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ABSTRACT  ARTICLE 

INFO 

Iran's government organizations, despite having excessive human resources, do 

not have the necessary efficiency and ability to realize their inherent missions. 

Many factors are involved in the lack of effective use of human resources at the 

disposal of the organization; one of them is authoritarian leadership style. The 

present study was conducted with the aim of investigating the effect of the 

authoritarian leadership style on anti-productive behaviors with regard to the 

mediating role of organizational disclosure and emotional exhaustion among 

employees of the petrochemical company in Lorestan Province. The statistical 

population of this research included all the employees of Lorestan Province 

Petrochemical Company including 800 people, out of which 260 people were 

selected by stratified random sampling according to Morgan's table. The 

current research is applied in terms of purpose and descriptive-correlation in 

terms of the research type. The main tool of data collection was a questionnaire 

that measures the autocratic leadership style from Fareh et al. (2006) having 9 

items, counterproductive behaviors from Bennett and Robinson (2000) 

counterproductive behavior questionnaire having 19 items, to measure fatigue. 

To measure the emotional fatique, the questionnaire developed by Meslesh and 

Jackson (1981) was used with 7 items; to measure organizational disclosure, the 

questionnaire by Alinkan et al. (2015) was used with 9 items. Relationships 

between latent and measured variables in the conceptual model were determined 

using structural equations. 

  The results of the research show that counterproductive behaviors are 

influenced by the authoritarian leadership style and employees who have 

emotional fatigue will have a positive and significant effect on counterproductive 

behaviors. Also, the authoritarian leadership style has a positive and significant 

effect on organizational disclosure. But organizational disclosure has a negative 

and significant effect on counterproductive behaviors. 
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 اطلاعات مقاله  چکیده        

 
های رغم داشتن نیروی انسانی مازاد، کارآمدی لازم و توانایی تحقق بخشیدن به مأموریتهای دولتی ایران،  بهسازمان

ی مؤثر از منابع انسانی در اختیار سازمان دخیل است از از آنجا که عوامل کثیری در عدم استفاده .ذاتی خود را ندارند
توان به سبک رهبری مستبدانه اشاره کرد. پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر سبک رهبری مستبدانه بر میان آن می

تروشیمی اطفی در میان کارکنان شرکت پرفتارهای ضدتولید با توجه به نقش میانجی افشاگری سازمانی و خستگی ع
استان لرستان انجام شد. جامعه آماری این پژوهش شامل تمامی کارکنان شرکت پتروشیمی استان لرستان به تعداد 

شدند.  260نفر بودند که از میان آنان   800 صادفی طبقه ای طبق جدول مورگان انتخاب  نفر با روش نمونه گیری ت
 ـهمبستگی میپژوهش حاضر از لحاظ ه ـ باشد. ابزار اصلی جمع دف کاربردی و از لحاظ نوع تحقیق، توصیفی ـ

ستبدانه از فره و همکاران  سبک رهبری م سنجش  ست که برای  صورت گرفته ا شنامه  س سیله پر آوری داده ها به و
( در 2000) گویه، برای سنجش رفتارهای ضدتولید از پرسشنامه رفتارهای ضدتولید بنت و رابینسون 9( در 2006)

سون ) 19 سلش و جک شنامه م س ستگی عاطفی از پر سنجش خ سنجش  7(  در 1981گویه،  برای  گویه و برای 
شنامه علینقان و همکاران ) س سازمانی از پر شاگری  ست. روابط بین متغیرهای  9( در 1395اف شده ا ستفاده  گویه ا

 ت ساختاری تعیین شدند.مکنون و اندازه گیری شده در الگوی مفهومی با استفاده از معادلا
نتایج پژوهش نشان دهنده آن است که رفتارهای ضدتولید تحت تأثیر سبک رهبری مستبدانه قرار دارد و کارکنانی که  

باشند اثر مثبت و معناداری بر رفتارهای ضدتولید خواهند داشت. همچنین سبک رهبری دارای خستگی عاطفی می
ما افشاگری سازمانی اثر منفی و معناداری بر رفتارهای مستبدانه بر افشاگری سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد؛ ا

 .گذارد.ضدتولید می

  

 دریافت مقاله:

20/06/1402 

 پذیرش نهایی:

01/09/1402 
 

 واژگان کلیدی: 

 سبک رهبری مستبدانه،

 ضدتولید،رفتارهای 

 افشاگری سازمانی،

 خستگی عاطفی

 
 
