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Abstract 
Malicious behaviors, which are rapidly increasing in the modern era, will have irreparable negative 

consequences for organizations, so it has attracted researchers' attention in recent decades. In this 

regard, the present study was conducted to identify the factors that cause destructive behaviors of 

staff at Payam Noor University of Karaj. This study is a descriptive survey in terms of purpose and 

method of data collection. In addition, the present study has been done using a qualitative-

quantitative research methodology. In the first stage, to identify the factors causing malicious 

behaviors, 10 professors, faculty members and experts were interviewd face-to-face. A qualitative 

content analysis was used to design a questionnaire for quantitative part. The statistical population 

of the study consisted of 245 employees of Payam-e-Noor University of Alborz. The sample size 

was 150 individuals selected using Cochran formula. The instrument for collecting data was 

standard questionnairs. The reliability of these questionnaires which was calculated through 

Cronbach's alpha coefficient formula was 0.91. Structural equation modeling software was used to 

analyze the collected data. The results indicate that emotional intelligence and leader-member 

interaction have the opposite effect on malicious behaviors, and in contrast, injustice, stress, and 

personality features, including introversion, incompatibility, lack of conscientiousness, 

neuroticism, and inattention to experience have direct impact on destructive behaviors. 
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 چکیده

ها در سازمان یبرا یریجبران ناپذ یو آثار منف امدهایاست، پ شیدر حال افزا یادیمخرب که در عصر حاضر با سرعت ز یرفتارها
راستا پژوهش حاضر با هدف  نیمحققان را به خود جلب کرده است. در همتوجه  ریاخ یهادهه یخواهند داشت. لذا، در ط یپ

پژوهش از لحاظ هدف  نینور کرج صورت گرفت. ا امیکارکنان در دانشگاه پ یمخرب کار یشناخت عوامل به وجودآورنده رفتارها
پژوهش  یشناسفاده از روشپژوهش حاضر با است نیاست. همچن یشیمایپ یفیها توصداده یآورجمع وةیو از نظر ش یکاربرد

مخرب،  یبه وجودآورنده رفتارها املعو ییقرار گرفته است. در مرحلة اول جهت شناسا لی( مورد تحلیکم -یفی)ک ختهیآم
 ـلیو خبرگـان در حوزة رفتار کارکنان صورت گرفت و با استفاده از روش تحل یعلمئتیه ینفر از اعضا 01مصاحبه با تعداد 

مربوط به  یآمار ةقرار گرفته است. جامع یشد که مبنای پژوهش کم طراحی ایو پرسشنامه لیو تحل هیتجز یفیمحتوای ک
نفر بوده است که حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران،  542نور استان البرز به تعداد  امیشامل کارکنان دانشگاه پ ،یکم ةمطالع
 بیها با استفاده از ضرپرسشنامه نیا ییایپژوهش، پرسشنامة استاندارد بوده که پا نیدر ا ینفر محاسبه شد. ابزار گردآور 021
اسمارت  یمعادلات ساختار یسازافزار مدلشده از نرم یآورجمع یهاداده لیو تحل هی. جهت تجزدش دییتأ 10/1کرونباخ  یآلفا

 یمعکوس بر رفتارها ریتأث دارای عضو –تعامل رهبر  و یاز آن است که هوش عاطف یحاک هاافتهی جیال اس استفاده شد. نتا یپ
 ،شناسیفهیعدم وظ ،یرپذیعدم توافق ،گراییشامل درون تیشخص یژگیاسترس و و ،یعدالتیهستند و در مقابل ب یمخرب کار

 دارند. یمخرب کار یبر رفتارها میمستق ریبه تجارب تأث یگشودگو عدم یرنجورروان
 

 ی، استرس، ویژگی شخصیت.عدالتیبکاری، هوش عاطفی،  ای مخربرفتاره :های کلیدیواژه
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 مقدمه

یکی از  عنوانبههای گذشته، محققان بر رفتار کارکنان در دهه
و  1دیریکاناند )کردهعوامل کلیدی تأثیرگذار بر موفقیت تمرکز 

ختلف، (. در میان رفتارهای کارکنان م5112همکاران، 
توجه بیشتری را به خود جلب کرده  کاری رفتارهای مخرب

 طوربهرفتارهای مخرب (. 5118زاقینی و همکاران، است )
. استبه افزایش  ندگی سازمانی کارکنان روزدر  یاندهیفزا

عواقب ناشی از رفتارهای کاری مخرب و اصـرار بـر ادامـه آن 
چنین رفتارهایی از در محـیط کار سبب افزایش توجه به مطالعه 

؛ مک 5111و همکاران،  5)لوی ده اسـتشسـوی پژوهشـگران 
 یاعمدهزیرا چنین رفتارهایی سهم  (.5111و همکاران،  9لین

دارد سازمانی  یهانهیهزافزایش عملکرد شغلی و  شدر کاه
 آثارخرب کاری مهمچنین رفتارهای (. 5119، 4وی و استیون)

 گذارندیمن و عملکرد سازمان مت روانی کارکنالامخربی بر س
رفتارهای مخرب کاری رفتارهای  (.5119و همکاران،  9)یانگ

 ریتأثدلیل تعمدی هستند که برای سازمان و اعضای آن به
مستقیم بر عملکرد و آسیب رساندن به کارکنان با کاهش 

 ،(. لذا5118و همکاران،  2)یوگوو است آورانیز، هاآنکارایی 
منفی چنین رفتارهایی در سازمان، مطالعه این  پیامدهای زعمبه

رفتار سازمانی قرار گرفته  ةموضوع مورد توجه پژوهشگران حوز
 است.

 

 مسئلهبیان 
 سازمسئلهتعاملات و رفتارهای مخرب در محیط کار بسیار 

زیرا افرادی که قصد ارتکاب رفتارهای مخرب را دارند  است
ر تماس و تعامل بوده و مکرر با افراد مورد هدف خود د طوربه

 موجب بروز تعاملات منفی بسیاری در سازمان خواهند شد

شناسایی عوامل  ،رونیازا (.1931)جفره و همکاران، 
، 8)یوچنا در سازمان از اهمیت بالایی برخوردار است سازاننهیزم

 ینیبشیپمتعددی که درزمینة  یهاپژوهش رغمبه(. 5119
، ای مخرب کاری انجام گرفته استرفتاره بر بروزمؤثر  عوامل

 بین ،یشناختروانل عوام یهاحوزهاغلب تحقیقات بر یکی از 
و بررسی  اندداشتهتمرکز  یانهیزمفردی، شغلی، سازمانی و 

تجربی عوامل مختلف در قالب یک مدل جامع و یکپارچه 

                                                                      
1. Dirican 

2. Levy 

3. MacLane 

4. Steven & Wei 

5. Yang 

6. Ugwu 

7. Uchenna 

 صورت نگرفته است.
 رفتارهای مخرب کاری نشان ةنیدرزممرور تحقیقات 

رفتارهـای  ایجاد ساززمینهعواطف یا احساسات، د که دهمی 
رود، کارکنانی که انتظار می ،رونیازا. هستندکـاری مخـرب 

باشند، نسبت به کارکنان با احساسات دارای احساسات منفی می
بیشتری رفتارهای کاری مخرب از خود بروز  احتمال مثبت، به

 (.5111ریچاردز و همکاران، ) دهندمی
که عوامل خـاص  کنندیمادعـا  (5112) و آهرن جلینک

، نظیر یانهیزمو عوامـل  سـازمانی، مثـل عـدالت سـازمانی
. گذارندیماثـر  مخرب کاریبـر رفتـار  ماًیمستقاسترس شغلی، 

 که کنندیم بیان عضو –تحقیقات درزمینة تعامل رهبرهمچنین 
تین او، نخس کارمند و سرپرسـت مسـتقیم یک بین تبادل
دلایل  عنوانبهو از آن  کننـدة رفتـار کارمنـد اسـتتعیـین

)واین و  شودیممشغولیت کارکنان در رفتارهای انحرافی یاد 
 (.1338همکاران، 

در  بر این باورند که افرادپژوهشگران بسیاری از سویی 
یتشان صکه شخ شوندیم هاسازماناز زندگی وارد  یامرحله
پایدار و  کاملاًه احتمال زیاد در برابر تغییر گرفته و ب لشک کاملاً
، برخی پژوهشگران نیز اعتقاد دارند که نیباوجودا. اندمقاوم
بر نتایج مهم در زندگی  یتوجهقابلثار آ تواندیمیت صشخ
 شبررسی نق ،رونیازا .ی و کاری افراد داشته باشدصشخ

 فردی بر متغیرهای رفتاری اهمیت شایانی دارد یهاتفاوت
 (.5113، 8)پیرس و گاردنر

در ســال  3ســازی جهــانیســازمان شـــفافبراســاس آمــار 
ـــران ، 5118 ـــور ای ــاظکش ــات اداری در  از لح ــاخت تخلف ش
ــین ــان در  185 ب ــکشــور جه ـــرار  198 ةرتب ــابق  دارد.ق مط

ــار ــن آم ـــران دارایکشــور ، ای ــالایی در ای ــه ب ـــات  رتب تخلفـ
 نیتـرمهمکـی از ی عنوانبـهنیـــز  هـادانشـگاه 11.استاداری 

ــازمان ـــاعی  یهاس ــدارائهاجتم ـــدمات  ةدهن ــا خ ــی، ب آموزش
 وپردازی، پــــژوهش تولیــــد دانــــش، نظریــــه تیــــمأمور
ــاعیچالش ــای اجتم ـــات و  ه ـــل تخلف ـــن قبی ـــد ای از گزن

ــــار  ــــه رفت ـــد. هرگون ـــد مان ــــات مصــــون نخواهن انحراف
ــابع و کـــاهش  ـــتن و اتــلاف من انحرافـــی باعـــد هـــدر رف

