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 سرآغاز

و بيشتر نظريه پردازان امور سازمانها بـر ايـن نكتـه كـه رهبـري

در موفقيــتؤمــديريت مــ ثر يكــي از مهمتــرين عوامــل دخيــل

نس. سازماني است اتفاق نظر دارند از بت قابليك تعريف به قبول

رهبري اين است كه رهبري يك فرايند نفوذ اجتماعي است كـه 

رادر آن يك نفر اهداف را مشخص مي  و سپس بـستر لازم كند

و مأموريتهـا  براي حمايت ديگران براي دستيابي به اين اهـداف

در اين تعريف اين كه، تكـاليف. سازد فراهم مي  نكته كليدي اول

و عمل يك نفر به تنهايي قابـلو مأموريتهاي سازماني  ، با اقدام

و اجتمـاعي. تحقق نيستند دوم اينكه، رهبري يك فرايند فـردي

در خـدمت  و مديريت در سـازمانها و بالاخره اينكه رهبري است

و مأموريتهايي است كه براي گروه يا جمع   جنبـه،كـاري تكاليف

).1(بيروني اما قابل تحقق دارند

و سرپرستانهر گونه عمل، سخن از جانب مديران و اقدامي

بـاز طرف كاركنان مـورد توجـه قـرار مـي و دنبـال آن،هگيـرد

و رفتار  و)و حتي سخن(براساس ماهيت عمل ، رفتـار، ادراكـات

از).2(گيــرد احــساسات كاركنــان تحــت تــأثير قــرار مــي يكــي
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و سازماني و علوم تربيتي، روانشدانشكدهگروه روانشناسي صنعتي  ناسي

 دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان، اصفهان، ايران

 چكيده

و اخلاقي است،رفتارهاي اخلاقي:زمينه تـرين به همين دليـل، توجـه بـه رفتارهـاي غيراخلاقـي از اساسـي. مفهومي آميخته با ارزشهاي انساني
 روابط رفتارهاي غيراخلاقي مديران با حمايت سـازماني ادراك الگويي هدف پژوهش حاضر بررس. هاي مختلف است موضوعات پژوهشي در حوزه 

و رفتارهاي انحرافي بود .ه استشده، فرسودگي هيجاني

 نفـر 300گيـري در دسـترس آماري پژوهش، كاركنان مرد يك شركت توليدي صنعتي در شيراز بودند كه بـا اسـتفاده از نمونـه جامعه:كار روش
، فرسـودگي) سـؤال2(، حمايت سازماني ادراك شده) سؤال9(هاي رفتارهاي غيراخلاقي مديران پژوهش شامل پرسشنامه ابزارهاي. انتخاب شدند

هاي پژوهش با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون، هاي حاصل از پرسشنامه داده. بود) سؤال8(و رفتارهاي انحرافي سازماني) سؤال9(هيجاني
.اي مورد تحليل قرار گرفتو تحليل رگرسيون واسطهسازي معادله ساختاري الگو

و تحليل رگرسيون واسطه الگو نتايج حاصل از:ها يافته اي اي حاكي از آن بود كه حمايت سازماني ادراك شده متغير واسطه سازي معادله ساختاري
هي پاره و فرسودگي اي در رابطـه بـين رفتارهـاي اي پاره جاني نيز متغير واسطهاي در رابطه بين رفتارهاي غيراخلاقي مديران با فرسودگي هيجاني

 نهايي حاكي از آن بود كـه رفتارهـاي غيراخلاقـي مـديران رابطـه مـستقيمي بـا الگويهمچنين. غيراخلاقي مديران با رفتارهاي انحرافي هستند 
.رفتارهاي انحرافي سازماني دارند

وي، نتايج حاصل از اين پژوهش:گيري نتيجه اي را در باب نقش رفتارهاي غيراخلاقي مديران بر حمايت سازماني ادراك شده، فرسودگيژه الگوي
ب  و رفتارهاي انحرافي رفتارهاي غيراخلاقي مديران علاوه بـر تـضعيف حمايـت سـازماني ادراك شـده، گيري مهم اينكه نتيجه. دست دادههيجاني

و تقويت احساس فرسودگي هيجاني كاركنان، با  ميكاركنان .شود اثرات فراگير بر گرايش كاركنان به رفتارهاي انحرافي نيز مؤثر واقع

.فرسودگي هيجانيرفتارهاي غيراخلاقي مديران،، رفتارهاي انحرافي سازمان حمايت سازماني ادراك شده،:ها كليد واژه
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و و رفتـار مـديران محورهاي پژوهشي معطوف به سـبك عمـل