 
 

 2980-8944شاپای الکترونیکی: 

 پژوهش های نوین در مطالعات علوم انسانی اسلامی
.lu.ac.irwww.apihttp:// 

 

mailto:morteza_moradi@pnu.ac.ir
mailto:omidnezhadmostafa@yahoo.com


       33 ..        بررسی تاثیر سبک رهبری مستبدانه بر رفتارهای ضد تولید با نقش میانجی افشاگری سازمانی و خستگی عاطفی

 
 مقدمه-1

ه شود که مدیریت نیز بها در دنیای رقابتی و پیچیده امروز این نکته را یادآور میسازمانتحولات مدیریتی چند دهه اخیر و حضور 
مانند سایر علوم نیازمند مهارت و تخصص ویژه است. مدیران نه تنها باید محیط پیرامون خود را بشناسند، باید با اشراف به اصول و 

(. انتخاب سبک رهبری مناسب یکی از 1398اداره کنند )عامری و همکاران، فنون و استفاده از ابزارهای مورد نیاز، سازمان خود را 
های تواند زمینهها است. سبک مدیر میی جو، فرهنگ و راهبردهای حاکم بر سازمانمهمترین عناصر موفقیت مدیر و تعیین کننده

های بیشتر و های تشویق آنان به پذیرش مسئولیتهتواند با اتخاذ سبکی مناسب، زمینبلوغ کارکنان را فراهم سازد. در واقع مدیر می
های گوناگون آن، از مهمترین عوامل تعیین کننده کارآیی و اثربخشی و در نهایت تر را فراهم آورد. دانش مدیریت و سبکسنگین

راد، نیروی انسانی است )مصدقها در گروی استفاده اثر بخش از گمان موفقیت سازمانباشد و بیها میها و ادارهوری در سازمانبهره
(. در سال های اخیر رفتارهای ضدتولید چه از نظر مفهومی و چه از نظر بعد علمی توجه روانشناسان صنعتی و سازمانی را در 1384

ی محوری از لحاظ عملیاتی، این واقعیت است (. نکته1398ها به خود جلب کرده است )پیام و همکاران، ی سازمانجهت توسعه
کنند. ها وارد میهای خود را بر سازمانها و زیانه این رفتارها در بسیاری از شرایط چندان محسوس و نمایان نیستند، ولی هزینهک

و  1های آمریکا، بالغ بر چندین میلیارد دلار برآورد شده است )انوروزگونه رفتارها برای سازمانهای موجود در مورد هزینه اینتخمین
(، حاکی از آن است که نسبت قابل توجهی از 2006) 2(. در انگلستان نیز شواهد ارائه شده توسط رینر و کوپر2017همکاران، 

اند. در طی فرآیند عملکرد های کار شدهماه گذشته قربانی قلدری و بدرفتاری همکاران و دیگر کارکنان در محیط 6کارگران در طول 
شود. برخی از این رفتارهای فرانقشی که کارکنان در محیط کار وی کارکنان مشاهده میسازمانی، رفتارهای فرانقشی متفاوتی از س

دهند، منفی هستند و روی بهزیستی کارکنان و سازمان اثر منفی دارند. این مجموعه از رفتارهای منفی را رفتارهای ضدتولید انجام می
رواني است که باعث نارضایتي شغلي شده و نوعي تأثیر منفي بر  (. فشارهاي ناشي از شغل، نوعي فشار1394نامند )سوادکوهی، می

(. 2017و همکاران،  3توان با عنوان خستگي عاطفي یاد کرد )لیگذارد که از آن ميزندگي فردي، اجتماعي و خانوادگي افراد مي
عامل با تحت تأثیر قرار دادن عملکرد  های کاری و اداری از اهمیت بالایی برخوردار هستند، زیرا اینعامل خستگی عاطفی، در محیط

(. 2014، 4تواند سلامت افراد سازمان و خود سازمان را ارتقا داده یا با تهدید مواجه کند )آرچیدرا، بریونس، لیند و ارتیزکارکنان، می
ز خود را براي جلوگیري از برو اند و نهایت تلاشآل و عاري از خطا و اشتباهها در پي دستیابي به محیط کاري ایدهبسیاري از سازمان

(. بر اساس مطالعات مرکز 2010، 5دهند )بیجرکلو، اینارسن و ماتیسنخطا، اشتباه و اعمال غیرقانوني و غیراخلاقي انجام مي
، 6اند میلیاردهـا دلار بـراي سهامداران صرفه جـویي کننـد )نیـر و میسـلي(، افشـاگران توانسـته2007المللي )افشاگري بین

