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 چکیده
با رهبری    پژوهش حاضر  بین  رابطه  بررسی  مولدهدف  غیر  رفتار کاری  بروز  با  میانجی   مخرب  نقش  با 

صورت پذیرفت. این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و   قوچانشهر   پرستاراندر جامعه  عدالت از ادراک

پرستاران شهرستان    293همبستگی است. جامعه آماری پژوهش، شامل    -از نظر روش و ماهیت، توصیفی  

. نفر با روش تصادفی ساده به عنوان نمونه انتخاب گردیدند  166قوچان بود که با استفاده از فرمول کوکران  

برای    (،2007تپر )  نظارت سوء استفاده کنندهسنجش  پرسش نامه  های پژوهش از  منظور گردآوری دادهبه

  کاری غیر مولد برای سنجش رفتارهای  (،  1993نیهوف و مورن )نامه  عدالت از پرسش   از  سنجش ادراک

(، برای سنجش رهبری ماکیاولیستی از پرسشنامه کریستی و جیس  2006اسپکتور و همکاران )نامه  از پرسش

ها با استفاده از روش آلفای کرونباخ و روایی صوری ( استفاده شده است. پایایی و روایی پرسشنامه1970)  

ها از مدل معادلات ساختاری بر پایه حداقل مربعات  ها و آزمون فرضیهوتحلیل دادهتجزیه جهت    احراز شد.

 و معنادار  رابطه معکوسنتایج پژوهش، بیانگر  گردید.  استفاده    Smart Pls 3با استفاده از نرم افزار  جزئی  

ادراک از عدالت رابطه بین    نتایج نشان داد،بود. همچنین    رفتار کاری غیر مولد  وزبرو    مخربرهبری    بین

 نماید.گری می را میانجی  کاری غیر مولدرفتارهای  بروز و  مخربرهبری 

 . رهبری مخرب؛ رفتار کاری غیرمولد؛ ادراک از عدالت های کلیدی:واژه
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 مقدمه 
 سازمانی  تعهد  شغلی،  رضایت  انگیزه،  مانند  کار  محیط   در  رفتارهای مثبت کارکنان  به بررسی  عمدتاً  سازمانی  تحقیقات

پرداخته شده    مثبت  جنبه  با  مقایسه  در  سازمانی  رفتار  تاریک  یا  منفی  جنبه  است و کمتر به  شده   متمرکز  وری  بهره   و

  تک   بر  همچنین  و  سازمان  بر  ایعمده   تأثیر  که  کردند  کارکنان  انتقادی  رفتارهای  ارزیابی  به  شروع  محققان.  است

 رفتار  یک  عنوان  به  و  است  4معکوس   کاری  رفتار   شد،  ابداع  رفتاری  چنین  برای  که  اصطلاحی.  دارد  کارکنان  تک

 کار  محل  انحراف در.  رسد  می  نظر  به  سازمان  مشروع   منافع  برخلاف  که  شودمی  تعریف  سازمان  کارکنان  عمدی

  یا   آن  کارکنان  سازمان،  به  رساندن  آسیب   هدف  با  و   کندمی  نقض  را  سازمانی  هنجارهای  که  است  هدفمندی  رفتار

  مانند   اخلاقی  های ارزش  و   دارند  عمدی   ماهیتی  رفتارها  نوع   این (.  2003  ،5رابینسون   و   بنت )  گیردمی  صورت   دو   هر

  و   گرینبورگ)  ضداجتماعی  غیرمولد به صورت های مختلفی همچون رفتار  کاری  رفتار.  کنندمی   تهدید   را   صداقت 

  هوگان )  بزهکاری  ،(1999  ،7اسپکتور   و  فاکس)  غیرمولد  رفتار  ،(2003  بنت،  و  رابینسون)  انحراف  ،(1997  ،6دیکسون

  10آینارسن  نیلسن و )  نماید.در سازمان بروز می(.  1220  ،9همکاران   و   ویتز)   سازمانی  بدرفتاری  و (  1989  ،8هوگان   و

  و   جسمی  آسیب   باعث  تواند   می  کار  محل  در قلدری   مانند   مختلف  اجتماعی ضد رفتارهای   که   کردند  فرض(  2012

 کرده   بیان  پژوهشگران   نتیجه  در.  شود  سازمان  برای  زیان  و  ها  هزینه  افزایش  همچنین  و  کارکنان  تک  تک  به  روانی

  هایسال  در.  است  شده   تبدیل  شغلی  سلامت  در  کلیدی  موضوع  یک  به  کارکنان  روانی  بهداشت  نیازهای  تأمین  که  اند

 سازمانی،  تعهد   شغلی، رضایت  روحیه،  بر  منفی  تأثیرات  کار  محل  در  قلدری  که انددریافته   محققان  از  بسیاری  اخیر،

  پرهزینه   و  جدی  مشکل  یک  و  فراگیر  موضوع  یک  همچنان  کار  محل  در  انحراف.  تمایل به ترک شغل کارکنان دارد.

یکی از متغیرهایی که بر بروز رفتارهای مخرب و  (.  2012  همکاران،  و   ویتز )  است  جهانی   سطح   در  ها   سازمان  برای

معنای رفتار منظم و مکرر   به رهبری مخرب(.  2020،  11تأثیرگذار است رهبری مخرب می باشد )یونس و همکاران 

ناظر یا مدیر می یک که منافع قانونی سازمان را با تضعیف و خرابکاری در اهداف، وظایف، منابع و  باشد    رهبر، 

رهبری مخرب .(  2019،  12)فاهی ندک اثربخشی سازمان و همچنین انگیزه، رفاه یا رضایت شغلی زیردستانش نقض می

)یونیس و همکاران،   می باشد  کننده استفاده   سوء   دارای دو زیرمولفه است که شامل رهبری ماکیاولیسم و نظارت

ماکیاولیسم  (.2020 همچون    رهبرانی   خصیصه  رهبری  کاری  هیچ  از  شخصی  اهداف  به  رسیدن  جهت  که  است 

  و  یو)اخلاق مضایقه نمی نمایند دستکاری در اطلاعات، تخریب روحیه کارکنان و زیر پاگذاشتن قوانین، مقررات و

  شکل  نیز  کننده استفاده   سوء  نظارت  است،  مخرب  رهبری  ساختار  یک  ماکیاولیسم  که  آنجایی  از  (.2016  ،13همکاران

(، 2000)  15(. تپر2008،  14و همکاران   ی کلوگیرد )می  قرار  کار  محل  در  بدرفتاری  در  که   است  رهبری  رفتار  از  مخربی

کارکنان از رفتارهای کلامی و غیرکلامی خصمانه و پرخاشگرایانه مدیر تعریف  کننده را درکاستفاده   سوء  نظارت
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است عدالت    (.2011  ،16همکاران   و  شاو)  کرد تأثیرگذار  انحرافی در سازمان  رفتارهای  بروز  بر  متغیر دیگری که 

