این تاثیر  دارد ریثا زهرآگین

 ریثاترفتارهای انحرافی در محیط کار  بر رهبری زهرآگین از طریققلدری در محیط افزایش می یابد.و رهبری زهرآگین میزان 

و با میانجی قلدری در محیط  است. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می توان گفت با افزایش  55/0و ضریب این تاثیر  دارد

رفتارهای انحرافی در  برسکوت سازمانی  افزایش می یابد. و رفتارهای انحرافی در محیط کار میزان رهبری زهرآگین گری 

سکوت است. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می توان گفت با افزایش  47/0و ضریب این تاثیر  دارد ریثات محیط کار

 ریثات رفتارهای انحرافی در محیط کار رب رهبری زهرآگینافزایش می یابد. و  رفتارهای انحرافی در محیط کارمیزان سازمانی  

میزان رهبری زهرآگین  با افزایشاست. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می توان گفت  66/0و ضریب این تاثیر  دارد

 44/0و ضریب این تاثیر  دارد ریثاتسکوت سازمانی   رب رهبری زهرآگینافزایش می یابد. و  رفتارهای انحرافی در محیط کار

 افزایش می یابد.سکوت سازمانی  میزان رهبری زهرآگین  است. با توجه به مثبت بودن ضریب تاثیر می توان گفت با افزایش

 

 گیری نتیجه بحث و

از طریق سکوت سازمانی  و  رهبری زهرآگین بر رفتارهای انحرافی در محیط کار فرضیه اصلی پژوهش: قلدری  در محیط کار 

نتایج این  مطابق با نتایج ارائه شده می توان نتیجه گیری کرد که تمامی روابط پژوهش تایید می گردد ..ثیر دارد تایید شدات

 سکوت با معنی داری و مثبت رابطه زهرآگین رهبری سبک مبنی بر این که (1398پژوهش با پژوهش های زارع  و.سپهوند )

 ترومای و سازمانی بین سکوت معنادار و مثبت رابطه وجود بر دلالت پژوهش داشت ویافته های سازمانی ترومای و سازمانی

قلدری سازمانی هم به صورت مستقیم و هم از طریق نقض قرارداد که مبنی بر این  (1398همکاران)داشت و سپهوند و  سازمانی

مهدوی و ایران و  روانشناختی موجب افزایش سکوت سازمانی کارکنان در سازمان های دولتی استان لرستان می گردد

 و همکاران) موسویکارکنان  بیشتر می شود و  فیانحرا سازمانی افزایش یابد رفتارهای که اگر سکوت( مبنی بر این 1398زاده)

. شترهبری زهراگین تاثیر مثبت و معناداری بر تمایل به ترك خدمت کارکنان و سکوت سازمانی دا مبنی بر این که (1397

حمیدی شت و همچنین نتایج مبین آن است که سکوت سازمانی تاثیر مثبت و معناداری بر تمایل به ترك خدمت کارکنان دا

 مثبت تأثیر کارکنان، خدمت به ترك تمایل و رفتارکژکارکردی بر زهرآگین رهبری که ( مبنب بر این1396زاده و همکاران)

داشت و نداف و  دار معنی و منفی تأثیر نگهداشت کارکنان، و حفظ و شغلی رضایت تعهدسازمانی، بر اما داشته،

 دارد. تأثیر معناداری و مثبت اثر قلدری، در نیز و کارکنان جایی در جابه سازمانی ( مبنی بر این که سکوت1395همکاران)

جایی  جابه و سازمانی سکوت رابطه در واسطه منزله به اما نشد تأیید جایی جابه به تمایل کارکنان در قلدری مستقیم

در  رفتارهای انحرافی بر قلدری در محیط کار  ( مبنی بر این که2018و مالک و همکاران )  داشت معناداری تأثیر کارکنان،

 طور به در محیط کار را رفتارهای انحرافی قلدری در محیط کار بر میان رابطه عاطفی فرسودگی. داشت محیط کار تأثیر مثبت 

سمی تاثیر مثبت  رهبری کننده تعدیل در محیط کار با نقش  رفتارهای انحرافی کرد و قلدری در محیط کار  بر می واسطه کامل
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 یو رهبر یسازمان یانحراف یرفتارهابا رابطه مثبت  ،یتحول گرا و تعامل یسبک رهبر( مبنی بر این که 2016سو )اکداشت و 

تحول گرا  یرهبر یرفتارها انحرافی سازمانی تاثیر داشت و رفتارها نیکاهش ا یبرا رانیمد یرهبر سبکداشت و بازار آزاد

