
 

 

 

 

 
 

 1 ناصر پورصادق

 چکیده1

 دید از اجتماعی رويطفره با گرانهرابطه سرپرستی سوءاستفاده یپژوهش حاضر با هدف بررس

 ریبه رشته تحر یشیمایو از نوع پ یلیتحل -با روش توصیفی یشرکت دولت کیکارکنان 

گیري در  باشد. ابزار اندازه نفر از کارکنان شرکت می 250 قیدرآمده است. جامعه آماري تحق

سوال درخصوص آزمون  15و  يسوال مشخصات فرد 3مشتمل بر  ياامهاین پژوهش پرسشن

. روش آماري گردید حاصل 912/0 کرونباخ آلفاي ضریب از . پایایی پرسشنامههاستهیفرض

 يبرا نیهمچن ها،داده توزیع بودن نرمال بررسی براي اسمیرنف –وفنیز از آزمون کلموگر

 لیتحل کردیبرازش مدل رو يو برا رسونیآزمون ضریب همبستگی پ ق،یتحق اتیآزمون فرض

 نیاستفاده شده است. نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که  ب يمعادلات ساختار

 يو معنادار میکارکنان شرکت رابطه مستق یاجتماع يروطفره و گرانهسوءاستفاده یسرپرست

 کی يازا که به دهدینشان م يبرازش مدل ساختار یابیحاصل از ارز جیوجود دارد. و نتا

 رییتغ 82/0 یاجتماع يروطفره ریمتغ گرانه،سوء استفاده یسرپرست ریدر متغ رییواحد تغ

 .افتیخواهد 

 

 .یسرپرست ،سبکیاجتماع يرو طفره گرانه، سوء استفاده یسرپرست: واژگان کلیدي

 

 ی. نویسنده مسئول:دفاع مل یدانشگاه عال یعلم اتیو عضو ه اری. دانش1
� � � � � � � � � � � 	 
 � � � � � � � 
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  گرانهاستفاده بررسی رابطه سرپرستی سوء

کارکنان اجتماعی رويطفره با

23/03/1396 تاریخ پذیرش:17/01/1396 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

عوامل مانند ریرا سایهرسازمان است. ز يهاهین سرمایاز ارزشمندتر یمنابع انسان

 یکیوتکن یفن يشرفتهایرغم پیاست. عل یانسان يرویه و...  وابسته به نی، سرمايتکنولوژ

ک یه عنوان گردد و انسان ب یانسان يروین نیگزینتوانسته جا یچ عاملید هنوز هیجد

د بکوشد ین نکته بایت سازمان با توجه به ایریدر سازمان مطرح است و مد يدیعامل کل

داده و  به نهفته او را پرورش  يشناخته و توان و استعدادها یه را به درستین سرمایتا ا

از سوي  ). 1380، ی(الوان ج کندیسازمان بس يها شبرد هدفیآن را در پ ينحو موثر

(کومر،  هاي کاري در انجام امور درحال افزایش استها و گروهگیري از تیمدیگر بهره

سامانه اجتماعی، ها به مثابه یکگروه .)1389سازان و مرتضوي، از چیتنقل : به 1995

هم براي اعضاي خود کارکردهایی هاي در برگیرنده آنها و سازمانهم براي نهادها و

ها کارهاي بزرگی را که از عهده یک فرد شوند تا سازمانها سبب میبدیل دارند. گروه بی

افزایی عملکرد سازمان را ارتقا بخشند (شرمهورن، آید، انجام دهند و با ایجاد همبر نمی

 ).1389: به نقل از چیت سازان و مرتضوي،  2002

تواند کمک زیادي در ارتقا گروهی که میهاي مثبت عملکرد تیمی ورغم جنبه به 

لکرد به نهادها و سازمانهاي اجتماعی داشته باشد، آنها داراي ابعاد تاریک و عم

وري گروهی را تحت تاثیر قرار کارکردهاي منفی نیز هستند. یکی از مسائلی که بهره

دهد، کاهش تلاش آگاهانه افراد در گروه است. تحقیقات مؤید این است که افراد در می

زمانی که به طور انفرادي کار  را نسبت به بستر گروه، ممکن است تلاش کمتري

 دهند.کنند، از خود نشان می می

هاي گروهی موضوعی مهم است، از روي اجتماعی در فعالیترو درك رفتار طفره از این 

فرد نیست و با توجه به اي واحد و منحصر به روي اجتماعی عارضهسوي دیگر، پدیده طفره

هاي متعددي تواند داشته باشد، انواع و گونهفردي می هاي مختلفی که در ادراكریشه

عنوان پنج دسته گروهی را زیر پدیده در واقع، نمودهاي اینها و) گونه1995دارد. کومر(

 باشد.جویانه میروي اجتماعی تلافیموارد طفره نماید. یکی از اینمیبنديطبقه

جلوگیري از سوء استفاده دیگران از ، افراد براي 1جویانهوري تلافیدرحالت، طفره 

دهند تا به احساس خود تلاش آنها از سوي سایر اعضاي گروه تلاش خود را کاهش می

� ).1389سازان و مرتضوي،  (چیت کشی دیگران از آنها پاسخ دهنددر مورد این بهره � � � � � � � � � � � � � � � � �  !
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رفته، ها مورد توجه قرار گ طور جدي در این سال هایی که بهطرفی، یکی از پدیده از 

سرپرستی، نمایش  گرانه است. از لحاظ تعریف این شکل ازسوء استفاده یسرپرست

آمیز توسط سرپرستان با کارکنان بدون تماس کلامی و غیرکلامی خشونترفتارهاي

: به نقل از گل  2007(هاروي، استونر، هاچ وارتر و کامکار،  شودفیزیکی محسوب می

 ).1390پرور و همکاران، 

گرانه، تخطی از ین شاخص گزارش شده براي سرپرستی سوء استفادهبارزتر 

آمیز توسط سرپرستان در تعامل و رابطه با کارکنان استانداردهاي رفتار بین فردي احترام

 .)1390: به نقل از گل پرور و همکاران،  2004(تایو، بنت، میچل و بت مارس،  است

 کنندکه با کارکنان بد رفتاري میانی ، سرپرستان و مدیر1بر پایه مبادله اجتماعی 

(نظیر تمسخر و تحقیر کارکنان، بدگویی از کارکنان نزد دیگران، برخورد همراه با 

 اعمال دادن گفتار وعصبانیت و خشم با کارکنانی که مقصر نیستند، احمقانه جلوه

-کستها ولیاقتی به کارکنان، یادآوري دائمی اشتباهات، شکارکنان، انتقال احساس بی

ها، زیرپا گذاشتن تعهدات خود نسبت به کارکنان، فاش سازي  کارکنان به آنقصور

شوند تا کارکنان تحت امر آنها مسائل خصوصی کارکنان نزد دیگران)، باعث می

: به  2007(تپر،  حالات رفتاري، هیجانی و ادراکی را به نمایش بگذارنداي ازمجموعه

 ).1390نقل از گل پرور و همکاران، 

روي روي اجتماعی است که به شکل طفرهیکی از این حالات رفتاري همان طفره 

گرانه، در رسد، سرپرستی سوءاستفادهکند. بنابراین به نظر میجویانه نمود پیدا میتلافی

گردد. در این روي اجتماعی کارکنان محسوب میسازمان یکی از موارد اثرگذار بر طفره

شرکت ک ی آماري کارکنان تلاش دارد تا این ارتباط را در جامعهراستا، این تحقیق 

ن سوال است یدر صدد پاسخ به احاضر  قیرو تحق نیمورد بررسی قرار دهد. از ا یدولت

روي اجتماعی کارکنان در شرکت گرانه با طفرهآیا بین رابطه سرپرستی سوءاستفاده که:

 رابطه معناداري وجود دارد؟

ن یل تدویبه شرح ذ یه فرعیفرض 8و  یه اصلیک فرضین سوال یپاسخ به ا يبرا 

 گشته است:

� � " � # � � � � $ # % �  ! � � % � � � &
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 فرضیه اصلی

رابطه  یدولتشرکت ک یروي اجتماعی کارکنان طفره گرانه وبین سرپرستی سوءاستفاده

 معناداري وجود دارد.

 یفرع يها هفرضی

ک یروي اجتماعی کارکنان تحقیر کارکنان، توسط سرپرست و طفرهبین تمسخر و

 رابطه معناداري وجود دارد. یدولترکت ش

روي اجتماعی کارکنان نزد دیگران، توسط سرپرست و طفره بین بدگویی از

 رابطه معناداري وجود دارد. یدولتشرکت ک یکارکنان 

بین برخورد همراه با عصبانیت و خشم با کارکنانی که مقصر نیستند، توسط 

رابطه معناداري وجود  یدولتکت شرک یروي اجتماعی کارکنان سرپرست و طفره

 دارد.

روي دادن گفتار و اعمال کارکنان، توسط سرپرست و طفرهبین احمقانه جلوه

 رابطه معناداري وجود دارد. یدولتشرکت ک یاجتماعی کارکنان 

روي اجتماعی لیاقتی به کارکنان، توسط سرپرست و طفرهبین انتقال احساس بی

 معناداري وجود دارد. رابطه یدولتشرکت ک یکارکنان 

 سرپرست و کارکنان به آنها، توسطقصور اشتباهات، شکستها ودائمیبین یادآوري 

 رابطه معناداري وجود دارد. یدولتشرکت ک یروي اجتماعی کارکنان طفره

روي بین زیرپا گذاشتن تعهدات خود نسبت به کارکنان، توسط سرپرست و طفره

 رابطه معناداري وجود دارد. یدولتشرکت ک یاجتماعی کارکنان 

روي سازي مسائل خصوصی کارکنان نزد دیگران، توسط سرپرست و طفرهبین فاش

 رابطه معناداري وجود دارد. یدولتشرکت ک یاجتماعی کارکنان 

 قیتحق ينظر یات و مبانیادب

  ينه نظریشیپ

 گرانهسوءاستفاده یسرپرست

سرپرستان در  یسازمانسوء رفتار یمنف يدر دهه گذشته، مسائل مربوط به رفتارها

- در یمنف مثبت و يرهبر موثر به طرف يات رهبریادب ر تمرکزییسازمان منجر به تغ
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 يرهبر یا تهاجمی یهیتنب يرفتارها یز به بررسین يسازمان شده است. مطالعات رهبر

ت عنوان ردستان تحیناکارآمد مانند تمسخر و سرزنش ز يستم و رفتارهامانند ظلم و

 ).144، 2009، 1ا هویو وو، و چنگی(تسانگ  سوءاستفاده گرانه پرداخته است یسرپرست

، يکه استبداد ییاوقات به رفتارها یگران گاهیها در روند نظارت دران سازمانیمد 

-سوءاستفاده یزنند. سرپرستیشوند، دست میم یگرانه تلقا سوءاستفادهیو  يپرخاشگر

، ي، پرخاشگریلفظ يریز، درگیآمنیمانند استفاده از الفاظ توه ییارهاگرانه ممکن است رفت

گران باشد. سنجش یر کارکنان در مقابل دیتحق و یرکلامیغ و یخصمانه کلام يرفتارها

و  یمداوم و خصمانه شفاه يردستان از رفتارهایگرانه به برداشت زنظارت سوءاستفاده

  ).97، 2012، 2یشیک انی(آ ددار یران بستگیسرپرستان و مد یرشفاهیغ

ران و یمشابه مد ياز رفتارها یمتفاوت يکارکنان مختلف ممکن است برداشتها 

 ید برخیخصمانه سرپرست از د يکه تصور رفتارها يسرپرستان داشته باشند، بطور

ا یچنگ و ویگر باشد (تسانگ ید کارمندان دیاز د یکارکنان، ممکن است رفتار قابل قبول

 ). 145 ،2009هو، 

شه رفتار فرانقش انتخاب یدارد که همیان میگرانه، بسوءاستفاده یمفهوم سرپرست 

ل یگر تحمر سودجو و سوءاستفادهیک مدیله یستند، بلکه ممکن است به وسیآزاد فرد ن

-ی را بهیسرپرستان، ترفندها یکنند که برخی) اظهار م2002شوند. زالرس و همکاران (

رکننده و یظالمانه، قلدرانه، تحق ياند تحت عنوان رفتارهاتویبرند که میکار م

 ياردستان از دامنهیگرانه، به ادراك زف شوند. رفتار سوءاستفادهیگرانه  توصسوءاستفاده

ممکن است  یکه حت -دهند  یخصمانه از خود نشان م يکه در آن سرپرستان رفتارها

زا )، و از عوامل استرس2007گودا، یوشود (یگفته م -رد یرا دربر بگ یکیزیف يبرخوردها

 ). 2011پون، الیمط کار است (جانیدر مح

 یشود، ولیده نمیاد دیاست که ز يادهیگرانه، پدسوءاستفاده یاگر چه سرپرست 

استفاده که مورد سوء یردستانیز که دهدیقات نشان میاثرات آن قابل توجه است. تحق

ات ترك شغل، تعارض و ی، نیو زندگ یشغل یتینارضا از ییلاباسطوح اند، ازقرار گرفته

برند یاند، رنج مکه مورد سوء استفاده قرار نگرفته یانینقش نسبت به همتا یروان يشارهاف