و غيراخلاقـي اسـت سرپرستان،   الگـويدر. رفتارهـاي اخلاقـي

و،2بر پايه نظريه يادگيري اجتماعي1رهبري اخلاقي سرپرسـتان

ب  در مـوارد زيـادي(دليل آنكه شاخص قدرت رسـميهمديران و

ب مي) طور غيررسميهحتي شوند، به شـدت در سازمانها محسوب

بـدين معنـي.3دارنددر جايگاه الگوبرداري از طرف كاركنان قرار 

و ارزشـي آنهـا، نظيـر رفتارهـاي  و رفتارهاي اخلاقي كه اعمال

و احترام  در منصفانه، صادقانه از طريق سـازوكارهاي مطـرح آميز

و تأثير اجتمـاعي، حوزه و نگرشـهايي نظيـر نفوذ  بـر احـساسات

و بـر ادراكـاتي نظيـر رضايت، تعهد، وفاداري، دلبـستگي شـغلي

و حتي اعتماد، عدالت ادراك شده  و حمايت ادراك شده كاركنان

و رفتارهـاي. افتد مؤثر مي آنهااحساس تنش يا فشار در مـديران

و جو اخلاقي سازمان بـه جـاي  بر فضا از طريق تأثيري كه آنها

و نفوذ اجتماعي را فعـال مي گذارند، سازوكارهاي مربوط به تأثير

ابر).4(سازند مي و همسو با اين  رفتارهـاي كـه نديـشه اين مبنا

بر حالات و سرپرستان باعث تأثير و مديران و ادراكـي  هيجـاني

و الگويشود، رفتاري كاركنان مي هايدنبال آن گرايشهب  نظري

در شكل  اوليه بـراي ايـن الگوي به عنوان1مفهومي ارائه شده

در نظر گرفته شد .پژوهش

 پژوهش از رابطه بين متغيرها نظريالگوي:1شكل

ــكل بر ــه در ش ــه ك ــاي1اســاس آنچ ــده، رفتاره ــه ش  ارائ

ب3غيراخلاقي توانـد موجـب تقويـت طور همزمـان مـيه مديران

5و تـضعيف حمايـت سـازماني ادراك شـده4فرسودگي هيجاني 

ب. شود درهفرسودگي هيجاني،  الگـوي عنوان يكي از ابعاد مطرح

و فرسوده)5(6فرسودگي شغلي ، احساس فشار مضاعف هيجاني

و.از طريق كـار اسـت شدن و عمـل سرپرسـتان سـبك رفتـار

از   مطرح براي فرسودگي هيجـاني كاركنـان عواملمديران يكي

در جايگاه رسمي).6(است در يك سازمان هر مدير يا سرپرست

و تـضمين قدرت براي تصميم و تـأمين گيري، اجراي تصميمات

و  و مأموريتهـاي شـغلي از كاركنـان بـراي اهـداف  حمايت لازم

و مأموريتهـاي. سازماني قرار دارد طبيعي است كه تحقق اهداف

و مـدير بـا،مشترك و روابط دوطرفه سرپرست  نيازمند تعاملات

و. كاركنان خود است در تعـاملات زماني كه مدير يـا سرپرسـت

و اجتماعي آنها را  رفتارهاي خود با كاركنان، شرايط شغلي، رواني

و بـا احتـرام بـادر نظر مي  كنـد، حـس آنهـا برخـورد مـي گيـرد

ايــن حــس. كنــد ارزشــمندي شخــصي را بــه آنهــا منتقــل مــي

ب  و نشاطهارزشمندي و سرزندگي طور طبيعي باعث احساس اميد

در مقابل وقتي سرپرسـت يـا مـدير بـا).7(شوددر كاركنان مي 

و غيرانساني برخورد مـي كاركنان به شيوه كنـد، هاي غيراخلاقي

و  در كنـار. كننـدمي عاطفي منفي را تجربه آنها حالات هيجاني

و غيرانساني، شكل تعميم  و روابط غيراخلاقي تـر يافتـه تعاملات

در تـصميم اين نوع  هـاي شـغلي گيـري رفتارها از طريق دخالت

و غيرمنصفانه، بستر را براي افزايش فشارهاي كاري  غيراخلاقي

رهدر گــست).9و8(ســازدو شــغلي بــراي كاركنــان فــراهم مــي

و بر روي سـبكهاي رهبـري مـديران پژوهشهاي صورت گرفته

هاي مفهومي همپوشي،7گرانه استفاده سرپرستان، سرپرستي سوء 

و عملياتي قابل توجهي را با مفهوم رفتارهاي غيراخلاقي مديران 

از آن اســت كــه. دارد شــواهد پژوهــشي گــزارش شــده حــاكي

ق  در و سرپرستان  الب رهبري سـوء رفتارهاي غيراخلاقي مديران

 يك منبع فشار شغلي قابـل توجـه بـراي كاركنـان،گرانه استفاده

).8(است

در شـكل الگوياما دومين متغيري كه براساس 1 ارائه شده

گيـرد، از طريق رفتارهاي غيراخلاقي مديران تحت تأثير قرار مي

 حمايت سازماني ادراك شـده،. حمايت سازماني ادراك شده است 

ا  مرجع است كه موضـوع ارجـاع آن كـل نظامدراكي يك متغير

براساس نظريه حمايـت سـازماني، رشـد حمايـت. سازمان است

از طريق تمايـل كاركنـان بـه  سازماني ادراك شده نزد كاركنان،

 مورد تقويت قـرار،انساني به سازمان نسبت دادن ويژگيهاي شبه 

ل بـر حمايت سازماني ادراك شده، مـشتم،از اين منظر. گيرد مي

فرسودگي
 هيجاني

غيراخلاقيرفتارهاي
 مديران

رفتارهاي
 انحرافي

سازمانيحمايت
 شدهادراك
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-
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 ارزش قائـل شـدن سـازمان بـراي سـهم، ادراك كاركنان درباره

و بهزيستي آنهاست به معنـاي ديگـر وقتـي كاركنـان. مشاركت

و تلاش آنها  و به توجه احساس نمايند كه سازمان به حضور دارد

و حضور فعال آنهاست، حمايت،اشكال مختلف   مراقب بهزيستي

در آنها تقويت مي در. شود سازماني ادراك شده نكته حائز اهميت

و رفتارهـاي عـاملانأاين خصوص اين مس  له است كه اقدامات

از  و مديران، به عنـوان شاخـصي رسمي قدرت، يعني سرپرستان

و نه شـخص سرپرسـت يـا مـدير خـاص  و مقاصد سازمان نيت

فرا).10(شود نگريسته مي   حمايت8تحليل براساس يك گزارش

 ـعواملسرپرست يكي از راي حمايـت سـازماني ادراك مطـرح ب

از طريـق  و برخوردهاي مناسب شده است، به ترتيبي كه رفتارها

 شاخـصي نيرومنـد بـراي تقويـت يـا به عنـوان سرپرست، اغلب 

. شـود تضعيف حمايت سازماني ادراك شده كاركنان محسوب مي

و نمونـه12تحليل كه مـشتمل بـر اين فرا اي بـالغ بـر مطالعـه

خ نفر مي 5000 كننـده ود بـه خـوبي مؤيـد نقـش تـضعيف باشد،

رفتارهاي غيراخلاقي مديران براي حمايت سازماني ادراك شـده 

 رفتارهاي غيراخلاقي سرپرست به اين دليل باعث،بنابراين. است

شـود، كـه ايـن تضعيف ادراك حمايت سازماني نزد كاركنان مي

از بي به عنوان نوع رفتارها  و شاخصي توجهي سازمان به حـضور

ميبه ).10( شود زيستي آنها نگريسته

و حمايـت سـازماني در مرحله بعـدي،  فرسـودگي هيجـاني

رفتارهـاي. شـوند مـرتبط مـي9ادراك شده با رفتارهاي انحرافي

و انتظارات سـازماني تعريـف  از هنجارها انحرافي فقدان متابعت

و  و بــه دو دســته رفتارهــاي انحرافــي معطــوف بــه افــراد شــده

).11(افي معطوف به سازمان تقـسيم شـده اسـت رفتارهاي انحر 

هـاي متعـددي نظيـر انحرافي معطوف به افـراد در قالب رفتارهاي

از همكاران، مسخره سوء و درگيري استفاده و جـسمي كردن آنها

تفاوتي رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان در اشكالي نظير بي