عـــــدم تحقــــق  جـــهیدرنتو  مات آموزشـــیخـــدکیفیــــت 
ـــدف  ــط هـ ــی در س ــتلای آموزش ـــی اع ـــور م ـــود. کش ش
ــگاه ـــلا  دانش ـــت خ ـــش و فعالی ـــاوت، دان ــز وک ــا مراک ه

ـــراد،  ـــه اف ـــش ب ــه انتقــال دان ــوط ب هســـتند و خــدمات مرب

                                                                      
8. Gardner & Pierce. 

9. International Transparency Organization 

10. http://cpi.transparency.org/cpi 2011 



 16             1938   زمستان، 1شماره  8ی دولتی، دوره هافصلنامه علمی مدیریت سازمان

 یکلــ طوربــهعمـــومی و خصوصــی و جامعــه را  یهاســازمان
 هـادانشـگاهاینـده بــا توجــه بــه نقــش فز. کننـدیمفراهم 
 آموزشـــیســـــط   یو ارتقــــا جامعـــه ةرشــد و توســـعدر 

 اصلی در پژوهش حاضر این است که: سؤال، آنــان
ـــه وجودآورنـــده   یکـــار مخـــرب یرفتارهـــاعوامـــل ب

 کدامند؟ کرج نور امیپ گاهنشدا در کارکنان

ها بررسی دقیق متغیرهای پژوهش و درک روابط میان آن
ناخت علل بروز رفتارهای مخرب بوده در ش مؤثرتواند گامی می

ها را تا حد زیادی های وارده به سازمانو صدمات و هزینه
مدیران در بهبود شرایط راهگشای  لهیوسنیبدکاهش دهد و 
در این در سازمان باشد. وری ها و افزایش بهرهکار در سازمان

 پرداخته پژوهش نةپیشمقاله، پس از مقدمه، به مبانی نظری و 
ه داد توضی  پژوهش روش و مفهومی مدل سپس. است شده

پژوهش با  یهادادهشده است. پس از شرح تجزیه و تحلیل 
ئة و ارا یریگجهینتت ساختاری، لامعاد یسازمدلاستفاده از 
 .است شده بیان پیشنهادها

 

 مبانی نظري

 رفتارهاي مخرب کاري
 آسیب قصدبهرفتارهایی  عنوانبهکاری، رفتارهای مخرب 

و  1389اسپکتور )رساندن به سازمان، برای اولین بار توسط 
اسپکتور  زعمبه(. 1931)امامی و عباسی،  کار برده شدبه (1388
به  زنندهآسیب ةشامل اقدامات بالقو کس، رفتارکاری مخرباو ف

(. 5115سازمان و یا اعضای آن است )اسپکتور و فاکس، 
اقدامات نامناسب را  رفتارهای کاری مخرب، هاآنهمچنین 

که  دانندمیتوسـط کارکنـان  شده کار گرفتهه بارادی و مکرر 
، همان) گیرندصورت تعمدی انجام می بهاعمال  این اصولاً
5111). 

کاری مخرب، به رفتارهایی اشاره دارد که تعمداً  رفتارهای
و از روی میل بـه سـازمان و افراد در محیط کار چون 

. کندیمو مشتریان ضربه و آسیب وارد همکاران، سرپرستان 
رفتارهای ضد تولید شامل پرخاشگری، رفتار خصـمانه و زشـت 
نسـبت بـه همکـاران، تخریـب تجهیـزات سازمان، انجام 
هدفمند کار به صورت نادرست، سرقت و تلاش بـرای بـازداری 

 (.5118، همان) استاز کـار دیگـران 
 هنجارهـا و ض مخرب، مسبب نقرفتارهـای کـاری 

و  سـلامت سـازمان این رفتارها، هستندهـای سـازمانی نـرم
همکاران،  )هارتر و دهندرا مورد تهدید قرار میکارکنـان 

 سوءاستفاده عنوانبهرفتارهای کاری مخرب، . همچنین (5114
 سازمانیتصـرف در امـوال  دخل و و یـا در سازماناز قـدرت 

که به منافع عمومی را  شودمیفردی، تعریف  منافعبـرای 
 (.5119)هنل و همکاران،  کندنقض می

 

 هوش عاطفی
هوش  دهد که تعاریف متعددی ازبررسی ادبیات نشان می

( اشاره 1338و سـالووی ) مثال مایر عنوانبهوجود دارد، عاطفی 
درک دقیـق، ارزیـابی و بیـان  ، قابلیتهـوش عـاطفیکند می

از طریق احساسات تأمـل و تفکـر  لتسهی قابلیتاحساسات، 
 عنوانبه(، هوش هیجانی 1338از نظر سالووی و مایر )؛ است

نتیجه یـک تعامـل انطبـاقی میـان احساسات و ادراک که 
شامل مهارت درک، سازگاری، فهمیدن احساسات خود و 

و  1)لاندا توانایی یافتن و تفسیر احساسات دیگران، است
توانایی درک ن هوش عاطفی به همچنی(. 5118همکاران، 

رشـد عاطفی و  یاحساسات و عواطف و توانایی برای ارتقا
 (.5111و همکاران،  5)شی  شوداطلا  می، یفکر

مهارت افراد در درک احساسات و  عنوانبههوش عاطفی 
)کیاروچی و مایر،  شودشناخته می هاآنپردازش اثربخش 

ها ای از مهارتعـه، هوش عاطفی مجموگریدانیببه(، 1988
است که در ارتباط با پردازش هیجانات و اطلاعات احساسی 

 (.5111و همکاران،  9)کوت است

ای از ( هوش عاطفی مجموعه1333مارتینز ) زعمبه
هایی است که منجر به هـای غیرشـناختی و قابلیتمهارت

د. گلمـن شوافزایش مقاومت فرد در برابر فشارهای بیرونی می
درک هیجانات  مهارت کند، هـوش عاطفی( اشاره می1338)

خود و دیگـران، بـرانگیختن خـود، کنترل احساسات و روابط 
 (.5114، 4)واکلا است

کنند هوش عاطفی به ( بیان می1333و هیگس ) 9دولویس
و اداره آن، نفوو در  احساسات و هیجانات خویش آگـاه بـودن از

فردی و تحریک آن از احساسات دیگران، توانایی انگیزش 
 طریق هیجانات، رفتار اخلاقـی و وجـدانی، اشاره دارد

 (.5119دولویس و همکاران، )
خاطر نشان کردند،  (5111) همچنین چرنیس و آدلت

شامل توانایی کنترل هیجانات خود، »هوش عاطفی: 
، «خوب و کار کردن مؤثر یهامیتصمآن در گرفتن  یریکارگبه

، اشکنازی و همچنین .(5111ران، )نواکاه و همکا است
(، هم تعبیری موشکافانه از هوش هیجانی ارائه 5115همکاران )

                                                                      
1. Landa 

2. Shih 

3. Cote 

4. Vakola 

5. Dulewicz 
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کرد و های متمایز ادراکی محدود میکردند که آن را به توانایی
دنـد که شامل همدلی، کرهم تعبیری گسترده از آن ارائـه 

، 1کراسیلبود )و کارگروهی  یریگمیتصممدیریت زمان، 
5112.) 

 

 شخصيتیهاي ژگیوي
های عمده استفاده از ارزیابی شخصیت، یکی از زمینه
های شخصیتی . ویژگیاستروانشناسی در عمل در جهان 

بر عملکرد شغلی در دنیای امروز  مؤثرعنوان یکی از عوامل به
مورد توجه قرار گرفته است. چراکه شخصیت هر فرد، 

 ةو شیو انگیزش و نگرش او نسبت به یک شغل ةکنندنییتع
. پژوهش در استات شغلی پاسخ یپاسخگویی وی به اقتضا

 شخصیت قدمت طولانی در علوم رفتار سازمانی دارد ةحوز

( شخصیت الگویی است از 5111پروین ) زعمبه(. 5111، 5)پرو
های فردی همراه با تفکر، احساس و رفتار ناشی از ویژگی

الگوها قرار  سازوکارهای روانی پنهان یا آشکار که در پس آن
 (.1939زاده و همکاران، محرمدارد )

یافته و یکپارچه که ای سازمانمجموعه عنوانبهشخصیت 
 طوربهکه شود تعریف میهای نسبتاً پایدار و با ثبات از ویژگی

کلی منجر به ایجاد تمایز بین یک شخت نسبت به اشخاص 
های های گذشته پژوهشطی سال .دشودیگر متمایز می

راستای توصیف ساختار و وات شخصیت صورت  درصیت شخ
های شخصی بین پژوهشگران ویژگی ةاند و دربارگرفته
 (.1988پور، )قلی نظر وجود دارداختلاف
 عاملی پنجپژوهشگران، ابزار سنجش بسیاری از  زعمبه

رفتار و  ةبینی شیودر پیشکارکرد بسیار مناسبی  شخصیت،
)مک شین  زندگی و سازمانی داردهای در محیطعملکرد افراد 
های شخصیتی افراد را ویژگی ابزاراین (. 5115و همکاران، 

-تفاوت هاآنو توسط  ردیگیممستقل در نظر پنج بعد  شامل
این  .(5115)پاناسیو و همکاران،  کندهای فردی را تعیین می

 (:5111، 9)پروین از اندعبارتپنج بعد 
دارد به کمیت و شدت تعامل با برونگرایی: برونگرایی اشاره 

در مقابل آن  شختافراد دیگر و میزان اجتماعی بودن یک 
 گرایی قرار دارد.درون

توافق پذیری: اشاره دارد به میزان توافق در تفکر، هیجانات 
 و عمل نسبت به دیگران.