دن بر سر یغ کشیا جیاد زدن ی). انفجار غضب و خشم (مانند فر2002(زلارس و همکاران، 

�د به از دست دادن شغل، امتناع از یق تهدیز طرفردي که ناموافق است)، وارد کردن ترس ا � ' " �  ! ( ) � * � + , % �  ! & � - �. � / 0 � 1  & � " % �
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رکردن و دست یو تحق یتهاجم یاز به کارکنان، برخورد چشمیدادن اطلاعات مورد  ن

 گرانه باشند.سوءاستفاده یاز سرپرست  ییهاتوانند نمونهیگران میانداختن فرد در حضور د

از کارمند در زمانها و از ین گرفتن امتیگرانه ممکن است همچنسوءاستفاده يرفتارها 

 یفیا  انجام وظای سرپرستان (کمک يهاست که از خواستهین یتیکه او در موقع ییجاها

پاداش سازمان  یستم رسمیا سیکارمند  یفراتر از شرح شغل رسم یکه به طور روشن

ست و برخورد ین فشار خصمانه نیکه ا یمواقع یرد. حتیهستند) سر باز زند، را در بر بگ

ن ید، کارکنان ممکن است واقعا دوست داشته باشند که به  ایریگیرا در بر نم یکیزیف

ن اقدام  ینکه مبادا در ایسرپرستان اعتراض کنند، اما به خاطر ترس از ا يهاخواسته

ر شود، از ینده از همان مدین خود منجر به بروز رفتار خصمانه در آیشکست بخورند و ا

 ). 2007ولا، گی(و کنندین کار امتناع میا

طور قابل درون نقش و برون نقش به ين رفتارهایها، حد فاصل ب شتر سازمانیدر ب 

ر ین تعابیشود. ایرا منجر م ياچندگانه يرهاین امر تفسیمشخص نشده  است و ا یفهم

گرانه را به طلبانه و سوءاستفادهمنفعت ياز رفتارها یچندگانه ممکن است انواع گوناگون

ها را  خواهند آنیکه در اصل نم يبر افرادفرانقش را  يتهایه باشد، که فعالدنبال داشت

 ینکه رفتار سازمانیران در مورد این کارکنان و مدیکند. بنابرایل میبروز دهند، تحم

رود، یفراتر م يها تین فعالیچن ياز مرزها يزینکه چه چیتواند باشد و ایدرست چه م

 ).61-58، 1388و همکاران،  يم شاطریشت (کردا خواهند یمختلف يها دگاهید

گرانه را با توجه به سوءاستفاده ی) سرپرست2006( 1ساموئل بچرچتربمبرگر ویپ 

دند که مقاومت یجه رسین نتیکردند و به ا یت افراد بررسیمقاومت و استرس و شخص

آنان به ت یحساس گرانه به درجهسوءاستفاده یالعمل آنان به سرپرستکارکنان و عکس

گرانه در کارکنان سوء استفاده یسرپرستنکه اثریت آنان است. و ایتابع شخص ر وییتغ

 آنان است.  يزان سازگاریو م يط و تابع وجدان کاریتحت شرا

که  ی، زمانياستبداد یتیریمد يها از روش یگرانه، به عنوان بخشنظارت سوءاستفاده 

 يت ناعادلانه و رفتارهایریمد یود، به نوعت خیا موقعیران با استفاده از قدرت یمد

ن یزنند. ایسازمان دست م يردستان به منظور عملکرد بهتر برایدلسردکننده با ز

ردستان بکار یزدن به احساسات و عواطف زصدمه يز، در راستایآمخصومت يرفتارها

� ).724، 2006برگر و ساموئل بچرچ، تر بمی(پرودیم � 2 � � � � 3 � 4 � � � ! � � �  5 6 � 4 � � � 3 � # % � � � # %
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 انهگر سوءاستفاده يسبک رهبر

توسط نظریهپردازان  ينیمدهه گذشته تاکنون تا اندازها یطکه  يرهبر يازسبکها یکی

، کار مورد توجه قرار گرفته يهادر محیط یسان عرصه رفتار و روانشناشگرو پژوه

 ي) رهبر2008گ (دن هارتووگ هو ياست. براساس گزارش دگرانه وءاستفادهس يرهبر

 رفتار و ییجوهمراه با تسلط یشخصبر نفع  ینمبت يسبک رهبرگرانه، وءاستفادهس

وء رهبران س )1992( 1هاول و گزارش هاوس دیگران است. براساس مستبدانه با

انتقامگرا هستند. این رهبران و کینهتوزکنترلکننده و، تسلطجوینرهبراگر، استفاده

و  ینروا يههاکارکنان در عرص یجیزمینه تضعیف تدر، گرارهبران اخلاق برخلاف

استفاده ءسازند و به دنبال آن کارکنان را از طریق احساس مورد سویمرا فراهم  ینسازما

 ).2009، 3وی؛ تا2007، 2تپرنمایند(یم یقغیراخلا يقرارگرفتن متمایل به رفتارها

ستمگرانه  يرهبر، 4مرجع يهنجار یختآسیب شنا يهانظام يبر اساس رویکرد نظر 

 شود.یمادراك شده در کارکنان  ینسازما يهنجاریبساس ابتدا موجب تقویت اح

توسط رهبران  یقو اخلا ینهدایتگر انسا يتوان گفت با زیرپانهادن ارزشهایم 

تحقیر آشکار و نهان کارکنان فراهم میگردد و از این طریق با ایجاد  يستمگر زمینه برا

در کارکنان   هادراك شد ینسازما يهنجاریبآشوب و ، یشارزیب ینیک احساس درو

 ).6، 1391پرور و همکاران،  (گلیابدیمافزایش 

ران و سرپرستان از طرف کارکنان مورد یاز جانب مد یهرگونه عمل، سخن و اقدام 

سخن)، رفتار،  یت عمل و رفتار (و حتیرد و به دنبال آن براساس ماهیگیتوجه قرار م

، ییزاده و آقا نیپرور، حسگل(ردیگیر قرار میثادراکات و احساسات کارکنان تحت تا

1389 ،15.( 

 جتماعی  روي اهطفر

کننده نییتب ينظر يها ن سازهیتر یاساساز یکیبه عنوان  یاجتماع يروطفره

 ی، روانشناسی، جامعه شناسیها مانند روانشناس از رشته ياریدر بس یمیت يها ییایپو

ن سازه همواره یفته است. اقرار گر یت و اقتصاد مورد پژوهش و بررسیری، مدیاجتماع

�بالا برخوردار  ین کنندگییت بسزا و قدرت تبیاز اهم یمیل تیه و تحلیدر سطح تجز � - � � " � 7 - � 8 � � �. � ' � 9 9 � �: � ' % � �; � < � � � � �  � = � � 4 � � � � � 2 � � % � � � ! � #
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گردد  یستم باز میل قرن بیبه اوا یاجتماع يروشه مطالعات مرتبط با طفرهیبوده است. ر

 ینه بررسیدر زم یب دادن پژوهشیبا ترت يخورد. و ینگلمن گره میو با پژوهش ر

 يها ن پژوهشیاول يم نسبت به حالت فردیت در تیلاش افراد به هنگام عضوکاهش ت

به هنگام  ين کاهش تلاش فردیها ا کرد و تا مدت يگذارهین سازه را پایمرتبط با ا

 شد.  ینگلمن شناخته میم تحت عنوان اثر ریت در تیعضو

یک مسابقۀ  اد را درفرش اتلاان ست میزاکه میخود بوس سااین اینگلمن بر رمطالعۀ  

ه مشاهد، میکنندر یگر کادبا هفت نفر و نفر دو با ، با یک نفر، مانی که به تنهایی، زکشیبطنا

مانی که %، ز93، نددبوه نفر 2وه یک گردر مانی که اد زفرد. اجالب بووي نماید. نتایج تحقیق 

از صد در 49ا تنه، نفر عضو 8هی با وگرر در حضوم هنگا% و در 85، نددبوه نفر 3وه یک گردر 

 ). 1997، 1نبرگ و برانی(گر نددهی مینمووگرام قدول آن امبذد را خوان تو

ل سادر کینز رهاو یلیامز ن، وتوسط لاتار لینبااوجتماعی» روي اه«طفرسپس واژة  

مانی ر، زکااد در فرش اکاهش تلاة توصیف پدیدواژه را در ین اها آنفت. ر ربهکام. 1979

ف ند که بر خلادها معتقد بوآنند. دبرر به کا، میکنندري کاهموه قالب یک گردر که 

ري همکاوه قالب تیم یا گردر با یکدیگر اد فرامانی که زینکه ایج مبنی بر ه راعقید

نیست دق قع صاواعالم دد، در موجب میگراد را فرابیشتر ش تلاوه تیم یا گر، میکنند

 ). 1979رانش، (لاتان و همکا نجامداها میوري آنهبلکه به کاهش بهر

متوجه شدند که و ختند داپرزه ین حودر ابه تحقیق دي یان زمحققان لاتااز پس  

ثر ه این پدیدد ایجادي در ایازمل اعوده ومل مؤثر بواعواز عضا تنها یکی اد اعامل تعد

 ها معرفی میشوند.آنمه مهمترین در اداند که دار

 جتماعی  روي اهیش طفرامل پیداعو

ل خلا دي را دریازمل اعوداده وم نجاه این پدیداعلل رد مودرایی هشهوپژن محققا

ند. اها یافتهوهگردرجتماعی روي اهیا تشدید طفرد و یجاد در اتجربی خوي هشهاوپژ

 از: ند ارتین متغیرها عبااز ابرخی 

 3سی) و پرا1992(2نسیو هارک یمانسکیاسزا: دهر فرر سهم کادن لف) متمایز نبوا

�د ادراك مانی که فرزیافتند ، درندم دادنجااگانه اجدر یقاتی که بهطوتحقدر  ،)1987( � > � � �  � � � ! 7 3 � � �  . � 6 ? & 4 �  " 0 � 7 - � � 0 �  ": � 2 � � # �
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ش تلاد، از نمیشوه یددها ر آنیعنی کا؛ تمیزپذیر نیستان یگرر دکار وي از کند که کا

 کم مینماید. د خو

اد از فرروي اهکه سبب طفره یژگیهایی شناختهشدویگر ر، از دکان تعریف نشدب)  

 د.ستهجمعی میشور دکا

-سبب کاهش، نباشدم معلواد فراي ابرري کاي هارساختاگراکه هددمین نشات اتحقیق

 ). 1988، 1س و همکارانشی(بارت دمیشور کااز ها آنبیشتر روي هطفرو ها ش آنتلا

معرفی اد فرش اعلل کاهش تلااز یگر دیکی ان نیز به عنوري کاارد ستاندد انبوج)  