و دسـتورال  از سرپرسـت و كارهـا، عـدم متابعـت عملهاي به امور

و سياسـتهاي  و زير پا گذاشـتن قواعـد و هنجارهاي آن سازمان

در اين پژوهش مـدنظر قـرار).6(يابند سازمان نمود مي  آنچه كه

. گرفته، رفتارهـاي انحرافـي معطـوف بـه سـازمان بـوده اسـت 

و عوامـل رفتارهـاي انحرافــي داراي،هرحــالهبـ  متعــدد فــردي

و اجتماعي فردي نظير ويژ عوامل. موقعيتي هستند گيهاي رواني

و  ــراد ــي شخــصيتي اف ــلو حت و عوام ــد ــر قواع ــوقعيتي نظي  م

و در محيطهاي كار و رهبري سياستهاي سازماني، نظام مديريت

در تعامـل  در مواردي و هر دو در كنار هم و فرهنگ سازمان جو

شـوند با يكديگر باعث گرايش كاركنان به رفتارهاي انحرافي مي 

ــه كــه).14-12( ــه تــصوير كــشيده شــده،1در شــكل آنگون  ب

 پيامد با واسـطه به عنوان رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان

و رفتارهاي غيراخلاقي مديران، يعني پيامد فرسـودگي هيجـاني

در 10اي متغيرهاي واسـطه به عنوان حمايت سازماني ادراك شده 

مي. نظر گرفته شده است توانـد ابتـدا موجـب فرسودگي هيجاني

در پايـان ايـن زنجيـره تضع و و تعهد سازماني يف رضايت شغلي

بر اين اسـت كـه).6(گردد باعث تقويت رفتارهاي انحرافي  باور

از به عنوان رفتارهاي انحرافي   پيامد فرسودگي هيجاني، شـكلي

ب در مواردي هم منفعـل(صورت فعالهرفتار جبراني است كه )و

 اجتماعي به حالتي غيـر به منظور بازگشت دادن شرايط رواني يا

از عدم تعـادل حاصـل از فرسـودگي هيجـاني بـه مرحلـه اجـرا

 چنانكـه رفتارهـاي غيراخلاقـي،به ايـن مفهـوم كـه. آيند درمي

و سرپرستان را ا بـه عنـوان مديران آور در نظـر ضـطراب عـاملي

كه زمينه را بـراي بـر هـم خـوردن تعـادل هيجـاني)8(بگيريم

و كاركنان فراهم مي   آنها را به سـوي فرسـودگي هيجـاني سازد

دهد، طبيعي است كه مطابق الگوي مبادلـه اجتمـاعي، سوق مي

م  بر مبناي اصل از به مثل سعي مـي عاملهكاركنان نيز كننـد تـا

ا از).8(آور را جواب بدهند ضطرابطرق مختلف اين عوامل يكي

بـر علاوه. تواند رفتارهاي انحرافي باشد اشكال رفتار جبراني مي 

تواند خود فرسودگي هيجاني، حمايت سازماني ادراك شده نيز مي

از  ).10( مطــرح بــراي رفتارهــاي انحرافــي باشــد عوامــليكــي

براساس شواهد پژوهشي، حمايت سازماني ادراك شده با عوامـل

) شـوند كه عاملان اصلي براي فرسودگي محسوب مـي(فشارآور 

و بـا رفتارهـاي-28/0داراي ميانگين اندازه اثر تـصحيح شـده

 گروه قابل،كه رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان(كنارگيرانه

و ــل ــاي منفع ــژه در قالبه ــه وي ــا را ب ــن رفتاره از اي ــوجهي ت

نيز با اين متغير ادراكي) غيرمحسوس آن در خود جاي داده است 

).10( است-26/0داراي ميانگين اندازه اثر تصحيح شده 

م در جمع و پژوهـشي مـرور شـده بندي راجـع بـه بـاني نظـري

از دو مسير ارائـه مي توان گفت كه رفتارهاي غيراخلاقي مديران

www.SID.ir


 بررسي اثرات رفتارهاي غيراخلاقي مديران در سازمان: زاده حسين... پرور، خيرا دكتر محسن گل

18

در شكل  سـطح فرسـودگي هيجـاني،طـور همزمـانهبـ1شده

و در مقابل حمايت سازماني ادراك شده آنهـا كاركنان را تقويت

كنندگي رفتارهـاي غيراخلاقـي نقش تقويت. نمايد را تضعيف مي 

برا  ي فرسودگي هيجاني دراين واقعيت نهفته بود كه اين مديران

نوع رفتارها به اشكال مختلف، بويژه از طريق تهديـد موجوديـت

و بي  و شغلي آنها و نيازهاي فردي، اجتماعي توجهي بـه كاركنان

در سازمان، بستر را براي تحت فشار قـرار  و موقعيت آنها شرايط

نــده رفتارهــايكن نقــش تــضعيف. ســازد دادن آنهــا فــراهم مــي

در اين  غيراخلاقي مديران براي حمايت سازماني ادراك شده نيز

و عمل سرپرست با كاركنان،  بـه واقعيت نهفته بود كه نوع رفتار

و رفتار سازمان نسبت به آنها نگريسته مي عنوان شـود نوع عمل

و مراقبت بـودن را در كاركنـان  از اين طريق حس مورد توجه و

در همان حمايت يابد، تـضعيف سازماني ادراك شده نمود مي كه

 در كنار در كنار اين واقعيت، حمايت سازماني ادراك شده. كند مي

و تقويت فرسودگي هيجاني به ترتيب نقش تضعيف كننـده كننده

در. نمودند را براي رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان ايفا مي 