                                                                      
1. Chrusciel 

2. Perrewé 

3. Pervin 

پذیری، تلاشگری شناسی: اشاره دارد به میزان مسئولیتوظیفه
 ف سازمان.و تعهد در راستای اهدا

هایی همچون اضطراب، رنجوری: اشاره دارد به ویژگیروان
 افسردگی، پرخاشگری و هرگونه احساسات تند و ناخوشایند.

پذیری( اشاره دارد به گشودگی نسبت به تجربه: )تجربه
ها، رفتارها و شناسی، هیجانات، ایدهقدرت تخیل، زیبایی

 های فرد.ارزش

 

 استرس شغلی
شود ورد از استرس با عنوان فشار روانی یاد میدر فرهنگ آکسف

(. براساس این تعریف، فشار روانی چیزی است 5119، 4)نینیو
های شود و منجر به وقوع ناراحتیکه از خارج بر فرد اعمال می
مسائل موجود در  که یزمان. شودجسمانی و روانی برای فرد می

سم آن فرد بالاتر ای و انطباقی ارگانیمحیط فرد، از قدرت مقابله
باشد، در آن حالت فرد دچار فشار روانی و تنش خواهد شد 

 (.5111و همکاران،  9)ادواردز

 کهآنچه در این میان باید مورد توجه قرار بگیرد این است 
دلیل اینکه در رابطه با سازمان است با استرس استرس شغلی به

لی، تفاوت دارد. طبق تعریف مؤسسه ملی امنیت و سلامت شغ
استرس شغلی ناشی از مشکلات فراوان موجود در محیط کار، 

کار، جایی مداوم، اضافهدرپی خارج از کنترل، جابهتغییرات پی
. براساس تعریف استنظمی در ساعت کار حجم کار زیاد و بی
(، استرس شغلی تغییری در وضعیت 5118کاظمی و همکاران )

ر مثبت یا منفی بر فیزیکی یا وهنی است که احتمال دارد، اث
 عملکرد شغلی کارکنان داشته باشد.

 

 یعدالتیب
اشاره دارد به نقض برابری و تساوی، دادگری و  یعدالتیب

)دیکونیک،  انصاف و درستی در رفتار با کارکنان در سازمان
(. آدامز، با ارائه 5115؛ به نقل از میرچاندی و همکاران، 5111

ها بود. در دالت در سازماننظریة برابری، آغازگر مطالعه ع
شود که عدالت سازمانی میزانی تعریف عدالت سازمانی بیان می
های سازمانی کنند قوانین و رویهاست که کارکنان احساس می

ست. عدالت سازمانی اشاره دارد ها، منصفانه امربوط به کار آن
صورت  هایی که کارکنان احساس کنند بهکارگیری شیوهبهبه 

براساس فرهنگ لغات آکسفورد  .گردده با آنان رفتار میعادلان
عنوان حفظ حقو  با اعمال اختیار و قدرت و دفاع از عدالت به

                                                                      
4. Neenu 

5. Edwards 



 19             1938   زمستان، 1شماره  8ی دولتی، دوره هافصلنامه علمی مدیریت سازمان

 عدالتیبی شود. درکحقو  با تعیین پاداش یا تنبیه تعریف می
 منجر بهها، با تحریـک نیازهـای متفـاوت افـراد، در سازمان

سلیمی و شود )یمی منفی رفتارها بروز برانگیختگی کارکنان به
 (.1983پورعزت، 

 

 عضو-تعامل رهبر
بر رویکرد مبتنی کی LMX)1 (عضو-مبادله رهبر ةنظری

)دوگانگی( بین  دوطرفهروابط برای رهبری است که بر روابط 
این  (.5112، 5)گرن و کاندو رهبران و پیروان متمرکز است

یردستان که اگر رهبران با هریک از ز کندیمنظریه پیشنهاد 
برقرار کنند و کیفیت این روابط مبادله رهبر و  یامبادلهخود 

عضو بر مسئولیت، تصمیمات و دسترسی به منابع و عملکرد 
بر اعتماد روابط مبتنی (.1338، 9)دلوگو گذاردیمزیردستان تأثیر 

و احترام است و غالباً روابط عاطفی هستند که از حدود شغل 
 (.5119همکاران،  و 4)بائر روندیمفراتر 

به اهمیت نقش سرپرستان در شکل  عضو-مبادله رهبر
 (.5113، 9چویدارد )دادن به نگرش و عملکرد کارکنان اشاره 
-(، مبادله رهبر1321براساس تئوری تبادل اجتماعی هومانس )

دنبال عضو مبنی بر این است که افراد در طی فرایند مبادله به
هستند.  هانهیهزحداقل رساندن  به حداکثر رساندن مزایا و به

بالاتر برود، احتمالاً رابطه ادامه خواهد  یهانهیهزاگر مزایا از 
 طوربه عضو-(. مبادله رهبر5118کیم و همکاران، ) افتی

معمول قصد ترک شغل و همچنین ابهام و نقش درگیری را 
اقدامات دیگر را افزایش  عضو-مبادله رهبر .دهدیمکاهش 

دهد یمصاً نتایج ادراکی و نگرشی را افزایش ، خصودهدیم
 (.5115دولبهن و همکاران، )

 

 پیشینه پژوهش
داخلی و خارجی انجام شده،  یهاپژوهشدر اینجا به برخی از  

 کنیم:موضوع پژوهش اشاره می ةدرزمین
های فردی بررسی تفاوت( به 1939آغاز و همکاران )

شناختی( یتهای شخصیتی و عوامل جمعکارکنان )ویژگی
کنندة بروز رفتارهای مخرب کاری و بینیعامل پیش عنوانبه

. جامعة آماری این پرداختندرفتارهای شهروندی سازمانی 
آهن شهری تهران و برداری راهپژوهش کارکنان شرکت بهره

ها، پرسشنامه و برای حومه )مترو( هستند. برای گردآوری داده

                                                                      
1. Leader-Member Exchange Theory 

2. Graen, G. B. & Canedo, J. 

3. Deluga 

4. Bauer 

5. Choi 

 به کار Smart PLS و SPSS افزارهایها، نرمتحلیل داده
جز شناختی )بههای جمعیتگرفته شد. نتایج نشان داد ویژگی

های شخصیتی بر بروز رفتارهای تحصیلات( و همچنین، ویژگی
مخرب کاری و رفتارهای شهروندی سازمانی مؤثرند. براساس 

گرایی و استقبال از این پژوهش، رفتارهای مخرب کاری با برون
رنجوری رابطة مثبت و بطه ندارد، اما با روانهای جدید راتجربه

شناسی رابطة منفی دارد. همچنین، با سازگاری و وظیفه
گرایی و رفتارهای شهروندی سازمانی، ارتباط مثبتی با برون

های شخصیتی رابطة شناسی دارند، اما با سایر ویژگیوظیفه
 .معناداری ندارند

بین معنویت  ةبررسی رابط( به 1939عامری و همکاران )
تحقیق ازلحاظ  نیا .پرداختندمخرب کاری  یرفتارهادر کار و 
از نوع همبستگی  نظر ماهیت و روش، از و یکاربرد هدف،
آماری این تحقیق، عبارت است از کارکنان شرکت  ة. جامعاست
در سال  هاآنایران، شعبه بندرعباس که تعداد  کشنفتملی 
 149به روش سرشماری  که ده استشنفر بالغ  149به  1934
ها دو آوری دادهابزار جمع ند.شدنمونه انتخاب  عنوانبه نفر

معنویت در کار رگو و پینا  ةاستاندارد پرسشنام ةپرسشنام
استاندارد رفتارهای غیرسازنده کاری از  ةو پرسشنام (5118)

 است. بوده( 5111) همکارانپرسشنامه فاکس و طریق 
آن است بین معنویت در کار و تحقیق حاکی از  یهاافتهی

آن با رفتارهای مخرب کاری در بین کارکنان شرکت  یهامؤلفه
وجود  یداریمعن ةشعبه بندرعباس رابط ایران، کشنفتملی 

دارد. بر این اساس بین معنویت در کار و رفتارهای مخرب 
حس جامعه بودن سازمان و  یهامؤلفهبین  ؛ واست کاری

 ییراستاهم یهامؤلفهبین  همچنین و رفتارهای مخرب کاری
فردی و سازمانی و رفتارهای مخرب کاری و  یهاارزش

حس مشترک با جامعه و رفتارهای  یهامؤلفههمچنین بین 
حس لذت بردن از کار و  یهامؤلفهو بین  مخرب کاری

 یهافرصت یهامؤلفهرفتارهای مخرب کاری و همچنین بین 
 .استمخرب برای زندگی درونی و رفتارهای 

ــاران )  ــیروانی و همک ــوان 1939ش ــت عن ــی تح ( تحقیق
ــه» ــأثیر مؤلف ــی ت ــای بررس ــر رفتاره ــاطفی ب ــوش ع ــای ه ه

ــازمانی ــهروندی س ــای ش ــرب و رفتاره ــاری مخ ــام  «ک انج
آمـاری ایـن تحقیـق، کارکنـان سـتادی معاونـت  ةجامعدادند. 