  محیط  در  انصاف   نقش  توضیح  برای  که  است  مفهومی  سازمانی  عدالت  (.2020سازمانی است )یونیس و همکاران،  

  مشغول   ها   سازمان  در  که  کارکنانی(.  1991  ،17مورمن)  رود   می  کار  به   شود،  می  مربوط   سازمان  کارکنان  به  که  کار

  عدالت   ای،  رویه  عدالت  توزیعی،  عدالت:  از  عبارتند  که  کنند می  درک  را  سازمانی  عدالت  نوع  چهار  هستند،  کار  به

 .( 18،2007الحیانی  و  السالم)  اطلاعاتی  عدالت و تعاملی

 

 ها فرضیه توسعه و ادبیات مرور

  19رهبری مخرب

منزلۀ یکی  تازگی با افزایش مطالعات در زمینۀ رفتارهای منفی در سازمان، جستجو دربارۀ سبک رهبری مخرب به به 

 نیمت،  2021  ،20ت ی و تا  یرتوانتاست )ها تبدیل شده  های جدید رهبری، به موضوع پراهمیتی میان پژوهش از سبک

همکاران  چیتزکوویا؛  0202،  23برندبو   ؛2021  ،22یکرابات  ؛2021،  21اورتا  به  ر  (2020،  24و  تمایل  با  مخرب  هبران 

دهد، رفتارهایی گری و نفوذ، تهدید و اجبار، تزویر، استبداد و پیامدهایی که کیفیت زندگی کارکنان را تنزل میسلطه

و    تواند هم به سازمان )مثلاً با تضعیف اهداف، وظایف و اثربخشیکه می (1393،شمالیی دهند )راهداررا انجام می

ارائۀ تعریف دقیقی از رهبری مخرب کار دشواری  (.  2022  25د )لوندمارک و همکاران هم به کارکنان آسیب برسان

شود و ازسوی دیگر،  های مثبت میاست؛ زیرا از یک سو بسیاری از پژوهشگران معتقدند رهبری فقط شامل جنبه 

انجام(.  2012،  26)تروگود و همکاران اندمطالعات حوزۀ رهبری مخرب پراکنده  شده در  پژوهشگران در مطالعات 

قلدری در    (2017  27. )تپر و همکارانکننده زمینۀ رفتار رهبر منفی، از اصطلاحات مرتبط مانند سرپرست سوءاستفاده 

و همکاران   محل کار و   ، رهبری خودشیفته.(2005  29بلومن  -پمنیل )  رهبری زهرآگین  (2007  28)هاروی  )اونگ 

بد(،  2016،  30همکاران وهمکاران  رهبری  کلرمن،  2007،  31)اریکسون  مخرب (  2004؛  رهبری  و   و  )اینارسن 

طور جمعی رهبری مخرب نامیده  اند؛ این اصطلاحات در سمت تاریک رهبری به استفاده کرده  (  2007،  32همکاران

، رفتار رهبری مخرب را اقدامات (2012) تروگود و همکاران (2018، تروگود،  2021،  33ند)پاندی و همکاران شومی

تعریف می پیروان و سازمان زیان عمدی  برای  یا منفعل و  بار است و میکنند که  یا غیرآشکار، فعال  تواند آشکار 
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های منفی رهبری در درجۀ اول بر رفتار منفی و آشکار رهبر مخرب ها دربارۀ جنبه مستقیم یا غیرمستقیم باشد. پژوهش 

اند. تصویری از یک رفتار اند و تا حد زیادی رفتارهای مخرب غیرفعال و غیرمستقیم را نادیده گرفتهمتمرکز شده 

علاقگی رهبر به منافع زیردستان در یک زمینۀ شغلی ناپایدار  غیرفعال، غیرآشکار و غیرمستقیم ممکن است شامل بی

  استفاده   تنها رفتار مخرب فعال و آشکار رهبران مانند سرپرست سوء این تعریف نه  (2015،  34)خو و همکاران باشد

گیرد؛ در گیرد، بلکه رفتار منفعلانه و غیرمستقیم را نیز در نظر میکننده، قلدری رهبر و استبداد خرُد را در نظر می

رهبر در این سبک، زهرآلود و   رفتار(. 2021)پاندی و همکاران   دهدتری از رهبری مخرب ارائه می نتیجه دید کامل

و    چیلوسویم)  تراشیتعاملات، مانع   ،محدودکردن های زشت و ناشایستی همچونکننده است و حاوی ویژگیمسموم

همراه با سوءکارکرد   یرفتارها  ریو سا  یمکار  ،یکشبهره   ،یافکننفاق  ب،یتخر  ت،ی»ترور شخص(.  2020،  35همکاران

  که از   چرا  د؛یآیبه حساب م  رینسبت جامع و فراگبه   فیتعر  کی  فیتعر  ن یا(.  1399و همکاران،    پوری د ی)ع  است«

بر م  یرفتارها  ت،ینظر ماه بوده و هر دو را در  به سازمان و کارکنان  پرور، و گل  ی )اسد  ردیگیمخرب معطوف 

داده .  (1398 نشان  تأثمطالعات  مخرب  رهبران  فرد  یمنف  ر یاند  سطوح  سازمان  ی گروه  ،یدر  و    دارند   یو  )پاندی 

ذهنیت    (2019،  36)دابز و دو در واقع، این رهبران با از بین بردن روحیۀ کارکنان و اثربخشی سازمان  (2021همکاران،  

توجهی بر عملکرد  و از این طریق، تأثیر قابل  (37،2019ی باندارکر و را  )  افراد در هنگام کار را دچار اختلال کرده 

 (. 2020و همکاران،  چیلوسویم. )گذارندفردی و سازمانی می

 

 ماکیاولی  رهبری

شاهزاده  معروفش کتاب  در ماکیاولی  نیکولو   توسط  اصل  در  که  است  مخرب رهبری مفهوم  یک 38ماکیاولی  رهبری

  مفهوم   به   منجر   که  طریقی  هر  به   ضروری  کارهای  انجام  که  است   این  طرفدار  ماکیاولی(.  2016  ،39لام )  شد  مطرح

 خروجی  آوردن  دست  به با تواند  می  رهبر  یک  که   معناست  بدان  این  2001، (.40)دلوگا   پذیر استهدف شد توجیه  

 ها   سازمان  در  کاربردی  یا  عملی  کاملاً  رویکرد  یک  ماکیاولیسم.  دهد  انجام  خواهد  می  که  را  کاری  هر  خود  مدنظر

  و   بالا  ماکیاولیسم بالا ودیگری ماکیاولیسم پایین است یکی دارد،  وجود  ماکیاولیسم  از  سطح دو  این،  بر  علاوه . است

  که   دادند  توسعه  را  ماکیاولی  رهبری  مقیاس  ابتدا   پژوهشگران در(.  1970  ،41جیس  و  کریستی)  پایین  های  ماخ  دیگری