و منتشر حمايتهب،عين حال  سازماني ادراك واسطه نقش فراگير

و شده، ايـن متغيـر همزمـان بـر تـضعيف فرسـودگي هيجـاني

براين اساس هدف اصـلي. شود رفتارهاي انحرافي مؤثر واقع مي 

آن1 ارائه شده در شكل الگوياين پژوهش بررسي  از  اسـت تـا

و پژوهشي تأثير رفتارهاي غيراخلاقـي،طريق  زمينه بسط نظري

و رفتاري كاركنان بيش از مديران بر متغيرهاي هيجاني، اد راكي

.تر شود پيش مشخص

 روش

سـازي معادلـه الگـو(اين پژوهش از نـوع مطالعـات همبـستگي

دو. است) 11ساختاري  نوبـت جامعه آماري پـژوهش را كاركنـان

و عصر(كاري يك شركت صنعتي در شهر شيراز با تعـداد) صبح

در پـائيز) نفـر 400 نوبـتهر( نفر 800 د 1388، . ادنـد تـشكيل

براساس تناسب حجم نمونه با حجم جامعه آمـاري، بـراي يـك

5 نفر نمونـه در سـطح اطمينـان 260 نفري، 800جامعه آماري 

از با اين حال با افزايش تعداد نمونه فراتـر. درصد مورد نياز است

مي، نفر 260  بـا،همچنين. رود ميزان اطمينان به نتايج نيز بالاتر

هاي سازي معادله ساختاري به نمونه الگوتوجه به اينكه مطالعات

در320بزرگ احتياج دارد، تعداد نمونه براي ايـن پـژوهش   نفـر

از جمــع).15(نظــر گرفتــه شــد 20هــا، آوري پرســشنامه پــس

غ) درصد2/6معادل(پرسشنامه يرمعتبـر تـشخيص براي تحليل

از تحليلها  و  لذا نمونـه پـژوهش بـه؛ كنار گذاشته شدند داده شد

در. نفر تقليل يافت 300 نمونه پـژوهش بـه شـيوه در دسـترس

و خروج كاركنان به شـركت استراحتگاه و بويژه در زمان ورود ها

كل اعضاي نمونـه بـه لحـاظ شـرايط خـاص. گيري شدند نمونه

كه وضعيت تأهل خوداز افرادي. كاري شركت همگي مرد بودند 

5/82 نفر معادل 203(اكثريت متأهل) نفر246(را اعلام نمودند 

 نفر اعلام شـده،240از(و داراي شرايط كاري قراردادي) درصد

ــادل 193 ــر مع ــد) درصــد4/80 نف ــه238از. بودن ــز ك ــر ني  نف

13معـادل( نفـر31تحصيلات خود را اعلام داشتند، به ترتيـب

و راهنمـايي،) درصد معـادل( نفـر184داراي تحصيلات ابتدايي

و داراي تحــصيلا) درصــد3/77 ــپلم و دي ــر23ت متوســطه  نف

و بـالاتر بودنـد) درصد6/9معادل( . داراي تحصيلات فوق ديپلم

از299بالاخره  نفر نيز وضعيت كاري خود را اعلام داشـتند، كـه

و بقيـه) درصـد5/75معـادل( نفـر226اين مقدار تمـام وقـت

بـا انحـراف(71/30ميانگين سني اعضاي نمونه. وقت بودند پاره

با انحراف معيـار(26/8و ميانگين سابقه شغلي آنها)33/5معيار 

.بود)9/14

 ابزارهاي پژوهش

 سـؤال9 براي سنجش فرسودگي هيجاني از:فرسودگي هيجاني

و همكاران مقيـاس. شـد استفاده)6(معرفي شده توسط مولكي

اي سـؤال شـش درجـه9پاسخگويي مورد اسـتفاده بـراي ايـن 

و پايـاا)6= تا هميشه1=هرگز( و از نظر شواهد روايـي ،ييست

ترتيبـيهب دارد؛ براي سنجش فرسودگي هيجاني مناسبيشرايط

در دامنه  89/0 تـا85/0كه آلفاي كرونباخ گزارش شده براي آن

و،در اين پژوهش).6(در نوسان است  تحليل عـاملي اكتـشافي

از نوع واريماكس همراه با پرسشنامه رفتارهاي انحرافـي  چرخش

 بر روي يك عامل بـا73/0تا45/0 سؤال را با بارهاي عاملي9

همبستگي بين اين پرسـشنامه بـا. قرار داد86/0آلفاي كرونباخ
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و با رضايت شغلي317/0پرسشنامه رفتارهاي انحرافي سازماني

