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رهبری خودکامه بر سکوت و رفتارهای کاری مخرب: تبیین نقش  ریتأث

 شدنِ اشتباهگر معضلاتِ درکمیانجی
 

 2، پیام فرهادی*2یآبادقطب، علی رمضانی 1امین زارع

 

 دانشگاه صنعتی مالک اشتر، ایران، تهران. موخته مقطع دکتری،آ. دانش2
.شیراز ایران، آموزش عالی زند،گروه مدیریت، دانشکده مدیریت و حسابداری، موسسه  .5  

 چکیده

های لبه تاریک رهبری محسوب های منفی و غیراخلاقی رهبری است و از سبکسبک رهبری خودکامه از سبک هدف:

سبک رهبری خودکامه بر سکوت  ریتأثشود. با توجه به اثرات و تبعات منفی این سبک رهبری، هدف این پژوهش بررسی می
 شدن اشتباه بود.گر معضلات درکگرفتن نقش میانجینظرو رفتارهای کاری مخرب با در

وصیفی است. جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان این پژوهش از نوع همبستگی ـ ت شناسی/ رویکرد:طراحی/ روش

گرفتن قواعد تعیین حجم نمونه در روش نظرنه آماری با درستادی یکی از نهادهای انتظامی شهر تهران بود که تعداد نمو
PLS ،96 لیوتحلهیتجز منظوربهها پرسشنامه بود. دسترس و ابزار گردآوری دادهگیری، تصادفی درنفر تعیین شد. روش نمونه 
 استفاده شد. Smart PLSافزار و نرم سازی معادلات ساختاریو مدلی دییتحلیل عاملی تأ از روش هاداده

مثبت و معنادار بر رفتارهای کاری  ریتأثرهبری خودکامه دارای  شدبر مبنای نتایج پژوهش مشخص  های پژوهش:یافته

شدن اشتباه است. نتایج نشان داد رابطه معناداری بین رهبری خودکامه با سکوت کارکنان و معضلات مخرب و معضلات درک
شدن اشتباه در رابطه بین گر معضلات درکهمچنین نقش میانجی ؛مخرب وجود نداردشدن اشتباه با رفتارهای کاری درک

شدن اشتباه در رابطه بین رهبری خودکامه و گر معضلات درکولی نقش میانجی ؛شد دییتأرهبری خودکامه و سکوت 
 .نشد دییتأرفتارهای کاری مخرب 

های حفاظتی و اطلاعاتی در سازمان وجود برخی محدودیت و پیچیده و زائد هایبوروکراسی ها و پیامدها:محدودیت

تحلیل  برایها هایی باعث کاهش میزان دادهبود که چنین محدودیت پژوهش این هایمحدودیت ترینمهم از موردمطالعه
اطمینان و تواند سطح ها میآوری دادهدر جمع ذکرشدههای های بدون محدودیتهای آینده در سازمان. انجام پژوهششودمی

 اعتماد به نتایج را فزونی بخشد.

ها آن و شرایط سازمانی، اکراه : افراد به دلایل مختلفی از ابراز نظر واقعی در مورد رهبر خویش و ویژگیپیامدهای عملی

صادقانه، واقعی و  اظهارنظرنیامدن تبعات منفی در صورت وجودبخشی از بهبردن سطح آگاهی آنان و اطمیناندارند که بالا
 اعتماد به نتایج را افزایش دهد. سطحتواند می

خاص در حوزه رهبری سازمانی و لبه تاریک رهبری با  طوربهمدیریتی و  هایپژوهشمقاله به  ابتکار یا ارزش مقاله:

شدن درک معضلاتگرانه گرفتن نقش میانجینظررهبری خودکامه بر سکوت و رفتارهای کاری مخرب با در ریتأثبررسی 
 افزاید.اشتباه می

 شدن اشتباهرهبری خودکامه؛ سکوت؛ رفتارهای کاری مخرب؛ معضلات درککلمات کلیدی: 
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 مقدمه .1

کند. به بیان دستیابی به اهداف نقشی اساسی ایفا می منظوربه خودرهبری در هدایت پیروان      
تحقق اهداف سازمانی  منظوربهیند برانگیختن یا نفوذ بر دیگران توسط یک فرد آساده، رهبری فر

 2های اخیر توجه زیادی به لبه تاریک یا مخرب رهبری(. در سالKesting et al., 2016) است
مهم این  راتیتأثافزایش تکرار رفتارهای مخرب رهبران و (. Lee et al., 2013جلب شده است )

دلیل توجه به لبه تاریک  نیترمهمهای کاری، رفتارها بر پیامدهای فردی و سازمانی در محیط
های رهبری است که در لبه تاریک رهبری جای از سبک 5. سبک رهبری خودکامهاسترهبری 

 عنوانبه خودکامهرهبری های غیراخلاقی رهبری دانست. توان آن را از سبکگیرد و میمی
دارد و  و کنترل کامل کند و بر زیردستان تسلطکه اقتدار مطلق را تحمیل می رفتارهای رهبری

(. Cheng et al., 2004شده است )تعریف ، زیردستان است یچراوچونخواستار اطاعت بی
 و هادیدگاه ،هانظر شدنگرفتهنادیده به خودکامه رهبری رفتارهای که دهندمی نشان مطالعات

در صورت وجود سبک رهبری (. Chan et al., 2013) شودمی منجر زیردستان فردی علایق
بدون  هایشوند و تصمیمگیری مشارکت داده نمییندهای تصمیمآخودکامه، پیروان در فر

 & Gonosگیرد )صورت می 1آهنین ها توسط دستشود و کنترلموافقت پیروان اتخاذ می

Gallo, 2013 )تنها رهبران بدین معنا که تسلط مطلق و کنترل شدیدی وجود دارد. رفتارهای ؛ 
 & Schynsشوند ) ادراک زیردستان توسط رفتارها این که بود خواهند رگذاریتأث صورتی در

 Schilling, 2013ِدر که است منفی یاتجربه کارمند یک برای 7اشتباه شدنِدرک (. معضلات 
 او مورد در نادرستی ادراک او، سرپرست مانند کلیدی، قدرت یک که است باور این بر کارمند آن

 ,Snell & Wong) است سرپرست جهل یا غلط تصور از ناشی نادرست ادراک این که دارد

 مراجع بین قدرت تقارنعدم کارکنان، در اشتباه شدندرک معضلات بروز اصلی علت (.2009
 فردی ملاحظات از پایینی سطح با سرپرست رهبری سبک چنانچه .است کارکنان و قدرت

تجربه معضلات  معرض در بیشتر زیردستان همراه باشدآنگاه ،همچون سبک رهبری خودکامه
مثبت رهبری خودکامه بر بروز معضلات  ریتأثگیرند. جدای از می قرار شدن اشتباهدرک
و رفتارهای  2سکوت های کارکنان مانندشدن اشتباه، این سبک رهبری بر برخی از خروجیدرک

است. یک رهبر خودکامه خواهان اطاعت محض زیردستان و  رگذاریتأثنیز  0کاری مخرب
تبعیت زیردستان با تنبیه همراه خواهد شد. در چنین است و عدم جانبهکیهای گیریتصمیم

                                                 
1. The dark or destructive side of leadership 

2. Autocratic Leadership Style 
3. Iron Hand 

4. Representational Predicament 

5. Silence 
6. Counterproductive Work Behaviors 
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 ماندن از آثار منفی برخوردهای رهبر خودکامه،مصون برایدهند شرایطی زیردستان ترجیح می
نداشته باشند که سکوت  خودو عقاید  هامشارکت و ابزار نظر برایو تمایلی  کنندسکوت اختیار 