کـل کشـور وزارت امـور اقتصـادی  یدارخزانـهنظارت مالی و 
کــه از روش  هســتندنفــر  998کــه مجموعــاً  و دارایــی اســت
ــه ــادفی طبق ــه تص ــه، نمون ــن جامع ــده و از ای ــتفاده ش ای اس

آمـد.  بـه دسـتنفـر  554از طریق فرمـول کـوکران،  موردنظر
ـــه ـــردآوری داده منظورب ـــنامهگ ـــژوهش، از پرسش ـــای پ  ه
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ــوون ) ــگ و ی ــتاندارد جان ــد5115اس ــتفاده ش ــن  .( اس در ای
از طریـــق مـــاتریس  هـــا،پـــژوهش تجزیـــه و تحلیـــل داده

ــادلات رگرســیون، تحلیــل مســیر و مــدل  همبســتگی، مع
ــا اســتفاده از  ــزارنرممعــادلات ســاختاری و ب آمــاری لیــزرل  اف

هـا حــاکی از آن اســت کــه ارزیــابی انجـام شــده اســت. یافتــه
ــابی  ــرب و ارزی ــاری مخ ــای ک ــر رفتاره ــود ب ــات خ احساس
احساســـات دیگـــران و تنظـــیم احساســـات بـــر رفتارهـــای 

بـرداری ی سازمانی تـأثیر چنـدانی نـدارد. لـیکن بهـرهشهروند

ـــر رفتارهـــای کـــاری مخـــرب ـــابی و  از احساســـات ب  ارزی
 بیشــترین سـازمانی شــهروندی رفتارهـای بــر خـود احساسـات

 .را دارد ریتأث
تأثیر دو پدیدة  ( به بررسی1931ابراهیمی و همکاران )

در  درک شدهسازمانی و حمایت سازمانی  یهااستیسادراک 
. تحقیق حاضر پرداختندروز رفتارهای انحرافی در بین کارکنان ب

ها، جزء تحقیقات پیمایشی )غیر از لحاظ نحوة گردآوری داده
شود. روش تحقیق و تجزیه و تحلیل محسوب می (آزمایش
ها، از نوع همبستگی و به خصوص، معادلات ساختاری داده

رسشنامه پ 548های گردآوری شدة حاصل از توزیع است. داده
در بین کارکنان دو دانشگاه تربیت مدرّس و دانشگاه تهران 

 یهااستیسدهد که درک جامعة آماری، نشان می عنوانبه
سازمانی تأثیر مثبتی در بروز ابعاد مختلف رفتارهای انحرافی 

روی اینترنتی، رفتارهای مخرّب اموال سازمان و همچون: طفره
سازمان دارد. از سوی  همچنین اتلاف وقت و اتلاف منابع

، تأثیر درک شدهدیگر، نتایج نشان داد که حمایت سازمانی 
روی اینترنتی، رفتارهای مخرّب اموال منفی در بروز طفره

در این پژوهش  .سازمان و اتلاف وقت و منابع سازمان دارد
سازمانی و همچنین  یهااستیسای بین ادراک از هیچ رابطه

ا پرخاشگری بین کارکنان مشاهده ب درک شدهحمایت سازمانی 
 .نشده است

بر  مؤثربررسی عوامل ( به 1931) جفره و همکاران
رفتارهای کاری مخرب کارکنان بانک ملی ایران شعب غرب 

. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر پرداختندتهران 
 یهاهیفرضپیمایشی است. جهت آزمون -ماهیت توصیفی

لیزرل و مدل  افزارنرمنتایج از آوردن  به دستتحقیق و 
آمده از آزمون  به دستنتایج  .رگرسیون استفاده شده است

 ةسازمانی، رابط یعدالتیبفرضیات این پژوهش نشان داد که 
و بدبینی  عضو، نارضایتی شغلی، عدم خودکنترلی -منفی رهبر

کاری مخرب کارکنان بانک ملی  یرفتارهاسازمانی بر بروز 
 .است مؤثر شعب غرب تهران

( به بررسی 5118بلیکل و همکاران ) در خارج از کشور نیز،

 کاری مخرب یرفتارها بر یعدالتیبرفتارهای تهاجمی،  ریتأث
شخصیت بر  گانهسهابعاد  ریتأث ةدهندنشان جینتا پرداختند.
اجتماعی و  یهامهارت. همچنین است کاری مخرب یرفتارها

 ر داشتند.تحصیلات در این میان نقش تعدیلگ
( به بررسی نقش تعدیلگر هوش 5118یوگوی و همکاران )

بین فرسودگی شغلی و رفتارهای مخرب کاری  ةعاطفی در رابط
مختلف در  یهامارستانیبپرستار از  411از  هادادهپرداختند. 

شد. نتایج نشان داد که هوش  یآورجمعجنوب شرقی نیجریه 
 ةغلی دارد و رابطمنفی با رفتارهای مخرب ش ةعاطفی رابط

مثبت بین فرسودگی شغلی و رفتارهای مخرب کاری را تعدیل 
 .کندیم

بین  ة( به بررسی رابط5112دریرکان و همکاران )
)سن، جنس،  یعلمئتیهشناختی اعضای جمعیت یهایژگیو

و رفتار  رتبه و مدرک تحصیلی( و رفتار شهروندی سازمانی
دانشگاه دولتی در  91ز ا کنندگانشرکت. پرداختندمخرب کاری 

شد. نتایج  یآورجمعنفر  249از  هادادهترکیه انتخاب شدند. 
کروسکال والیس، یومن ویتنی و همبستگی نشان  یهاآزمون

رفتارهای مخرب کاری و رفتار  ترمسنداد که کارکنان 
و بین  دهندیمانجام  ترهاجوانشهروندی کمتری نسبت به 

 وجود نداشت. یاردیمعنزنان و مردان تفاوت 
عوامل  ریتأث( به بررسی 5119رکسانا و همکاران )

کارکنان و  کاری مخرب یرفتارهابروز شغلی بر  یزااسترس
 193کنندگان این تحقیق مشارکت یرداختند. قصد ترک شغل

اند. نتایج نفر از کارکنان بخش خدمات دولتی در رومانی بوده
شغلی و قصد ترک  یازاسترسبین عوامل  ةنشان داد که رابط

و به رسمیت  شودیم یگریانجیم یجوسازمان از طریقکارکنان 
شغلی و رفتارهای مخرب  یزااسترسشناختن نیز بین عوامل 

 ریتأث( به بررسی 5119) کلارک میانجی دارد. کاری نقش
عضو( -)تعامل رهبر )خشونت( عوامل موقعیتی صفات شخصیتی

 ةدهندنشان. نتایج تحقیق بر رفتارهای مخرب کاری پرداختند
بر  یعدالتیبعضو و -خشونت، تعامل رهبر داریمعن ریتأث

 رفتارهای مخرب کاری است.
 یهامؤلفهدر پژوهشی دریافتند کـه ( 5115) جانگ و یوون

ارزیـابی احساسـات دیگـران، استفاده از احساسات و تنظیم 
ارهای تأثیر رفتتحت یتوجهقابل طوربهاحساسات هوش عاطفی 

ارزیابی احساسات خود و  یهامؤلفهکاری مخرب قرار دارند و 
استفاده از احساسات، رفتارهای شهروندی سازمانی را بیشتر 

. مرور تحقیقات داخلی و خارجی نشان دهندیم قرار ثیرتأ تحت
تحقیقات متعددی که در این زمینه صورت  باوجودکه  دهدیم

مختلف در قالب یک گرفته، همچنان بررسی تجربی عوامل 
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، بایستیلـذا . رسدیممدل جامع و یکپارچه ضروری به نظر 
شوند تا با کنترل عوامل  یابیشهیر مخرب کاریرفتارهـای 

کارایی و  و رفتارهای مخرب شغلی کاهش هاآنموجد 
 .اثربخـشی سـازمان افـزایش یابـد

 

 شناسی پژوهشروش
مدنظر قرار دهیم، بندی تحقیقات برحسب هدف را چنانچه طبقه

بر  همچنین، تحقیقات کاربردی قرار دارد تحقیق حاضر در زمره
تحقیق حاضر ازلحاظ ماهیت در زمره ، اساس ماهیت و روش

انجام این پژوهش  روش .قرار دارد پیمایشی توصیفیتحقیقات 

هـا از نوع آمیخته است به این معنا که از منظر گردآوری داده
گردآوری و از تحلیـل طریق مصاحبه  ازهای کیفی نخست داده

های آن پرسشـنامه تدوین شده، پس از آن به گردآوری داده
 .کمی پرداخته شده است

آورنده رفتارهای به وجودعوامل جهت بررسی  بخش کیفی،
که بـا روش  صورت گرفتاز منظر خبرگان مخرب کاری 

شامل  بخشآماری این  ةجامع. انجـام شـده اسـت مصاحبه
 و همچنین مدیران ارشدمدیریت  ةرشتان دانشگاهی خبرگ
به این  .است، در حوزه منابع انسانی و رفتار کارکنان اجرایی

نفر از خبرگان واجد شرایط  11ترتیب در بخش کیفی نخست 
 هاآندر دسترس براسـاس سط  عملکردی و میزان اطلاع 

های های پژوهش با استفاده از مصاحبهداده .انتخاب شدند
ها در یک راهنمای مصاحبه با میق گردآوری شدند. پرسشع

ای که باید پوشش و مسیرهایی که تمرکز بر مسائل یا حوزه
 همه برای هاپرسش توالی شود.باید پیگیری شود، گنجانیده می

های ندگان مثل هم نیست و به فرایند مصاحبه، پاسخکنشرکت

. اردد بستگی هر فرد و شرایط حاکم در محل مصاحبه 
شد و مصاحبه تا صورت جلسات فردی برگزار ها بهمصاحبه

 دیگر، در سویی از. رسیدن به اشباع نظری ادامه پیدا کرد
اجزا و عناصر تحقیق  ةکه در فرایند تحقیق کیفی کلی صورتی

داشته و به صورت دقیق و عمیق اجرا  در ارتباط با یکدیگر قرار
بار برخوردار خواهد بود. گردند، فرایند تحقیق کیفی از اعت

اطلاعـات در بخــش  یآورجمعدرخصوص بررسی پایایی ابزار 
هــا، کیفــی نیــز ثبــت دقیــق، کامــل و عمیــق داده

 تواندیم هاآندقیـق، کامـل و متنـوع و تکـرار  یهایکدگذار
خواه و همکاران، نیک) ردیگقرار تحقیق  پایایی در خدمت

 طراحی درپـژوهش حاضـر از آنجا که  در ،لـذا(. 1932
 استفاده پیشین ساختهپیش الگوی هیچ از مصاحبه هایپرسش
 آن بر مصاحبه هر اجرای در پژوهشگر تلاش است و نشده