 تواند سـازوکاري(. در واقـع، افشـاگري روش مهمي بـراي جلوگیري و شناسایي فساد و هدر رفتن منابع و تقلب است و مي2008
هاي بسیار افشاگري در سازمان، بیشتر (. با وجود مزیت2015، 7بـراي کشـف و کنترل اعمال خلاف در سـازمان باشـد )زکریا

مانند دهنـد و منفعـل ميشـوند، اقـدامي انجـام نميرو ميو اشتباهي در سازمان روبه کارکنان سازمان زماني که با خطا
 هاي افزایش افشاگري در(. بر این اساس، لازم است دلایل و عوامل اثرگذار بر افشاگري بررسي شود تا زمینه2008، 8)روسشـیلت
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 ی آماری پژوهش در نظر داردمی استان لرستان به عنوان جامعهها فراهم آید. پژوهش حاضر با در نظر گرفتن شرکت پتروشیسازمان

 که تاثیر سبک رهبری اقتدارگرا را با توجه به نقش میانجی خستگی عاطفی و افشاگری سازمانی بر رفتارهای ضدتولید را بررسی کند.
 . مبانی نظری پژوهش2
 سبک رهبری مستبدانه-2-1

هـاي تأثیرگذار بر جوامع، عنصـر مـدیریت اسـت کـه شـکل مطلوب آن، مدیریت شـاخصدر دنیاي سازماني نوین، یکي از مهمترین 
رهبري یکي از مفاهیم بنیـادین اداره جامعـه اسـت و بـا تحولات اجتماعي همراه است؛ زیرا بنیان  .همراه بـا رهبـري تلقـي مـي شـود

ها، یا بدون رهبري، پیش بردن اهداف اجتماعي و رسیدن به مطلوبنظم و اداره هر جامعه و سازمان، بر مبناي آن بنا شـده است. 
در تحقیقاتی که در  1970ی (. رهبری مستبدانه برای اولین بار در دهه2011امکان پذیر نبوده یا بسیار دشوار خواهد شد )بیگومی، 

رهبری پدرسالارانه در نظر گرفته شده  های تایوانی صورت گرفت پدیدار شد و این نوع رهبری به عنوان بخش مهمی ازمورد شرکت
(. رهبری مستبدانه به عنوان یک سبک مستقل رهبری بدین معنی است که یک نفر دارای تمامی 2004و همکاران،  9است )چنگ

و (.  این سبک از رهبری به اعمال 2012اختیارات لازم برای تصمیم گیری برای گروهی از افراد دیگر است )دولبوهن و همکاران، 
ها اشاره دارد. این سبک بر رهبران به عنوان هسته سازمان تمرکز کنترل قوی بر زیردستان و دریافت اطلاعات بی چون و چرا از سوی آن

(. 2014، 10ها هیچ توجهی به دیگران ندارند )ماسولینو و کالابروگیرد که در هنگام تصمیم گیریها را افرادی در نظر میکند و آنمی
مستبدانه به تازگی، توجهات گسترده دانشگاهی را به خود جلب کرده و توسط بسیاری از دانشمندان در سراسر دنیا مورد مطالعه رهبری 

ها به وسیله مدیران رده بالا اتخاذ شده و به سلسله (. در این نوع سبک رهبری، تصمیم2010قرار گرفته است )کیازات و همکاران، 
شوند و سازمان از طریق ترس و تهدید افراد را وادار شود. زیردستان در تصمیمات سازمانی شرکت داده نمیمراتب پایین تر ابلاغ می

(. 1399به نقل از رجبی فرجاد و منشی،  1981شوند)رنسیس لیکرت، کند. در این نوع سبک افراد در کار گروهی درگیر نمیبه کار می
ماهرانه کارکنان به دنبال این هستند تا آنها را به منظور دستیابی به اهداف سازمانی خود درواقع این رهبران با تهدید کردن و ترساندن 

(. در این نوع سبک رهبری، رهبر به زیردستان خود اعتماد کمی دارد و روابط رهبر و پیرو، 2008تسلیم کنند )پلگرینی و اسکاندورا، 
دهند، کنترل کمی دارند و از اعتماد به نفس به اموری که انجام می مبتی بر ترس و ارعاب است. در چنین شرایطی کارکنان نسبت