 ,Zehir & Erdoganتواند پیامدهای منفی همچون تضعیف عملکرد کارکنان )کارکنان می

کاهش کیفیت رهبری  ،(Sehitoglu, 2014کاهش وفاداری و تعهد عاطفی کارکنان ) ،(2011
 Xuای )مدیران ارشد، کاهش شور و اشتیاق کار و سطح رضایت کارکنان و کاهش توسعه حرفه

et al., 2015از سوی دیگر، رفتارها و اقدامات یک رهبر خودکامه به  ؛( به همراه داشته باشد
اضی از شکلی است که باعث خواهد شد زیردستان دچار نارضایتی شغلی شوند. یک کارمند نار

کاری و سرقت سوق احتمالاً به سمت رفتارهای کاری مخرب همچون خرابکاری، کم خودرهبر 
بررسی شدن اشتباه درک معضلاتها پیامدهای پژوهش در برخی ازهمچنین  ؛داده خواهد شد

پیامدهای احتمالی معضلات  ،( در یک پژوهش کیفی5666اسنل و وانگ ) ،مثالبرای . شده است
آن را بر خروج، صدای سازمانی، وفاداری و  راتیتأثو  را بررسی کردندشدن اشتباه درک

شدن اشتباه، با پسایندهای و بروز معضلات درک بیترتنیابهقرار دادند.  یموردبررستوجهی بی
شدن در کار و رفتارهای پیامدهای منفی در حوزه رفتار کارکنان همچون سکوت، کاهش درگیر

درصد کارکنان در  26تا  2دهد که اه خواهد بود. برخی از شواهد نشان میکاری مخرب همر
های کار با تهدید و آزار مدیران و سرپرستان مواجه هستند. تحلیل بیشتر این تهدیدها و محیط

دلیل و مبتنی بر خودخواهی و درصد این تهدید و آزارها، بی 96دهد که آزارها نشان می
مدیران ارشد در  ژهیوبهاستبدادگرایی به ظاهر مشروع و منطقی مدیران در سطوح مختلف، 

 خلاف برهای نظامی رسد که در محیط(. به نظر میZhou et al., 2014های کار است )محیط
تمایل بیشتری  های حفاظتی و امنیتیبودن محدودیتعلت بیشترهای سازمانی، بهسایر محیط

هایی با طبیعت سبک یریکارگبهکارانه رهبری و گیرانه و محافظههای سختاعمال سبک برای
مدارانه همچون سبک رهبری خودکامه وجود داشته باشد. تلاش برای دستیابی به بالاترین وظیفه

 ازاندازهشیب دیتأکبهبود عملکرد،  برایاستاندارد در اجرای وظایف، اعمال فشار بیشتر به کارکنان 
تحمل خطا کردن جزئیات انجام امور به کارکنان و عدمبر اجرای دستورات با انعطاف پایین، دیکته

های هایی است که در میان رهبران سازمانو اشتباه و استفاده از ابزارهای تنبیهی از جمله ویژگی
وضعیتی به شکلی غیراصولی و  خورد و ثبات و پایداری چنینامنیتی بیشتر به چشم می -انتظامی

و  تنشزمان باعث دلزدگی و سردی و افزایش سطح فشار و  مروربهپذیری معقول، بدون انعطاف
بودن  ارزشکمارزش یا تقویت احساس بی تیدرنهاکارکنان و  یشناختروانگیری تمایل به کناره

. با توجه شدکردن به رفتارهای منفی همچون سکوت و رفتارهای کاری مخرب خواهد پیداو سوق
به اثرات منفی سبک رهبری خودکامه بر عملکرد کارکنان و پیامدهای منفی این سبک رهبری، 



 

 242 ... )زارع و همکاران( یخودکامه بر سکوت و رفتارها یرهبر ریثأت

رهبری خودکامه بر سکوت و رفتارهای کاری مخرب با  ریتأثبررسی  ،هدف اصلی این پژوهش
 شدن اشتباه بود.ر معضلات درکگگرفتن نقش میانجینظردر
 
 .مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

 «دیکتاتوری»یا  «گرسرکوب»که با عناوینی همچون  خودکامهسبک رهبری  رهبری خودکامه.
برای  گیری را تا حد ممکنتصمیم اختیارکه قدرت و  مدیری است، شامل شودنیز شناخته می

 رهبران رفتارهای ،(5664و همکاران ) 2دیدگاه آری (. ازPuni et al., 2014) کندحفظ می خود
 یک در احتمالاً رهبری نوع این کنند ومی دفاع خود زیردستان و هاآن بین فاصله از خودکامه
های رهبران خودکامه را ویژگیخورد.  خواهد چشم به بیشتر بالا، قدرت توازنعدم فرهنگ

حد بر دیگران، حل تعارض ازبه داشتن قدرت بیشبینی، تمایل استبداد، خودبزرگتوان شامل می
دادن، سرزنش شعار اعتمادی به کارکنان،های نامتناسب با شرایط، بیبه شیوه جبری، تنبیه

با روابط  کردنکردن نظر مخالفان و مخالفت نطفه خفه زیردستان به علت اشتباهات خود، در
کنترل  تمایلی زیادی به خودکامهن رهبرا(. Ashforth, 1994غیررسمی در سازمان دانست )

 به و تهدید در ازای اطاعت و تبعیتدادن ساختار، صدور قوانین، پاداش از طریق ایجاد زیردستان
 (. Aryee et al., 2007دارند ) مجازات برای نافرمانی

 

 کارمند یک که آیدمی وجودبه زمانی اشتباه شدندرک معضلات شدن اشتباه.معضلات درک
. دارد او کاری محتوای مورد در ناسازگاری و اشتباه تصویر سرپرست که است باور این بر

 شدن شمرده ارزشکم ادراک اساس بر زیردستان منفی هایتجربه اشتباه، شدندرک معضلات
 (.Snell et al., 2012) است سرپرستانشان جانب از منفی دیتأک ادراک یا آنان محتوایی عملکرد

در زیردستان که حاصل وجود  جادشدهیاشدن اشتباه به وضعیت ذهنی مفهوم معضلات درک
به  ،(5666صاحبان قدرت و کارکنان است، اشاره دارد. اسنل و وانگ ) بینتوازن قدرت عدم

شدن پرداختند که شدن اشتباه یا معضلات اشتباه قضاوتبررسی و توسعه مفهوم معضلات درک
دهد، اشاره دارد که این تجربه مکرر رخ می صورتبهبه تجربه نامطلوب کارکنان که معمولاً و 

عملکرد کارکنان آسیب خواهد زد  بهو  شودمیهای نامطلوب و منفی نامطلوب باعث ایجاد نگرش
(Snell et al., 2013معضلات درک .)کرد تقسیم اصلی دسته دو به توانمی را شدن اشتباه :

 شدن اشتباه کهمعضلات درک و است 5گرفتننادیده حاصل شدن اشتباه کهمعضلات درک
دقت عملکرد بنابراین اگر سرپرست به؛ (Snell et al., 2012هستند ) 1منفی داتیتأک حاصل

                                                 
1. Aryee 

2. Being Neglected 
3. Negative Spotlighting 



1931، بهار 1انداز مديريت دولتی، سال دهم، شماره چشم   171 

شود. پس این نادیده گرفته می یآسانبهای زیردستان زیردستان را مشاهده نکند، عملکرد زمینه
منفی  داتیتأک. استمربوط شدن اشتباه به وجود فاصله قدرت زیاد شکل از معضلات درک

نامناسب سرپرست بر اشتباهات و نقاط ضعف زیردستان و  دیتأکگریز( به )سلبی و انگیزه
این نوع بازخورد منفی  (.Snell et al., 2012ها اشاره دارد )دادن مزایا و موفقیتجلوه تیاهمکم

های با فاصله قدرت بالا در نظر گرفت در فرهنگ یفردنیبعدالتی بی عنوانبهتوان را می
(Snell et al., 2013.) 