  میل   شامل ویژگیهای غیراخلاقی همچون  عمدتاً  اینها .  بود  ماکیاولی   رهبر  یک  اصلی  جنبه   یا   ویژگی  چهار  اساس   بر

 (. 2009 ،42همکاران  و دالینگ)  هستند  دیگران به اعتمادی بی و  حفظ موقعیت به میل کنترل،  به
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  کنندهسوءاستفاده نظارت

  رهبری   جنبه  دو  هر  به  است  نیاز  آن،   برای  که  باشند  رهبری  ساختار  از  درستی  درک  دنبال  به  تا  کنندمی  سعی  هاسازمان

کنند    درک  بهتر  را   رهبری  رشد  و   اثربخشی  تا   کند  کمک  ها سازمان  به  تواند می  موضوع   این .  شود  توجه   دقت  به 

صورت    مخرب  بررسی رهبری  برای  توجهیقابل  تحقیقات  گذشته،  هایسال   طول  (. در2007)اینارسن و همکاران،  

  نظارت   اندیکی از این جنبه های مرتبط با رهبری مخرب که پژوهشگران به ان توجه کرده (.  2007  تپر،)  پذیرفته است 

 رفتار  نمایش  عنوانبه   را   نظارت سواستفاده گرانه  ،(2000)  تپر(.  2013  43همکاران،  و  مارتینکو )است    گرانهسوءاستفاده 

  و   پرادان  گفته  به.  کرد  تعریف  فیزیکی  رفتار  جای  به   غیرکلامی  و   کلامی  قالب  در  زیردستان  به  نسبت   ناظر  متخاصم

  به   استفاده گرانه  سوء  نظارت  -1ویژگی عمده است که شامل    چهار  شامل  استفاده گرانه  سوء  نظارت  ،(2016)  44ینا

  -3  است  زیردستان  با  سرپرست  خصمانه  رفتار  دهنده   نشان  -2زیردست توسط سرپرست است  رفتار  ارزیابی  معنای

  نظارت،   نوع  این  پیامدهای.  باشد  فیزیکی  رفتار  نباید  آمیز  توهین  رفتار  -4باشد    عمدی  و  عمدی  باید  آمیز  توهین  رفتار

تعهد سازمانی است   نگرش  و   پرخاشگری نتایج  (.  2002  ،45همکاران  و   زلرز )  تحقیرآمیز، کاهش رضایت شغلی و 

 .(.2007 تپر،)  است ها سازمان در جدی  رشد  به رو  مشکل یک نادرست  پژوهشی نشان داد که نظارت

 

 رمولدیغ کاری رفتار

تحلیل    هاشغل  در  را   کارکنان  عملکرد  که   شوند می  تعریف  ارادی   سازمانی  رفتارهای   عنوان   به   رمولدیغرفتارکاری  

اظهار داشتند   ، (1999) 46(. فاکس و اسپکتور 2003)لاو و همکاران،   شوندمی سازمان اثربخشی ضعف  باعث کرده و

است و سازمان ها   رمولدیغ  یکند، رفتار کار  یم  جادیا  ازماندر س  ی انباریز  یامدهایکارکنان که پ  یکه رفتار عمد

به    رمولدیغ   یکار  ی(. رفتارها2000  نسون،یشوند )بنت و راب  یرفتار کارکنان متحمل م  ن یاز ا  نهیدلار هز  اردهایلیم

به شخص    یتوجه  ی)ب  گران ید(، سوء استفاده از  یبه اموال سازمان  یکیزیف  بی)آس  ی خرابکاراشکال مختلفی همچون  

در    تریطولان  یها)وقفه   یری( و کناره گکردننادرست کار    ا ی)عمداً آهسته    دیدر محل کار(، سرقت، انحراف تول 

انحراف    یک یوجود دارد که    ضدتولید   کاری  رفتار. دو گروه  بروز می نماید  (2010( )اسپکتور و همکاران،  انجام کار

 فی کارفرما تعر  یها  ییتوان به عنوان سوء استفاده از دارا  یرا م  ییبود. انحراف دارا  دیانحراف تول   یو دوم  ییدارا

 یرفتار کار  یاصل  انیکارکنان از سازمان است. دو جر  بتیو رفتار غ  یشامل تنبل  دیکه انحراف تول  یکرد در حال

تواند باعث    یکه م  یباشد. عوامل شخص  یعوامل سازمان  ای  یاز عوامل شخص  یتواند ناش   یوجود دارد. م  رمولدیغ

، 47و جونز   یکارکنان است )بو   یتیاز مشخصات جمع  یشود، عمدتاً عادات کارکنان و برخ  رمولدیغ  یکار  یارهارفت

  ریمانند تأث  ی کار  ماتیتنظ  یهایژگیاز و  یشامل ادراک مشترک کارکنان است که برخ  ی(. عوامل سازمان1997

(. 1993  ،48ی)اوستروف و کوزلوفسک  کندیرا به هم مرتبط م  ره یو غ  یسازمان  یهااستیگروه، رفتار سرپرست، س

 یطیشود که شامل مسائل مح  غیرمولد  یباعث رفتار کار  تواندیوجود دارد که م  یانهیاز عوامل زم  یبرخ  نیهمچن
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بر اساس مطلب فوق فرضیه  در سازمان عمل کنند.  یراجتماعیشود انتخاب کارکنان به عنوان غیکه باعث م شودیم

 های زیر مطرح می گردد.

 

 از عدالت ادراک

بین عدالت وادراک عدالت تفاوت وجوددارد، زیرا .  کارکنان انتظار دارند که در سازمان با آنها عادلانه رفتار شود

ممکن است یک موضوع واحد    گیرند که یک امر ذهنی است و  افراد در موضع قضاوت در مورد عدالت قرار می 

برای یک شخص مطلوب و منصفانه باشد و برای دیگری منصفانه نباشد، لذا این ادراک عدالت است که قضاوت  

سه جنبۀ عدالت یعنی عدالت توزیعی   که صورت یک امر عینی خارجی به   که فرد را شکل میدهد، نه مفهوم عدالت

 تقسیم بعد سه به سازمانی عدالت که دارند عمومی توافق موضوع این بر سازمانی عدالت محققان  کند. صدق می

 .شود می

 

 توزیعی  عدالت

 بافت یک در ارتقا  های فرصت و مقیاس یا  پرداخت سطح مثل نتایج توزیع برابری قضاوت به   توزیعی عدالت 

 -داده  و گیرند  می نظر در را مطلوب نتایج نسبی تعادل افراد که کند می بیان تئوری این .دارد اشاره سازمانی

 می تشریح را عدالت تصورات دقیق طور به  (1971، 49کند )رالز  می خود مقایسه همکاران با را خود نسبی ستاده 

 بدتر است ممکن سازمان در ضعیف افراد دارد، وجود انتظارات در نابرابری که زمانی وی های گفته کند برطبق