اي هایی بررمعیارات و نتظااقیقا چه و د چیستن شارنند کاانداد فراینکه ، استه اشد

 ). 1989، 2یمانسکینس و اسزاید دارد(هارکجووها د آنیابی عملکرارز

ش سبب کاهش تلاان ست که به عنوي ایگردمل اجمله عور، ازکادن نگیزشی نبود) ا 

نیز م و عار هاکمن بهطوت ست. تحقیقاه اشناخته شدوه قالب گراد در فرد اعملکرو 

ین نکته امؤید ، ندام دادهنجااجتماعی روي اهطفر زةحودر که ن ر محققاسایت حقیقات

، ستري اکااف هددن انبوار شوي آن دجمله نشانههااز که ر کادن نگیزشی نبواست که ا

 ).   2004، 4کنهاتی؛ ا1997، 3دد (هلرمیگراد فرش اسبب کاهش تلا

روي همل طفراعوة دهند ننشاو ست ر اسطح تحلیل کادر همگی ه، شدره شاارد امو 

سطح تحلیل در یم که دازملی میپراعواز سته آن دبه ، مهدر اداما ، اهستندر سطح کادر 

 :از تندرعباارد ین مواجملۀ ؛ از نددمیگراد فرش اسبب کاهش تلاوه گر

 ) و1995(5گنروایک عامل موقعیتی توسط ان بهعنووه، گرازة نددن ابورگبز ـ)ه 

از لبته اهی معرفی شد. وگريفعالیتهادي در فرش ش تلاکاه)، در 1997(6گگرینبر

ش کاهش تلارد مودر سمی مطالعاتی ر ربه طو 1913ل سادر ینگلمن رکه ن ماآن ز

گونه نهماد و بووه گرازه ندد، اتوجه نموآن عاملی که به و لین متغیر رت داد، اوصواد فرا

ي بیشتران به میزاد فر، اتر باشدرگبزوه گرازة ندانچه آیافت هر، درشدره شااکه پیشتر 

در یمانسکی و زکینز رهااد، فرابر رت نظاو یابی د ارزنبوو. کم مینمایند. د خوش تلااز 

�و یابی م ارزیافتند که عد، درندرت دادصول سادوبا فاصلۀ و گانه اجدر مطالعه که بهطودو  � 3 � � � � " + � � � � � �. � - � � 0 �  " 7 6 ? & 4 �  " 0 �: � - � � � � �; � @ � 0 �  % � � �A � * � !  � �B � > � � �  � � � ! 7 3 � � �  
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اد در فرش اسبب کاهش تلان مازساان یا مدیرو ها وهگرن توسط مسئولازم لال کنتر
 ).    1989، یمانسکینس و اسزای(هارکددهی میگروگرر قالب کا

بر کاهش وه حاکم بر گري ند که فضان دادنشاد خوت تحقیقادریت نیز د و راشپرز)  
 ).1989، 1تید (شپرد و راقع میشووامؤثر دي فرش تلا

برخی د، مرتبط میشووه ترکیب گرر و ساختا، که به ماهیته شدد مل یاابر عووه علا 
 جمله: از نیز د کی فرم ادرانظاد در ل موجوماعو

 )1992، 2گولدید(اسچلنکر و وعضا توسط فراسایر روي هطفرح) ادراك  
). در 1989، 3یرلی(ا سته این پدیدد ایجااسبب اد فردر ایی اگردیژگی فرد وجوط) و 

در مانیکه در زند تا دارتمایل اد فرا، اجمعگري فرهنگهاف برخلاا گردفري فرهنگها
، 4ر و همکارانیچاربونهند(د وزبرد خوي را از کمترش تلا، فعالیت میکنندوه لب گرقا

د توسط فروه گرد عملکرت در مشکلاادراك به ان میتودي مل فرایگر عو). از د1998
ها ممکن ش آنتلاو مناسب نیست وه گرد نمایند که عملکره مشاهداد فراگر د. اکرره شاا
خرین عامل ). آ1991، 5استاهل و اسچلهند(دیکاهش مان آن را میزد، ست ضایع شوا

 د دارد. فردر ادراك یشه رکه 
د ادراك مانی که فرزست. اد افرامرتبط توسط ي هارکادر نایی اتود ادراك جوي) و 

یا تشدید د یجااسبب ادراك ین ، استامحوله مؤثرتر ر به جز کاي یگرر دکادر نماید 
 ). 1995، 6دد(کومرجتماعی میگرروي اهطفرة پدید

 یاجتماع يروانواع طفره

باتوجه و نیست د منحصر به فرو حد اي واضهرجتماعی عاروي اهطفرة پدید، یگري دسواز
ي گونههااع و نو، اشته باشدداند امیتودي فردر ادراك مختلفی که ي یشههاربه 

 انیرعنورا زهی وگره ین پدیدي اهادنمو، قعو در وا) گونهها 1995کومر (دي دارد. متعد
C د:  خته میشوداها پرآنمه به در ادائه مینماید که ي و اراسته طبقهبنددپنج  D E F G H H G I J K L I M N F OP D E Q F R G S T G I K L G M N U R JV D W X I R G YZ D [ F X I \ U S S M G I G O X R D] D E O U F R K E Q F G R R^ D [ U _ G I
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ان یگرده دستفاءاسوي از جلوگیراي براد فراین حالت در اتلافیجویانه: روي هطفر.1
هند تا به دکاهش مید را خوش تلاوه گري عضااسایر ي سواز ها ش آنتلااز 

 هند.  دسخ ها پاان از آنیگردکشی هین بهررد امود در خوس حساا
نی اتأثیر چندر جی کاوحس کند بر خرد مانی که فري: زمیدانااز ناشی روي هطفر.2

دي لسرس دحسا، انمینمایدزي نقش مهمی باوه گرد عملکرش وي در تلاارد و ند
ین دراکم مینماید. د خوش تلاس از حسااین ابا ، بالطبعه و مدد آجووبه در وي 

ع ین نوي از اجلوگیردي در یازثر وه اگران نگیزشی مدیري و اهبررنقش ارد مو
 دارد.فتن ه رطفر

میکنند که س حسااگاهی وه گراد در فردن:  انگ کررکماي برروي هطفر.3
ش تلاا لذ، ستاکمتر وه گري عضااها نسبت به سایر زم در آنشایستگی لا

ینکه نالایق وه از اگرد در خوادن ندن نشاو جمعیت د در خودن میکنند با گم کر
 مینماید.ي جلوگیر، شونده یددستگی شایون بدو 

دن بووري غیرضرس حساابه سبب د فر، ین حالتي: در اگوشهگیراي برروي هطفر.4
وي ینجا در اباشد. اد دور فراید ه و از دبه حاشیه کشاندد را مینماید خوش تلا

 بر میگزیند.ي را گوشهگیررو، ین و از اشمند نمیبیند د را ارزخور نتایج کا
ناقص و که نالایق ارد تمایل ندن نساانجا که د: از آخودن بالاتر بر ايبرروي هطفر.5

زم نایی لااتو، یگري دسو و ازفعالیت میکنند وه قالب گراد در فراقتی د، وشوه یدد
هد تا دنمین نشاد خووه از گردي در یازکت رمشا، ندارندد را ظایف خوم ونجادر ا

 ).1995مر، (کو دبالاتر ببرد را خوو ندهد وز برد را نقص خو

  یاجتماع يروبروز طفره يهاشکل

قه نود انجام یا در دقیهمواره کارها را به شنبه وعده داده  یم که کسیادهیچه بسا شن
ق انداختن کارها و طفره رفتن از انجام بهنگام آنهاست. ی، به تعويداده است؛ اهمال کار

ن حال انجام یاما فرد با ا دهد که کار انجام شود،یم ن فرمانیخرد فرد اهمال کار چن
باشد.  یتواند برآمده از پرورش و سبک خانوادگیم ياندازد. اهمال کاریکار را به عقب م

 یجانیه يهالتحا شتن در برابریاز خو يپاسدار يابر يرفتار یسبک يگاه اهمال کار
 که احتمال شکست در کار وجود دارد. یژه هنگامیو ند است، بهیناخوشا
 ر خودشان را نشان دهند:یز يهاتواند به شکلینداختن کارها مق ایبه تعو

 م.یبزن يچ کارین که دست به هیفکر کردن درباره مشکل، بدون ا.1
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م. هر چند یکنیر فشار بهتر کار میم، چون زیاندازیر میقه نود کار را به تاخیتا دق.2
 يا برار ین که طاقت فرسا و پرفشار است، فرصت وارسی، جز ايقه نودیکار دق

 شود.یممه و سمبل یکند و کار نصفه نیفراهم نم یآدم
م خودمان را یکنی، کوشش م»دهم  می فردا انجامش« م ییگویکه م یهنگام.3

 یرگیم چیخواهین که میا ایم یدهیم که واقعا فردا کار را انجام میمتقاعد کن
ار، نه روز ش چشم و ذهن فرد اهمال کیم. در واقع، فردا پیخودمان را نشان ده

 نده است.ینامعلوم در آ یبعد، که زمان
ن است که انجام کار را به یا» دهم یفردا انجامش م«از طرز تفکر  يگریگونه د.4

 م.یکنیوابسته م یحل مشکل کنون
 رند تا کار دشوار انجام نشود.یگیت قرار میناگهان در اولو یت قبلیاهم یب يکارها.5
دشوار  يانجام کارها يم برایم تا بتوانیدهیلذت بخش را انجام م ينخست کارها.6

ن م دست از آیتوانیار لذت بخش نمم اما پس از آغاز کیدا کنیه لازم را پیروح
 م.یاندازیم و کار دشوار را به عقب میبردار

ا دست یآغاز نکردن کار  يموجه برا یلیم تا دلیهمواره گوش به زنگ هست.7
 م.یدا کنیدن از کار پیکش

د مقدمات انجام کار را فراهم یشه گول زننده که نخست باین اندید آوردن ایپد.8
 م.یکنیم و کار را آغاز نمیشویم؛ پس از انجام مقدمات، خسته میکن

ان، از سرزنش به خودم» د، کندیتنبل، ناام«همچون  ییهانخست با زدن برچسب.9
م. یکنیه میتوج  يا وهیبه ش م و بعد خودمانیکن یم يریگشیگران پیو نکوهش د

 مان ترس از شکست است.ینمونه، مشکل واقع يکه برا یدر حال
م تا یاوریکار را به دست ب يزه لازم برایم تا انگیمانیآن اندازه منتظر م یگاه.10

 م.یانجام ده يشتریم کار را با شتاب بیبتوان

 کارکنان یاجتماع يرو طفرهگرانه و سوءاستفاده یرابطه سرپرست

 یطاست که  یمهمبسیار حساس و  يهاکار از زمره پدیدهرفتار افراد در محیط 
ها از طریق خود جلب نموده است. این رفتار توجهات زیادى را به اخیر يها سال

ها اعم از نظام، مختلف سازمانء بر اجزا يتاثیرات شگرف و انکار ناپذیر، يکار يفرایندها
گذارند. از یم يجا به ينهادهر سازمان یا  یبخشو اثرو قواعد درون سازمان و عملکرد 

عنوان یک نظام خردتر نسبت به کار به يهاطرف دیگر رفتار کارکنان در محیط
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و  يرهبر يتحت نفوذ و تاثیر هنجارها و سبکها، يو هنجار یستسرپر ينظامها
 ). 2008، 1هوگ و دن هارتوگ ي(د گیردیمقرار  یستسرپر
تعارض ، يهنجاریگرانه، باستفادهوءس يحاکی از نقش سبک رهبرن شواهد روزافزو 

 است.  یقغیراخلا يبراي رفتارها ینگادراك شده و بیگا يهنجار
 2و تینگ دینگ ینتتاکور، لارا ي) و بهطورخاص مانریکود1992هاوس و هاول ( 

(که در  یلتعدایب) و گل پرور و همکاران نشان دادهاند که احساس اجحاف و 2009(
تواند باعث یم يسیار مشهود و قابل درك است) بهطورجدبگر وءاستفادهرفتار رهبران س

 شوند.  يو تعارض هنجار يرهنجا ینظمیباحساس 
 ياز طریق رویکرد نظر یشغل ینگبر بیگا یمانساز يهنجاریبهمچنین نقش  

قابل تبیین است. بر اساس این رویکرد  یبمرجع به خو يهنجار یختآسیبشنا ينظامها
-یبنند وضعیت سازمان در نزد کارکنان احساس آشوب و کلان ما ياکه در حوزه ینزما

 یشفتگاز سرایت اثر آ یشکلابتدا ، يپیش از هرگونه اتفاق دیگر، افتدیماتفاق  ینظم
) و یا ادراکات یشغل ینگ) به ادراکات خرد (بیگاینسازما يهنجاری(بکلان  یکادرا