پایینی برخوردارند؛ در این شرایط، مدیران، کارکنان را وادار می کنند تا در فاصله زمانی کوتاهی، وظایف واگذار شده خاصی را انجام 
های مورد انتظار مدیران مافوق خود را برآورد نند خواستهکنند و کسانی که نتواهای شدیدی بر آنان اعمال میدهند و یا این که کنترل

(. رهبری مستبدانه ممکن است در شرایطی که تصمیمات سریع مورد نیاز 1387بیگی نیا و کلانتری،  کنند، مؤاخذه خواهند شد )
ند )هوانگ و همکاران، کنای را تعیین و مشخص میاست، موثرتر و کارآمدتر باشد چرا که این رهبران اهداف خاص و یکپارچه

اری را ککارکنان دقیقا بدانند چهشوندکههای مشخص، باعث میها و پاداش(، و با تنظیم قوانین بسیار روشن و صدور مجازات2015
(. در حقیقت، فقط چند مطالعه شواهد تجربی از نتایج مثبت 2018کاری را نباید انجام دهند )ونگ و گوان، باید انجام دهند و چه

(. اکثریت قریب به اتفاق تحقیقات قبلی 2018؛ وانگ و گوان،2015احتمالی رهبری مستبدانه را ارائه داده اند )هوانگ و همکاران،
ها و رفتارهای مطلوبی مانند اعتماد پیروان، صدا، رفتارها و عملکرد کارکنان رابطه منفی دارد نشان داد که رهبری مستبدانه با نگرش

 (.2008؛ پلگرینی و اسکادورا، 2014؛ چن و همکاران، 2013؛ چن، هوانگ و اسنپ،  2006آیکان،)به عنوان مثال، 
اده تواند به عنوان سبک رهبری موقعیتی مورد استفاین سبک، یک سبک رهبری پرطرفدار و محبوب نیست، آن هم به چند دلیل؛ اما می

یه هم ی مدیریت و رهبری یک گروه افراد شبتباه نیست؛ چرا که شیوهقرار گیرد. سنجش دیکتاتوری در این نوع سبک رهبری چندان اش
 (.2012است )دولبوهن و همکاران، 
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 رفتارهای ضدتولید -2-2

های سازمان را در محل کار خود از روی قصد ها و ارزشرفتارهای ضدتولید رفتارهایی هستند که طی آن فرد یا گروه، قواعد، سیاست
یا  وری آن(. رفتار ضدتولید رفتاری عمدی است که به قصد آسیب رساندن به سازمان و بهره2016اریکان، کند )عبدالله و منقض می

طور مستقیم برای سازمان یا افراد در سازمان گونه رفتارها به(. این2005افراد درون سازمان و یا هر دوی  آنهاست )اسپکتور و فاکس، 
نیا و ابوالقاسمی، ؛ به نقل از پاشا، شاکری2010دو عامل فردی و سازمانی قرار دارد )بیرون،مضر است و به احتمال زیاد تحت تأثیر هر 

رند: گی( رفتارهایی که دارای سه ملاک اصلی زیر باشند در گروه رفتارهای ضدتولید قرار می1995(. به اعتقاد رابینسون و بنت )2017
های آشکار و ( هزینه3قبول سازمانی در آنها نادیده گرفته و نقض شوند، و ( مقررات و هنجارهای قابل 2( عمدی و ارادی باشند، 1

توان آنها را در دو طبقه رفتارهای انحرافی بین فردی و رفتارهای انحرافی نهان قابل توجهی را به سازمان تحمیل کنند، که در نتیجه می
 سازمانی قرار داد.

، ها مضر است )موچینسکیشود که برای سازمانای از رفتارهای کارکنان را شامل میی گستردهها دامنهرفتارهای ضدتولید در سازمان
ت کار، خرابکاری عمدی تجهیزات، سرقی نامناسب از اینترنت، کثیف کردن محل(. این رفتارها از قبیل نشر شایعه، استفاده2006

ی )مثل جر و بحث کردن( و جسمانی )مثل تنه زدن( کیفیت، رفتارهای نادرست کلامآمیز جسمی، کارکردن بدونو اعمال خشونت
گاهانه از روی میل و ارادی بودن آنها است. این رفتارهای منحرف هم برای سازمان و هم است. وجه مشخص این گونه رفتارهای آ