ايــن. دســت آمــدهبـ-233/0و-424/0و تعهـد ســازماني نيــز

و واگر  از روايي همگرا . اي اين پرسشنامه است ضرايب نيز حاكي

از كـارم: يك نمونه سؤال اين پرسـشنامه بـه ايـن شـرح اسـت

.كنم احساس فرسودگي مي

 براي سنجش رفتارهاي انحرافي سـازماني از:رفتارهاي انحرافي

و همكاران8 بر مقياس)6( سؤال معرفي شده توسط مولكي كه

و پاسـخ داده مـي)6= تـا هميـشه1=هرگـز(اي درجه6 از شـود

گرفتـه شـده،)11(و بنـت مقياس رفتارهاي انحرافي رابينـسون

شد  به. استفاده اين هشت سؤال فقط رفتارهاي انحرافي معطوف

و پايا سازمان را مورد سنجش قرار مي  و روايي ي مناسـبييدهند

و همكاران  براساس.دارداند گزارش نموده)6(آنگونه كه مولكي

از8ي ايـن بارهاي عـامل گزارش اين محققان،  تـا36/0 سـؤال

و آلفـاي كرونبـاخ آن نيـز برابـر بـا69/0 74/0در نوسان است

از نـوع واريمـاكس. باشد مي تحليل عاملي اكتشافي بـا چـرخش

 سـؤال ايـن8 همراه با سؤالات پرسشنامه فرسودگي هيجـاني، 

بر روي يك عامـل)84/0تا4/0با بارهاي عاملي(پرسشنامه را

يك نمونه سؤال اين پرسـشنامه. قرار داد81/0باخ با آلفاي كرون

و: به اين شرح است  و كوشش كمـي بـراي انجـام امـور تلاش

.كنم كارها صرف مي

 بـراي سـنجش حمايـت سـازماني:حمايت سازماني ادراك شده

تك3ادراك شده از و سؤال معرفي شده توسط ليـب، تـاكيوچي

 تا كـاملا7ً= موافقم كاملاً(اي كه بر مقياس هفت درجه)6(تيلر 

از. گرديدپاسخ داده شده است، استفاده)1=مخالفم سـؤال سـوم

ميهب،اين مجموعه سه سؤالي  . شـود صورت معكوس امتيازدهي

و توجـه ادراك شـده،در مجموع اين سه سؤال  ميـزان مراقبـت

از طرف سـازمان را مـورد سـنجش قـرار مـي در. دهـد كاركنان

و همكاران مطالعه تك در گروه نمونـه دانـشگاهي)16(ليب كه

 دانشگاه اسـتفاده شـدهةاز واژي سازمان به جاي واژه اجرا شده، 

در اين پژوهش از همان واژ است . شـد سـازمان اسـتفادهة، ولي

تحليل عاملي تأييدي، ساختار عـاملي ايـن سـه سـؤال را تأييـد

و آلفاي كرونباخ گزارش شده نيز  ل تحلي).16( است84/0نموده

از نوع واريمـاكس بـر روي ايـن سـه عاملي اكتشافي با چرخش

دو سؤال  و سؤال سـوم را بـر2و1سؤال، بر روي يك عامل  را

نقش سؤال سوم در آلفاي كرونباخ نـشان. عامل ديگري قرار داد

داد كه حضور اين سؤال باعث افت قابل توجـه آلفـاي كرونبـاخ 

و نقـش به دليـل نتيجـه تحليـل عـامل،شود، لذا مي ي اكتـشافي

كننده سؤال در آلفاي كرونبـاخ، تـصميم بـه حـذف ايـن تضعيف

سـازمان: اين سؤال به ايـن شـرح بـوده اسـت(سؤال گرفته شد 

مي نسبت به من كم  دو سـؤال ). دهد توجهي نشان آلفاي كرونباخ

دو سؤال باقيمانده به اين شرح بوده. دست آمدهب74/0باقيمانده 

كند تا كارم را به بهتـرين به من كمك مي سازمان همواره: است

و  از سازمان و سازمان نسبت به رضايت كلي من نحو انجام دهم

و كافي را نشان مي .دهد كارم توجه لازم

 بـراي سـنجش رفتـار غيراخلاقـي:رفتارهاي غيراخلاقي مديران

9،)4( سؤال معرفي شده توسط پترسون9مديران، با استفاده از

 بـا حفـظ،به عبارت ديگـر.ن پژوهش آماده گرديد سؤال براي اي

به9،)4(پترسون محتواي سؤالات ارائه شده توسط  سؤال راجع

ــا، دروغ و كاره ــور در ام ــردن ــه ك ــتن، مبالغ ــره رف ــويي، طف گ

و دسـتكاري گزارشـها فاش سازي اطلاعات محرمانـه كاركنـان

در9مقياس پاسخگويي اين. براي اين پژوهش تهيه شد   سـؤال

. بـوده اسـت)6= تا هميشه1=هرگز(اين پژوهش شش درجه اي

 سـؤال ايـن9تحليل عاملي اكتـشافي بـا چـرخش واريمـاكس،

بر يك عامـل قـرار84/0تا48/0پرسشنامه را با بارهاي عاملي

در اين پژوهش9آلفاي كرونباخ اين. داد دستهب9/0 سؤال نيز

9و سـازه لازم به ذكر است كه روايـي صـوري، محتـوايي. آمد

در نحـوه علـي)4(سؤال پژوهش پترسون  نوشـتار رغـم تفـاوت

)82/0و آلفاي كرونبـاخ75/0تا4/0با بارهاي عاملي(سؤالات

و روايييشباهت زيادي به نتايج مربوط به پايا در اين9ي  سؤال

: يك نمونه سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است. پژوهش دارد

عات محرمانه مربوط به كاركنـان را سرپرست ما به سادگي اطلا

.كند فاش مي

بـ پرسشنامه وههاي پژوهش در محـل شـركت صـورت ميـداني

در كل سؤالات زمان حـداكثر حـدود(دهي صورت خودگزارشهب

مي15 تا 10 . انـد پاسخ داده شـده) انجاميده است دقيقه به طول

 يعنـي ضـريب ها از سه شـيوه تحليـل آمـاري، براي تحليل داده

براي محاسبه ضرايب همبـستگي سـاده يـا(همبستگي پيرسون

و(سازي معادله ساختاري الگو،)مرتبه صفر  براي آزمـون بـرازش
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و پيشنهادي پژوهش بـا داده الگويتناسب و تحليـل) هـا نظري