 

است که این ی امعنوجود دارد که به 2«صدای سازمانی»مفهومی به نام  سکوت کارکنان.
 باخود را بیان کنند و اقدامات سازمانی را تحت تأثیر قرار دهند.  هایدیدگاه هستند کارکنان آزاد

شود، صدای سازمانی یکی از منابع قدرتمند برای تغییرات سازمانی محسوب می آنکه وجود
خود ندارند و این نقطه مقابل صدای سازمانی  هایدیدگاهکارکنان غالباً تمایلی به بیان عقاید و 

 & Bowenنام نهادند ) «سکوت سازمانی»آن را  ،(5666) 5است که موریسون و میلیکن

Blackmon, 2003 خودداری عمدی  عنوانبهاز سکوت سازمانی، آن را  شدهارائه(. بیشتر مطالب
های خود و ارائه نگرانی سؤالبهبود امور، پرسیدن  برای هاشنهادیپاز ارائه اطلاعات شامل ارائه 

دار و تواند فعال، آگاهانه، عمدی، هدف(. سکوت میDuan & Huang, 2013اند )تعریف کرده
(. دو عامل Zehir & Erdogan, 2011و مرتبط با مفاهیم سازمانی باشد ) یریگاندازهقابل

 & Mohajeran( استفضای استبدادی و بازخورد منفی مسبب اصلی سکوت کارکنان 

Dioband, 2017 .( 
 

نیز  «رفتارهای انحرافی در محیط کار»رفتارهای کاری مخرب که  رفتارهای کاری مخرب.
ای( هستند که هنجارهای سازمانی را ای )رفتارهای عامدانهشوند، رفتارهای داوطلبانهنامیده می
 ,Robinson & Bennettاندازند )کنند و سلامت سازمان، اعضا یا هر دو را به خطر مینقض می

مانند اند: خرابکاری )ی کاری مخرب بدین شرح شناسایی شدهپنج گروه از رفتارها (.1995
سازمان(؛ روگردانی  زدن جوّهمل، بهارساندن به تجهیزات و امودادن مواد و منابع، آسیبهدر

در تولید )مانند انجام کارها به  یرفتارکجکردن محل کار(؛ داشتن، زود ترکریتأخ)مانند غیبت، 
کردن )مانند ارائه ها(؛ توهیناز دستورالعمل نکردنکردن، پیرویکارند ای نادرست یا کُشیوه
به زندگی خصوصی افراد(؛  یحرمتیبرساندن به دیگران، آور، تهدید یا آسیبرنجش هاینظر

رفتارها طی  گونهنیا (.Spector et al., 2006دادن ساعت کاری( )سرقت )مانند اشتباه گزارش
 Hemati) کنندها دلار هزینه ایجاد میو سالانه میلیون است های اخیر افزایش یافتهسال

                                                 
1. Organizational Voice 
2. Morrison & Milliken 
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Nodusti Gilani & Gholami, 2018.) ها از رفتارهای انحرافی، بندیدر جدیدترین صورت
این نوع رفتارها به رفتارهای انحرافی مثبت )خلاقیت، نوآوری و امثال آن( و رفتارهای انحرافی 

فاده نامشروع از اموال سازمان و دیگران، مصرف مواد در منفی )دزدی و سرقت، پرخاشگری، است
(. رفتارهای انحرافی منفی به لحاظ Golparvar et al., 2012اند )بندی شدهمحیط کار( تقسیم

رفتارهای انحرافی معطوف به »و  «رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان»هدف به دو دسته 
. هر دو دسته رفتارهای انحرافی )Golparvar & Salahshor, 2016( استتقسیم قابل «افراد

 & Smith-Crowمعطوف به افراد و سازمان دارای پیشایندهای شناختی، عاطفی و هیجانی )

Warren, 2014( عوامل شخصیتی ،)Roxana, 2013( و عوامل موقعیتی و سازمانی )Yao et 

al., 2014های رهبری غیراخلاقی و ی سبک( مختلفی هستند. از میان عوامل موقعیتی و سازمان
هیجانی، عواطف و هیجانات منفی مانند  -غیرانسانی )نظیر رهبری خودکامه( و از عوامل شناختی

ای برخوردار ( از اهمیت ویژهBunk & Magley, 2013خشم، خصومت و تمایل به خشونت )
 هستند. 

 

رفتارهای کاری شدن اشتباه، سکوت کارکنان و رهبری خودکامه، معضلات درک

از جانب  ،ها و عقاید زیردستانگرفتن دیدگاهمانند نادیده ،رفتارهای رهبران خودکامه مخرب.
بنابراین این  ؛(Chan et al., 2013شود )تفسیر می هاآناحترامی به بی عنوانبهزیردستان 

ر با زیردستان بر رفتا»رفتارها یکی از اصول و معیارهای اساسی عدالت تعاملی در محل کار یعنی 
 بیترتنیابه( و Cropanzano & Ambrose, 2015کنند )را نقض می «اساس عزت و احترام

از  ؛عدالتی تعاملی نمود بیشتری داردهای برخوردار از سبک رهبری خودکامه، بیدر سازمان
سلطه  رهبران خودکامه تمایل به حفظ فاصله خود از زیردستانشان با هدف داشتن کنترل وطرفی 

شدن توازن قدرت باعث محدود( و همین عدمAryee et al., 2007مطلق بر آنان دارند )
توجهی توجهی یا کمو این بی شودمیرهبران خودکامه با زیردستان  مؤثرارتباطات و تعاملات 

از طرف دیگر، ؛ شدن اشتباه خواهد بودمعضلات درک بروزرهبر خودکامه بر زیردستان از علل 
( هستند و De Cremer, 2006( و خودخواه )Chan et al., 2013رهبران خودکامه، خودمحور )

 داشتن همچون خود شخصی اهداف به دستیابی و خود منافع بر بیشتر دارند به همین دلیل تمایل
 رفتارهایی چنین. زیردستان منافع و زیردستان به تا کنند تمرکز سازمان در کامل کنترل و قدرت

 هاآن شرایط این در و شودمی تلقی احترامیبی عنوانبه زیردستان توسط رهبر خودکامه سوی از
 گیرندمی قرار قضاوتمورد خود رهبران توسط نامطلوبی شکل به که رسید خواهند نتیجه این به
بر این  .یافت خواهد فزونی شدن اشتباهگیری معضلات درکشکل امکان دلیل همین به و

در پژوهش . شودیمشدن اشتباه ساز بروز معضلات درکرفتارهای رهبران خودکامه زمینهاساس، 
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شدن اشتباه، رابطه مثبت و معنادار رهبری خودکامه با افزایش معضلات درک ،(5624) 2وانگ
 خواهد بود: صورتنیبدپژوهش  نخستفرضیه  بیترتنیابه شد. دییتأ

شدن اشتباه در کارکنان مثبت و معناداری بر بروز معضلات درک ریتأث: رهبری خودکامه 2فرضیه 
 دارد.