این  يدلیل نظر افتد.یمادراك شده) اتفاق  ي(تعارض هنجار یمیتو  یهگرو يهنجار
، و اختلال نشوند یشفتگنیز دچار آ یهو گرو یشغلامر آن  است که اگر ادراکات 

نمایند.  يپیشگیر يرفتار يبه پیامدها ینسازما يهنجاریبتوانند از انتقال اثر یم
چه در قالب  يهنجار یختآسیبشنا يرویکرد نظامها يهاینیببنابراین براساس پیش

بالا و یا تقویتشده  یشغل ینگوجود بیگا،  یلیالب روابط تعدو چه در ق يروابط زنجیرها
 ینسازما يهنجاریبو هنجارشکنانه و  یشارزضدگرانه سواستفاده يال اثر رهبرانتق يبرا

 ). 1390ان، یو جواد یپرور، واثق(گل است يضرور يامر یقغیراخلا يبر رفتارها
گروه کاري با قواعد درجه تعارض هنجاري بین ، اما تعارض هنجاري ادراك شده 

رسمی سازمان است که موجب میشود افراد یک گروه کاري در تقابل با هنجارهاي 
کار، تعامل  در محیطهايتبادل  يهاهینظرسازمان محل کار خود قرار گیرند. براساس 

اقتصادي است. به این مفهوم که افراد نسبت به  - اي زیربناي اجتماعیدارد یانسان
مایهگذاريهاي خود) در روابط و پیامدها یا دستاوردهاي حاصل از وروديهاي خود (سر

این روابط حساس هستند. در چنین شرایطی افراد از طریق قاعده مقابله به مثل متوجه 
Cمیشوند در صورتی که خواهان تداوم منافع و دست آوردهاي حاصل از روابط برقرار  D ` G a U U N F K ` G S a X I O U NP D b X S I M c d G J G e X I X f g X Q U I U S O G K g M S N ` M S N
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ه این روابط حفظ و یا بهبود هاي خود را بلازم است تا کماکان ورودي، شده هستند
). از طرف دیگر به محض این که افراد در قالب گروه گرد هم 1964، 1(بلائو بخشند
گیرد. در نهایت یمشکل  ها نهداف و انتظارات متقابل در بین آا، هنجارها، میآیند

را براساس قاعده یا اصل مقابله به ء هنجارهاي گروهی نحوه تعاملات و تبادل بین اعضا
).2003، 2(بامر و همکاران ل تنظیم خواهد کردمث

 يهنجاری، بانهگروءاستفادهس يرهبر، به جلو در پایان زنجیره روابط تقویتکننده رو 
 ياحتمال وقوع رفتارها، ادراكشده يو تعارض هنجار یشغل ینگبیگا، ینسازما

ت یابد. رفتارهاي غیراخلاقی که گسترهي وسیعی از اصطلاحایمافزایش  یقغیراخلا
رفتارهایی ، ضدتولید و ضداجتماعی را در خود پوشش میدهد، نظیر رفتارهاي انحرافی

و  يعملکرد، هنجارهاي کاري مقررات و، قواعد، رسوم ها آنمحسوب میشوند که در 
رفتاري سازمان نادیده گرفته میشوند و به این ترتیب با ایجاد یک فضاي قابل آسیب در 

عملکرد و اثربخشی فردي و سازمانی را ، ادن سلامتیزمینه به مخاطره افت، سازمان
ارائه شده توسط  یهش). شواهد پژو2009، 3نرین و تزی(بودانک فراهم میکنند

 تایو و همکاران)، 2007( تپر)، 2008( گو دن هارتوگ هو يچون د ینپژوهشگرا
از این  یبخو ) به2009نر () و بودانکین و تزی2009( لارا و همکاران يمانریکود)، 2009(

در  ینغیرانسا يانه سرپرستان و تسلط یک فضاگروءاستفادهس يهاایده و نظر که رفتار
، سازندیمفراهم  از طرف کارکنان یقغیراخلا يوقوع رفتارها يسازمان زمینه را برا

 ). 9، 1391پرور و همکاران،  (گلکند یمحمایت 

 ینه تجربیشیپ

 يرورامون طفرهیطور جداگانه پ هب یو تجرب یعلم يها گذشته تلاش يها سال یط
ل در دو بخش یکه به شرح ذ گرانه صورت گرفته است سوءاستفاده یو سرپرست یاجتماع

 گردد: یقات در داخل کشور و خارج از کشور ارائه مینه تحقیشیپ

 یداخلقات ینه تحقیشیپالف) 

Cالگوي ساختاري رابطه سرپرستی سوء استفاده گرانه، «. تحقیق تحت عنوان 1  D h R X dP D h U _ _ G I X S J G O X R DV D h U J X S T M S K g i M S G I
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، توسط گل پرور، واثقی، و جوادیان، درسال »رانباري نقش، فرسودگی و بیگانگی شغلیگ
نفر  168صورت گرفته است. براي بررسی این مدل، از کارکنان مرد یک کارخانه،  1390

هاي هاي حاصل از پرسشنامهگیري تصادفی ساده انتخاب شدند. دادهبه شیوه نمونه
عادله ساختاري(پژوهش با استفاده از مدل سازي م

j k l
) مورد تحلیل قرارگرفت. 
براساس مدل ساختاري بدست آمده، طی یک سلسله روابط چند سطحی رهبري 

گرانه با گرانباري نقش، سپس گرانباري نقش با فرسودگی هیجانی و در سوءاستفاده
پایان فرسودگی هیجانی با بیگانگی شغلی داراي رابطه معنادار هستند. یک رابطه 

نیز در مدل نهایی بین رهبري سوءاستفاده گرانه با بیگانگی شغلی بدست آمد  مستقیم
 ).1390(گل پرور، واثقی، و جوادیان، 

بررسی عوامل موثر بر پدیده طفره روي اجتماعی در «. پژوهشی تحت عنوان 2 
، »ی دانشجویی دانشگاه امام صادق(ع)هاي مطالعاتفعالیتهاي گروهی، مورد مطالعه: گروه

صورت گرفته است. این تحقیق در  1389ط چیت سازان و مرتضوي، در سال توس
روي اجتماعی (ویژگیهاي کار، چاچوب مدل معادلات ساختاري، عوامل موثر بر طفره

-ویژگیهاي گروه، ویژگیهاي ادراك فردي) را بررسی کرده است. در این راستا پرسشنامه

گروههاي مطالعاتی، سازماندهی شده  نفري دانشجویانی که در  140اي بین یک نمونه 
-ها نشان داد که فقط ویژگیهاي مربوط به کار از تاثیربودند، به اجرا درآمد. یافته

روي اجتماعی برخوردار است؛ بنابراین، طراحی کارهاي انگیزشی، معناداري بر طفره
-میهایی محسوب ترین شاخصایجاد استانداردهاي کاري و هویت بخشی به کار  عمده

کنند (چیت سازان و گردند که به حذف یا کاهش طفره روي اجتماعی کمک می
 ).1389مرتضوي، 

طفره روي اینترنتی یکی از مظاهر رفتار کجروي « تحت عنوان  يا. در مقاله3 
 1387توسط سیداسماعیل هاشمی شیخ شبانی در سال » ضدشهروندي در محیط کار

پیشرفتهاي فناوري اطلاعات در محیط کار و ان شده است که: درسالهاي اخیر به یب
نقش آن در ارتقا بهره وري وکارایی کارکنان در محیط کار توجه ویژه اي مبذول شده 
است با وجود این شیوه فناوري فرصتهایی براي ارتکاب رفتارهاي ضد شهروندي نیز در 

در محیط کار اختیار کارکنان قرارداده است یکی ازا ین رفتارها طفره روي اینترنتی 
است طفره روي اینترنتی به استفاده کارکنان از امکانات اینترنتی سازمانها درجهت 
دستیابی به اهداف و نفع شخصی در اثناي ساعات کار اشاره دارد وتلاش شده است این 

کار تر رفتار ضدشهروندي سازمانی یا کجروي در محیطپدیده در چارچوب مفهوم کلی
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انواع مختلف آن برخی عوامل موثر بر آن و نحوه سنجش آن مورد  پردازي شود ومفهوم
بررسی قرار گیرد افزون بر این درخصوص میزان شیوع و ضرورت بررسی آن توضیحاتی 

 )1387شود. ( هاشمی شیخ شبانی، عرضه می
 یشغل یمدیران و فرسودگ يرابطه سبک رهبر یبررس«تحت عنوان  ی. پژوهش4 

توسط الماسیان و » 1390لرستان در سال  یعلوم پزشک دانشگاه يکارکنان ستاد
است که  یهمبستگ -یکیا، صورت گرفته است. این پژوهش یک مطالعه توصیف یرحیم

دانشگاه  يکارکنان ستاد یشغل یمدیران با فرسودگ يرابطه سبک رهبر یبا هدف بررس
 ياطبقه -یدر این پژوهش تصادف يگیرلرستان انجام گرفت. روش نمونه یعلوم پزشک

ز کارکنان نفر ا 182بوده و حجم نمونه بر اساس جدول مورگان تعیین گردیدکه شامل 
ها، شامل دو پرسشنامه استاندارد بوده داده يباشد. ابزار گردآوریم نفر از مدیران 45و 

مسلش. اعتبار  یشغلی. پرسشنامه فرسودگ2فیدلر،  ي. پرسشنامه سبک رهبر1است. 
% و 84 یشغلیپرسشنامه فرسودگ يکرونباخ برا يریق ضریب آلفاها از طپرسشنامه

 يآمار يهاتجزیه وتحلیل داده ي% محاسبه گردید. برا81 يپرسشنامه سبک رهبر يبرا
از نرم افزار 

j m j j
 ياستفاده گردید. نتایج این پژوهش نشان داد که بین سبک رهبر 

دار وجود یرابطه معکوس معن %99 يکارکنان با اطمینان بالا یشغلیمدیران و فرسودگ
ها و  بیشتر قربانیان خود را از بین سازمان یشغلیدارد، به عبارت دیگر فرسودگ

از طرف مدیران  يکمتر یکارانه و گرم و عاطفملاحظه يرها گیرد که رفتا یم یمؤسسات
 یشغلیمدیران و فرسودگ يزند. وجود ارتباط بین سبک رهبر یآنها سرم يو رؤسا
مدیریت را     یعلم يهان، توجه هرچه بیشتر مدیران به پرسنل و استفاده از شیوهکارکنا

 ).1391کیا،  یطلبد (الماسیان و رحیمیم
ستمگرانه و رفتارهاي   ي«رابطه رهبر یقی) درتحق1391و همکارانش (پرور . گل5 

ان در یک سازم يمطالعه مورد، يهنجار یختشناآسیب يها: رویکرد  نظامیقغیراخلا
اند. کرده ی. را بررس22-4، ص2شماره ، سال ششم، بهبود مدیریت، »يو تولید یصنعت

به مرحله  یقستمگرانه با رفتارهاي غیراخلا ياین پژوهش با هدف بررسی رابطه رهبر
نفر به  254، در شهر اصفهان یصنعتاجرا درآمد. ازجامعهآماري کارکنان یک مجموعه 

 6تخاب شدند. ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه شیوه نمونهگیري تصادفی ساده ان
 یلسوا 8پرسشنامه ، ینسازما يهنجاریب یلسوا 8پرسشنامه ، ستمگرانه يسؤالی رهبر

سؤالی  4و پرسشنامه ، تعارض هنجاري ادراك شده یلسوا 5پرسشنامه ، یشغلینگبیگا
د تحلیل بود. دادهها ازطریق الگوسازي معادله ساختاري مور یقغیراخلا رفتارهاي
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ستمگرانه ابتدا باعث تقویت  يقرارگرفت. الگوسازي معادله ساختاري نشان داد که رهبر
 ینگبیگا، يهنجاریبسپس ، شودیم يو تعارض هنجار، یشغل ینگبیگا، يهنجاریب

نمایند. در پایان یمتعارض هنجاري ادراك شده را تقویت ، یشغل ینگرا و بیگا یشغل
فراهم میسازد.  یقرا براي افزایش رفتارهاي غیراخلا تعارض هنجاري ادراك شده بستر