 آن در که سازمان از هایی که بخش است این بدهد انجام باید سازمان که کاری  تنها موقع این  بشوند. در نیز

 (.  1991 ،50فولگر  و آید. )کروپانزانو عمل به آن جلوگیری از و شناسایی شود، می انجام نابرابر صورت به توزیع

 ای رویه عدالت

 نتایج تحقق برای  استفاده  فراگرد مورد تأثیر تحت بلکه  نیست،  نتایج تأثیر تحت صرفا سازمان در  انصاف ادراکات

 داشته مدت کوتاه  تصمیم نتایج از فراتر نگاهی توانند افراد می کند می مطرح ای رویه عدالت نظریه هست. نیز

 استفاده  مورد فراگرد که است این تصور که زمانی رسد، می نظر به قبول نامطلوب قابل  نتایج بنابراین .باشند

 (.1987 ،51است.)گرینبرگ منصفانه بوده 

 

 ای  مراوده عدالت

 برده  کار به 1986 در سال موگ  و بایس های نام به پژوهشگر دو توسط بار نخستین برای  ای مراوده  عدالت  واژه 

 عدالت از  متمایز مفهومی نظر از  که عدالت است از دیگری نوع ای مراوده  عدالت  که بودند  معتقد  آنها شد.

 روابط در آنها با برخورد کیفیت به نسبت دارد. افراد  رویه اشاره  اجتماعی عمل به و است ای رویه و توزیعی

 مراوده  (. عدالت1384 )رضاییان، اند حساس گیری تصمیم فراگرد ساختاری های چنین جنبه هم و شخصی متقابل

 و مهم انصاف های قضاوت تعیین ها، در رویه اجرای طول در شخصی بین رفتار کیفیت که کند می  مطرح ای
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 گیری تصمیم های رویه اینکه احتمال و است مؤثر درک انصاف در شده  ارایه توضیحات یا توجیه .است مؤثر

 و تواضع با افراد رفتار و روابط در اعتماد شامل شخصی  بین رفتار دهد می را افزایش شود، نگریسته منصفانه

 (1388)حقیقی و همکاران .باشد احترام می

 

 توسعه فرضیه ها

وجود دارد.   یو رفتار معکوس رابطه مثبت و معنادار یستیاولیماک   ی رهبر  ن یدهد بیوجود دارد که نشان م  ی شواهد

  ی مثبت و معنادار  ر یتأث  رمولد یغ  ی بر رفتار کار  ی ستیاولیماک   ینشان داد که رهبر  ( در تحقیق خود 2021رامادهان )

ندارد.  کارکنان    ی بر خودکارآمد  ی ریتأث  یست یاول یماک   یرهبر( گزارش دادند که  2021)  52و همکاران   آیدیناس .  دارد

  رمولد یغ  یکار  ی تواند منجر به رفتارهایمی  ست یاولیماک   یرهبر  ( خاطر نشان کردند که2021)  53کیانی و همکاران

. شودمی  رمولدیغ  یمنجر به رفتار کار  یستی اولیماک   یوجود رهبر( نشان دادند که  2020)  54. یونس و همکاران شود

  شود. یم  رمولدیغ  یمخرب منجر به رفتار کار  ی وجود رهبر  ند نشان داد( در تحقیقی دیگر،  2020یونس و همکاران )

  یخود رفتارها  یبه حداکثر رساندن منافع شخص  یبرا  یاولیرهبران ماک ( نشان دادند که  2018)  55ژائو و همکاران 

 یبا رفتار کار  ییایاولیماک   ی دهد که رهبرینشان م  اتقیتحق  ن یا  ،یبه طور کل.  دهند یطلبانه از خود نشان مفرصت

.بر اساس مطالب گفته شده  ها داشته باشدها و کارکنان آنبر سازمان  یتواند اثرات منفیهمراه است و م  رمولدیغ

 فرضیه زیر مطرح گردید

 رفتارکاری غیرمولد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.بین رهبری ماکیاولیستی و  -1فرضیه 

 ی مثبت و معنادار  ریتأث   رمولدیغ  یبر رفتار کارگرانه  نظارات سو استفاده نشان داد که  ( در تحقیقی  2021رامادهان )

ندارد.  کارکنان    یبر خودکارآمد  ی ریتأث نظارات سو استفاده گرانه( بیان کردند که  2021آیدیناس و همکاران ).  دارد

  رمولد یغ  ی کار  یتواند منجر به رفتارهایمنظارات سو استفاده گرانه    ( خاطر نشان کردند که 2021کیانی و همکاران )

  غیرمشروع  و   شخصی  اهداف  برای   نظارتی  موقعیت  و  قدرت  از  استفاده   معنای  به   کننده   استفاده   سو   گردد. نظارت

  و   ایحرفه  اخلاقیات   با  کلی  طور  به  که   شود   مولد   غیر  کاری  رفتارهای   بروز  باعث  تواندمی  نظارت  نوع  این .  است

  را   حساس  اطلاعات  راحتی  به  تواند می  کننده   نظارت  فرد  کننده،  استفاده   سو  نظارت  با   .دارند  مغایرت  سازمانی  قوانین

 کار  شرکت  یک  مالی  بخش   در   که  فردی  مثال،  عنوان  به.  کند  استفاده  سو  آنها   از  یا   کند  دستکاری  آورده،  دست   به

  اطلاعات   کامپیوتری،  هایسیستم   روی   بر  خود  نظارت  از   استفاده   با  تواندمی  دارد،  مالی   اطلاعات  به  دسترسی  و  کندمی

  همکاری   و  اعتماد  افت  باعث  تواندمی  غیرمولد  رفتار  نوع   کند. این  استفاده   خود  شخصی  اهداف  برای   را  شرکت  مالی

بر اساس مطالب فوق فرضیه زیر مطرح  .  شود  قانونی  اتهامات  و  شکایات  باعث  است  ممکن  همچنین  و  شود  سازمان  در

 گردد می

 بین نظارات سو استفاده گرانه با رفتار کاری غیرمولد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  -2فرضیه 
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ادراک شده    یرهبر بر عدالت سازمان  یستیاولیماک   کردی، رو( در تحقیقی نشان دادند که1398ی )اعظمو   یمیابراه

 ی بر عدالت سازمان  یستیاولیماک   ی( نشان داد رهبر1399)  منشعت یشر  یهاافتهارد. ید  یعنادارم  ریتوسط کارکنان تأث

با افزایش سبک رهبری ماکیاویلیستی ادارک از  ها نشان مینتایج پژوهش   .گذاردی م  یمنف  ریادراک شده تأث دهد 

یابد بر اساس مطالب فوق فرضیه به صورت زیر عدالت در سازمان کاهش و تمایل به فساد درسازمان افزایش می

 مطرح میشود.