و كني رگرسيون واسطه بـراي سـنجش)17(اي به شيوه بارون

و حمايـت سـازمان نقش واسطه  ي ادراك اي فرسـودگي هيجـاني

دو. شده استفاده بعمل آمـد از تحليلهـاي يـاد شـده بـا اسـتفاده

. صورت گرفته استSPSSو AMOSافزار نرم

 پژوهشهاي يافته

و همبـستگي درونـي1در جدول  بـين، ميانگين، انحراف معيـار

.پژوهش ارائه شده استمتغيرهاي

 رفتارهـاي غيراخلاقـي شـود، مـشاهده مـي1چنانكه در جـدول

ــ ــي م ــاي انحراف ــا رفتاره ــا)V=3/19وr=44/0(ديران ب و ب

و)V=5/11وr=34/0(فرسودگي هيجاني داراي رابطـه مثبـت

-175/0(، ولي با حمايت سازماني ادراك شده)>01/0P(معنادار 

=r3و=V(ــادار و معن ــي ــه منف ــت) >01/0P(داراي رابط . اس

)V=10وr=317/0(رفتارهاي انحرافي بـا فرسـودگي هيجـاني

و معنادار ، ولي با حمايت سـازماني)>01/0P(داراي رابطه مثبت

بـالاخره. نيـست ) <05/0P(ادراك شده داراي رابطـه معنـاداري

مي1چنانكه در جدول  شود، بين فرسودگي هيجـاني بـا مشاهده

رابطه منفـي)V=8/7وr=-28/0(حمايت سازماني ادراك شده 

و الگـوي يجه بررسـينت. وجود دارد ) >01/0P(و معنادار   نظـري

در شـكل سـازي معادلـه الگـواز طريـق،1مفهومي ارائه شـده

از معناداري  و خـي ) >05/0P(ساختاري حاكي دو محاسـبه شـده

ايـن(GFI12 ،CFI13 ،NFI14هايي نظيـرتر بودن شاخص پائين

اين مقـدار(AGFI15و) بزرگتر باشند95/0مقادير بهتر است از 

از  از9/0بهتر است و) بزرگتـر باشـد95/0و در شرايط مطلوبتر

RMSEA16)از  كـوچكتر08/0 يـا06/0اين مقدار بهتـر اسـت

از آن بـود كـه.از مقدار مطلوب بود) باشد ايـن وضـعيت حـاكي

و مفهـومي پـژوهش الگوي لازم اسـت مـورد)1شـكل( نظري

از نياز بـه افـزودن،شاخصهاي اصلاح. بازنگري قرار گيرد   حاكي

 يعني از رفتارهاي غيراخلاقـي مـديران،الگومسير ديگر در يك

)9و8(با مروري بر پيشينهي پژوهش. به رفتارهاي انحرافي بود

ب،از لحاظ نظري ، لـذا؛نظر رسيده افزودن مسير ياد شده منطقي

و سپس شاخصهاي بـرازش مـورد بررسـي اين مسير افزوده شد

دا. قرار گرفت   بـازنگري الگـويد كه بررسي اين شاخصها نشان

سـازي الگـو نتيجه مربـوط بـه. دارد شرايط مطلوبي،شده نهايي

2و شـكل2 در جـدول، نهايي پژوهش الگويمعادله ساختاري 

. ارائه شده است

در جدول مي2چنانكه شود، رفتارهـاي غيراخلاقـي مشاهده

از1/3،-17/0 برابـر بـا معيارين،مديران با ضريب بتاي   درصـد

در. نس حمايت سازماني ادراك شده را تبيـين نمـوده اسـت واريا

و سوم جدول  نيز نـشان داده شـده كـه حمايـت2رديفهاي دوم

و رفتارهاي غيراخلاقي مديران به ترتيب با سازماني ادراك شده

 درصـد از واريـانس3/0،7/16و-22/0 معيـارين ضرايب بتاي 

در رديفهاي چهارم بالاخره. اند فرسودگي هيجاني را تبيين نموده

 نـشان داده شـده كـه فرسـودگي هيجـاني،2تا شـشم جـدول 

و حمايت سازماني ادراك شـده بـه رفتارهاي غيراخلاقي مديران

4/25،-18/0و23/0،39/0 معيـارين ترتيب بـا ضـرايب بتـاي 

از واريانس رفتارهاي انحرافي را تبيين نمـوده در. انـد درصد ا امـ

 

و همبستگي ميانگين،:1جدول  دروني بين متغيرهاي پژوهشانحراف معيار

123انحراف معيار ميانگين متغيرهاي پژوهشرديف

-18/2228/11 رفتارهاي غيراخلاقي مديران1

-44/0**14/1427/6 رفتارهاي انحرافي2

-317/0**34/0**72/265/10 فرسودگي هيجاني3

-28/0**046/0-175/0**81/519/3 حمايت سازماني ادراك شده4

** P< 01/0
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 نيز شاخـصهاي ارائـه شـده2م جدول ستونهاي هفتم تا سيزده

 را نگـاه2شـكل( نهـايي پـژوهش الگويحاكي از آن است كه

 كـه تمـامي روابـط الگـويي يعني( اشباع شده الگوييك) كنيد

اسـت كـه تقريـب ريـشه) حضور دارنـد الگوممكن براي آن در

از حـد قابـل قبـول يعنـي (RMSEA)ميانگين مجذورات خطا 

ا08/0يا06/0 مي.ست بزرگتر تواند به دلايـل مختلفـي اين امر

و نتيجه  در بحث . گيري راجع به آن بحـث خواهـد شـد باشد كه

 اشـباع شـده الگوي نهايي يك الگويرغم اينكه علي،هرحالهب

. دارداست، ولي شاخصهاي برازش مطلوبي

و غيرمستقيم  ارائـه الگـوي كه بر مبنـاي معياريناثرات مستقيم

در شكل . آمده است3اسبه شده در جدولمح2شده

و غيرمستقيم:3جدول )2شكل( نهايي الگوي متغيرهاي معياريناثرات مستقيم

 رفتارهاي انحرافي فرسودگي هيجاني حمايت سازماني ادراك شده

ف
 متغيرهاردي

 اثر كلستقيماثر غيرم اثر مستقيم اثر كلاثر غيرمستقيم اثر مستقيم اثر كلاثر غيرمستقيم اثر مستقيم

302/004/0342/0391/005/044/0-175/0--175/0 رفتارهاي غيراخلاقي مديران1
-234/0-05/0-18/0-227/0--227/0--- حمايت سازماني ادراك شده2
234/0-234/0------ فرسودگي هيجاني3

 )1/د,3
 ه45"3$

ر 7"ره"ي
>5)ا;:39 ��2)

ر 7"ره"ي
 ا$=)ا 3

<("�� 1"ز2"3$
ادراك ?�0

و بازنگري شده پژوهش از روابط بين متغيرهاالگوي:2شكل  نهايي

و بازنگري شده پژوهش الگوي سازي معادله ساختاريه الگونتيج:2جدول  نهايي

يف
β مسيرهاي مدلرد

2R2χGFICFINFIPCFIAICRMSEA

031/0-17/0** حمايت سازماني ادراك شده←رفتارهاي غيراخلاقي مديران1
-22/0** فرسودگي هيجاني←اك شدهحمايت سازماني ادر2
3/0167/0** فرسودگي هيجاني←رفتارهاي غيراخلاقي مديران3

23/0** رفتارهاي انحرافي←فرسودگي هيجاني4
39/0** رفتارهاي انحرافي←رفتارهاي غيراخلاقي مديران5
-18/0** رفتارهاي انحرافي←حمايت سازماني ادراك شده6