 يو تعارض هنجار یشغلینگبیگا، ینسازما يهنجاریبنشان داد که  ياتحلیل واسطه
 یقغیراخلا يستمگرانه با رفتارها يرابطه رهبر يبرا ياسطهوا يمتغیرها، ادراك شده
 ).1391و همکارانش، پرور هستند (گل

مدیران بر  يرهبر يها  مقایسه تأثیر سبک« یقی) در تحق1387زاده ( یو کاظم ي. علو6 
اند. به کرده ی، را بررس»با توجه به نوع شخصیت آنان یکارکنان ادارات دولت یمیزان تنیدگ

 يآور و پرسشنامه به عنوان ابزار جمع يا مقایسه یمنظور وصول به این هدف، از روش عل
، يرهبر يها سبک يها   مربوط، شامل پرسشنامه يها   است. پرسشنامه اطلاعات استفاده شده

 يها ، کارکنان ادارات و سازمانياست. جامعه آمار بوده یو اطلاعات شخص یشخصیت، تنیدگ
 750است. نمونه مورد نظر معادل  ساده بوده ی، تصادفيگیر شهر کرمان و روش نمونه یدولت

 یطرفه، آزمون تعقیب یز واریانس یکدو، آنال یخ يها اند. از آزمون نفر از جامعه مذکور بوده
است.  فرضیات تحقیق استفاده گردیده يبه منظور تجزیه و تحلیل آمار» تی«، و آزمون یتوک

 یتنیدگ افزایش بر ياستثمار nاستبدادي يدهد که سبک رهبر ینتایج تحقیق نشان م
نوع شخصیت با کارکنان

o
 کارکنان یتنیدگ افزایش بر ياستثمار n ياستبداد ي، سبک رهبر

 نوع شخصیت با
p

کارکنان با  یخیر خواهانه بر افزایش تنیدگ -ياستبداد يو سبک رهبر 
شخصیت نوع 

o
 یخیر خواهانه بر تنیدگ -ياستبداد يتأثیر دارد. همچنین سبک رهبر 

کارکنان با شخصیت نوع 
p
کارکنان با  یبر کاهش تنیدگ یمشارکت يتأثیر ندارد. سبک رهبر 

شخصیت نوع 
o

کارکنان با شخصیت  یبر کاهش تنیدگ یمشارکت يدارد. سبک رهبر تأثیر 
نوع 

p
با توجه  یمدیران بر میزان تنیدگ يرهبر يتوان گفت سبکها یتأثیر دارد. لذا مجموعاً م 

 ).1387زاده،  یو کاظم يبه شخصیت کارکنان تأثیر دارند (علو
در  یدلبستگ يهان به نقش سبکینو ینگاه«ق ی)، تحق1389( ی. گل پرور و واثق7 
و ستمگرانه با  یاخلاق ين رهبریوند بیپ يمطالعه مورد يو کار یسازمان يهاطیمح

پژوهش را  ي، در شهر اصفهان را به مرحله اجرا درآوردند. جامعه آمار»یه روانیسرما
مورد استفاده در  يهاپرسشنامه اند.ل دادهینفر تشک 350ک سازمان به تعدادیکارکنان 

، پرسشنامه یاخلاق ي، پرسشنامه رهبریدلبستگ يهال پرسشنامه سبکپژوهش شام
ون یل رگرسیبودند. شواهد حاصل از تحل یه روانیستمگرانه، پرسشنامه سرما يرهبر
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 یو در دلبستگ ییجوچاره ییبا توانا یاخلاق يبالا، رهبر یانفصال ینشان داد در دلبستگ
ن یباشند. همچنیم یرابطه مثبت و منف يدارا ينگر یبا منف یاخلاق يمن بالا، رهبریا

 ییجوچاره ییزه بخش با توانایانگ یاخلاق يبالا، رهبر یمن و انفصالیا یدر دلبستگ
ون نشان داد که در یل رگرسیرابطه مثبت و معنادار دارد. بالاخره شواهد حاصل از تحل

من یا یلبستگ، در دیرابطه منف يستمگرانه با کارگزار يبالا، رهبر یاضطراب یدلبستگ
ستمگرانه با  يبالا، رهبر یاضطراب یو در دلبستگ يستمگرانه با مثبت نگر ين، رهبرییپا

 ).1389، یهستند (گل پرور و واثق یرابطه منف يدارا يمثبت نگر
در  ینترنتیا يروتحت عنوان طفره یقی) در تحق1390و همکاران ( ی. مشبک8 

 ین کارکنان، سعیدر رابطه ب یل سازمانل کننده درك کنترین نقش تعدییسازمان: تب
ن به سازمان مورد مطالعه و ینو يهايورود    فناور یمنف يامدهایاز پ یکیشده است تا 

له ینترنت به وسیاز ا ير کارکردیکه بر استفاده غ ینترنتیا يرورد. طفرهیقرار گ یبررس
ن یست. هدف از ان پژوهش ایکارکنان در سازمان دلالت دارد، موضوع مورد بحث در ا

ن کارکنان سازمان ی، بینترنتیا يروگذار بر طفرهریعوامل تاث ییو شناسا یپژوهش بررس
از عوامل مهم  یکی، ینترنتیا يروات موجود در مورد طفرهیاست. با توجه به ادب

است.  ی، عدالت سازمانینترنتیا يهم چون طفره رو یانحراف يرگذار در بروز رفتارهایتاث
مکنون در عدالت  يری، به عنوان متغیر عدالت سازمانیژوهش نخست تاثن پیدر ا
 یکارکنان بررس ینترنتیا يروزان طفرهیبر م ياو عدالت مراوده ياهی، عدالت رویعیتوز

 ین عدالت سازمانیدر رابطه ب یل کننده درك کنترل سازمانیشود و سپس نقش تعدیم
ه اول پژوهش که بر یآزمون فرض يرد. برایگیقرار م یمورد بررس ینترنتیا يو طفره رو

ر و یل مسیکند، از تحل می دیتاک ینترنتیا يروبر طفره یعدالت سازمان یر منفیتاث
شده، از  يگردآور يهاج به دست آمده از دادهیاستفاده شده است. نتا يمعادلات ساختار

خودرو نشان  نهیک شرکت فعال در زمیکارمند  152ن یها در بع پرسشنامهیق توزیطر
ه دوم یج آزمون فرضین نتایشود. هم چنید مییه اول پژوهش تایدهد که فرضیم

ن عدالت یل کننده در رابطه بینقش تعد یدهد که درك کنترل سازمانیپژوهش نشان م
 ). 1390و همکاران، یکند ( مشبکیفا نمیا ینترنتیا يو طفره رو یسازمان

 یخارجقات ینه تحقیشیپب) 

، »سرپرستی سوء استفاده گرانه و عملکرد منفی کارمند«تحت عنوان  . تحقیق1 
در دانشگاه  2010توسط شهید نواز خان و امران قریشی و حافظ اسرار احمد، در سال 
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بین المللی اسلام آباد پاکستان صورت گرفته است. این تحقیق به منظور بررسی اثرات 
عنوان مثال: تنش شغلی و فرسودگی  سرپرستی سوء استفاده گرانه بر فشار روانی (به

عاطفی) و قصد جابجایی، صورت گرفته است. سه فرضیه 
q r s q t s q u

تحقیق بیان  
کند که؛ بین سرپرستی سوءاستفاده گرانه و تنش شغلی، خستگی عاطفی، قصد می

جابجایی، رابطه مثبتی وجود دارد. این تحقیق از روش نمونه گیري و با استفاده از حدود 
کارمند تمام وقت از شرکتهاي تلفن همراه استفاده کرده است. پس از بررسی  600

ارتباط سرپرستی سوءاستفاده گرانه با عملکرد منفی کارمندان تایید شد (شهید نواز 
 ). 2010، 1خان و امران قریشی و حافظ اسرار احمد

ه درك طفره روي اجتماعی در مشارکت دانش از دیدگا«. پژوهشی تحت عنوان 2 
چی هوانگ، در دانشگاه بین المللی  -چینگ لین، و چن -توسط تانگ» عدالت و اعتماد
-دهد که طفرهصورت گرفته است. بسیاري از مطالعات نشان می 2009تایوان در سال 

روي اجتماعی کند. این پژوهش به تاثیر طفرهروي اجتماعی عملکرد گروه را تضعیف می
کند که طفره روي اجتماعی پردازد. بیان می می هبر مشارکت اجتماعی دانش در گرو

شود. هدف از این مطالعه توسعه یک درك منسجم  می باعث پنهان کردن دانش در افراد
از سابقه 

v w x
اي بر نظریه تبادل در پروژه تیم است. چارچوب استخدام بطور گسترده 

هرکدام به منظور  اجتماعی و تمرکز بر دو مفهوم اصلی آن (اعتماد و عدالت) است. که
گروه صنعتی 157شود. از طریق یک نظرسنجی از تر به سه دسته تقسیم میدرك جامع

در تایوان، و پس از تجزیه و تحلیل حداقل مربعات جزئی (
m x j

)، نتیجه این مطالعه 
نشان داد که 

v w x
تواند با افزایش عدالت تعاملی و مبتنی بر اعتماد و به طور موثر می 

یابیم که عدالت تعاملی و همچنین یکپارچگی اهش یابد. علاوه براین در میخیرخواهی ک
چینگ  -مبتنی بر اعتماد اثر مثبتی بر تقویت خیرخواهی مبتنی بر اعتماد دارد.(تانگ

 )2009، 2چی هوانگ -لین، و چن
ط یر، محیمدن نگرشی، ارتباط بیقی) در تحق2007لارا و رودریگز ( ي. مانریکود3 

پرسنل ( يو رفتار شهروند یسازمان يهنجاریبنامطلوب و 
y w p

قرار  ی)، مورد بررس
، ستمگرانه يشدن از طریق رهبر پس از تقویت ینسازما يهنجاریج بیگرفته است. نتا

نشان و سازد. یمادراك شده را فراهم  يو تعارض هنجار یشغل ینگزمینه تقویت بیگا
رابطه  يدارا یشغل ینگده و بیگاادراكش يبا تعارض هنجار يهنجاریبدهد که یم

C ).2007، لارا و رودریگز ياست (مانریکو د يمعنادار D E F X F M J z X { X i | F X S f } _ I X S b D ~ d I G � F M f a X � M i } � I X I � F _ X JP D g d S N � [ F M S N e M S f [ F M G S � [ F M F a d X S N
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، یاجتماع يرودر طفره یپول يهافه و مشوقیر ساختار وظی) تاث2004کنهات (ی. ا4 
 یاجتماع يعلل طفره رو یاست. هدف محقق بررسکرده یگان بررسیشیرا در دانشگاه م

را در خلال  یپول يهافه و مشوقیاشد وعوامل ساختار وظبین پدیده میرعوامل بر ایو تاث
کرده  یها بررسروي اجتماعی در گروهتجربی خود در ایجاد و یا تشدید طفره پژوهش

آن دشوار هاي  ج مؤید این نکته است که انگیزشی نبودن کار که از جمله نشانهیاست. نتا
موارد اشاره شده، همگی  �گردد می نبودن اهداف کاري است، سبب کاهش تلاش افراد

امل طفره روي در سطح کار هستند در سطح تحلیل کار است و نشان دهندة عو
 ).2004 ،کنهاتیا(

 يگرانه را روو نظارت سوءاستفاده ی) اثرات سرپرست2011ال پون ( می . جان5 
سوءاستفاده  یم و تعاملیاثرات مستق ین مطالعه به بررسیکرده است. ا یهمکاران بررس

متنوع  يپردازد. کارکنان از سازمانهایهمکاران  م يدر تعامل کار یبانیزنظارت و پشتا
يدر مالز

� � � r � � �
ون یل رگرسیه و تحلیج تجزینتا �مورد مطالعه قرار گرفتند

ت از همکار ارتباط یو حما یگرانه ارتباط منفچندگانه نشان داد که نظارت سوءاستفاده
ن یب یچ ارتباطیت از همکاران، هین، جهت حماینابرادارد. ب يمثبت با تعامل کار

 ).65، 2011ال پون،  می وجود ندارد (جون يسوءاستفاده گرانه و تعامل کار یسرپرست
 یشغل یگرانه وفرسودگ) نظارت سوءاستفاده2009اهو (یووو، و چنگی. تسانگ 6 