 بین رهبری ماکیاولیستی و ادارک از عدالت رابطه منفی و معناداری وجود دارد. -3فرضیه 

عدالت   از بر ادراک نظارات سو استفاده گرانه  که  ( نشان داد1399) منشعتیشر  ارشدیکارشناس نامهان یپا یهاافتهی

( در تحقیقی  2020یونس و همکاران )  کارکنان نداشت   یبر خودکارآمد  ی ریمخرب تأث  ی رهبر  .گذاردیم  ی منف  ریتأث

بر اساس مطالب فوق  .رابطه منفی و معناداری وجود دارد  عدالت   از   بر ادراک نظارات سو استفاده گرانه    شان دادند که 

 گرددفرضیه زیر مطرح می 

 بین نظارت سواستفاده گرانه با ادارک از عدالت رابطه منفی و معناداری وجود دارد. -4فرضیه 

رابطه    یانجیپاکستان انجام شد نشان داد که ادراک عدالت م  یکه در بخش دباغ(  2020یونس و همکاران )مطالعه  

نشان داد که  (  2014)  56توسط چرنیاک های و تیزنر   گر یمطالعه د  است.  رمولدیغ   یمخرب و رفتار کار  ی رهبر  ن یب

  رمولد یغ  یبا رفتار کار  یعضو به طور منف-و تبادل رهبر  ،یو اخلاق  یدرک شده، جو کل  یسازمان  یعیعدالت توز

کیانی و    نقش داشته باشد.  رمولدیغ  یتواند در کاهش رفتار کاریدهد ادراکات عدالت میمرتبط است، که نشان م

  ی دارد که رفتار کار  یشتریاحتمال ب  ،گیرند( نشان دادند افرادی که تحت رهبری مخرب قرار می2021همکاران )

 گردد بر اساس این مطالب فرضیه زیر مطرح میرا انجام دهند. رمولدیغ

 را میانجی گری می نماید.  ادارک از عدالت رابطه رهبری مخرب با رفتارکاری غیرمولد -5فرضیه 

 

 مدل مفهومی پژوهش 

 

 
 ( 2020مدل مفهومی پژوهش )یونس و همکاران،  -شکل

 روش پژوهش 
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غیرمولدرفتار کاری   عدالت از ادراک  



  

 از عدالت  ادراک نقش میانجیغیرمولد:  یرفتار کاربروز  با مخرب یرهبربررسی رابطه  44 ⁞ 

 

 

تحق  ازآنجا میان رهبری  ی که هدف  تعیین روابط علی  رفتارهای    مخربق،  بروز  مولد و  غیر  نقش  باتوجه  کاری  به 

ادراک   توصیفی  از  میانجی  اطلاعات،  گردآوری  نحوه  نظر  از  و  کاربردی  هدف  نظر  از  تحقیق  است،    - عدالت 

به تعداد  همبستگی است. جامعه آماری در این پژوهش   بر    293جامعه پرستاران شهر قوچان  نفر تشکیل دادند که 

کوکران   فرمول  گردیدند.   166اساس  انتخاب  نمونه  عنوان  به  ساده  تصادفی  روش  با  گردآوری    نفر  اصلی  ابزار 

  برای سنجش ادراک   (،2007تپر )نامه  از پرسش  نظارت سوء استفاده کننده نامه است. برای سنجش  اطلاعات، پرسش

اسپکتور و  نامه  از پرسش  کاری غیر مولدنجش رفتارهای  برای س(،  1993نیهوف و مورن )نامه  عدالت از پرسش  از

( استفاده شده است. روایی  1970(، برای سنجش رهبری ماکیاولیستی از پرسشنامه کریستی و جیس )  2006همکاران )

پرسشنامه ها به روش روایی صوری و پایایی آنها به استفاده از ضریب آلفای کرونباخ مورد تایید قرار گرفت )جدول  

1.)  

 . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها 1جدول

متوسط واریانس استخراج شده   آلفای کرونباخ  متغیرها 
(AVE) 

 پایایی مرکب 

(CR) 
 927/0 869/0 925/0 ادراک از عدالت 

 933/0 778/0 928/0 رفتارکاری مخرب و غیر مولد

 9/0 569/0 870/0 رهبری ماکیاولیستی 

 965/0 653/0 962/0 نظارت سوءاستفاده گرانه 

 887/0 894/0 882/0 رهبری مخرب 

  

بیشتر از    (CR)و پایایی مرکب    5/0بیشتر از    (AVE)براساس روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج شده  

تأیید است    7/0 می   مشاهده   1همانطور که در جدول  .  (Fornell & Larcker,1981)باشد، میزان روایی مورد 

می باشد . این نشان دهنده روایی همگرای    7/0و پایایی مرکب نیز بالاتر از    5/0تمامی متغیرها بالاتر از    AVEگردد،  

 متغیرهای تحقیق می باشد.  

 

 های پژوهشیافته

پرسشنامه   166نتایج ناشی از آمار توصیفی داده ها جهت وضعیت جمعیت شناختی نمونه ها بدین شرح است: از  

( را   %8/42نفر )معادل    71( را زنان و    %2/57نفر )معادل   95  ،پرستاراناستفاده شده برای تحلیل داده های مربوط به  

نفر    38( متأهل بوده اند.  %7/68نفر ) معادل    114%( مجرد و    3/31نفر )معادل    52مردان تشکیل داده اند. در این بین 

  50تا  41%( بین   4/43نفر )معادل   72سال،  40تا   31% ( بین  3/25نفر )معادل  42سال،   30تا   21%( بین  9/22)معادل 

نفر    98لم،  ( دارای مدرک فوق دیپ%4/5نفر )معادل    9  سال سن داشتند.   60تا    51( بین  %4/8نفر )معادل    14سال و  

لیسانس،  %59)معادل   دارای مدرک  )معادل    45(  دارای مدرک  %1/27نفر  ل(  )معادل  14و    سانس یفوق  ( %4/8نفر 

نفر   34سال،    5%( دارای سابقه فعالیت کمتر از    3/22نفر )معادل    37دارای مدرک دکتری بوده اند . در بین این افراد  
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  20تا    16( بین  %1/18نفر )معادل    30سال،    15تا    11( بین  %7/12نفر ) معادل    21سال،    10تا    5%( بین    5/20)معادل  

  سال سابقه فعالیت داشتند. 20بیشتر از  (%5/26نفر )معادل  44سال و 

 

 

 آمار استنباطی

 هابررسی نرمال بودن داده

ها در این مطالعه استفاده از معادلات ساختاری بر پایه حداقل مربعات جزئی است، چون روش تجزیه و تحلیل داده 

افزارهای آماری دیگر، فرض نیازی به فرض نرمال بودن متغیرها نیست. زیرا در نرم افزار پی ال اس برخلاف نرم  

ها ها ناشناخته هستند و برخلاف سایر نرم افزارها که نرمال بودن فرض ابتدایی و اساسی داده شود که توزیع داده می