254/0

011102028/0

** P< 01/0
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در جـدول ، همـان ضـرايب بتـاي3اثرات مستقيم گزارش شده

در جدول معيارين اما اثـرات غيرمـستقيم هستند،2 گزارش شده

در طي روابط زنجيره،از مجموع اثرات  اي بين متغيرها آنگونه كه

بـ2شكل  براسـاس گزارشـهاي. دسـت آمـده اسـته ارائه شده

05/0كه مقدار قدرمطلق آنهـا بـه را موجود، اثرات غيرمستقيمي 

مي مي از لحاظ آمـاري معنـا رسد تلقـي كـرد ) >05/0P(دار توان

و بررسي نقـش واسـطه).18(  اي دو متغيـر فرسـودگي هيجـاني

و حمايت سازماني ادراك شده به شيوه  توصيه شده توسط بارون

ــر)17(كنــي ــود كــه فرســودگي هيجــاني متغي از آن ب حــاكي

اي در رابطـه رفتارهـاي غيراخلاقـي مـديران بـا اي پـاره واسطه

 نيز نتايج ايـن بررسـي،و از طرف ديگر؛رفتارهاي انحرافي است 

از آن بود كه حمايت سازماني ادراك شده متغير واسطه اي حاكي

اي در رابطه بين رفتارهاي غيراخلاقي مديران بـا فرسـودگي پاره

اي حمايت سـازماني ادراك شـده اما نقش واسطه. هيجاني است 

في مورددر رابطه رفتارهاي غيراخلاقي مديران با رفتارهاي انحرا 

.تأييد قرار نگرفت

 بحث

و مفهومي اوليه اين پژوهش الگوي با افـزودن)1شكل( نظري

از رفتارهاي غيراخلاقـي مـديران بـه رفتارهـاي  فقط يك مسير

اول. ييــد قــرار گرفــت انحرافــي مــورد تــأ  رفتارهــاي،در درجــه

شـد بـا فرسـودگي بينـي مـي غيراخلاقي مديران چنانكـه پـيش

ر  ابطه مثبت اما با حمايـت سـازماني ادراك شـده هيجاني داراي

و. اي منفي بود داراي رابطه  اين يافتـه بـا نظـرات پژوهـشگران

مي پردازان چندي همسويي قابل ملاحظه نظريه دهـد اي را نشان

اول نقش مثبت رفتارهاي غيراخلاقي مديران).10و8( در درجه

از آن است كـه رفتارهـايدر فرسودگي هيجاني كاركنان حاكي

و سوءاســتفاده ســازي اطلاعــات گرانــه، نظيــر فــاش غيرانــساني

و رمانه كاركنان، تمسخر آنها، دروغ مح گـويي، دسـتكاري اسـناد

و سياستهاي سازماني، ارائـه  مدارك، عدم توجه به رعايت قواعد

بي گزارشهاي مبالغه  و تواننـد توجهي به كاركنان همگي مـي آميز

شغلي براي كاركنان، فـشارآور تلقـيآور بسان ديگر عوامل فشار 

و،به معناي ديگر. شوند در خـود تعهـد  سرپرست يا مديري كـه

و كاركنـان نمـي الزامي براي رفتارهاي ، بينـد اخلاقي با سازمان

و تصميم برنامه تواند در تعاملات، روابط، نمي گيريهاي خود ريزيها

و شغلي كاركن  ان داشته چندان توجهي به شرايط رواني، اجتماعي

 كاركنان تحت امر وي را تحت فشار،اين امر به طور جدي. باشد

و بدين ترتيب قرار مي  باعـث تقويـت احـساس فرسـودگي،دهد

 رفتارهـاي غيراخلاقـيدر درجـه بعـدي،. شـود هيجاني آنها مي

و سرپرستان از طرف كاركنان با احتمال زياد  بـه عنـوان مديران

از بي و عدم مراق شاخصي از آنهـا نگريـسته توجهي بت سـازمان

و بدين وسيله مي  زمينه را براي تضعيف حمايـت سـازماني،شود

در يك ارتباط درونـي وقتـي سـطح. سازد ادراك شده فراهم مي

در كاركنان تضعيف شد، علـي رغـم حمايت سازماني ادراك شده

اي كه حمايـت سـازماني ادراك شـده بـراي كننده نقش تضعيف 

دو حالـت فرسـودگي)2شكل(ني دارد احساس فرسودگي هيجا  ،

و احساس عدم حمايت، يك فضاي ادراكـي  هيجـاني-هيجاني

مي شبيه به بي در.آورد پناهي را براي افراد پديد اين احساس كه

و  و احتـرام و تضاد با نيازهاي بنيادين نظير نياز به امنيـت تقابل

از حالـت تعـ گيـرد، حتي خودشكوفايي قرار مـي  ادل كاركنـان را

و ادراكي خارج مي  بي. كند هيجاني در يك فراينـد اين تعادلي نيز

رو به جلو، زمينه را براي گرايش به رفتارهـاي انحرافـي فـراهم 

پژوهشگران اين پژوهش بر اين باورنـد كـه رفتارهـاي. سازد مي

و  و سرپرسـتان، بنيانهـاي ارزشـي، انـساني غيراخلاقي مـديران

در كاركنان با ته  را ديد جدي مواجه مـي اخلاقي را و آنهـا سـازد

و آزار از طريـق سـازوكارهاي روان  شـناختي نظيـر دچار تهديـد

شــناختي براســاس مــدل ايـن حالــت روان. كنــد پنــاهي مــي بـي 

ب←) عدم تعادل( فرسودگي هيجاني←استرس طوره جبران،

ب حلهاي رواني جدي پيگردي راه  صـورت خودآگـاه،هو رفتاري را

مي نيمه و حتي ناخودآگاه فعال و عاقبـت فـرد بـا خودآگاه سـازد

و تلافي وضعيت پـيش اقدامات خود  آمـده محور سعي در جبران

بي. كند مي ـ اجتمـاعياز اين منظر با احتمال زياد، پناهي روانـي

و  از احـساس فرسـودگي و كار جبران پس متغيري است كه ساز

در آينـده ايـن. سازد حمايت را فعال مي عدم بنابراين لازم اسـت

در مطالعـات مـورد متغير راه به عنوان متغير  انداز سازوكار جبران
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بررسي قرار گيرد تا بدين وسيله مشخص گردد كه چه متغيرهاي