بر تمایل کارکنان به  زیادی ریتأثتواند که رفتارهای رهبر می اندنشان دادهقبلی  هایپژوهش     
 ,.Walumbwa & Schaubroeck, 2009; Duan et al) خودشان داشته باشد کردنابراز

اند که پیشایند بروز و ترویج سکوت کارکنان شناسایی شده عنوانبه(. عواملی متعددی 2010
یکی از این عوامل، سبک رهبری است. رهبران خودکامه انتظار اطاعت محض دارند و به پیروانی 

 رونیازا ؛رو خواهند شدهشوند که با تنبیه روبتبعیت دارند، متذکر میکه قصد ایجاد چالش و عدم
 روهروب نامطلوب نتیجه یک با هاآنکردن )ابراز نظر( صحبت که داشته باشند انتظار پیروان وقتی
 انتخاب رفتاری مناسب گزینه عنوانبه را سکوت هاآنجویانه( تلافی اقدامات ،مثالبرای ) شود
 برایزیردستان یک رهبر خودکامه  بیترتنیابه( و Morrison & Milliken, 2000کنند )می

ابراز  از دهند سکوت کرده و، ترجیح میخودمحافظت خود از برخوردهای منفی و تنبیهی رهبر 
رهبری خودکامه و سکوت کارکنان در »در پژوهشی با عنوان کنند.  نظرصرفو عقاید  هانظر

که رهبری  نتایج نشان دادصورت گرفت،  ،(5629و همکاران ) 5که توسط دوان «کشور چین
تبیین  صورتنیبدبنابراین فرضیه دوم پژوهش  ؛خودکامه رابطه مثبتی با سکوت کارکنان دارد

 شود:می
 مثبت و معناداری بر بروز سکوت کارکنان دارد. ریتأث: رهبری خودکامه 5فرضیه 

همه رفتارهای انسانی بر مبنای مزایا و منافع متقابل در  1«نظریه مبادله اجتماعی»طبق      
دهنده حمایت دوسویه و شده نشاناند و مزایای مبادلهگذاری شدهروابط اجتماعی پایه

طبق قاعده و هنجار ). Gouldner, 1960گرفته در روابط هستند )گذاری صورتسرمایه
 ,Gouldner) نگرش و رفتارهای زیردستان با رفتارهای رهبری همبستگی دارند ، 7مثلبهمقابله

تهدید یا ارعاب از جانب رهبران خودکامه قرار بگیرند  . زمانی که زیردستان مورد(1960
(Kiazad et al., 2010تمایل پیدا می ،)های منفی همچون رفتارهای العملکنند با عکس

توان نتیجه گرفت می بیترتنیابه ؛(Jiang et al., 2017ند )مخرب در سازمان به آن پاسخ ده
که کارکنان تحت سرپرستی یک رهبر خودکامه تمایل بیشتری برای نمایش رفتارهای مخرب در 

رهبری خودکامه و نارضایتی  بینرابطه وجود دهنده پیشین نشان هایپژوهشسازمان دارند. 
( و زمانی که کارکنان احساس نارضایتی از شغل خود پیدا Shaw, 1955) استشغلی کارکنان 

                                                 
1. Wang 

2. Duan 

3. Social Exchange Theory 
4. The Norm of Reciprocity 
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کنند، ممکن است رفتارهای کاری مخرب همچون غیبت، عملکرد پایین و خشونت از خود نشان 
رابطه  ،رهبری خودکامهکه توان نتیجه گرفت می بیترتنیابه ؛(Mount et al., 2006دهند )

 ،(5620و همکاران ) 2. در پژوهش پانیداردمان با رفتارهای کاری مخرب کارکنان در ساز یمثبت
مشخص شد بین سبک رهبری خودکامه با تمایل به ترک شغل و رفتارهای غیرسازنده )مخرب( 

مثبت و معنادار رهبری خودکامه  ریتأث ،(5629) 5پژوهش اوسلدر  .کاری رابطه مثبت وجود دارد
در پژوهش خود به این نتیجه  ،(5624و همکاران ) 1جیانگ .شد اثباتبر رفتارهای کاری مخرب 

بر  .بین رهبری خودکامه و رفتارهای مخرب در سازمان رابطه مستقیمی وجود ندارد که رسیدند
 این اساس فرضیه سوم پژوهش عبارت است از: 

 مثبت و معناداری بر بروز رفتارهای کاری مخرب دارد. ریتأث: رهبری خودکامه 1فرضیه 
 

 ریتأثدر مورد  شدن اشتباه، سکوت کارکنان و رفتارهای کاری مخرب.کمعضلات در
شدن درک معضلات ازآنجاکهاه بر سکوت و رفتارهای کاری مخرب، شدن اشتبمعضلات درک

رفتارهای کاری  به است ممکن دهد،می نشان نابرابری با رابطه در را زیردستان احساسات اشتباه،
 خود سرپرست از را ناعادلانه منفی بازخورد زیردستان اگر. شود منجرمخرب توسط زیردستان 

 نسبت منفی دیدگاه یا نیست راضی هاآن از سرپرست کنند فکر است ممکن آنگاه کنند، دریافت
حس  جهیدرنتشدن اشتباه (. با توجه اینکه معضلات درکSnell et al., 2012دارد ) هاآن به

تواند باعث بروز رفتارهای کاری مخرب ، میشودمیعلت فقدان عدالت تعاملی حاصل نابرابری به
تواند باعث بروز رفتارهای کاری به عبارت ساده وجود حس خشم نسبت به سرپرست می ؛شود

 مهم عامل یک شود وباعث سکوت کارکنان می همچنین وجود برخی موانعشود؛ مخرب 
 در. است استوار آن بر اساس شدن اشتباهمعضلات درکگیری شکل که است قدرت توازنعدم

 برای محدودی بسیار هایکانال یا حقوق دارای زیردستان بالا، توازن قدرتعدم با هایسازمان
 به انتقاد ابراز که کنند فکر زیردستان اگر .هستند خود هایها و بیان اعتراضابراز نظر و دیدگاه

 شدنمحکوم از زیردستان ترس بازتاب تواندمی شرایط سکوتشد، در این  خواهد منجر مجازات
 شود منجر سکوت به تواندمی شدن اشتباهمعضلات درک چرا علت اینکه گریدعبارتبه ؛باشد

در  .باشد کردنانتقاد و صحبت صورت در نارضایتی یا و تنبیه از ترس به شبیه چیزی است ممکن
شدن اشتباه بر بروز سکوت و رفتارهای مشخص شد معضلات درک ،(5624پژوهش وانگ )

های چهارم و پنجم پژوهش مثبتی دارد. با توجه به آنچه بیان شد فرضیه ریتأثکاری مخرب 
 است: صورت زیربه

                                                 
1. Puni 

2. Ocel 
3. Jiang 
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مثبت و معناداری بر بروز رفتارهای کاری  ریتأثشدن اشتباه در کارکنان : معضلات درک7فرضیه 
 مخرب دارد.

مثبت و معناداری بر بروز سکوت کارکنان  ریتأثشدن اشتباه در کارکنان معضلات درک: 2فرضیه 
 دارد.

 

 و رفتار بروز به صورتی در تنها رهبران رفتار شدن اشتباه.گر معضلات درکنقش میانجی
 و شود ادراک زیردستان توسط رفتارها این که شد خواهد منجر زیردستان سوی از العملعکس

 رفتارهای سمت به است ممکن کنند، ادراک را خود رهبر خودکامگی کارکنان وقتی عبارتیبه
شدن معضلات درک درواقع ؛کنند پیدا گرایش منفی همچون سکوت و رفتارهای کاری مخرب

 که برسد باور این به زیردست وقتی. است توزیعی و تعاملی عدالتیبی وجود از شده منتج اشتباه
 اهداف به نیل برای ابزاری فقط و کندنمی برخورد او با محترمانه صورتبه رهبر خودکامه

 و دلخوری و رنجش دچار جهیدرنت شود،نمی توجه او اهمیت و ارزش به و است رهبر شخصی
خودکامگی رهبر  بیترتنیابهو  یابدافزایش میشدن اشتباه شود و معضلات درکمی یآزردگدل

شدن اشتباه باعث بروز سکوت و یافتن معضلات درکفزونی واسطهبهبه شکل غیرمستقیم و 
شدن ای معضلات درکنقش واسطه ،(5624. در پژوهش وانگ )شودمیرفتارهای کاری مخرب 

بر این  نشد؛ دییتأاشتباه در رابطه بین رهبری خودکامه با سکوت و رفتارهای کاری مخرب 
 خواهد بود: ت زیرصوربههای ششم و هفتم پژوهش اساس فرضیه