 .  ها نیستاست، در اینجا نیازی به فرض نرمال بودن داده 

 

 بررسی مدل تحقیق 

ها  ها و اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز تجزیه و تحلیل آن    ای پژوهش گر با گردآوری داده   در هر مطالعه

آمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهد.  های برنماید پاسخ سؤال های پژوهش را یافته و فرضیه  تلاش می

بدست آمده    ها اظهار نظر کرده و با توجه به نتایجر مورد فرضیه  بنابراین پژوهش گر با استناد بر نتایج تحلیل آماری د

 ها، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است.  کند. با تحلیل داده ها را تایید یا رد می آن

 

 . مدل مفهومی برازش شده در حالت تخمین استاندارد 1شکل 
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 . مدل مفهومی برازش شده در حالت معناداری پارامترها2شکل 

 تحلیل مدل ساختاری

معیار می و  دارای چندین شاخص  و  مدل ساختاری  مدل  از  نتایج حاصل  به  تا  شود  تائید  و  ارزیابی  باید  که  باشد 

شده با اطمینان بالا استناد نمود. این معیارها شامل بررسی ضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن )مقادیر های گردآوری داده 

T-Value  ( تعیین  بررسی شاخص ضریب   ،)𝑅2متغیرهای مکنون درون  )( بررسی شاخص هم خطی  و  (  VIFزا 

 باشد.  می

 معیار اول: ضرایب مسیر )بتا( و معناداری روابط 

شده باشد، آن    96/1آمده بیشتر از  دستچنانچه مقدار به   Tاولین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضرایب معناداری  

 شود.رابطه یا سؤال تأیید می

 متغیرها  بین روابط معناداری  به مربوط نتایج .2جدول 

 نتیجه T-Value P-Value ضریب مسیر متغیرها بین روابط

 معنادار 013/0 487/2 - 214/0 رفتارکاری مخرب  ←ادراک از عدالت

 معنادار 00/0 795/3 - 292/0 عدالت  از ادراک  ←رهبری ماکیاولیستی 

 معنادار 002/0 067/3 291/0 مخرب رفتارکاری ← ماکیاولیستی  رهبری

 معنادار 00/0 945/7 - 597/0 عدالت از ادراک  ←نظارت سوءاستفاده گرانه 

 معنادار 00/0 738/4 464/0 مخرب  رفتارکاری ← گرانه سوءاستفاده نظارت

تر از  شده برای تمامی مسیرهای موجود در مدل بزرگمحاسبه   tشود، مقادیر  ملاحظه می  2طور که در جدول  همان

 عدالت و رفتارکاری  از  درصد معنادار هستند. به عنوان مثال ضریب مسیر رابطه ادراک  95بوده و در سطح    96/1

 معنادار می باشد.   05/0و در سطح  487/2برای این مسیر  tمقدار آماره  ،-214/0مخرب و غیر مولد 
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  زا(دوم: شاخص ضریب تعیین)متغیرهای مکنون درونمعیار 

زا )وابسته( در مدل است و  دومین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضریب تعیین مربوط به متغیرهای مکنون درون

زای  های درونزا است. هر چه ضریب تعیین مربوط به سازه زا بر یک متغیر دروندهنده تأثیر یک متغیر بروننشان

 یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. 

 . نتایج مربوط به ضریب تعیین 3جدول 

 𝑅2 متغیرهای وابسته 

 728/0 ادراک از عدالت 

 831/0 رفتارکاری مخرب و غیرمولد

  831/0غیرمولد   و   مخرب  و رفتارکاری  728/0عدالت    از زا )وابسته( ادراکبرای متغیرهای مکنون درون   𝑅2مقادیر 

 بالایی قرار دارد. در حد 

   معیار سوم: معیار هم خطی

( متغیرها است. که به این منظور از شاخص  VIFسومین معیار برای بررسی مدل ساختاری، بررسی هم خطی بودن )

دهنده هم خطی بین  (، نشان5بالاتر از    VIF)  2/0شود. سطح تحمل کمتر از  تحمل و عامل تورم واریانس استفاده می

شود به نتایج آن استناد نمود.  که نمیطوری باشد. وجود هم خطی بین متغیرها مدل را زیر سؤال برده بهمتغیرها می

 گزارش شود، به معنی عدم هم خطی است و از این نظر مشکلی وجود ندارد. 5کمتر از  VIFکه مقدار درصورتی

 . نتایج مربوط به شاخص هم خطی متغیرهای مستقل 4جدول 

VIFنتیجه رفتارکاری مخرب و غیر مولد ادراک از عدالت  متغیر مستقل 

 و مناسب 5کمتر از  68/3  ادراک از عدالت 

 و مناسب 5کمتر از  42/3 11/3 رهبری ماکیاولیستی 

 و مناسب 5کمتر از  42/4 11/3 نظارت سوءاستفاده گرانه 

دهنده  شده و شرط عدم هم خطی بودن رعایت شده است. و نشانمحاسبه  5کمتر از    VIFمطابق جدول فوق مقدار  

 ها مشاهده نشده است.این است که هیچ مشکل هم خطی بین داده 

های  نمود مدل گونه استنباط  توان این آمده، میدستهای مربوط به مدل ساختاری و نتایج به بنابراین با توجه به معیار

توان به سراغ برازش مدل عمومی رفت و درنهایت فرضیات تحقیق را آزمون  ساختاری مورد تائید واقع گرفته و می

 نمود.

 

 آزمون فرضیات تحقیق 

 فرضیه اول: بین رهبری ماکیاولیستی و رفتارکاری غیرمولد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

ی نسبت  شود که میزان آماره مشاهده می،  2و نتایج تحلیل مندرج در جدول    2و1با توجه به مدل تحقیق در شکلهای    

است. واز آن جا که    067/3برابر است با    غیرمولد   و  مخرب  رفتارکاری  و   ماکیاولیستی  بحرانی بین دو متغیر رهبری 
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[ قرار دارد، معناداری این رابطه تأیید می گردد. با توجه به ضریب مسیر نیز  -96/1، 96/1[ی این مقدار خارج از بازه 

است.   291/0برابر با    غیرمولد  و  مخرب  رفتارکاری  و  ماکیاولیستی  توان گفت که میزان رابطه بین دو متغیر رهبریمی

  مخرب ماکیاولیستی، رفتارکاری یعنی رابطه مثبت و مستقیمی بین این دو متغیر وجود دارد و با افزایش سطح رهبری

 افزایش می یابد. بدین ترتیب فرضیه اول تأیید می گردد. غیرمولد  و

دوم: بین نظارت سوءاستفاده گرانه و رفتارکاری غیرمولد رابطه مثبت و معناداری وجود    فرضیه

 دارد. 