ل است، اما آثار (. اگرچه مشخص کردن این رفتارها بسیار مشک2003بر هستند )کولن و ساکت، برای سلامت کارکنان مضر و هزینه
کمتر منجر  وریشناختی رفتارهای ضدتولید در محیط کار به کاهش روحیه کارکنان، افزایش نرخ غیبت و ترک شغل و بهرهمنفی روان

های واقعی یا خیالی که از سازمان دارند، این رفتارها (. کارکنان ممکن است به دلیل شکایت2010شود )هوول، دیگدان و بورو، می
تواند (. بنابراین، شناخت این نوع رفتار و عوامل مؤثر بر آن می1381عنوان راهی برای ضربه زدن به سازمان بروز دهند )مهداد، را به

 سازمان و مدیریت را در تحقق هرچه بیشتر اهدافشان یاری دهد.
 افشاگری سازمانی -2-3

های سازمان را با تکیه بر قدرت دیگران ها یا خروجیاستها، سیکند فعالیتافشاگری شکلی از صدای سازمان است که تلاش می
ی صدای سازمان، افشاگر باید تخلف را در سازمان با صدای بلند بیان کند تا توجه اذهان را به خطای رخ داده تغییر دهد. در نظریه

کنند )زاکاریا، خطا معرفی می ( افشاگری را ابزار مهمی برای کشف و گزارش2007(. ایتون و ایکرز )2008معطوف کند )هنیک، 
ها دارد )شهبازی و (. افشاگری نقش مهم و مؤثری در مقابله با رفتارهای غیرقانونی در سازمان2007: به نقل از ایتون و ایکرز، 2015
کاری  ساز وتواند (. در واقع، افشاگری روش مهمی برای جلوگیری و شناسایی فساد و هدر رفتن منابع و تقلب است و می1393نصر، 

(. افشاگری موضوعی بحث برانگیز 2008و هوانگ و همکاران،  2015برای کشف وکنترل اعمال خلاف در سازمان باشد )زاکاریا، 
ها مخالفان و موافقان زیادی وجود دارد! مخالفان بر این باورند که باشد و در مورد تشویق یا عدم تشویق این رفتار در سازمانمی

وری سازمان د بر اخلاق، وفاداری و اعتماد کارکنان تأثیر منفی داشته باشد که در نتیجه بر کارایی، اثربخشی و بهرهتوانافشاگری می
گذارد. در طرف دیگر، موافقان عقیده دارند که پیامدهای مثبت این رفتار و حمایت از افشاگران مانع پیامدهای منفی در اثر منفی می

اند، از جمله اینکه های مختلفی درنظر گرفته(. برای افشاگری حالت2004شود )آیوستین، سازمان های خصوصی و دولتی می
(، بی نام است یا نام دارد )میسلی و 2010افشاگری در داخل سازمان بوده یا در خارج از سازمان صورت گرفته است )بردبوری، 

(. در افشاگری داخلی، فرد افشاگر 2015یرد )گرین وود، (. رسمی است یا غیر رسمی صورت می گ2008و نیر و میسلی،  2005نیر،
گاهی بیشتری دارد، اما به دلیل ترسِ از دست دادن شغل یا طردشدن از سازمان، آن را به فرد مؤثری در  نسبت به فعالیت غیراخلاقی آ

های ارتباطات رسمی ل کردن کانال(. منظور از افشاگری رسمی، گزارش خطا از طریق دنبا2003کند )رید و راما، سازمان اعلام می
(. زمانی که فرد از ذکر نام خود 2013شود )توکرگولز، سازمان است. افشاگری غیررسمی مطلع کردن فردی است که به او اعتماد می



                                           1402دوم، شماره چهارم، پاییز و زمستان  سال در مطالعات علوم انسانی اسلامی، سال های نوینپژوهشدوفصلنامة            36                     

 
اگری بی افشدر گزارش خطا ترسی نداشته باشد، افشاگری با نام انجام داده است و در صورتی که بخواهد نام او محرمانه باقی بماند، 

ی اشتباهات، (. افشاگری زمانی رخ می دهد که یک کارمند نگرانی خود درباره2008گیرد )پارک و همکاران، نام صورت می
کند. این عمل دهد، ابراز میها، کارهای غیراخلاقی و یا عملکرد ضعیف در محیط کار را که جامعه را تحت تأثیر قرار میخلافکاری