 و مستقل صورت به کیفی هایداده تا بود متمرکز

 نتایج و آید دست به گذشته هاییافته به توجه بدون  اکتشافی
 قرار تحلیل مورد خاصی وهنی الگوی و کاریدست بدون آن
همچنین با  .، تحقیق حاضر از پایـایی برخـوردار اسـتگیرد

عنایت به این مطلب که محقق در تفسیر نتایج دقت کافی را 
ده است، کرمبذول داشته و از نظرات خبرگـان امـر اسـتفاده 

 .استدارای روایی 
آیا  منظور بررسی این موضوع کهدر بخش کمی، بهسپس 

 در بخش کیفی هـای احصـا شده ها و زیر مؤلفهمؤلفه
یر کارکنـان هستند یا خهای مخرب رفتـار وجودآورنده به

کارکنان دانشگاه پیام نور استان البرز ای، در بین پرسشنامه
نفر بوده است که  549تعداد آماری تحقیق  ةتوزیع شد، جامع

 د.شنفر محاسبه  191حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران، 
انجام شد. نتیجـه  ینظرسنجها به صورت آوری دادهجمع

های آماری به دست آمده در قالب آزمون یهادادهنظرات و 
 شد.بررسی و در مدل گنجانده 

با استفاده از ابزار  ینظرسنجبه صورت  هاداده یآورجمع
برای  که براساس مقیاس لیکرت تهیه شد. پرسشنامه انجام شد

گلمن و ) یسؤال 55نجش متغیر هوش عاطفی از پرسشنامه س
وسیلة به  عضو، –تعامل رهبر ( استفاده شد.5112همکاران، 
. شد یریگاندازه (1384مـوردی اسکاندورا و گراین ) 8مقیـاس 

مک کرایی و پرسشنامه  از طریقشخصیت  گانهپنج یهایژگیو
 9توسط  یعدالتیب قرار گرفت. موردسنجش( 1388همکاران )

( سنجیده شد و 5115سنجه پرسشنامه میرچاندی و همکاران )
( 5111سنجه ووتن و همکاران ) 2استرس شغلی براساس 

 11مخرب کاری نیز توسط  یرفتارهاقرار گرفت.  موردسنجش
 ( مورد ارزیابی قرار گرفت.5111سنجه اسپکتور و همکاران )

رای بررسی پژوهش، بسنجش اعتبار ابزار در اولین مرحله از 
روایی صوری پرسشنامه در اختیار استاد راهنما و سایر خبرگان در 

شد که در ارزیابی کیفی روایی  دیتأکدسترس قرار گرفت و 
محتوا، موارد رعایت دستور زبان، استفاده از کلمات مناسب، 

در جای مناسب خود، زمان  سؤالات، قرارگیری سؤالاتاهمیت 
نظرات آنان  تاًینها .دنظر قرار دهندتکمیل ابزار طراحی شده را م

 .به صورت تغییراتی جزئی در پرسشنامه اعمال شد
در این  پس از ارزیابی روایی، جهت بررسی پایایی پرسشنامه

تحقیق از روش همسانی درونی )ضریب آلفای کرونباخ( جهت 
سنجش پایایی ابزار پژوهش استفاده شده است. در پژوهش حاضر 

نفری و بازگشت  51اتی )پایلوت( در یک نمونه پس از مطالعه مقدم
وارد و  Spss 21 افزارنرمشده به  یآورجمعهای ها، دادهپرسشنامه

پرسشنامه و  سؤالاتتوزیع  .شدمحاسبه  هاآنکرونباخ  یآلفا
 در جدول زیر بیان شده است. هاآنضریب آلفای کرونباخ 
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 پرسشنامه سؤالاتارتباط میان متغیرها و  .6جدول 
 سؤالات متغير

 پرسشنامه

 يآلفا

 کرونباخ

 39/1 55تا  1 هوش عاطفی

 32/1 58تا  55 استرس

 38/1 99تا  53 یعدالتیب

 31/1 41تا  99 عضو-تعامل رهبر

 83/1 88تا  41 ویژگی شخصیت

 35/1 88تا  83 رفتارهای مخرب کاری

 
 پژوهش هاييافته

 بخش کيفی
در این مطالعه،  ی کیفیهاروش تجزیه و تحلیل داده
صورت  یامرحلهیندی سه اکدگذاری است که طی فر

گیرد که شامل کدگذاری باز، کدگذاری محوری، می
مکانیکی از  صورت بهکدگذاری انتخابی است. این مراحل 

یند آورده اهم جدا نبوده و صرفاً جهت توصیف بیشتر فر
ن )غیرخطی( به مضامی یامرحلهیند سه ا. در این فراندشده

شود و سپس از دل آن هایی داده میها، عنواناولیه داده
کدگذاری  ةو نهایتاً در مرحل آیندیممفاهیم، مقولات در 

سامان  یاهستهانتخابی از ارتباط این مقولات یک مقوله 
شود خلق می ةای برای توضی  یک پدیدو نظریه یابدیم

 یهاراهانجام کدگذاری باز  یبرا (.1988)فراستخواه، 
مختلفی وجود دارد که یکی روش سطر به سطر است. این 

ها، عبارت به عبارت روش با معاینه دقیق و از نزدیک داده
. در این تحقیق کدگذاری باز به روش سطر به شودیمانجام 

شده و  یآورجمعسطر انجام شد. اطلاعات در میدان تحقیق 
یک و تحلیل، در  یآورجمعد. شدر خارج از آن تحلیل 

انجام شد. در این تحقیق سعی شد تا با  وبرگشترفتیند افر
تحلیل و کنار هم گذاشتن مقولات مستخرج از مفاهیم اولیه 

، حاصل از مصاحبه عمیق با خبرگان یهااز دادهبرگرفته 
در کدگذاری آید.  به دستای تحقیق کیفی هسته یهامقوله

برگـان و در هـای مـدیران و خباز، مفاهیم کلیـدی، گـزاره
ای از مفاهیم مشترک کدگذاری محوری عنوانی به مجموعه

 بیان شده تعلق گرفت.
دقیقــه  91متوســط  طوربــههـــا زمــان انجــام مصــاحبه

ــود ــر ب ــر نف ــرای ه ــوری . ب ــاحبه حض ــه مص ــس از اینک پ
ـــا  ــق ب ــان  11عمی ــدیران و کارشناس ــان، م ــر از خبرگ نف

ــوزه ــانیح ــابع انس ــای من ــباع داده ه ــد، اش ــام ش ای انج
هــا متوقــف شــد و صــورت گرفــت و فراینــد مصــاحبه

ــت داده ــاحبهدرنهای ــل از مص ــای حاص ــورت ه ــه ص ــا ب ه
ـــروه ــل گ ــععوام ــده جم ـــدی ش ــدبن ــر . آوری ش ــرای ه ب

در آن  پنهــاناز معنــی  کوتــاهجملــه مهــم، یــک توصــیف 
شــد. ایــن فراینــد توســط محقــق بــه صــورت نوشــته مــی

ــد و  ــام ش ــه انج ــپسجداگان ــانی س ــید مع ــرون کش ه از بی
ــا یــک معنــی مشــتر جمــلات ــا هــم ترکیــب شــدند ت  کب

ش کـرد کـه بـه لاحاصل شد. بـه عبـارت بهتـر محقـق تـ
ــک از  ــر ی ــلاته ــوم خاصــی  جم ــده مفه ــتخراج ش اس

در  کنندهشـــرکتببخشــد. بــرای مثــال توصــیف چنــد 
ــرح داده  ــار ش ــام ک ــونگی انج ــده و چگ ــر ش ــژوهش وک پ

 :شودمی
-ناتوانـاییکارکنـان  کـه صـورتیدر » (:1شـونده )مصاحبه

هــای خــود را در انجــام وظــایف هــا و کــم و کاســتی
اینکــه رفتارهــای مخــرب از خــود نشــان  جایبــه بپذیرنــد،

آینـد و در مقابـل شـناخت بـر مـی هـاآندهند، در پی رفع 
ــه قابلیــت ــه نفــس بیشــتری در  هــاآنهایشــان ب اعتمــاد ب

هــای ســازمان دهــد و در چــارچوبانجــام وظایفشــان مــی
 .«کنندمیعمل 

ت مهــم مفــاهیم لاد کــه بــه جمــکــرپژوهشــگر ســعی 
با توجه بـه اظهـارات فـو  مفـاهیم زیـر  مثلاًخاصی بدهد 
 :استنباط شد

 های فردی،: پذیرش ناتوانی1کد 
 های خود،: شناخت قابلیت5کد 
 خود هایمهارتباور به  :9کد 

وقتــی کارکنــان در محــیط کارشــان » (:5شــونده )مصــاحبه
در برقــراری روابــط باشــند یـا بـا فشــارهای شـغلی مواجــه 

هـای با سرپرست خـود اسـترس داشـته باشـند دچـار تـنش
شغلی خواهند شد و ممکـن اسـت بـه رفتارهـایی همچـون 

تمایـل بـه مانـدن در محـل کـار و کـاهش ترک شغل عدم
 «انگیزه برای ادامه شغل منجر شود.