( مبنی بر 2015شود و ژئوو همکاران) یانحراف یو کاهش رفتارها سازمانیی انحراف یرفتارها تیهداباعث  تواند یم یمعاملات

این که سوءرفتار رهبر می تواند بروی سکوت سازمانی کارکنان تاثیر گذار بود هم سوی مستقیم دارد. در تفسیر این نتایج باید 

 مضر سازمان برای که کند ایجاد را رهاییرفتا تواند می دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان  گفت که  قلدری  در محیط کار در

قلدری  در محیط کار  از پیشگیری در ای ویژه اهمیت از که را هایی سیاست باید مدیران دانشگاه  ، رو این از. باشد خطرناك و

قلدری  در محیط  ضد رفتار تقویت موجب که کنند ایجاد دوستانه کار محیط یک باید سازمان ها. کنند دنبال ، است برخوردار

 این از جلوگیری برای و  . نهادینه شود  کارکنان هر ذهن در است ممکن آنها تا شود سازمانی فرهنگ از بخشی عنوان به کار 

ارائه  برای  روشی اندازی راه مانند لازم منابع باید قلدری  در محیط کار ، از ناشی کارکنان در سکوت سازمانی مضر افزایش

 اندازه را آن مقدار و بشناسند سازمان در خوبی به را آن مقومات و سازمانی سکوت پیچیده پدیدهتا  شود فراهم ایده ها 

 دادن قرار مانند اقداماتی با ادارات مدیران مثلاً باشند؛ سازمانی سکوت کاهش جهت هایی راه دنبال به سپس .نمایند گیری

 و متداول مجازی های شبکه و ها گروه تشکیل کارکنان، با نو و مؤثر ارتباطی های روش ایجاد پیشنهادها، و انتقادها صندوق

 و ها حل راه بیان در مشارکت به نسبت کارکنان ترغیب انتقادها، و نظرها بیان و ها گروه این در عضویت به کارکنان تشویق

 را سازمانی سکوت نمایند تلاش پیامک و رایانامه مانند شخصی و ایمن ارتباطی خطوط تعریف کاری، مسائل درباره ها ایده

 جابه به تمایل کاهش با سان بدین و بکاهند را آنها سازمانی، قلدری مانند نابهنجار رفتارهای های هزینه افزایش با و بشکنند

 وقلدری در محیط کار   بین رابطه زهرآگین و در رابطه با رهبری  دهند کاهش را کارکنان واقعی جایی جابه احتمال جایی،

 بتواند واقعاً کارمندان منصفانه استخدام که کنیم می پیشنهاد ما. کرد تعدیل توجهی قابل طور به را رفتار انحرافی در محیط کار

 کاهش را مسئله این توانند می مذهبی سمینارهای و ها سخنرانی ، ها کارگاه ، ها آموزش و کند برطرف حدی تا را مسئله این

 ، فردی سطح در زهرآگین اگرچه رهبری.یابد کاهش رفتار انحرافی در محیط کار برقلدری در محیط کار   تأثیر تا دهند

 را رفتاری رفتارهای و زا استرس بین رابطه توانند می شخصیتی های ویژگی همچنین و کار تجربه و ای مقابله های استراتژی

 از اجتماعی حمایت ، سازمانی سطح در ، حال این با. است نیاز مورد کار استرس جامع نظری چارچوب  توجه با ، کنند تعدیل

 فرد رفتار بر تنها نهقلدری در محیط کار   ، ترتیب همین دارد به ای کننده تعدیل تأثیر سازمانی فرهنگ و رهبران ، همکاران

 کارکنان و بهره وری کارکنان کاهش یابد.بیگذارد و این امر سبب می شود که عملکرد  می تأثیر نیز سازمان بلکه هدف

 هنگام احساسات سرکوب مثلاً کند می تشدید را عاطفی تنظیم منفی سطح ، عضو - رهبر روابط در احترامی بی و اعتمادی

رفتارهای  افزایش از شغلی رضایت کاهش باعث ، بگذارد تأثیر عاطفی ثبات ، کارکنان وفاداری بر است ممکن که تعامل

 شود می سازمان ها در بی اعتمادی گسترش نتیجه در مخرب افکار ایجاد باعث زهر آگین  رهبری انحرافی در سازمان شود و 

 زهر آگین  رهبری و قلدری در محیط کار شامل کار محیط ، بنابراین. گذارد می تأثیر بقا و سازمان سلامتی بر خود نوبه به که

 . شود می سازمانی وری بهره حال کاهش  عین در و ایجاد رفتارهای انحرافی  باعث
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