شود که به جنبه اخلاقی و حرفه ای کار خود و اتفاقات محیط کار خود بسیار حساس هستند )میسلی ی انجام میمعمولًا توسط افراد
های بسیار افشاگری در سازمان، بیشتر کارکنان سازمان زمانی که با خطا و اشتباهی در سازمان رو به رو (. با وجود مزیت1984و نیر، 

(. بر این اساس، لازم است دلایل و عوامل اثرگذار بر افشاگری 2008مانند )روسشیلت، عل میدهند و منفشوند، اقدامی انجام نمیمی
ها فراهم آید. افشاگری تصمیمی است که از عوامل فردی، سازمانی و فرهنگی بررسی شود تا زمینه های افزایش افشاگری در سازمان

شیلد و میت، اولین ویژگی بارز افراد افشاگر پایبندی عمیق آنها به (. طبق نظر را1998پذیرد )برودی، کولتر و میهالک، تأثیر می
کاری، جنسیت، وضعیت تأهل و باورهای مذهبی، اخلاقیات است. سایر عوامل بالقوه دیگر عبارتند از سطح تحصیلات، سن، تجربه

د )چیو و نند و بیشتر به افشاگری اقدام کننتر، خود را مسئول بدایعنی انتظار است افراد با تحصیلات بالاتر و اعتقادات مذهبی قوی
 (. علاوه بر این، عوامل موقعیتی سازمان نیز مانند قدرت در این امر مؤثرند.2003همکاران، 

 خستگی عاطفی -2-4
کنند تعریف های مختلفی درباره خستگی عاطفی وجود دارد. اگرچه هر کدام از این تعاریف به درک مفهوم خستگی عاطفی کمک می

ترین محدودیت در پیشرفت مطالعات تجربی، نظری و روش شناختی در این حوزه به شمار اما ابهام و عدم وجود جامعیت بزرگ
رود. به عبارت دیگر شناخت مفهوم خستگی عاطفی با تهدید فقدان تعریف عملیاتی و معیارهای روشن روبه رو است )توماسن، می

نرژي یا منابع عاطفي و هیجاني است که به عنوان متغیر اصلي براي فهم فرایند فرسودگي (. خستگي عاطفي به معناي تحلیل ا2010
عنوان یک پاسخ روانشناختی ضمن نمایش یک واکنش (. خستگی عاطفی به2010شود )لاسچینگر و همکاران، شغلي درنظرگرفته مي

رد عنوان وضعیتی که همراه با ضعف عملکار یا بهی خدمات و کاهش احساس شایستگی و موفقیت در کغیرشخصی به دریافت کننده
(. خستگی عاطفی شامل 2017شود )اوکپوزو و همکاران، شغلی، سلامت روانی و بدترشدن روابط با خانواده و دوستان تعریف می

ادراک، که فرد  (، کمبود انرژی عاطفی و2002احساس قادر نبودن به ارائه هرگونه اطلاعات در خصوص کار )اسچیوفیل و همکاران، 
زای مزمن در محل کار است )کوردس و کند از منابع عاطفی تهی شده است. خستگی عاطفی پاسخ به عوامل استرساحساس می

یهان ل(. خستگی عاطفی به این معناست که کارکنان از کارشان احساس سرخوردگی و خستگی دارند )ویلک و موی1993دیوگرتی، 
شود کار فرد تحت تأثیر قرار بگیرد و اغلب با استرس و ها باعث میرت گسترده، وجود شکاف و نقض(. فقدان کنترل، نظا2005، 

ی فرسودگی (. خستگی عاطفی یکی از سه مؤلفه2013ودی و همکاران، اغراق همراه باشد و به خستگی عاطفی منجر شود )دوای
خستگی عاطفی و اضطراب ایجاد شده در جریان ارتباط ی دیگر آن زوال شخصیت و تحقق شخصی است. شغلی است و دو مؤلفه

عملکرد شغلی را از راه کاهش احساس  مخرب میان همکاران )به عنوان مثال، ناسازگاری همکار، خشونت، سوءاستفاده و درگیری(
بر سازمان تأثیر  (. احساس خستگی عاطفی هم بر فرد و هم2015دهد )هور و همکاران، همبستگی با سازمان، تحت تأثیر قرار می

های مختلف فیزیولوژیکی مانند مشکلات گوارشی، اختلالات خواب، گذارد. در سطح فردی، خستگی عاطفی با بیماریمی
سرماخوردگی و سردرد مرتبط است. در این سطح خستگی عاطفی با اضطراب و افسردگی فرد نیز همراه است. در سطح سازمانی 