گر و استفاده ن نظارت ناظران سوءیرابطه ب یسنجند. محققان به بررسیکارکنان را م
ت و درك یردستان از حساسین، آنها درك زیپردازند. علاوه بر ایردستان میز یابیارز

 یردستان را بررسیز یعاطف یگرانه و خستگردستان از نظارت سوء استفادهیز یعاطف
نفر از کارکنان را با استفاده از  290بدست آمده از  يهاداده ین بررسیکنند. جهت ایم

-یج به دست آمده نشان میدهند. نتایل قرار میه و تحلیمورد تجزدگانهون چنیرگرس
که نظارت  یگرانه دارد، درحالبر نظارت سوءاستفاده یاثر منف یابیدهد که خود ارز

ت از همکاران یحماو یبانیدارد. درك پشت یشغل یگرانه اثرمثبت بر فرسودگسوءاستفاده
دارد. در  یعاطف یگرانه وخستگاستفادهوءن رابطه نظارت سیب يال کنندهینقش تعد

ن نظارت یب يک رابطه قویت از همکاران نشان داد که یل کننده حمایاثر تعد یبررس
از  یت اجتماعیکه درك حما یوجود داشت زمان یعاطف یخستگگرانه وسوءاستفاده

 ). 2009ا هو، یو وو، و  چنگیهمکار بالا بود. (تسانگ 
سوءاستفاده گرانه و به تبع آن  ی) سرپرست2006وئل بچرچ (تر بمبرگر و سامی. پ7 

ت افراد یدن) را با توجه به مقاومت و استرس و شخصیاد نوشیدن (اعتیمشکل نوش
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ت مشکل ین نظارت سوء استفاده گرانه و تبعیه به ارتباط بیاند. آزمون فرض دهیسنج
ر ییت به تغیحساسل مقاومت کارکنان به درجه یکارکنان توجه دارد. تحل یدنیآشام

ات استرس، درجه آن وابسته و تابع استرس یت آنان است. در ادبیکارکنان و تابع شخص
 يواحد کار 55نفر کارکنان  1473کارکنان است. اطلاعات بدست آمده از  یجسمان
در کارکنان تحت  یدنیسوءاستفاده گرانه و مشکل نوش یدهد که اثر سرپرستینشان م

 )2006،تر بمبرگر و ساموئل بچرچیاست. (پ يو سازگار يکار ط و تابع وجدانیشرا
سودمندتر در  یسوءاستفاده گرانه و رفتار سازمان ی) سرپرست2012( یشیک انی. آ8 

رابطه  ین مطالعه به بررسیکرده است. در ا یه را بررسیجریدر ن يکارکنان صنعت بانکدار
سودمندترخود پرداخته  یو رفتار سازمانگرانه ردستان از نظارت سوء استفادهین ادراکات زیب

 160ه (یجریدر لاگوس، ن يبانک تجار 15نفر از بانکداران،  335ن مطالعه شامل یا است.
ردستان از نظارت یشده، برداشت ز ینیش بیباشد. همانطور که پیزن) م 175مرد و 

رد. با توجه به ابعاد دا یتر رابطه منفیسودمند و اجتماع یگرانه با رفتار سازمانسوءاستفاده
با  یارتباط منف یگرانه بطور قابل توجهسودمند، نظارت سوءاستفاده یمختلف رفتار اجتماع

 )2012، یشیک انیسودمند افراد سازمان دارد. (آ یرفتار اجتماع
 يروزمان تلف شده در شرکتها به جهت طفره یقیدر تحق)2005( 1سکیو. مالاکو9 

ینترنتی ا يروطفرهست که امعتقد  يقرار داده است، و یرسکارکنان مورد بر ینترنتیا
ه عمل ـبي هابرآوردکه ري به طو، ستري اکا يدر ساعتهاقت ف وتلاه این شیواولترمتد

اعت ـس 5/2ساعت در هفته تا  3کمتر از مانی وده زمحدن کنارکاکههد دمین نشاه مدآ
که از  ییهابیها و    آسنهیهزهند. دمیص ختصااینترنتی ا يروهطفرروي به در روز را 

 يبرا ياف است و مشکلات جدگزر بسیاشود یبر سازمان وارد م ینترنتیا يروطفره
 ینامحسوس ناش يهانهیمحسوس، هز يهانهیسازمانها بوجود آورده است و علاوه بر هز

-یل میق به سازمانها تحمین طریز از ایفرصت نهاي  نهید و هزیو تول يوراز کاهش بهره
 ). 43، 2005، سکیو(مالاکووند ش

را مورد  یو عدالت سازمان ینترنتیا يروارتباط طفره یقی) در تحق2002( 2می. ل10 
ن مازکند که ساسحساي امندرگر کااهد دمین نشات ین مطالعاقرار داده است. ا یبررس
که ي دارد ترشیل بحتمادارد، اه ـلاندغیر عاردي برخوي او هامقابل فعالیتدر 

Cمانی بر زلت سااسی تأثیر عدربردر یم ـهد. لوز دبرد خوي از فی بیشترانحري اهارفتار D b X R X Q F U { � T MP D e M _
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نظر د را از خون مازسار فتاي رمندرمانیکه کازسد رین نتیجه میاینترنتی به روي اهطفر
ت تعاملا) و ياهی(عدالت رو یسازمان يهاهی، رویعی)زلت تواها (عدداشپاو یع منابع زتو
رفتن به طفره يشتریل بیند، تمایبلانه مید) ناعاياعدالت مراودهاد در درون سازمان (فرا

 ).  694-675، 2002م، ین دارد (لمازسانترنت یر کار با استفاده از ایاز ز
ینترنتی ه روي ارـطفوز بردر  يااودهلت مراعدر ی) به مطالعه تاث2006( 1قبی. زو11 

تأثیر منفی بر  يا اودهرـلت مادـه عـت کـسرت اوـن صیالعه به مطاین انتیجه پردازد. یم
و مانی زاـلت سادـعن اـمید رابطه تنبیه باعث میشوس از تردارد و تنبیه س از تر

ن مازاـسر اـفتي ردـمنرکاه اـه هرگـکرت وـین صابه د؛ ینترنتی تعدیل شوروي ا هطفر
مند رن کاهمیرود. اگر ینترنتی بالا میروي ا هطفروز برل حتماالانه ببیند دناعاد را وـخ
با تنبیه شدید د متوجه شورا ینترنت او از ا يهاءاستفادهسون مازگر سااه ـد کـکنس حساا

 ). 592-580، 2006، یشود (زوقبیرها کمتر مفتارین شود، احتمال رخ دادن اجه میامو

و » گرانهسرپرستی سوء استفاده«در مورد سرپرستی شود   می همانگونه که ملاحظه 
 هاي جداگانه تحقیقات و مطالعاتی صورت گرفته استدربخش»  ماعیطفره روي اجت«
 یقیق حاضر بطور خاص تحقیتحق ير بطور عام و در جامعه امارین دو متغیکن رابطه ایل

 یک شرکت دولتین ارتباط در یا یق  به بررسین تحقیلذا اصورت نگرفته است 
ر یهر کدام از متغ يبرادر نظر گرفته شده هاي  گر مولفهید يپرداخته است.از سو

ه خاص یک نظریصرفا از »  طفره روي اجتماعی«و » گرانهسرپرستی سوء استفاده«يها
 یبررسهاي  نهیشیاستفاده شده در همه پهاي  ق اکثر مولفهین تحقیاستفاده شده اما در ا
  قرارگرفته است. يشده مورد بهره بردار

قیتحق یمفهوم يالگو

بعنوان  گرانهدهنده سرپرستی سوءاستفادهعوامل تشکیل، سرپرستی قین تحقیدر ا

 گیرد:ر مورد سنجش قرار مییبه شرح ز ،ر مستقلیمتغ

تمسخر و تحقیر کارکنان، 

بدگویی از کارکنان نزد دیگران، 

برخورد همراه با عصبانیت و خشم با کارکنانی که مقصر نیستند،

احمقانه جلوه دادن گفتار و اعمال کارکنان، 

�لیاقتی به کارکنان، قال احساس بیانت � � � � � � �
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یادآوري دائمی اشتباهات، شکستها و قصور کارکنان به آنها، 

زیرپا گذاشتن تعهدات خود نسبت به کارکنان، 

پرور : به نقل از گل2007سازي مسائل خصوصی کارکنان نزد دیگران (تپر، فاش

 ) 1390و همکاران، 

ر یروي اجتماعی کارکنان است که اثر متغهطفر ،ر وابستهیق متغین تحقیدر ان یهمچن

 گردد.یر مشخص مین متغیمستقل بر ا

کردن کار، اعاده نکردن  لیمانند: تعط ییروي اجتماعی کارکنان شامل رفتارهاطفره 

ر یمربوط به کار، تاخ یتلفن يو تماسها یکیالکترون يهاحسابها، و پاسخ ندادن به نامه

، و در دسترس نبودن به هنگام تماس يکار يهاقاتدر ارائه گزارش کار، فسخ ملا

 ). 457،  2006، 1نک و آهرنی(جلباشدیران میهمکاران و مد

 قیتحق یمفهوم ي. الگو1جدول شماره 

 لفهؤم ابعاد

  یسرپرست

 گرانهسوءاستفاده

 ر کارکنان توسط سرپرستیتمسخر و تحق

 گران توسط سرپرستیاز کارکنان نزد د ییبدگو

 ستند توسط سرپرستیکه مقصر ن یکارکنان ت و خشن بایعصبان د همراه بابرخور

 احمقانه جلوه دادن گفتار و اعمال کارکنان توسط سرپرست

 به کارکنان توسط سرپرست یاقتیل یانتقال احساس ب

 ها توسط سرپرست ها و قصور کارکنان به آن اشتباهات، شکست یدائم يادآوری

 ت خود نسبت به کارکنان توسط سرپرسترپا گذاشتن تعهدایز

 گران توسط سرپرستیکارکنان نزد د یمسائل خصوص يساز فاش

 یاجتماع يرو رهطف

 در کار

 يل کردن کار در ساعت کاریتعط

 مربوط به کار يها اعاده نکردن حساب

 مربوط به کار یکیالکترون يها پاسخ ندادن به نامه

 مربوط به کار یتلفن يها پاسخ ندادن به تماس

 ير در ارائه گزارشات کاریتاخ

 مربوط به کار يها فسخ ملاقات

� رانیدر دسترس نبودن به هنگام تماس همکاران و مد � � � � � � � � � � � � � � � � � �
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 قیتحق یشناس روش

تشریح رابطه  این پژوهش به توصیف و در که یو از آنجائ يق حاضر بر اساس هدف کاربردیتحق

ها  ه) وتوصیف نظرات آزمودنی تحقیق درخصوص مؤلفهبین متغیرها (متغیرهاي مستقل و وابست

منظور بررسی آماري، روش پژوهش،  نیز به شود و می پرسشنامه پرداخته و عناصر موجود در

 قات پیمایشی است.یتحلیلی و از نوع تحق -یفیق توصین تحقین ایپیمایشی است. بنابرا

 اه داده يابزار جمع آور ییو روا ت اعتماد)ی(قابل ییایپا

به منظور  از پرسشنامه استفاده شد و یتجربهاي  داده يجهت جمع آورن پژوهشیدر ا

ن روش، یکرونباخ استفاده شده است. ا يت اعتماد از روش آلفایب قابلین ضرییتع

ن یهمچن کند. یم يریگپرسشنامه را اندازه یزان انسجام درونیاست که م يک آماریتکن

.د شدیید بهره گرفته و تایظر اساتبا استفاده ازن ییحتوام ییآن از روا یین رواییجهت تع

 قیتحق يرهایکرونباخ متغ يآماره آلفا. 2ه جدول شمار

کرونباخ يب آلفایضر  رهایمتغ نماد

889/0 �    گرانهاستفادهسوء یسرپرست

892/0 �  در کار یاجتماع يروطفره ¡
 

 یخدماتکارکنان شرکت نفر از  250جامعه مورد بررسی دراین پژوهش، تعداد  

  ن شده است.ییتع در تهران یدولت

 آید: دست می زیر به کرانولازم براي بررسی میدانی از  فرمول ک  تعداد نمونهو  

¢ که درآن:
£ شود. در نظر گرفته می 10/0: خطاي مطلق است که برابر 

¤ دست آید. به ي ماکسیمم ي نمونه شود تا اندازه در نظر گرفته می5/0: نسبت برابر  ¥   ¦ £
 است.  5/0جا برابر  : که در این