 :با توجه به اظهارات فو  مفاهیم زیر استنباط شد
 برقراری روابط با سرپرست: استرس در 92کد 
 : فشارهای شغلی41 کد

 درنهایـت ،تجزیـه و تحلیـل و هامصـاحبه س از بررسـیپ 
کـد  9شناسایی شـد کـه از مجمـوع ایـن کـدها،  کدباز 98

کـدهای . اصـلی در نظـر گرفتـه شـدند یهامقولهعنوان به

ــی  ــاز و فراوان ــدهای ب ــوری و ک ــاآنمح ــدول  ه  9در ج
 نشان داده شده است:
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 کیفی یهادادهفراوانی و تحلیل  .6ول جد

مقوله  مقوله اصلی

 فرعی

 فراوانی مضمون                                              مفاهيم اوليه         

 هایهای فردی، شناخت قابلیتپذیرش ناتوانی خودآگاهی هوش عاطفی
 8                                                             خود یهامهارتخود، باور به 

 
 
 

توانایی غلبه بر مشکلات، پذیرش مشکلات،  یتیریخود مد
حل  یهانهیگزپذیرش تغییرات، در نظر گرفتن 

 یریپذتیمسئول، توانایی کنترل احساسات، مسئله

2 

پذیرش انتقادات، توانایی درک احساسات، درک  آگاهی اجتماعی
 متقابل، توانایی مدیریت روابط اجتماعی،

8 

توانایی سازش با دیگران، عدم توانایی برقراری  مدیریت رابطه
، توانایی اداره ارتباطات، توانایی انتقال مؤثرارتباط 

 احساسات

8 

عوامل 
 شخصیت

ی در جمع، شخص یهامهارتعدم برخورداری از  گراییدرون
عدم تمایل به حضور در جمع، عدم تمایل به 

 معاشرت در جمع،

8 

عدم همدلی با دیگران، عدم وقت گذاشتن برای  توافقعدم 
دیگران، اهمیت قائل نشدن برای مشکلات 

 دیگران، ایجاد ناراحتی در دیگران

9 

-عدم وظیفه
 شناسی

عدم دقت در کار، عدم تعهد در کار، عدم تعهد به 
 در کار ینظمیبکار،  یبندزمانو  یزیرمهبرنا

8 

تغییرات خلقی، عدم ثبات در احساسات فردی، عدم  یرنجورروان
 تحمل فشار روانی،

8 

عدم گشودگی به 
 تجارب

عدم درک سریع مطالب، عدم فکر کردن به امور، 
عدم برخورداری از تخیل زنده، عدم برخورداری از 

 خلا  یهادهیا

2 

استرس نسبت به روابط با سرپرست، استرس نسبت   استرس شغلی
به انتظارات همکاران، استرس درباره نحوه ارزیابی 

 توسط سرپرست
ناکافی بودن مهارت، ابهام درباره وظایف 
شغلی، فشار روانی در محیط کار، تناقض وظایف 

 شغلی با معیارهای شخصی

8 
 

 کارکنانرفتار غیرمحترمانه، تبعیض در روابط با   یعدالتیب
عدم بازخورد درباره عملکرد، عدم مشارکت کارکنان 

، عدم آگاهی کارکنان در هایریگمیتصمدر 
 های سازمانتغییرات، تبعیض در اعمال سیاست

3 

مبادله رهبر 
 عضو

 عدم درک نیازهای فردی، عدم روابط با مافو ، 
عدم تعاملات در محل کار، عدم درک نیازها و 

مشکلات در محل کار،  مشکلات شغلی، عدم حل
عدم اعطای شانس پیشرفت در محل کار، عدم 

 های کارکنانشناخت پتانسیل

2 

 

 کیفیکنندگان در بخش مفاهیم استنباط شده از شرکت براساس
 توان استدلالهای مطرح شده میاز تئوری آنچه وپژوهش 

حاضر در شکل زیر نمایش داده  پژوهشکرد، مدل مفهومی 
 شده است:
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 مدل مفهومی تحقیق .6شکل 
 (5118؛ یوگوو و همکاران، 5119رکسانا،  1939، آغاز ؛1931جفره،  1982پور و همکاران، )قلی

 

 یهامؤلفههای بخش کیفی و مبانی نظری مطابق یافته
؛ یوگوو و 1939شیروانی و همکاران، ) یعاطفهوش 

؛ 1982و همکاران، پور )قلی یعدالتیب(، 5118همکاران، 
پور و همکاران، ( استرس شغلی )قلی1931جفره و همکاران، 

پور و همکاران، قلی) تیشخص( عوامل 5119؛ رکسانا، 1982
عضو )جفره و -( تعامل رهبر1939؛ آغاز و همکاران، 1982

بـر رفتارهای کاری ( 5119؛ کلارک، 1931همکاران، 
بـا کاربسـت  ،رونیازاخواهد داشت.  ریتأثمخرب کارکنـان 

، کاهش عوامل یعدالتیبکاهش  های هوش عاطفی،مؤلفه
شغلی، شناسایی شخصیت کارکنان و بهبود  یزااسترس

توان درک صحی  از احساسات خود و می عضو-تعامل رهبر
یابی به اهداف همکاران به دسـت آورد و همیشه جهت دست

نیز خود  د وکراعلی  در حدسازمانی خود را ترغیب به تلاش 
نرم کردن  وپنجهدستو  یوخوخلقرا قادر به کنترل 

منطقی با مشـکلات کـرد تـا بـدین طریـق رفتارهای کاری 
)شیروانی و همکاران،  مخرب به حداقل ممکـن برسـد

پژوهش  یهاهیفرض، فو  براساس مدل مفهومی(. 1939
 :از اندعبارت

کارکنان  عاطفی بر رفتارهای مخرب کاری وشه −
 دارد.داری معنی ریتأثنشگاه پیام نور البرز دا

عوامل شخصیت بر رفتارهای مخرب کاری کارکنان  −
 دارد. یداریمعن ریتأثدانشگاه پیام نور البرز 

استرس شغلی بر رفتارهای مخرب کاری کارکنان  −
 دارد. یداریمعن ریتأثدانشگاه پیام نور البرز 

دانشگاه کارکنان  رفتارهای مخرب کاریبر  عدالتیبی −
 دارد. یداریمعن ریتأثپیام نور البرز 

کارکنان  رفتارهای مخرب کاریعضو بر -تعامل رهبر −
 دارد. یداریمعن ریتأثدانشگاه پیام نور البرز 

اطمینان از صحت مدل و بررسی این  منظوربهدر ادامه 
توسط متغیرهای  یدرستبهمفاهیم نظری  ایآموضوع که 

روش  رویکرداز اند یا خیر؛ دهگیری شمشاهده شده اندازه
 اس ال اسمارت پی افزارنرمتوسط  یجزئحداقل مربعات 
 اسـتفاده شد.

 

 سازي معادلات ساختاريمدل

سـازی معـادلات سـاختاری بـا در روش مدل هامدلتحلیل 
 ةدر دو مرحلـ )PLS-SEM(رویکرد حداقل مربعات جزئی 

رفتارهای مخرب 
 کاری

 هوش عاطفی
 خودآگاهی -

 خودمدیریتی -

 آگاهی اجتماعی  -

 مدیریت رابطه -

 عوامل شخصيت
 برونگرایی -

 توافق پذیری -

 شناسیوظیفه -

 روان رنجوری -

 نسبت به تجربه گشودگی -

-  

 

 استرس شغلی

 بی عدالتی

 عضو -تعامل رهبر 
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مـدل بـرازش »و سـپس « گیـریبرازش مدل اندازه»اصلی 
 هـاآنکـه در ادامـه بـه بررسـی  دشـویمانجام « ساختاری

 .میپردازیم
مربوط به بخشی از مدل کلی  یریگاندازهیک مدل 

مربوط  سؤالاتکه دربرگیرنده یک متغیر به همراه  شودیم
 سهتوسط  گیریبرازش مدل اندازهدر این روش  .استبه آن 

( 9ا و روایی همگر( 5، پایایی( 1: شودیممعیار سنجش 
 واگرا. ییروا

سه معیـار بـار عـاملی، پایـایی  به وسیلهدر گام اول پایایی 
د؛ بار عاملی عددی شوترکیبی و آلفای کرونباخ سنجیده می

 قـدرت یـک متغیـر آشـکار ةدهنداست که نشان 1و  1بین 
هرچـه  اسـتمتغیر اصلی( )( در سنجش متغیر پنهان سؤال)

مـلاک  .بیشتر اسـت لسؤاباشد، قدرت  ترکینزد 1عدد به 
، )هالنـداسـت  9/1مناسب بودن ضـرایب بارهـای عـاملی، 

1333.) 

 ضرایب بارهای عاملی .9جدول 

 /ابعاد سؤالات
رفتارهاي مخرب 

 کاري
 عضو-تعامل رهبر هوش عاطفی

ويژگی 

 شخصيت
 عدالتییب استرس

 موافق بودن
   

34/1 
  

 شناسیوظیفه
   

35/1 
  

 ییگرابرون
   

34/1 
  

 ان رنجوریرو
   

39/1 
  

 گشودگی به تجارب
   

39/1 
  

 یریتیخود مد
 

34/1 
    

     34/1  مدیریت رابطه

     39/1  آگاهی اجتماعی

     35/1  خودآگاهی

q22 
    

89/1 
 

q23 
    

88/1 
 

q24 
    

88/1 
 

q25 
    

89/1 
 

q26 
    

89/1 
 

q27 
    

84/1 
 

q28 
    

84/1 
 

q29 
     

88/1 

q30 
     

31/1 

q31 
     

31/1 

q32 
     

83/1 

q33 
     

82/1 

q34 
  

82/1 
   

q35 
  

82/1 
   

q36 
  

29/1 
   

q37 
  

82/1 
   

q38 
  

88/1 
   

q39 
  

84/1 
   

q40 
  

89/1 
   

q79 89/1 
     

q80 85/1 
     

q81 84/1 
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q82 89/1 
     

q83 89/1 
     

q84 84/1 
     

q85 85/1 
     

q86 85/1 
     

q87 88/1 
     

q88 89/1 
     

 

ضریب پایـایی ترکیبـی نیـز میـزان همبسـتگی سـؤالات یـک 
 هـایبرای بـرازش کـافی مـدل بـه یکدیگر عدب
مقدار ضریب پایایی  .کندمیگیـری را مشـخت انـدازه 