ی نسبت  شود که میزان آماره مشاهده می،  2و نتایج تحلیل مندرج در جدول    2و1با توجه به مدل تحقیق در شکلهای    

است. واز آن جا   738/4برابر است با  غیرمولد و مخرب رفتارکاری و  گرانه سوءاستفاده  بحرانی بین دو متغیر نظارت

[ قرار دارد، معناداری این رابطه تأیید می گردد. با توجه به ضریب مسیر  -96/1،  96/1[ی  که این مقدارخارج از بازه 

نظارتنیز می بین دو متغیر  با    غیرمولد  و  مخرب  رفتارکاری  و  گرانه  سوءاستفاده   توان گفت که میزان رابطه  برابر 

گرانه،    سوءاستفاده   است. یعنی رابطه مثبت و مستقیمی بین این دو متغیروجود دارد و با افزایش سطح نظارت  464/0

 افزایش می یابد. بدین ترتیب فرضیه دوم تأیید می گردد. غیرمولد و مخرب رفتارکاری

 فرضیه سوم: بین رهبری ماکیاولیستی و ادراک از عدالت رابطه منفی و معناداری وجود دارد. 

ی نسبت  شود که میزان آماره مشاهده می،  2و نتایج تحلیل مندرج در جدول    2و1با توجه به مدل تحقیق در شکلهای    

است. واز آن جا که این مقدار    795/3برابر است با    عدالت  از   ادراک  و  ماکیاولیستی  بحرانی بین دو متغیر رهبری

توان  [ قرار دارد، معناداری این رابطه تأیید می گردد. با توجه به ضریب مسیر نیز می-96/1،  96/1[ی  خارج از بازه 

است. یعنی رابطه منفی و    -292/0برابر با    عدالت   از  ادراک  و  ماکیاولیستی  گفت که میزان رابطه بین دو متغیر رهبری

کاهش می یابد. بدین    عدالت   از  ماکیاولیستی، ادراک   معکوسی بین این دو متغیروجود دارد و با افزایش سطح رهبری 

 ترتیب فرضیه سوم تأیید می گردد.

و ادراک از عدالت رابطه منفی و معناداری وجود    گرانه  سوءاستفاده  فرضیه چهارم: بین نظارت

 دارد. 

ی نسبت  شود که میزان آماره مشاهده می، 2و نتایج تحلیل مندرج در جدول  2و1با توجه به مدل تحقیق در شکلهای  

است. واز آن جا که این مقدار    945/7برابر است با    عدالت   از   ادراک   و   گرانه   سوءاستفاده   بحرانی بین دو متغیر نظارت

توان  گردد. با توجه به ضریب مسیر نیز می[ قرار دارد، معناداری این رابطه تأیید می  -96/1،  96/1[ی  خارج از بازه 

است. یعنی رابطه    -597/0برابر با    عدالت   از   ادراک   و   گرانه   سوءاستفاده   گفت که میزان رابطه بین دو متغیر نظارت

کاهش   عدالت از  ادراک ،گرانه سوءاستفاده  منفی و معکوسی بین این دو متغیروجود دارد و با افزایش سطح نظارت

 می یابد. بدین ترتیب فرضیه چهارم تأیید می گردد.

فرضیه پنجم: ادراک از عدالت رابطه رهبری مخرب و رفتارکاری مخرب و غیر مولد را میانجی  

 گری می نماید.

شکل   در  پژوهش  مفهومی  ادراکنشان   3مدل  میانجی  نقش  رهبری   عدالت   از  دهنده  بین  ارتباط  و    مخرب  در 

باشد. میزان ضرایب مستقیم و غیر مستقیم مدل مفهومی پژوهش و مقادیر معناداری می  مولد  غیر  و  مخرب  رفتارکاری

(T-Value ) باشد. قابل مشاهده می 5مرتبط با آن در جدول 
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 . مدل مفهومی برازش شده در تخمین استاندارد ) معناداری پارامترها( 3شکل 

 PLS خروجی اساس مربوط به فرضیه پنجم بر مستقیم  غیر و  مستقیم   مسیر . ضرایب5 جدول

 اثرمستقیم  مسیرها 
 اثر غیرمستقیم 

 اثر کل  T-Value P-Value )میانجی( 

  عدالت از ادراک ← مخرب رهبری

 مولد غیر و  مخرب رفتارکاری ←

 )نقش میانجی( 

 --- 246/0 189/3 001/0 
887/0 

(000/0) 

 ←  مخرب رهبری

 مولد غیر و  مخرب رفتارکاری
641/0  --- 028/7 000/0 

887/0 

(000/0) 

  بر   مخرب  نشان دهنده آن است که اثر غیرمستقیم رهبری   5نتایج بدست آمده از مدل مفهومی پژوهش در جدول  

اینکه  می  246/0برابر با    عدالت(   از   در حضور متغیر سوم )ادراک   مولد  غیر  و  مخرب  رفتارکاری با توجه به  باشد. 

نقش    عدالت   از   توان گفت متغیر ادراک معنادار می باشد؛ بنابراین می  05/0در سطح خطای    T-Value 189/3مقدار  

بین رهبری  ارتباط  را در  رفتارکاری  مخرب  میانجی  بین رهبری   مولد   غیر   و  مخرب  و    دارد. ضریب مسیر مستقیم 

و معنادار می باشد، این    641/0  ، عدالت  از  در حضور متغیر میانجی ادراک  مولد  غیر  و  مخرب  و رفتارکاری  مخرب

  بدین ترتیب فرضیه پنجم   می باشد.  عدالت   از  مطلب و معناداری اثرکل، نشان دهنده میانجی گری جزئی ادراک

 تحقیق تأیید می گردد. 

 

 گیری نتیجه و بحث 

عنوان سبکهایی به    "ماکیاولیستی و نظارت سوء استفاده کننده بین رهبری  "بررسی رابطه   این پژوهش باهدف بررسی

انجام    عدالت   از  با نقش میانجی ادراک در بین جامعه پرستاران قوچان    از رهبری مخرب بر بروز رفتار کاری غیر مولد 

روحیه  ، تأثیر شگرفی بر  درمانیدر محیط    پرستارانو چگونگی رفتار    ارائه خدمات پرستاریکیفیت  گرفته است.  

دارد.   آنان  بهبودی  روند  و  اهمیت ازاین بیماران  نیازهای  رو،  به  محیط  پرستاراندادن  در  عدالت  برقراری  های    و 
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صورت مستقیم بر بهبود روند زندگی کاری و خصوصی تواند کمک شایانی به می   رهبرانتوسط    بهداشتی درمانی

شود که  داشته باشد. هم چنین این امر موجب می  درمان و روند بهبودی بیمارانصورت غیرمستقیم در  و به   پرستاران

نمایند و از انجام رفتارهای انحرافی    ارائه خدمات پرستاری مطلوب به بیمارانتمام تمرکز خود را صرف    پرستاران

رهبری   احساسمخرب  بپرهیزند.  ایجاد  بین    ی عدالت  نا  و  بروز    پرستاراندر  در  را  خود  تأثیر  که  بودند  عواملی  از 

  رفتار کاری غیر مولد و    ماکیاولیستیدهد که بین رهبری  نتایج این پژوهش نشان می   رفتارهای انحرافی نشان دادند.