است،  96/1جا برابر  توزیع نرمال استاندارد که در این : صدك

 یعنی صدك نود و پنجم از توزیع نرمال استاندارد.
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 ها ل دادهیتحل و هیتجز

 یشناخت تیالف) جمع

 یشناخت تی. اطلاعات جمع3ه جدول شمار

 ت:یجنس
 مرد:

 67% 

 زن:

 33% 
  

 لات:یتحص
 پلم:ید پلم و فوقید

 15% 

 سانس:یل

 67% 

 سانس:یل فوق

 18% 

 :يدکتر

 0% 

 سن:
 سال:20ر یز

 7/9% 

 سال:  40تا  20

5/62% 

 سال:  40 يبالا

8/27% 
 

 سابقه کار:
 سال: 5ر یز

 14% 

سال:  10تا  5

39% 

سال:  10 يبالا

47% 
 

 قیتحق يرهاینرمال بودن متغ یب) بررس

 کولموگروفق از آزمون یتحق يرهایا نرمال نبودن متغینرمال بودن  یمنظور بررس به

گردد: یارائه م 4آن در جدول شماره  یاستفاده شد که خروجرنوف یاسم

 رنوفیاسم کولموگروف ج آزمونی. نتا4جدول شماره 

 ع نرمالیتوز يها شاخص گرانهسوءاستفاده یسرپرست در کار یاجتماع يروطفره

72 72  هحجم نمون

4167/3 2743/3 ع یپارامتر توز

 نرمال

 نیانگیم

66435/0 74163/0  اریانحراف مع

878/0 819/0  رنوف کولموگروفیآماره اسم

424/0 513/0  آزمون يدار یسطح معن

 جه آزمونینت نرمال هست نرمال هست

  

 تر از آزمون بزرگ يدار یکه سطح معنیاز آنجائ 4ج جدول شماره یبا توجه به نتا 

 باشند. یپرسشنامه نرمال م يها داده یجه تمامیباشد در نت یم 05/0
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 قیتحق يها هیج) آزمون فرض

 قیتحق يها هیج آزمون فرضی. نتا5 جدول شماره

متغیرها هیفرض
سطح 

خطا

 سطح 

داري معنی

ضریب 

همبستگی
جه آزمونینت

ه یفرض

یاصل

گرانه سرپرستی سوءاستفاده

روي اجتماعی کارکنانوطفره
05/0000/0753/0 

د یتائ
Ä Å
(وجود  

م و یرابطه مستق

دار) یمعن

 1ه یفرض

تمسخر و تحقیر کارکنان، 

روي  توسط سرپرست و طفره

جویانه کارکنانتلافی

05/0000/0618/0

د یتائ
Ä Å
(وجود  

م و یرابطه مستق

دار) یمعن

 2ه یفرض

بدگویی از کارکنان نزد 

دیگران، توسط سرپرست و 

جویانه روي تلافیطفره

کارکنان

05/0000/0503/0

د یتائ
Ä Å
(وجود  

م و یرابطه مستق

دار) یمعن

 3ه یفرض

برخورد همراه با عصبانیت و خشم 

با کارکنانی که مقصر نیستند، 

روي توسط سرپرست و طفره

جویانه کارکنان تلافی

05/0000/0573/0

د یتائ
Ä Å
(وجود  

م و یرابطه مستق

دار) یمعن

 4ه یفرض

دادن گفتار و ه جلوهاحمقان

اعمال کارکنان، توسط 

-روي تلافیسرپرست و طفره

جویانه کارکنان

05/0000/0496/0

د یتائ
Ä Å
(وجود  

م و یرابطه مستق

دار) یمعن

 5ه یفرض

دادن گفتار و ن احمقانه جلوهیب

اعمال کارکنان، توسط 

-روي تلافیسرپرست و طفره

جویانه کارکنان

05/0000/0659/0

 دیتائ
Ä Å
(وجود  

م و یرابطه مستق

دار) یمعن

 6ه یفرض

یادآوري دائمی اشتباهات، 

ها  ها و قصور کارکنان به آن شکست

روي توسط سرپرست و طفره

جویانه کارکنانتلافی

05/0000/0570/0

د یتائ
Ä Å
(وجود  

م و یرابطه مستق

دار) یمعن
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متغیرها هیفرض
سطح 

خطا

 سطح 

داري معنی

ضریب 

همبستگی
جه آزمونینت

 7ه یفرض

زیرپا گذاشتن تعهدات خود 

نسبت به کارکنان، توسط 

سرپرست و طفره روي تلافی 

جویانه کارکنان

05/0000/0672/0

د یتائ
Ä Å
(وجود  

م و یرابطه مستق

دار) یمعن

 8ه یفرض

سازي مسائل خصوصی فاش

کارکنان نزد دیگران، توسط 

سرپرست و طفره روي تلافی 

جویانه کارکنان

05/0000/0593/0

د یتائ
Ä Å
(وجود  

م و یرابطه مستق

دار) یمعن

 9ه یفرض
گرانه سرپرستی سوءاستفاده

روي اجتماعی کارکنانوطفره
05/0000/0753/0

د یتائ
Ä Å
(وجود  

م و یرابطه مستق

دار) یمعن

 یمفهوم يازش الگوآزمون برد) 

 يهان است که مشخص شود تا چه حد کل مدل با دادهیبرازش کل مدل ا یابیهدف از ارز

پژوهش در قالب  یمفهوم ين بخش، الگویا و توافق دارد. در يمورد استفاده سازگار یتجرب

 شود. یده میمختلف برازش آن سنج يها م و با استفاده از روشیر ترسیاگرام مسید

 

 پژوهش يمدل ساختار يداریاعداد معن. 1نمودار شماره 
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 پژوهش ين غیر استاندارد مدل ساختاریب تخمیضرا .2نمودار شماره 

 

 

 پژوهش ياستاندارد مدل ساختارن یب تخمیضرا .3نمودار شماره 
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 گردد: یارائه م 6شماره ن دو شکل در جدول یدست آمده از اج بهیلاصه نتاخ

 يج حاصل از برازش مدل ساختاریخلاصه نتا .6ه جدول شمار

عدد  ریمس

 يدار یمعن

 )
Æ Ç È É Ê Ë Ì

( 

ب یضر

 )βر (یمس

مجذور 

 یهمبستگ

چندگانه (
Í Î

( 

انس خطا یوار

)
Ì Ï Ï Ð ÏÈ É Ï

( 
 به از

 یسرپرست
 گرانهسوءاستفاده

 32/0 68/0 82/0 76/6 یاجتماع يروطفره

 
برازش مدل مفروض پژوهش  یابیج حاصل از ارزیر نتایتفس 6جدول شماره مطابق  

 ر است:یبه شرح ز
 یاجتماع يروزان طفرهیگرانه و مسوءاستفاده یر سرپرستین متغیب يداریسطح معن 

ن است یدهندة ا) است و نشان96/1د که بزرگتر از مقدار (باشی) م76/6کارکنان برابر (
کارکنان  یاجتماع يرو زان طفرهیگرانه و مسوءاستفاده یر سرپرستیان متغیکه ارتباط م

ر برابر ین مسیچندگانۀ ا یداراست. مجذور همبستگی%) معن99نان (یدر سطح اطم
%) از 68گرانه (استفادهسوء یر سرپرستین مطلب است که متغیا يای) است و گو68/0(

ر یب مسین ضریکند. همچنین مییکارکنان را تب یاجتماع يرور طفرهیرات متغییتغ
 یر سرپرستیمتغ يزان اثرگذاری) است که م82/0ر برابر (ین دو متغین ایماب

گر یعبارت ددهد. بهیکارکنان را نشان م یاجتماع يرور طفرهیگرانه بر متغسوءاستفاده
 یاجتماع يرور طفرهیگرانه، متغسوءاستفاده یر سرپرستیر در متغییک واحد تغی يازابه

 افت. یر خواهدییتغ 82/0

 شنهادیو پ يریگ جهینت

درصد بین  95نان ینشان داد که با اطم یه اصلیحاصل از آزمون فرض يهاافتهی
م و یقروي اجتماعی کارکنان رابطه مثبت، مستگرانه وطفره استفادهسرپرستی سوء 

 معناداري وجود دارد. 
سرپرستان در سازمان اشاره دارد و  يت رفتار و سبک رهبریج پژوهش به اهمینتا 

 يتوان از بروز رفتارهایم یسرپرست ت ویریدهد که با توجه کردن به مفهوم مدینشان م
 د.یکرده و عملکرد را بهبود بخش يریمخرب کارکنان جلوگ
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دارد، شپرد  ی) همخوان1989( 1تیشپرد و را يهاافتهی ن بخش از پژوهش بایج اینتا 
 يحاکم بر گروه بر کاهش تلاش فرد يقات خود نشان دادند که فضایز در تحقیت نیو را

 شود. یمؤثر واقع م

 یفرع يهاهیاز فرض يریگجهینت

ن یدرصد ب 95نان ینشان داد که با اطم یفرع يهاهیحاصل از آزمون فرض يهاافتهی
گرانه (تمسخر و تحقیر کارکنان، بدگویی از کارکنان سوءاستفاده یسرپرست يهااریرمعیز

نزد دیگران، برخورد همراه با عصبانیت و خشم با کارکنانی که مقصر نیستند، احمقانه 
جلوه دادن گفتار و اعمال کارکنان، انتقال احساس بی لیاقتی به کارکنان، یادآوري 

ارکنان به آنها، زیرپا گذاشتن تعهدات خود نسبت به دائمی اشتباهات، شکستها و قصور ک
رابطه  یاجتماع يروسازي مسائل خصوصی کارکنان نزد دیگران) با طفرهکارکنان، فاش

 م و معناداري وجود دارد. یمثبت، مستق
 يروگرانه در طفرهسوءاستفاده یسرپرست يارهایرمعیت زیج پژوهش به اهمینتا 

ت سرپرستان در یریو مد يوه رهبریدهد که شید و نشان مکارکنان اشاره دار یاجتماع
 يت سازمان بازیریت مدیدر موفق يدیر دارد، و توجه به آن نقش کلیرفتار کارکنان تاث

در  یمناسب و سع یوه سرپرستیق شیشتر کارکنان از طریب ییکارا يکند. تلاش برایم
 باشد.یمختلف کارکنان م يگروهها یعاطف يازهایبرآورده کردن ن

نشان  ییسو) هم2007(تپر يهاج حاصل از پژوهشیآمده با نتابه دست يهاافتهی 
گرانه سرپرستان با سوءاستفاده ي، رفتارهایشناخت یابیدگاه ارزیدهد. براساس دیم

ن دست، یاز ا يو موارد یاطلاعات شخص يساز، فاشیر تمسخر، بددهنیکارکنان، نظ
-یت باعث مینهان روند، دریگردد. ایسبت به خود من یعواطف منف يریگباعث شکل

 ياانهیجویرند. سپس کارکنان سازمان بطور تلافیشود تا کارکنان تحت فشار قرار گ
سرپرستان، تلاش خود را  يگران از تلاش آنها از سویاز سوءاستفاده د يریجلوگ يبرا

 ها پاسخ دهند.   از آنگران ید یکشن بهرهیدهند تا به احساس خود در مورد ایکاهش م

کـه   ییهـا هـا و مؤلفـه  ان شاخصیتوان استدلال کرد که در میمق یج تحقینتابا توجه به 

رپا گذاشتن تعهـدات خـود   یگرانه هستند، زسوءاستفاده یکننده عامل مکنون سرپرستنییتب

 ـلینسبت به کارکنان، و عامل انتقال احساس ب  ـبـه کارکنـان، بـه ترت    یاقتی Ñن یشـتر یب بی Ò Ó Ô Õ Ö Ö Õ × Ø Ù Ú × Û Ü Ô Ý
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گرانه سوءاستفاده ین ارتباط را با عامل سرپرستیشتریگر، بیا به عبارت دیرا  یکنندگ نییبت