 (.1935اران، )داوری و همک باشد 8/1ترکیبی باید بالاتر از 
های گردد که شاختروایی همگرا به این اصل بر می همچنین

ای داشته باشند. طبق نظر هر سازه با یکدیگر همبستگی میانه

(، معیار همگرا بودن روایی این است 1332) مگنر و همکاران
 4/1( بیشتر از AVEهای استخراجی )میانگین واریانس که

 به وسیلهپژوهش ة یی پرسـشنامـنتـایج مربـوط بـه پایـاباشد. 
نشان داده شـده و پایـایی  9شده در جدول  دو معیار یاد

 .ابعاد مشهود است قبولقابل

 

 روایی همگرا و پایایی. 6جدول 

 ضريب پايايی ترکيبی متغيرهاي تحقيق عنوان در مدل
ميانگين واريانس 

 استخراجی

CWB 28/1 39/1 رفتارهای مخرب کاری 

EMO 88/1 32/1 طفیهوش عا 

LMX 28/1 34/1 عضو-تعامل رهبر 

Traits 88/1 38/1 ویژگی شخصیت 

stress 89/1 39/1 استرس 

unfairness 88/1 39/1 یعدالتیب 

 
مدل از لحاظ هر سه معیار  شودیمکه مشاهده  طورهمان
 در سط  بسیار خوبی قرار دارد. الذکرفو 

میزان همبستگی یک بررسی روایی واگرا از طریق مقایسه 
با  هاشاختدر مقابل همبستگی آن  شیهاشاختسازه با 
 9که نتایج آن در جدول  )روش فورنل و لارکر( هاسازهسایر 

روایی واگرا به روش دوم دارد. قطر  دییتأآمده است نشان از 
تحقیق  یهاسازه AVEاصلی این ماتریس حاوی جذر مقادیر 

هر سازه از میزان  AVEاگر میزان جذر مقادیر  است.
بیشتر باشد از نظر فورنل و  هاسازههمبستگی آن سازه با سایر 

 لارکر دارای روایی واگرا خواهد بود.
 

 (1381) لارکرماتریس همبستگی و بررسی روایی واگرا به روش فورنل و  .6جدول 

 

رفتارهای مخرب 
 کاری

هوش 
 عاطفی

-تعامل رهبر
 عضو

ویژگی 
 شخصیت

 یعدالتیب استرس

رفتارهای مخرب 
 کاری

85/1           

         39/1 82/1 هوش عاطفی

       89/1 89/1 81/1 عضو-تعامل رهبر

     39/1 89/1 82/1 84/1 ویژگی شخصیت

   89/1 89/1 82/1 81/1 83/1 استرس

 88/1 88/1 81/1 88/1 85/1 82/1 یعدالتیب
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و این امر  کندمی  پژوهش صد هایسازهاین امر در مورد تمام 
اساس مطالب عنوان شده و بر روایی واگرا دارد. تأییدنشان از 

در جداول فو   Smart PLS افزارنرمنتایج حاصل از خروجی 
از روایی )همگرا و  گیریاندازه هایمدلاین است که  ةدهندنشان

ضریب پایایی ترکیبی و ضریب آلفای  بار عاملی،)واگرا( و پایایی 
 است.( مناسب برخوردار کرونباخ

 

 برازش مدل ساختاري
است تا مدل  لازمگیری اکنون اندازه هایمدلپس از آزمون 

ارتباط بین متغیرهای مکنون  ةدهندکه نشان ارائه شود ساختاری
معادلات ساختاری، یک ابزار پژوهشی  سازیمدلتحقیق است. 

دهه  رایج در علوم مدیریت، پزشکی و علوم اجتماعی در دو سه
اخیر بوده است. با توجه به مطالب مطروحه در این قسمت، با 

، به بررسی اثرگذاری یا عدم SMART-PLSز استفاده ا
 ایشاخصهو در ادامه،  شودمیاثرگذاری عوامل یاد شده پرداخته 

سنجش عوامل و ضریب تعیین عوامل نیز مورد بررسی قرار 
ژوهش از چندین برای بررسی برازش مدل ساختاری پ. گیرندمی

معیار ضرایب  نیتریاساسکه اولین و  شودیممعیار استفاده 
است )داوری و  T-value داری یا همان مقادیریمعن

(. برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب 48: 1935رضازاده،
T  بیشتر باشد  32/1به این صورت است که این ضرایب باید از

 .کرد دییتأرا  هاآندار بودن یعنم ٪39تا بتوان در سط  اطمینان 

 
 دارییمدل در حالت اعداد معن .6شکل 

 
دومین معیـار بـرای بررسـی بـرازش مـدل سـاختاری در یـک 

 یزادرونمربـوط بـه متغیرهـای پنهـان  2Rپژوهش ضـرایب 
 ریتــأثمعیــاری اســت کــه نشــان از  2R( مــدل اســت. ه)وابســت

، 13/1رد و سه مقـدار دا زادرونبر یک متغیر  زابرونمتغیرهای 

در نظـر  2Rبرای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  28/1و  99/1
)مـلاک  28/1شود. در این پژوهش این معیار بـالای گرفته می

مدل ساختاری از منظر این معیـار نیـز  ،لذا هستند.مقادیر قوی( 
 .استدارای برازش مناسبی 



 ... استان البرز نور امیپ گاهنشدا در کارکنان یکار مخرب یرفتارهاکویری و همکاران:  مسلمی            66

 
 ملیمدل در حالت ضرایب استاندارد شده بار عا .9شکل 

 
 برازش مدل کلی

و سـاختاری  یریگانـدازهمدل کلی شامل هر دو بخش مـدل 
بـرازش آن، بررسـی بـرازش در یـک مـدل  دییتأو با  شودیم

. برای بررسی برازش مدل کلی تنها کافی اسـت شودیمکامل 
 سنجیده شود: GOFیک معیار به نام 

 
از میـانگین مقـادیر اشـتراکی  میزان 
 .دیآیمدست ه آمده است، ب 2جدول  که در

 مقادیر اشتراکی .1جدول 

 مقادير اشتراکی متغيرها
 28/1 رفتارهای مخرب کاری

 88/1 هوش عاطفی

 28/1 عضو-تعامل رهبر

 88/1 ویژگی شخصیت

 89/1 استرس

 88/1 یعدالتیب

با توجه به مقادیر جدول فو  میزان میانگین مقادیر اشتراکی 
 یزادروناز آنجا که یک متغیر پنهان  .881/1ابر است با بر

برابر است با:  اول در این مدل وجود دارد لذا مقدار  ةمرتب
 برابر است با: GOFمقدار معیار  و 399/1

 
 

عنوان مقادیر هکه ب 92/1و  59/1، 11/1توجه به سه مقدار 
)وتزل و  معرفی شده است GOFضعیف، متوسط و قوی برای 

برای این  898/1(. حصول مقدار 139-188: 5113همکاران،
 .استمعیار نشان از برازش مناسب مدل کلی تحقیق 

 
 

 

۹۵۳/۰ ۱۱۱/۰ 898/1 
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 آزمون فرضيات
دار بودن معنی t-value مارهآافزار اسمارت پی ال اس، در نرم
 32/1 از شتریب t اگر مقدار. دهندیممتغیرها را بر هم نشان  اثر

 نیچنهم است. داریمعنبت وجود دارد و مث باشد؛ یعنی، اثر
باشد، بدین معناست که ارتبـاطی  2/1 یاگر بالاضرایب مسیر 

باشند،  2/1و  9/1بین  قـوی میـان دو متغیـر وجود دارد، اگر

دارد  باشند، ارتباط ضـعیفی وجـود 9/1 ریاگر زارتباط متوسط و 
ی در به دست آمده، از تحقیق میدان یهاداده( 5119)چین، 
، 9و  5 شکلد و مطابق شاجـرا  SMART-PLS افـزارنـرم

دست آمد. تحلیل هریک از روابط که درواقع  نتایج به
صورت خلاصه شده  ، بهاستهای تحقیق فرضیه ةدهنـدنشان

 .نشان داده شده است 8در جدول 
 

 اصلی ةفرضی یداریمعنجدول ضریب مسیر و عدد  .6جدول 

 فرضیه ةنتیج دارییاعداد معن ب استانداردضرای مسیر میان متغیرها

 ریتأث عاطفی بر رفتارهای مخرب کاری وشه
 دارد. یداریمعن

 دییتأ -55/11 -28/1

 ریتأث عوامل شخصیت بر رفتارهای مخرب کاری
 دارد. یداریمعن

 دییتأ 81/5 93/1

 ریتأث استرس شغلی بر رفتارهای مخرب کاری
 دارد. یداریمعن

 دییتأ 14/9 49/1

 ریتأث رفتارهای مخرب کاریبر  یعدالتیب
 دارد. یداریمعن

 دییتأ 89/5 58/1

 ریتأث رفتارهای مخرب کاریعضو بر -تعامل رهبر
 دارد. یداریمعن

 دییتأ -12/9 55/5

 
است،  32/1که بیشتر از  -55/11برابر با  تی ةبا توجه به آمار

در  اریعاطفی بر رفتارهای مخرب ک وشه میریگیمنتیجه 
دار و معکوس دارد. یمعن ریتأثدرصد  39سط  اطمینان 

عاطفی  وشهبنابراین  ،-28/1همچنین میزان ضریب استاندارد 
 قوی دارد. و معکوس ریتأث بر رفتارهای مخرب کاری

، 93/1و ضریب استاندارد  81/5برابر با  تی ةبا توجه به آمار
 کاری عوامل شخصیت بر رفتارهای مخرب میریگیمنتیجه 

 دارد.و متوسطی  یداریمعن ریتأث
، 49/1ضریب استاندارد  و 14/9برابر با  تی ةبا توجه به آمار