گر را شدن اشتباه در رابطه بین رهبری خودکامه و سکوت نقش میانجیمعضلات درک: 0فرضیه 
 کند.ایفا می
شدن اشتباه در رابطه بین رهبری خودکامه و رفتارهای کاری مخرب : معضلات درک4فرضیه 

 کند.گر را ایفا مینقش میانجی
متغیر رهبری خودکامه متغیر مستقل، متغیرهای  ،در این پژوهش شدهارائهبا توجه به مطالب      

شدن اشتباه متغیر سکوت و رفتارهای کاری مخرب متغیرهای وابسته و متغیر معضلات درک
از مدل  شدهاقتباسمدل مفهومی پژوهش  یادآوری این نکته ضروری است که. هستندگر میانجی

شدن در گر معضلات درکنقش میانجی ،(5624که در مدل وانگ ) است ،(5624پژوهش وانگ )
 یموردبررسشدن در کار رابطه بین رهبری خودکامه با سکوت، رفتارهای کاری مخرب و درگیر

شدن اشتباه در گر معضلات درکجدای از بررسی نقش میانجی حاضرقرار گرفت. در پژوهش 
مستقیم رهبری خودکامه  ریتأث ،رفتارهای کاری مخربرابطه بین رهبری خودکامه با سکوت و 

بین مدل این پژوهش با  نظر نیا ازو  بررسی شدبر سکوت و رفتارهای کاری مخرب نیز 
، ترسیم 2شکل  صورتبه پژوهش هایی وجود دارد. مدل مفهومیتفاوت ،(5624پژوهش وانگ )

 شده است.
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 (5624از وانگ،  شدهاقتباس. مدل مفهومی پژوهش )2شکل 

 

 شناسی. روش3

. جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان ستادی استروش پژوهش، همبستگی و توصیفی      
یکی از نهادهای انتظامی شهر تهران بود. با استناد به قواعد تعیین حجم نمونه آماری در روش 

pls طبق. شداست، حجم نمونه تعیین  شدهارائه  ،(2662و همکاران ) 2که توسط بارکلای 
برابر  plsحداقل حجم نمونه لازم برای استفاده از روش  ،(2662بارکلای و همکاران ) اظهارنظر

های مدل ضرب در تعداد شاخص 26( 2ترین مقدار حاصل از دو قاعده: است با بزرگ
گیری مدل اصلی پژوهش های اندازهدارای بیشترین شاخص در میان مدلای که گیریاندازه
ضرب در بیشترین روابط موجود در بخش ساختاری مدل اصلی پژوهش که به یک  26( 5 ؛است

، با نخستبدین ترتیب طبق قاعده  (. Davari & Rezazadeh, 2013) شوندمتغیر مربوط می
 ؛استشاخص  6باه دارای بیشترین شاخص یعنی شدن اشتتوجه به اینکه متغیر معضلات درک

 بیترتنیابهکه  6در  26 ضربحاصلپس حداقل حجم نمونه، طبق قاعده اول برابر است با 
. طبق قاعده دوم، بیشترین روابط موجود در بخش ساختاری استنفر  66حداقل حجم نمونه برابر 

که  استرابطه  1رهبری خودکامه با  شوند مربوط به متغیرمدل اصلی که به یک متغیر مرتبط می
در  26 ضربحاصلبرابر با  مورداستفادهبر این اساس و بر طبق قاعده دوم، حداقل حجم نمونه 

حداقل حجم  عنوانبه 66یعنی  ،تر، مقدار بزرگ16و  66. با مقایسه دو عدد است 16یعنی  ،1
انجام  برایهای خاص که با توجه به وجود محدودیت شدنمونه لازم برای این پژوهش انتخاب 

                                                 
1. Barclay 

رهبری 
 خودکامه

 سکوت

رفتارهای 

 کاری مخرب

معضلات 

 شدن اشتباهدرک
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ها بر نفر رسید و تحلیل 96تعداد نمونه آماری به  تیدرنهاهای نظامی امور پژوهشی در محیط
نفر صورت گرفت. روش  96در میان این  شدهعیتوزهای حاصل از پرسشنامه اساس داده

 از یک هر ساده تصادفی گیرینمونه در دسترس بود.گیری در این پژوهش تصادفی ساده درنمونه
 اشیای یا افراد روش، این در. دارند مساوی بخت شدن،انتخاب برای موردنظر جامعه عناصر
 صورتبه است شده تهیه و گذاریشماره منظور همین به که آماری جامعه فهرست از ازیموردن

مشابه  یهایویژگی دارای باید شدهانتخاب افراد احتمال، قانون مطابق. شوندمی انتخاب تصادفی
گیری مناسب مبتنی بر انتخاب یک روش نمونه .اندشده انتخاب آن از که باشند ایجامعه با

 کارکنانجو، و تسهیلات اداری و وهایی از قبیل ساختار جامعه، نوع اطلاع مورد جستعامل
گیری مناسب موجود، روش نمونه یهاتیمحدودکه با عطف به  موجود برای اجرای بررسی است

ها پرسشنامه شامل ابزار گردآوری داده. شددسترس تعیین در این پژوهش، تصادفی ساده در
شدن اشتباه و رفتارهای کاری معضلات درک ،سکوت کارکنان ،های رهبری خودکامهپرسشنامه

 4طیف لیکرت بود. پرسشنامه رهبری خودکامه با  یانهیگزپنج سؤال 52که شامل  استمخرب 
جوی قدرت: نقش ودر جست»پرسشنامه( برگرفته از پژوهشی با عنوان  4تا  2 سؤالات) سؤال

آمیز رهبری خودکامه در رابطه بین ماکیاولیسم سرپرستان و ادراک زیردستان از رفتارهای توهین
 سؤال 6شدن اشتباه با پرسشنامه معضلات درک ،(Kiazad et al., 2010) «سرپرستان

شدن اشتباه برای معضلات درک»از پژوهشی با عنوان  پرسشنامه( برگرفته 20تا  9 هایسؤال)
 Snell et) «آن بر ادراک ملاحظات فردی سرپرستان و رضایت شغلی کارکنان ریتأثکارکنان: 

al., 2013)، پرسشنامه( برگرفته از  52تا  24 هایسؤال) سؤال 2سکوت کارکنان با  پرسشنامه
 «ایعدالت رویه سکوت کارکنان در مورد مسائل بحرانی کار: اثرات جوّ»پژوهشی با عنوان 

(Tangirala & Ramanujam, 2008 و پرسشنامه رفتارهای کاری مخرب با )سؤال 7 
بودن(: بخشی )مخربابعاد زیان»از پژوهشی با عنوان  پرسشنامه( برگرفته 52تا  55 هایسؤال)

برای سنجش روایی (. Spector et al., 2006بود ) «آیا همه رفتارهای مخرب، یکسان هستند؟
نظر قرار گرفت و روایی صوری و صاحب استادانن از ها در اختیار چند تَابزار پژوهش، پرسشنامه

در پژوهش نیز به کمک آلفای  مورداستفادههای . پایایی پرسشنامهتأیید شد هاآنمحتوای 
 4/6ها بالاتر از ارزیابی قرار گرفت و با توجه به اینکه آلفای کرونباخ پرسشنامهکرونباخ مورد

سکوت کارکنان ، شدن اشتباهمعضلات درک ،رهبری خودکامه)آلفای کرونباخ متغیر  دست آمدبه
بود(، پایایی ابزار پژوهش  42/6و  92/6؛ 60/6؛ 96/6ترتیب برابر بهو رفتارهای کاری مخرب 

ی معادلات سازمدلی و دییتأهای تحلیل عاملی ها از روشداده لیوتحلهیتجز برایتأیید شد. 
 استفاده شد. 5نسخه  Smart PLS افزارنرمساختاری و 