 ـر کارکنـان، و  ی ـتحقشـوند. پـس از آن دوعامـل تمسـخر و    یرا شامل م  یدائم ـ يادآوری

 ـاشتباهات، شکستها و قصور کارکنان به آنها، بـه    یزان عامـل مکنـون سرپرسـت   ی ـک می

برخـورد همـراه بـا     يهـا ، عامـل يبعـد  يهـا کننـد. در رده ین مییگرانه  را تبسوءاستفاده

کارکنان نزد  یمسائل خصوص يسازستند، فاشیکه مقصر ن یت و خشم با کارکنانیعصبان

گران، و احمقانه جلوه دادن گفتار و اعمال کارکنان، بـه  یاز کارکنان نزد د ییگران، بدگوید

 پردازند. یگرانه مسوءاستفاده ین عامل سرپرستییب به تبیترت

 يهان مناسب گونهییاز تب یها حاکافتهیز ین یاجتماع يرودر مورد عامل طفره 

و اعاده نکردن  یکیالکترون يهاان آنها پاسخ ندادن به نامهیموجود در مدل است. در م

-ر مکنون خود دارند. پس از آن عاملیرا با متغ ین همبستگیشتریب بیحسابها، به ترت

، در دسترس يکار ير در ارائه گزارش کار، فسخ ملاقاتهایر، تاخل کردن کایتعط يها

ب ی، به ترتیتلفن يران، و پاسخ ندادن به تماسهاینبودن به هنگام تماس همکاران و مد

 دارا هستند.  یاجتماع يرون سازه طفرهییرا در تب يب بعدیضرا

بر طفره  گرانهسوءاستفاده یب محاسبه شده در ارتباط با سرپرستین، ضریهمچن 

 یاجتماع يگرانه بر طفره روسوءاستفاده ین دارد که سرپرستیدلالت بر ا یاجتماع يرو

 توانند مؤثر واقع شود. یم

 يروگرانه بر طفرهسوءاستفاده یب مثبت عوامل سرپرستینطور معنادار بودن ضریهم 

ل ید (تعطک موریبه جز  یاجتماع يروطفره ين است که در رفتارهایاز ا یحاک یاجتماع

 گردد. یمنجر م یاجتماع يروطفره يش انواع رفتارهایکردن کار)، عامل مذکور به افزا

گر علاوه بر اند که رهبران سوءاستفادهدهین عقیز بر ای)، ن2009( 1و و همکارانیتا 

ک افراد به یسازند، با تحریکارکنان فراهم م ينه تنش و استرس را براینکه زمیا

نه یسازمان، به مرور زم يدر انجام کارها يروانه در جهت طفرهیجویتلاف يرفتارها

ز یرا ن یسازمان ییو به دنبال آن، عملکرد و کارا يو عملکرد يکار يف نظامهایتضع

Ñ کشانند. یم يبست ناکارآمدف ساخته و سازمانها را به بنیتضع Ò Þ Ô ß à ß á Ø Õ Ý ß â

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

26
 ]

 

                            31 / 37

http://iieshrm.ir/article-1-146-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -علمیفصلنامه 

1396 بهار/ 31/ شماره هشتمسال           

34

 قیتحق يپیشنهادات کاربرد

روي اجتماعی گرانه با طفرهوءاستفادهرابطه سرپرستی س ین پژوهش با هدف بررسیا
 ینمود که سرپرست  دییتاانجام شد که نتیجه حاصل  یشرکت دولتکارکنان 

ر دارند. چنانچه یدر سطح نسبتاً مناسبی تاث یاجتماع يروگرانه بر طفرهسوءاستفاده
 ح دریصح یتیریسازمان موفق باشند و با استفاده از مد یمسئولان بخواهند در سرپرست

را  يانهیزه برخوردار باشد، لازم است زمیا و با انگیپو یجهت اهداف سازمان از کارکنان
ش یخو یوه سرپرستیژه سرپرستان در جهت بهبود شیو فراهم آورند، تا همه افراد به

 گردد: یشنهاد میر پیز يرو، راهکارها نیب شوند. از ایترغ
ا هر بخش ی( يریگش و اندازهق مراکز سنجیشود که سازمانها از طریشنهاد میپ 

ادراك  ياصورت دوره هب را دارد) يافهین وظیچن یر رسمیو غ یکه بطور رسم يگرید
قرار دهند  يریگسرپرستان را مورد سنجش و اندازه يرفتار يهاکارکنان از سوءاستفاده

ق مشخص یند تا بطور دقینما یرا طراح يبعد يهایو در صورت وجود مشکل، بررس
ر؟ یا خیکنند یم يه واقعا سرپرستان با کارکنان به اشکال مختلف بد رفتارشود ک

 یآموزش يهادوره یگرانه سرپرستان، طراحدر صورت صحت رفتار سوءاستفاده 
است که  يسرپرستان گام بعد يبرا یو تعامل یارتباط يهادر مورد مهارت یکارگاه
سرپرستان با  ير سطح بدرفتارییغل و تید تا به تعدیاست به مرحله اجرا درآ يضرور

کارکنان منجر شود.  
رپاگذاشتن تعهدات یتوان استنتاج کرد که زیق میحاصل از تحق يهاافتهیبا توجه به  

ن یشتریمورد مطالعه ب يکار يهاخود نسبت به کارکنان توسط سرپرستان، در گروه
ن یاست. بنابرا یاجتماع يروده طفرهیش پدیافزا ين کننده در راستاییعامل تع

بند باشند و در برآورده کردن آنها ید به تعهدات خود نسبت به کارکنان پایسرپرستان با
ند.  یکوشش نما

گر یقات صورت گرفته در دیات و تحقیرسد که استفاده از تجربینظر م طور به نیهم 
د.یع نماین روند را تسریتواند اینه مین زمیکشورها در ا
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 :بعمنا

 ) آسیب شناسی روانی، چاپ ششم، تهران، بعثت.1379ین (آزاد، حس.1

تفکر، ترجمۀ اهري و خسروي، تهران، هاي  ) سبک1380استرنبرگ، رابرت جی، (.2

 دادار.

اصلاحات اداري وسرمایه اجتماعی: ) «1380الوانی، سیدمهدي، شیروانی، علیرضا،(.3

 . 19-9. ص 10، مدیریت وتوسعه، شماره»تنگناها و راه چاره ها

مدیران و  يرابطه سبک رهبر ی) بررس1391کیا، امین ( یماسیان، آناهیتا؛ رحیمال.4

 -یلرستان، فصلنامه علم یدانشگاه علوم پزشک يکارکنان ستاد یشغل یفرسودگ

 .79-69لرستان، دوره چهاردهم، ص  یافته، دانشگاه علوم پزشکی یپژوهش

با  یی، آشنايره روو طف يبا اهمال کار ییاروی) مهارت رو1391، بهنام (ياوحد.5

 ست و پنجم.یبخش ب-یزندگ يمهارتها

بررسی عوامل موثر بر پدیده طفره ) «1389چیت سازیان، علیرضا؛ مرتضوي، سعید (.6

 مطالعاتی دانشجوییهاي  روي اجتماعی در فعالیتهاي گروهی، مورد مطالعه: گروه

اول، بهار و  ، اندیشه مدیریت راهبردي، سال چهارم، شماره»دانشگاه امام صادق(ع)

 .  180 -161تابستان، ص

، چاپ »یسینامه نوانیبه پا يکردیق با رویروش تحق« )، 1382(، غلامرضایخاک.7

 اول، تهران: ناشر بازتاب.

مترجم ، ) روانشناسی مرضی1984باربارا آر. (، ایروینجی. ساراسون، ساراسون.8

 ان.  تهر، رشد، چاپ اول، جلد اول)، 1371بهمن نجاریان وهمکاران (

-) عوامل درون سازمانی مرتبط با فرسودگی شغلی1382محمود (، ساعتچی.9

 مؤسسه کار و تامین اجتماعی.، "ارگران نساجی تهرانـک"

) فرسودگی شغلی در مؤسسات صنعتی 1379(عباس، روحانی، ایرج، سلطانی.10

 .  47-44ص، سال یازده، شماره صدو نه، مجله تدبیر، وتولیدي

 ي) رفتار شهروند1388زاده، رحمان (یرضا؛ نورعلی، علیشوزبایم؛ ی، کريشاطر.11

 .61-58، ص 212ر، شماره یدر سازمان، تدب ياجبار

ها در روانشناسی شخصیت، چاپ هفتم، و نظریهها  ) مکتب1382شاملو، سعید، (.12

 تهران، رشد.
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36

) عوامل موجد 1386د. (ینژاد، مج يدیاصغر؛ سعین؛ پورعزت، علیپور، آریقل.13

ران، سال دوم، شماره یت ایریدر سازمانها، فصلنامه علوم مد يد شهروندض يرفتارها

 . 29-1، ص 8

ـ جتماعی ت اتحقیقاري در ساختات لادمعازي سالمد)، 1388خلیل (ي، کلانتر.14

 صبا.فرهنگ رات نتشاان: اتهرپ اول، چادي، قتصاا

 يفتارهااثرات ر ی) بررس1389، اصغر. (ییرا... ؛ آقایزاده، خنیپرور، محسن؛ حسگل.15

، سال پنجم، يران در سازمان، فصلنامه اخلاق در علوم و فناوریمد یراخلاقیغ

 . 24-15، ص 4و  3 يهاشماره

در  یدلبستگ يهان به نقش سبکینو ی) نگاه1389، زهرا. (یپرور، محسن؛ واثق گل.16

و ستمگرانه با  یاخلاق ين رهبریوند بیپ يمطالعه مورد يکار و یسازمان يهاطیمح

 4و 3ران، یا یو سازمان یصنعت ین کنگره دوسالانه روانشناسی، دومیه روانیسرما

 واحد اصفهان (خوراسگان). یاسفند، دانشگاه آزاد اسلام

) الگوي ساختاري رابطه 1390پرور، محسن؛ واثقی، زهرا؛ جوادیان، زهرا ( گل.17

اسوي سرپرستی سوء استفاده گرانه، گرانباري نقش، فرسودگی و بیگانگی شغلی، فر

 .  125 -107، ص 19مدیریت، سال پنجم، شماره 

؛ زهره، یناسماعیلیان اردستا؛ نجمه، سلیمیان؛ زهرا، جوادیان؛ محسن، پرورگل.18

: رویکرد یقغیراخلا ستمگرانه و رفتارهاي ي) رابطه رهبر1391اکرم (، ياحمد

، يو تولید یصنعتدر یک سازمان  يمطالعه مورد، يهنجار یختشناآسیب يهانظام

 .22-4، ص2شماره ، سال ششم، بهبود مدیریت

، چاپ »(رشته آمار) 1روشهاي نمونه گیري«)، 1382عمیدي، علی؛ پاشا، عین االله (.19

 پنجم، تهران، دانشگاه پیام نور.

 يها  )، مقایسه تأثیر سبک1387زاده، حمیدرضا. ( ی، سید حمیدرضا؛ کاظميعلو.20

با توجه به نوع شخصیت  یارات دولتکارکنان اد یمدیران بر میزان تنیدگ يرهبر

دانشور رفتار، دانشگاه شاهد، سال پانزدهم،  یپژوهش -یآنان، دوماهنامه علم

 . 14-1، ص31شماره

 يروطفره«)، 1390ن. (ی، افشيرید عباس؛  دبی، سیمی، اصغر؛  ابراهیمشبک.21

ن یبدر رابطه  یل کننده درك کنترل سازمانین نقش تعدییدر سازمان: تب ینترنتیا

،  سال یت منابع سازمانیریمد يها، پژوهش»ینترنتیا يروو طفره یعدالت سازمان

 .101 -83، ص2، شماره اول
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ترجمۀ حسین ، هامردم در سازمانزمینه رفتار سازمانی )1377( میچل، ترنس آر،.22

 .شکرکن، تهران، انتشارات رشد

تی یکی از مظاهر روي اینترن)، طفره1387اسماعیل (هاشمی شیخ شبانی، سید.23

شهروندي در محیط کار، اولین کنفرانس ملی مدیریت رفتار رفتار کجروي ضد

شهروندي سازمانی.

روانشناسی عمومی، ترجمه بحیرانی، چاپ دوم، تهران،  )1379( هافمن، کارل،.24
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