 ریتأث کاری استرس شغلی بر رفتارهای مخرب، میریگیمنتیجه 
 دارد.و متوسطی  یداریمعن

، 58/1و ضریب استاندارد  89/4برابر با  تی ةبا توجه به آمار
 ریتأث بر رفتارهای مخرب کاری یعدالتیب میریگیمنتیجه 

 دارد.و ضعیفی  یداریمعن
و ضریب استاندارد  -12/9برابر با  تی ةبا توجه به آمار 
رفتارهای مخرب عضو بر -تعامل رهبر میریگیم، نتیجه -59/1

 دارد.و ضعیفی  معکوس ریتأث کاری
 

 یریگجهینتبحث و 
 یهارفتارعوامل به وجودآورنده  یبررس هدف از این پژوهش

با رویکرد  کرج نور امیپ گاهنشدا در کارکنان یکار مخرب

شناسایی عوامل به جهت اول  ةمرحل بوده است. در آمیخته
نفر از  11مصاحبه با تعداد  ،رفتارهای مخربوجودآورنده 

 رفتار کارکنان ةدر حوز مدیران ارشدو  یعلمئتیهاعضای 
یفی با استفاده از روش تحلیـل محتوای ک صورت گرفت و

بر رفتارهای مخرب کاری  مؤثر یهامؤلفهتجزیه و تحلیل و 
ای طراحی شد که پرسشنامهشناسایی شده و براساس آن 

پس بخش کیفی،  . درمبنای پژوهش کمی قرار گرفته است
شناسایی شده از  مفاهیماز بین ، هااز تجزیه و تحلیل داده

ای مدل همؤلفه نیترمهم عنوانبه متغیر 9ها، متن مصاحبه
بنـدی های مدل نظـری دسـتهانتخاب و در قالب مقوله

این اساس بر مبنای کدگذاری باز صورت گرفته  بر .شـدند
بندی شده های یکسانی دستهمفـاهیم یکسان در قالب مقوله

هوش مقوله اصلی ) 9های اصلی در قالب مؤلفه درمجموعو 
بادله و م یعدالتیبعاطفی، عوامل شخصیت، استرس شغلی، 

های گویه اند. درنهایتبندی شدهطبقهعضو( -رهبر
استخراج آوری اطلاعات در بخش کمی پرسشنامه برای جمع

 .شد
نفر  191آوری شده از های جمعدر بخش کمی نیز داده

یابی روش مدل از طریقاز کارکنان دانشگاه پیام نور کرج، 
رسی بر معادلات ساختاری مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.

آماری در  ةهای به دست آمده از جامعتجزیه و تحلیل داده
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عاطفی بر رفتارهای مخرب  وشهکه  نشان داد بخش کمی
عوامل شخصیت بر قوی دارد.  و معکوس ریتأث کاری

 دارد.و متوسطی  یداریمعن ریتأثرفتارهای مخرب کاری 
و  یداریمعن ریتأث استرس شغلی بر رفتارهای مخرب کاری

 ریتأث بر رفتارهای مخرب کاری یعدالتیبدارد. متوسطی 
رفتارهای عضو بر -تعامل رهبر دارد.و ضعیفی  یداریمعن

 دارد.و ضعیفی  معکوس ریتأث مخرب کاری
در راستای مقایسه نتایج پژوهش حاضر با پیشینه داخلی 

تحقیق جفره و  نتایجگفت،  توانیمو خارجی پژوهش 
سازمانی، رابطه  یعدالتیبنشان داد که  (1931همکاران )
کاری مخرب کارکنان  یرفتارهاعضو بر بروز  -منفی رهبر

که مطابق نتیجه  است مؤثربانک ملی شعب غرب تهران 
( در تحقیق خود 1939و همکاران ) آغاز تحقیق حاضر است.

شخصیتی و رفتارهای مخرب کاری  یهایژگیورابطه بین 
حاضر است.  کردند که همسو با نتایج تحقیق دییتأرا 

هوش عاطفی  ریتأث ةدهندنشان (1939شیروانی و همکاران )
که مطابق نتایج تحقیق  است بر رفتارهای کاری مخرب

( نشان دادند 5118بلیکل و همکاران ) حاضر است.
 کاری مخرب یرفتارها بر یعدالتیبرفتارهای تهاجمی، 

 دهندهنشان( 5118و همکاران ) یوگوی است. رگذاریتأث
بین فرسودگی شغلی و  ةتعدیلگر هوش عاطفی در رابطنقش 

( 5119رکسانا و همکاران ) .هستند رفتارهای مخرب کاری
 یرفتارهابروز شغلی بر  یزااسترسنشان دادند عوامل 

دارد که مطابق نتایج تحقیق  ریتأثکارکنان  کاری مخرب
 یتیشخص( دریافتند صفات 5119حاضر است. کلارک )

عضو( بر رفتارهای -تعامل رهبر) یتیعموقخشونت( عوامل )
 یخوانهمدارد که با نتایج تحقیق حاضر  ریتأث مخرب کاری

در پژوهشی دریافتند کـه ( 5115) و یوون جانگ دارد.
ارزیـابی احساسـات دیگـران، استفاده از  یهامؤلفه

 طوربهاحساسات و تنظیم احساسات هوش عاطفی 
که  ری مخرب قرار دارندأثیر رفتارهای کاتتحت یتوجهقابل

 همسو با نتایج تحقیق حاضر است.
هوش هیجـانی  ریتأثبراساس نتایج حاصل از پژوهش و 

ســازمان شـود بر کاهش رفتار مخرب کاری، پیشـنهاد مـی
ده و بـه کرو اهـداف سازمان آگاه  اندازچشمکارکنـان را از 

مختلـف آنـان را تشـویق نماینـد تـا در راسـتای  یهاوهیش
 بـه آن تلاش نمایند. یابیدست

مختلف که به دفعات حالات  طریقکارکنان از آموزش  -
عاطفی خود را تحت نظارت قرار دهند؛ احساس خود را در 

شناسایی کنند و  دهدمیکه روی  هاییلحظههمان 

معقولانه و ارادی در آن لحظات از خود نشان  هایواکنش
 دهند.

خت کافی از مدیران و کارکنان سازمان باید به شنا -
دست  رجوعانارباباحساسات و عواطف کارکنان دیگر و 

یابند تا سبب افزایش میل و علاقه آنان برای گذاشتن 

 .وقت جهت رفع مشکلات دیگران شود

لازم کارکنان بتواننـد نـوع  هایمهارتبا کسب  -
احساسـات خـود را تشـخیت دهنـد و دریابند که این 

را تحـت  هاآنو شخصی  ، چگونه زندگی کاریهاهیجان
سـازگاری  توانندمیو چگونه  دهدمیقـرار  تأثیر

را یـاد بگیرنـد و چگونـه ایـن  هاآنبـا  آمیزموفقیت
 .مدیریت کنند توانندمیاحساسـات را 
عدالتی بر بروز رفتارهای مخرب بی ریتأثدر راستای 
 :دشویمکاری پیشنهاد 

ن برای ایجاد تعهد و رعایت عدالت در وضع و اجرای قوانی -
 ؛وفاداری در کارکنان

جلوگیری از نادیده و  جویانهکاهش رفتارهای تلافی -
 ؛گرفتن قوانین از سوی کارکنان

اصلاح سیستم جبران خدمات و پاداش از طریق ارائه  -
 ؛هاصری  و روشن در خصوص پرداخت معیارها

و پرورش احساس  اعتماد بر مبتنی وتقویت جو اخلاقی  -
 .تعهد کارکنانتعلق و 

های شخصیتی در بروز رفتارهای ویژگی ریتأثدر راستای 
 :دشویممخرب کاری پیشنهاد 

های شخصیتی متناسب با در نظر گرفتن برخی از ویژگی -
 ؛شغل، گزینش صحی  و علمی به عمل آورد شرایطبا 

های سازمان و مرز بین رفتارهای درست و آموزش ارزش -
 ؛کنانمخرب و پیامدهای آن به کار

استرس در بروز رفتارهای مخرب کاری  ریتأثدر راستای 
 :دشویمپیشنهاد 

ها و شرح وظایف کاری کارکنان در حیطه مسئولیت -
 ؛وظایف شغلی باشد

هرگونه تنش روانی برای  از دور بهمحیط کاری، آرام و  -
 د.شکارکنان فراهم 

عضو در بروز رفتارهای مخرب -مبادله رهبر ریتأثدر راستای 
 :دشویماری پیشنهاد ک
به تقویت روابط خود با کارکنان اهمیت بیشتری مدیران  -

 ؛دهند
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گیری مدیران سازمان با دادن آزادی عمل و قدرت تصمیم -
و  نفس به اعتمادبه کارکنان، احساس نفوو، 

 ؛کنندتقویت  هادر آنرا  یریپذتیمسئول

اقل دهای هفتگی یـا حـمدیران با برگزاری جلسه -
 .دهندافزایش کارکنـان ارتباطات خود را با ، ماهانـه

مواجه بوده است که  ییهاتیمحدوددر این تحقیق محقق با 
 :دشویماشاره  هاآن نیترمهمدر ادامه به 

محدودیت زمانی انجام تحقیق و کوتاه بودن دوره  •
هر تحقیق دانشگاهی  یهاتیمحدود ازجمله یریگنمونه

و تحقیق حاضر  دهدیماست، که دقت مطالعه را کاهش 
 ؛نیز از این امر مستثنی نبوده است

خصوص  در دهندگانپاسخشناخت محدود برخی از  •
 ؛موضوعات مربوط به متغیرهای پژوهش

 از طریقارائه شده  یهاپاسخصحت و دقت  •
 .دهندگانپاسخ

 

 تقدير و تشکر

که ما را در انجام این  یمیثم عاقل قایآه از لوسیبدین
 دند صمیمانه تشکر می نماییم.کرتحقیق یاری 
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