توانند زمينه را براي فعال شـدن رفتارهـاي جبرانـي احتمالي مي 

چ( و و شناختي در سطح ذهني فـراهم)ه در سـطح رفتـاري چه

هاي اين پژوهش، اثر رفتارهـاي نكته بعدي براساس يافته. آورند

بر رفتارهاي انحرافي بود  در. غيراخلاقي مديران عليرغم اينكـه

و اوليه پژوهش پيش  ، ولـي)1شكل(بيني نشده بود مدل نظري

از رفتارهـاي مدل نهايي پژوهش پـذيراي يـك مـسير مـستقيم

و سرپرستان به رفتارهاي انحرافي نيـز بـود غيراخلاقي مد  . يران

مي پديده،اين گسترش اثر و آن پديده ايني جالبي را مطرح كند

ا  آور در محيطهـاي كـار بـا ضـطراب واقعيت است كه رفتارهـاي

و  احتمال زياد برعكس رفتارهاي مثبت نظير رفتارهـاي اخلاقـي

ن بروز تمـايلات داراي نوعي اثر فراگير تا زما ارزشي سرپرستان، 

بدين معني كه وقتي سرپرست يا مديري. رفتاري جبراني هستند

رغـم اينكـه كاركنـان را از لحـاظ علي كند، غيراخلاقي رفتار مي 

حمايت سـازماني ادراك(و ادراكي) فرسودگي هيجاني(هيجاني 

مي) شده دهد، همزمـان، رفتارهـاي غيراخلاقـي تحت تأثير قرار

در تأييد شواهدي به عنوان وي  كننـده بـراي رفتارهـاي جبرانـي

و  و حتي ديگر اشـكال رفتارهـا قالب رفتارهاي انحرافي سازماني

ا نگرشها تا پايان زنجيره   جبران← عدم تعادل← ضطرابي

و حافظه افراد باقي مي از اين منظـر نيـز. مانددر فضاي شناختي

 در پژوهشهاي آينده اين نكته بررسي شود كه آيا واقعاً لازم است

و مديران داراي اثـر سرپرستان تمامي عوامل رفتاري معطوف به

 بسيط تا زمان اجراي مقاصد رفتاري هستند يا خير؟

 گيري نتيجه

گيري پاياني بـراي ايـن پـژوهش لازم اسـت بـه پيش از نتيجه

 الگـوي اينكـه، اولـين محـدوديت. محدوديتهاي آن توجه شـود 

يكهب  ارتبـاطي اسـت كـه از الگويدست آمده در اين پژوهش

ب آنهگروه نمونه مردان و تعبيـر بـه دست آمده است، لذا تفسير

ـ معلولي چندان منطقي نيـست الگوي يك عنوان دومـين. علت

 RMSEAمحدوديت اين پژوهش مربوط به بالاتر بودن مقـدار 

است كه بـا احتمـال)08/0يا06/0(از مقدار مطلوب)2جدول(

ــهاي  ــتفاده از مقياس ــق اس ــده از طري ــشهاي آين در پژوه ــاد زي

بـويژه حمايـت سـازماني تر در حوزه سـنجش متغيرهـا، پرسؤال

دو سؤالي بودن اين مقياس در اين پژوهش سببادراك شده به 

گردد محدوديت سوم به اين واقعيت بازمي. تواند برطرف شود مي

 ــ ــويژه رفتاره ــه ب ــق ك از طري ــژوهش ــن پ ــي در اي اي انحراف

رغم اينكـه علي. دهي مورد سنجش قرار گرفته است خودگزارش

 پژوهشهاي صورت گرفته اين روش مورد استفاده قراردر پيشينه 

به)13(گرفته گيـري در مـواردي رحـال ايـن روش انـدازهه ولي

پيـشنهاد كـاربردي كـه. هايي همـراه باشـد گيريتواند بـا سـو مي

بر مبناي يافته توا مي هاي اين پژوهش مطـرح كـرد، بـه ايـنن

و مديران رده له بازميأمس بالاي آنها بايـد بـه گردد، كه سازمانها

اي آن ممكن اسـت رغم ظاهر واژه رفتارهاي غيراخلاقي كه علي 

و بـه  و آشكار نباشند، توجه جدي مبذول دارند چندان محسوس

ح اشكال مختلف با برنامه  و وزههاي آموزشي در  نحـوه تعـاملات

و مديران بلافـصل و مثبت براي سرپرستان برخوردهاي اخلاقي

در. كاركنان، بستر را براي تضعيف اين نوع رفتارها فراهم آورنـد 

را،هـاي آموزشـي دوره،بـسياري شـرايط و مـديران  سرپرسـتان

و حساس و اخلاقي كاركنان هشيارتر تـر نسبت به ارزش انساني

. كند مي

 زاريسپاسگ

و كاركنان بدون ترديد انجام اين پژوهش بدون همكاري مديران

از آنها انتخاب شده ميسر نمي به. گرديد شركتي كه نمونه تحقيق

از تك در اجراي همين دليل تك اين عزيزان به واسطه همكاري

و قدرداني مي .يمينما اين پژوهش تشكر

 نامه واژه

1. Ethical leadership model 
 رهبري اخلاقيالگوي

 Social learning theory .2 نظريه يادگيري اجتماعي

 Unethical behaviors .3 رفتارهاي غيراخلاقي

 Emotional exhaustion .4 هيجانيفرسودگي 

5. Perceived organizational support 
 حمايت سازماني ادراك شده

 Job exhaustion .6 شغليفرسودگي
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 Abusive supervision .7 گرانهدهسرپرستي سوء استفا

 Metaanalysis .8 فرا تحليل

 Deviant behaviors .9 رفتارهاي انحرافي

  Mediator variables .10اي متغيرهاي واسطه

11. Structure equation modeling 
 سازي معادله ساختاري الگو

 Goodness of Fit Index .12 شاخص نيكويي برازش

 Comparative Fit Index .13ش تطبيقيشاخص براز

 Normative Fit Index .14 شاخص برازش هنجاري

15. Adjusted Goodness of Fit Index 
 شده شاخص نيكويي برازش تعديل

16. Root Mean Square Error Approximation 
 تقريب ريشه ميانگين مجذور خطا
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