 ، ارائه شده است.2در جدول شناختی اعضای نمونه آماری پژوهش های جمعیتویژگی
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 شناختی نمونه آماریهای جمعیتویژگی. 2جدول 

 درصد فراوانی نسبی فراوانی مطلق برچسب متغیر

 جنسیت
 66/266 96 مرد

 666/6 6 زن

 سن

 0/27 21 سال 16تا  56

 7/76 77 سال 76تا  12

 2/59 52 سال 26تا  72

 6/4 4 سال 26بالای 

 سابقه خدمت

 6/77 76 سال 26زیر 

 4/11 16 سال 56تا  22

 7/52 26 سال 16تا  52

 تحصیلات

 0/2 2 پلمیدفوقدیپلم و 

 6/77 76 کارشناسی

 1/74 75 کارشناسی ارشد

 5/5 5 دکتری

 

 هاها و یافته. تحلیل داده4
 هایتأیید مدل و پاسخ به فرضیه ، برایبودن تعداد نمونه آماریدلیل کم در این پژوهش به     

. استفاده شد 5نسخه Smart PLS افزار با استفاده از نرم یمربعات جزئاز روش حداقل پژوهش 
( و 2R) 1ضریب تعیین(، CR) 5و پایایی ترکیبی (AVE) 2شدهمیانگین واریانس تبیین  ،5جدول 

است  2/6، مقدار بحرانی عدد AVEدر مورد  دهد.ان میرا نش (GOF) 7شاخص برازش مدل
)Fornell & Larcker, 1981(.  و  دست آمدبه 2تا  صفربین  پایایی ترکیبی نیزمقادیر

 است 0/6 با مقدار ملاک برای شاخص پایایی ترکیبی برابرجایگزینی برای آلفای کرونباخ است. 
(Nunnally & Bernstein, 1994 .)زا در گیری شدت تأثیر متغیرهای درونبا هدف اندازه

، 2Rاستفاده شد. برای ملاک  Smart PLS افزار در نرم 2Rاز معیار  زای مدلمتغیرهای برون
 ترتیب بر ضعیف، متوسط و قوی بودن شدت تأثیر دلالت دارندبه 04/6و  11/6 ،26/6سه مقدار 

(Chin, 1998 .)سازش بین کیفیت مدل ساختاری و مدل  ،نیکویی برازش شاخص
 :است، 2رابطه  دهد و برابر باشده را نشان میگیریاندازه

2GOF AVE R= ×                                              (                       2رابطه )  
 

                                                 
1. Average Variance Extracted 

2. Composite Reliability 

3. Coefficient of Determination 
4. Goodness of Fit 
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و  AVE رابطه بالا؛در 
2R  میانگینAVE  2وR بودن شاخص . بالااستGOF 7/6 مقدار از 

از مقدار  دست آمد کهبه 222/6دهد. مقدار شاخص برازش برابر مدل را نشان می مناسب برازش
 دارد. پژوهش تر است و نشان از برازش مناسب مدلبزرگ 7/6
 

 برازش مدلروایی، پایایی و  شاخص .5 جدول

 متغیرهای پنهان
 میانگین واریانس

 (AVEشده )استخراج

 پایایی ترکیبی

(CR) 

 ضریب تعیین

(2R) 

برازش  شاخص

 (GOFمدل )

رفتارهای کاری 
 مخرب

2559/6  927/6  245/6  

222/6  
0127/6 رهبری خودکامه  652/6  666/6  

0151/6 سکوت کارکنان  962/6  570/6  

شدن معضلات درک
 اشتباه

400/6  604/6  022/6  

 
 ریتأثزا تحت زا توسط تنها یک یا دو سازه بروندر یک مدل، یک سازه درون که یصورت در     

زا است ها و سازه درونقوت رابطه بین آن سازه دهندهبه بالا، نشان 11/6از   2Rقرار گیرد، مقدار 
)Davari & Rezazadeh, 2013(2مقدار  ،5با توجه به جدول  بیترتنیابه ؛R   مربوط به سازه

های رابطه ضعیف این سازه با سازه دهندهبوده و نشان 11/6زای سکوت کارکنان، کمتر از درون
اعتبار شاخص  و پژوهشماتریس همبستگی بین متغیرهای  ،1 جدول. استزای مرتبط برون

را نشان  شدهریشه دوم میانگین واریانس تبیین ،قطر اصلی این ماتریس دهد.را نشان می منفک
داده شده نشان  شدهاستخراجریشه دوم میانگین واریانس روی قطر اصلی این ماتریس . دهدمی

های مربوط به خودش واریانس هر متغیر مکنون باید برای شاخص ،طبق این شاخص. است
 شدهاستخراجمیانگین واریانس ها باشد. برای تشخیص این امر ابتدا جذر بیشتر از سایر شاخص

با سایر ای که این متغیر مکنون متغیر مکنون محاسبه و سپس حاصل با مقادیر همبستگی
میانگین واریانس لازم است حاصل جذر  تیدرنهاشود. مقایسه می است، متغیرهای مکنون داشته

بودن مقدار لازمه تأیید روایی منفک بیشترباشد.  شتریها باز مقادیر سایر همبستگی شدهاستخراج
از تمامی ضرایب همبستگی متغیر مربوط با باقی  شدهاستخراجریشه دوم میانگین واریانس 

ضرایب همبستگی پیرسون  ،پایین قطر اصلی. در )Fornell & Larcker, 1981(ا است متغیره
 .اندشده دادهنشان 
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 ماتریس همبستگی و روایی منفک .1 جدول
رفتارهای کاری  هامتغیر

 مخرب

رهبری 

 خودکامه

سکوت 

 کارکنان

معضلات 

 اشتباهشدن درک

 6 6 6 451/6 رفتارهای کاری مخرب

 6 6 467/6 4792/6 رهبری خودکامه

 6 462/6 759/6 1995/6 سکوت کارکنان

 942/6 7621/6 4927/6 0215/6 معضلات درک شدن اشتباه

 .دهد( را نشان میAVE) شدهاستخراج* قطر اصلی ریشه دوم میانگین واریانس 

 
دهد. در این را در حالت تخمین ضرایب استاندارد نشان میمدل معادلات ساختاری ، 2نمودار      

رفتارهای کاری مخرب  های سکوت کارکنان وزا و متغیربرونرهبری خودکامه  مدل متغیر
در این  .کندگر را ایفا میشدن اشتباه نیز نقش متغیر میانجیمعضلات درک . متغیراستزا درون

برای هر  t شدهمحاسبهچنین مقادیر و همشد بیشتر  2/6تمامی مقادیر بارهای عاملی از پژوهش 
توان می بنابراین ؛بود 60/2های عاملی هر نشانگر با سازه یا متغیر پنهان خود بالای یک از بار

دانست گیری مفاهیم را در این مرحله معتبر پرسشنامه برای اندازه هایهمسویی سؤال
)Human, 2015( . 
 