تأیید میاین به   مثبت و معناداری وجود دارد.رابطه   نتایج ترتیب فرضیه اول  با  یافته  این  (،  2021)  57رامادهان  گردد. 

اذعان داشتند  (  2020)  60یونس و همکارانمطابقت دارد.    (2021)  59کیانی و همکاران  ( و2021)  58آیدیناس و همکاران

به بروز رفتارهای  است و    رفتار کاری غیر مولد دارای تأثیر مثبت و معنادار بر    ماکیاولیستیکه رهبری   نهایتا منجر 

انحرافی در سازمان ها می شود. نتایج این پژوهش نشان میدهد بین نظارات سوء استفاده گرانه و رفتار کاری غیر مولد  

یافته  این  میگردد.  تائید  نیز  دوم  فرضیه  است.بنابراین  برقرار  داری  معنا  و  مثبت  )رابطه  رامادهان  نتایج  با  (  2021ها 

 استفاده   سو  ( مطابقت دارد. همانطور که گفته شد نظارت2021( و کیانی و همکاران )2021آیدیناس و همکاران )

  تواند می  نظارت  نوع  این.  است  غیرمشروع  و  شخصی  اهداف  برای  نظارتی  موقعیت  و  قدرت  از  استفاده   معنای  به  کننده 

  .دارند  مغایرت  سازمانی  قوانین  و  ایحرفه  اخلاقیات  با  کلی  طور  به  که  شود  مولد  غیر  کاری  رفتارهای   بروز  باعث

بروز و مشاهده چنین مسائلی در بین پرستاران و در محیط های درمانی منجر به کاهش انگیزه و بهره وری پرستاران 

رفتار و    پرستاریاگر شده و آنها را به سمت رفتارهای کاری غیر حرفه ای سوق خواهد داد. اینگونه می توان گفت  

نتایج این پژوهش نشان  .  زنداقدامات مدیر خود را بر اساس اصول اخلاقی بداند، کمتر دست به رفتارهای انحرافی می

در محل کار رابطه معکوس و معناداری وجود    رهبری ماکیاولیستیو    ادراک شده   انیدهد که بین عدالت سازممی

  (1399)  منشعت یشر  ( و1398ی )اعظمو   یمی ابراه   گردد. این یافته با نتایجنیز تأیید می  سوم ترتیب فرضیه  ایندارد. به 

دهد یک رهبر ماکیاولیست باعث میشود ادارک از عدالت در سازمان کاهش  ها نشان مینتایج پژوهش مطابقت دارد.  

یابد.یافته های پژوهش حاکی از آن است که بین عدالت سازمانی و به دنبال تمایل به فساد درسازمان آن افزایش می

تائید   نیز  فرضیه چهارم  بنابراین  است.  برقرار  داری  معنا  و  منفی  رابطه  گرایانه  نظارت سوءاستفاده  و  اداراک شده 

باید به این نکته توجه داشت که مفهومی مانند عدالت، یک مفهوم کیفی است و میزان ادراک از آن برای  میگردد.  

اند که واکنش  ( به این نکته اشاره کرده 1395پور و رنجبر کبوترخانی )افراد مختلف، متفاوت است. واعظی، حسین 

گویند باشد، متکی بر ه متغیرهای سازمانی چون عدالت، بیش از آن که مبتنی بر آن چه مدیران میکارکنان نسبت ب

ها از منظر هاست؛ بنابراین مهم است که عملکرد مدیران و نحوه اداره سازمان آنادراک و تشخیص خودشان از آن 

سوء رفتار را در نحوه عمل مدیرش ببیند این    پرستاریطورکلی اگر  نفعان دیگر چون کارکنان ارزیابی شود. به ذی

مواجه خواهد ساخت.  با مشکل  او  نظر  رفتار مشاهده شده، درک درست و صحیح عدالت در  و  در مجموع  نگاه 

از عدالت موجود در  پرستاران  توان گفت مدیران باید با درنظرگرفتن تمامی جوانب به هرچه بیشترشدن ادراک  می

نتایج این پژوهش نشان   ها گردند.آن  ایش بهره وری و ایجاد انگیزه بیشتر درافرمحیط کاری خود کمک نمایند و  
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نماید. گری میو رفتارهای انحرافی در محل کار را میانجی  مخربدهد که ادراک از عدالت رابطه بین رهبری  می

  61(، چرنیاک های و تیزنر 2020یونس و همکاران )  گردد. این یافته با نتایج ترتیب فرضیه چهارم نیز تأیید میاینبه 

نقش    رمولدیغ  یتواند در کاهش رفتار کاریادراکات عدالت م   دهنده این است که نشان    و   مطابقت دارد(  2014)

های  و اقدامات و فعالیت  دارای ویژگی ها و مشخصه های رهبری مخرب باشد   در سازمانی که مدیر آن  داشته باشد. 

توان  کند. در مجموع میپیدا میافزایش  اند، احتمال بروز رفتارهای انحرافی  شده نریزی  آن بر اساس اصل عدالت پایه 

ها  تاحدامکان سعی در برطرف نمودن مشکلات آن  ،پرستارانبایست با درنظرگرفتن تمامی شرایط گفت مدیران می

رفتارهای    به سمت   پرستارانشود تا  ها برخورد نمایند. این موضوع سبب میصورت عادلانه با تمامی آن نمایند و به 

 پیدا نکنند.  تمایل انحرافی
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Abstract 

The present study was conducted with the aim of investigating the relationship 

between destructive leadership and the occurrence of non-productive work behavior 

with the mediating role of perception of justice in the community of nurses in 

Qochan city. This research is applied in terms of purpose and descriptive-correlation 

in terms of method and nature. The statistical population of the research included 

293 nurses from Qochan city, 166 of whom were selected as a sample using 

Cochran's formula. In order to collect research data from Teper's Abusive 

Supervision Questionnaire (2007), to measure the perception of justice from the 

Niehoff and Moran (1993) questionnaire, to measure unproductive work behaviors 

from the Spector et al. questionnaire (2006), to measure Machiavellian leadership. 

The Christie and Jace (1970) questionnaire was used. The reliability and validity of 

the questionnaires were determined using Cronbach's alpha method and face 

validity. In order to analyze the data and test the hypotheses, the structural equation 

model based on partial least squares was used using Smart Pls 3 software. The results 

of the research showed an inverse and significant relationship between destructive 

leadership and the occurrence of unproductive work behavior. Also, the results 

showed that perception of justice mediates the relationship between destructive 

leadership and occurrence of unproductive work behaviors. 

Keywords: destructive leadership, counterproductive work behavior, Perception of 

justice. 
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