 
 . مدل در حالت تخمین ضرایب استاندارد2نمودار 
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 . مدل در حالت قدر مطلق معناداری5نمودار 

 
( نشان t-valueضرایب )استرپ را در حالت قدر مطلق معناداری  مدل بوت ،5 نمودار     

گیری )بارهای عاملی( و معادلات ساختاری را با استفاده دهد. این مدل تمامی معادلات اندازهمی
 درصد 62 مسیر و بار عاملی در سطح اطمینانکند. طبق این مدل، ضریب ، آزمون میtاز آماره 
 بیشتر باشد. 60/2از  tی اگر مقدار آماره ،استمعنادار 

برابر یا بیشتر  tاست. چنانچه مقدار  شده ارائهی پژوهش هاهیفرضنتایج بررسی  ،7در جدول     
 نخواهد شد. دیأیتباشد، فرضیه  60/2کمتر از  tو چنانچه مقدار  شودیم دیأیتباشد، فرضیه  60/2
 

 های پژوهشبتا(، آماره تی، ضریب تعیین و نتیجه فرضیه) ریمس. ضرایب 7جدول 

 تی بتا فرضیه
 ضریب

نتعیی  

جهت و 

 نوع رابطه
جهنتی  

492/6 معضلات درک شدن اشتباه                 رهبری خودکامه    224/26  022/6  
مثبت و 
 مستقیم

دأییت  

221/6 سکوت کارکنان           رهبری خودکامه               224/6  

570/6  

 رد

761/6 معضلات درک شدن اشتباه           سکوت کارکنان  262/5  
مثبت و 
 مستقیم

دیأیت  

022/6 خودکامه                   رفتارهای کاری مخربرهبری   126/2  

245/6  

مثبت و 
 مستقیم

ییدتأ  

رفتارهای کاری                 شدن اشتباهمعضلات درک
 مخرب

240/6  260/2  رد 
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بازه  درون tمقدار آماره  ،، با توجه به اینکه در فرضیه اول پژوهش7طبق نتایج جدول      
با احتمال ، است 60/2کمتر از  tعبارتی مقدار آماره یا به ( -60/2و  60/2بین ) معناداری است

 سکوت بروز با معناداری رابطه خودکامه رهبری» اینکهمبنی بر  فرضیه پژوهش درصد 62
خارج بازه معناداری  tمقدار آماره در فرضیه دوم پژوهش  ازآنجاکه .شودمی رد «دارد کارکنان

 درصد 62با احتمال  ،و مقدار بتا نیز مثبت است ( p> 62/6شده است( ) 60/2از  بیشتر) است
 کاری رفتارهای بروز با معناداری و مثبت رابطه ،خودکامه رهبری» اینکهمبنی بر  فرضیه پژوهش

خارج بازه  tبا توجه به اینکه در فرضیه سوم پژوهش مقدار آماره  .شودمیتأیید  ،«دارد مخرب
مبنی بر  فرضیه پژوهش درصد 62با احتمال  ،و مقدار بتا نیز مثبت شده است استمعناداری 

 کارکنان در اشتباه شدندرک معضلات بروز با معناداری و مثبت رابطه خودکامه رهبری» اینکه
 tمقدار آماره بازه معنادار بودن از بودن ضریب بتا و خارج . با توجه به مثبتشودمی دییتأ ،«دارد

فرضیه  درصد 62با احتمال  ،در فرضیه چهارم پژوهش ( p> 62/6شده است( ) 60/2از  بیشتر)
 بروز با معناداری و مثبت رابطه ،در کارکنان اشتباه شدندرک معضلات» اینکهمبنی بر  پژوهش
 معناداری بازه درون tمقدار آماره در فرضیه پنجم پژوهش،  .شودمیتأیید  ،«دارد کارکنان سکوت

 اینکهمبنی بر  فرضیه پژوهش درصد 62با احتمال ؛ بنابراین ( -60/2 و 60/2 بین) است
 مخرب کاری رفتارهای بروز با معناداری و مثبت رابطه ،در کارکنان اشتباه شدندرک معضلات»

 .شودمی رد ،«دارد
شدن اشتباه در رابطه بین رهبری خودکامه و در مورد فرضیه نقش میانجی معضلات درک     

رهبری خودکامه با معضلات  بودن هر دو رابطه )رابطهبا توجه به معنادار سکوت کارکنان،
توان مقدار اثر شدن اشتباه با سکوت کارکنان( میشدن اشتباه و رابطه معضلات درکدرک

که مقدار ضریب مسیر در اثر  یادآوری این نکته لازم است. کردغیرمستقیم یا میانجی را محاسبه 
شود )ضریب مسیر ارتباط بین دهنده آن حاصل میغیرمستقیم از ضرب دو اثر مستقیم تشکیل

مقدار  بیترت نیا بهمستقل با میانجی ضرب در ضریب مسیر ارتباط بین میانجی با وابسته( که 
فرضیه ششم  جهیتدرنو  است( 492/6* 761/6) 122/6ضریب مسیر در اثر غیرمستقیم برابر 

شدن اشتباه در رابطه بین رهبری خودکامه و سکوت معضلات درک» پژوهش مبنی بر اینکه
شدن گر معضلات درکشود. به همین ترتیب نقش میانجی، تأیید می«دارد گریانجیمنقش 

دلیل به همچنینباید  بررسی شد؛اشتباه در رابطه بین رهبری خودکامه و رفتارهای کاری مخرب 
ولی رابطه معضلات  ،شدن اشتباه معناداراینکه رابطه رهبری خودکامه با معضلات درک

شدن گر معضلات درکشدن اشتباه با رفتارهای کاری مخرب معنادار نیست، نقش میانجیدرک
فرضیه  بیترتنیابهنشد و  دییتأاشتباه در رابطه بین رهبری خودکامه و رفتارهای کاری مخرب 

 رفتارهای و خودکامه رهبری رابطه در اشتباه شدندرک معضلات» نی بر اینکهمبهفتم پژوهش 
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های ششم و شود. نتایج بررسی فرضیهنمی دییتأ ،«کندمی ایفا را گرمیانجی نقش مخرب کاری
 است. مشاهدهقابل ،2هفتم در جدول 

 
 . بررسی نقش متغیرهای میانجی2جدول 

 نتیجه ضریب مسیر فرضیه

 دیأیت 122/6 سکوت کارکنان              شدن اشتباه  معضلات درک رهبری خودکامه            

 رد 214/6 شدن اشتباه              رفتاری کاری مخربرهبری خودکامه              معضلات درک

 

 گیری و پیشنهادها. نتیجه5

شدن رهبری خودکامه با معضلات درکرابطه مثبت و معنادار  ،(5624در پژوهش وانگ )     
حاضر پژوهش  نخستکه این یافته همسو و منطبق با یافته مربوط به فرضیه  شد دییتأاشتباه 

شدن اشتباه در کارکنان دارد( مثبت و معناداری بر بروز معضلات درک ریتأث)رهبری خودکامه 
. هسته مرکزی رهبری خودکامه، دستیابی به تسلط و کنترل مطلق بر زیردستان به هر است

تقارن قدرت و رفتارهای رهبری خودکامه باعث ایجاد احساس عدم بیترتنیابهقیمتی است. 
و این احساس را به زیردستان منتقل خواهد کرد که رهبر  شودمیتعاملی در زیردستان  یعدالتیب

شدن اشتباه فزونی میزان معضلات درک بیترتنیابهنادرستی از آنان دارد و  خودکامه ادراک
 خواهد یافت. 

رابطه معناداری با سکوت کارکنان  ،نتایج فرضیه دوم پژوهش نشان داد که رهبری خودکامه     
رفتارها و  اگرچه. است ،(5629ندارد که این یافته در تضاد با نتایج پژوهش دوان و همکاران )

برای ابراز حوه برخورد رهبری خودکامه باعث میل افراد به سمت سکوت و کاهش تمایلات آنان ن
طور بهرهبری خودکامه  داد کهنشان  حاضرشود، اما نتایج پژوهش می عقاید و نظرهای خود

توانند گر میای واسط یا حتی تعدیلو عوامل زمینه شودنمیمنجر به سکوت کارکنان  مستقیم
توان به نتایج فرضیه ششم این ادعا می دییتأباعث معناداری و تقویت این رابطه شوند. در 

 گریانجیمشدن اشتباه در رابطه بین رهبری خودکامه و سکوت نقش معضلات درکپژوهش )
ای غیرمستقیم و با کمک نقش واسطه صورتبهدهد رهبری خودکامه ( که نشان میدارد

نیز  حاضردارد، استناد کرد که در پژوهش  ریتأثشدن اشتباه بر سکوت کارکنان معضلات درک
 دییتأشدن اشتباه در رابطه رهبری خودکامه و سکوت کارکنان گر معضلات درکنقش میانجی

 . استهمسو  ،(5624شد که این یافته با یافته پژوهش وانگ )
رابطه مثبت و معنادار رهبری خودکامه با رفتارهای کاری مخرب  ،در فرضیه سوم پژوهش     
 ،(5629( و اوسل )5620های پانی و همکاران )که نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش شد دییتأ

 صورتبههمچنین طبق نتایج فرضیه هفتم پژوهش مشخص شد رهبری خودکامه  ؛استهمسو 
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ندارد که این یافته با یافته پژوهش جیانگ و  یریتأثغیرمستقیم بر بروز رفتارهای کاری مخرب 
 کندمینحوی رفتار . رهبری خودکامه در تعامل به زیردستان بهاستدر تضاد  ،(5624همکاران )

و این احساس نارضایتی در زیردستان، طبق قاعده  شودمیکه باعث بروز نارضایتی در زیردستان 
در تولید،  یرفتارکجبروز رفتارهای کاری مخرب همچون  یسوبهرا  هاآن ،مثلبهمقابله

 سوق خواهد داد. غیرهخرابکاری و 
شدن اشتباه و سکوت رابطه مثبت و معنادار معضلات درک ،در فرضیه چهارم پژوهش     

های با . در سازماناستهمسو  ،(5624که این یافته با نتایج پژوهش وانگ ) تأیید شدکارکنان 
 ،علت وجود رهبران خودکامههای ارتباطی محدود بهقدرت بالا، با توجه به وجود کانالتوازن عدم

و همین عامل باعث خواهد شد کارکنان به این  یابدمیشدن اشتباه فزونی سطح معضلات درک
بنابراین کارکنان  ؛نتیجه برسند که ابراز نظر و انتقاد آنان با مجازات و تنبیه همراه خواهد شد

 کردن سوق داده خواهند شد. سکوت یسوبه
شدن رابطه مثبت و معنادار معضلات درک ،(5624در پیشینه پژوهش و در پژوهش وانگ )     

 نیا ازو  نشد دییتأاین رابطه  حاضراما در پژوهش  شد؛ دییتأاشتباه با رفتارهای کاری مخرب 
 معناداری و مثبت رابطه کارکناندر  اشتباه شدندرک معضلاتنتایج فرضیه پنجم پژوهش ) نظر

وجود حس  اگرچههای پیشین در تضاد است. ( با یافتهدارد مخرب کاری رفتارهای بروز با
شدن اشتباه است و این ساز بروز معضلات درکعلت فقدان عدالت تعاملی زمینهنابرابری به

خرب خواهد م احساس باعث ایجاد حس خشم نسبت به رهبر خودکامه و بروز رفتارهای کاری
مستقیم باعث بروز  طوربهشدن اشتباه معضلات درک داد کهپژوهش نشان شد؛ اما نتایج این 

 شوند.رفتارهای کاری مخرب نمی
 :شودبه شرح زیر ارائه می ییهاشنهادیپبر مبنای نتایج پژوهش 

های منفی آشناسازی آنان با سبک منظوربهها های آموزشی برای رهبران سازمانبرگزاری دوره .2
 ؛های ارتباطی آنانو غیراخلاقی رهبری و بهبود مهارت

آن زیردستان بتوانند اقدامات و رفتارهای منفی و  لهیوسبهدهی که یند گزارشآایجاد یک فر .5
و اتخاذ  هاگزارشرسیدگی به این  برایغیراخلاقی رهبران را گزارش کنند و تعیین مرجعی 

 ؛صحیح و عادلانه هایتصمیم

های مدیریتی و رهبری؛ دادن فرد در جایگاهشناسی، قبل از قرارشخصیت هاآزمونانجام  .1
 عالی سازمانی. هایسمِتممانعت از حضور رهبران مستعد خودکامگی در  منظوربه

های سازی رهبران سازمانی با لبه تاریک رفتار و رهبری سازمانی و سبکآشناسازی و آگاه .7
های مثبت و کردن زمینه آشنایی و شناخت سبکو فراهم هبری از جمله رهبری خودکامهمنفی ر
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آفرین و رهبری اصیل و مزایای مثبت چنین های رهبری تحولانگیزشی رهبری همچون سبک
 هایی برای رهبران سازمانی.سبک

 منظوربه نمسئولا با هماهنگی جهت در پیچیده و زائد هایبوروکراسی و اداری مشکلات     
 از موردمطالعههای حفاظتی و اطلاعاتی در سازمان وجود برخی محدودیت و پرسشنامه توزیع
 عنوانبهرهبران غالباً کرد باید اشاره  تیدرنها .بود پژوهش این هایمحدودیت ترینمهم

تواند باعث موفقیت می هاآنشوند که عملکرد مناسب و مثبت قهرمانان سازمانی ادراک می
های سازمان فرض دارایی نیترمهمتوان رهبران را از کارکنان و سازمان شود و به نحوی می

ساز موفقیت و اما باید به این نکته توجه داشت که همواره عملکرد و اقدامات رهبران زمینه ؛کرد
های منفی و غیراخلاقی رهبری مانند پیشرفت سازمان نیست و در مواردی بروز و ظهور سبک

 یطورکلبهدادن کارکنان و سازمان به سمت زوال باشد. تواند علت سوقی خودکامه میرهبر
آن بر عملکرد  تبعبهتواند تبعات و اثرات منفی بر عملکرد کارکنان و رهبری خودکامه می

تلاش برای به نقشِ منفی رهبری خودکامه و عدم توجهیبیسازمانی داشته باشد که در صورت 
گیر مجموعه سازمان گریبان تیدرنهاعواقب آن  ،یا تقویت این سبک رهبری جلوگیری از بروز

 خواهد شد. 
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Abstract1 

Purpose: The authoritarian leadership style is one of the negative and unethical styles of 

leadership and is guided by the dark side styles of leadership. Regarding the negative effects 

and consequences of this leadership style, the purpose of this study was to investigate the 

effect of authoritarian leadership on silence and counterproductive work behaviors, taking 

into account the mediator's role of representational predicament. 

Design/Methodology/Approach: The research is descriptive – correlation. The statistical 

population of the study consisted of employees of one of the law enforcement agencies of 

Tehran. The sample size was 89 with regard to the rules for determining the sample size in the 

PLS method. The sampling method was randomly available.The instruments for collecting 

data were questionnaire. To analyze the collected data, Vertical Factor Analysis and 

Structural Equation Modeling and Smart PLS software were used. 

Research Findings: Based on the research results, the authoritarian leadership has a positive 

and significant impact on counterproductive work behaviors and representational 

predicament. The results showed that there is no significant relationship between authoritarian 

leadership with employees silence and the representational predicament with 

counterproductive work behaviors. Also, the mediator's role of representational predicament 

in the relationship between autocratic leadership and silence was confirmed but the mediator's 

role of representational predicament was not confirmed in the relationship between 

authoritarian leadership and counterproductive work behaviors. 

Practical Consequences: Individuals are reluctant for a variety of reasons to express their 

true opinion about their leader and its characteristics and organizational conditions. Raising 

their awareness and ensuring that no negative consequences are made if they are genuinely 

honest can increase the level of confidence in the results. 

Limitaions & Consequences: Excessive and complex bureaucracies and the existence of 

some protective and information restrictions in the organization under study were the most 

important limitations of this study. Such restrictions reduce the amount of data to be analyzed. 

Future research in organizations with no limitations on data collection can increase the level 

of confidence and confidence in the results. 

Innovation or Value of the Article: The article adds to managerial research, and particularly 

in the field of organizational leadership and the dark side of leadership, by examining the 

impact of authoritarian leadership on silent and counterproductive work behaviors given the 

mediating role of representational predicament. 
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