های منفی درکار، ترک شغل، رفتارهای خرابکارانه و عملکرد شغلی پایین تگی عاطفی با نگرشها حاکی از آن است که خسپژوهش
اي است؛ لذا به عنوان شرایطي توصیف هاي حرفهاي رایج در فعالیت(. خستگي عاطفي، پدیده2016ای مستقیم دارد )رومای، رابطه

، شناسآنها دیگر قادر به ارائه خدمات خودشان نیستند )نادی و حقیابد که شده، که درآن منابع رواني کارکنان به حدي تقلیل مي
ی ها و انتظاراتشان یا حتی بهای دولتی به دلیل احساس بی عدالتی ، برآورده نشدن خواسته(. بسیاری از کارکنان در سازمان1396

 (.1398اورز، شوند )دامغانیان و کشرو میی خستگی عاطفی روبهها با پدیدهتوجهی به این خواسته
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 مدل  مفهومی پژوهش -3

 
 ـ مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 فرضیه های پژوهش
H1.سبک رهبری مستبدانه با رفتارهای ضدتولید ارتباط مثبت و معناداری دارد : 
H2کارکنان ارتباط مثبت و معناداری دارد.: سبک رهبری مستبدانه با خستگی عاطفی 
H3سازمانی ارتباط مثبت و معناداری دارد. : سبک رهبری مستبدانه با افشاگری 
H4کارکنان با رفتارهای ضدتولید ارتباط مثبت و معناداری دارد.: خستگی عاطفی 
H5.افشاگری سازمانی با رفتارهای ضدتولید ارتباط مثبت و معناداری دارد : 
H6معناداری دارد. : سبک رهبری مستبدانه از طریق خستگی عاطفی بر رفتارهای ضدتولید ارتباط مثبت و 
H7.سبک رهبری مستبدانه از طریق افشاگری سازمانی بر رفتارهای ضدتولید ارتباط مثبت و معناداری دارد : 

 تحقیق  روش -4
پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی و از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر 

نفر   800ساختاری است. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت پتروشیمی استان لرستان به تعداد یابی معادلات مدل
نفر در نظر گرفته شد. برای انتخاب اعضای نمونه از روش  260بود. حجم نمونه با توجه به جامعه آماری و با توجه به جدول مورگان 

ه ای شامل دو دسته سؤال استفادها در این پژوهش از پرسشنامهبه منظور گردآوری داده گیری تصادفی ساده استفاده شده است.نمونه
سؤال برای متغیرهای جمعیت شناختی و دسته دوم حاوی سؤالات تخصصی مربوط به  3شد که دسته اول سؤالات عمومی حاوی 

یکرت تنظیم شده است. پرسشنامه اول مربوط به ای لباشد که در چهار پرسشنامه با طیف پنج گزینهچهار متغیر اصلی پژوهش می
باشد، دومین پرسشنامه استاندارد مربوط به سؤال می 9( که دارای 2006پرسنامه استاندارد سبک رهبری مستبدانه فره و همکاران )

ی علینقان و سؤال، سومین پرسشنامه استاندارد مربوط به افشاگری سازمان 7( که دارای 1981خستگی عاطفی مسلش و جکسون )
سؤال  19( و دارای 2000سؤال و پرسشنامه چهارم مربوط به رفتارهای ضدتولید بنت و رابینسون ) 9( که دارای 1395همکاران )

 است.
شده است.  استفاده« روش ترکیبی»و « آلفای کرونباخ»ها، از دو روش در پژوهش حاضر، به منظور بررسی اعتبار )پایایی( پرسشنامه

ها و انجام محاسبات لازم جهت اجرای هر دو روش ذکر شده، مشخص گردید که پایایی مربوط به همه آوری پرسشنامهپس از جمع
باشد. همچنین، بایستی عنوان داشت می 7/0باشد. حد قابل قبول برای آلفای کرونباخ مقادیر برابر و بالای می 7/0متغیرها بیش از 

گیرد که در های هر سؤال را نیز در برمیباشد زیرا وزنلفای کرونباخ دارای قدرت بالاتری می( به مراتب از آCRکه پایایی ترکیبی )
متغیرهای پژوهش  CR(. مقادیر آلفای کرونباخ و 1395شود )داوری و رضازاده، روش آلفای کرونباخ چنین چیزی مشاهده نمی

 آورده شده است. 1حاضر، در جدول 
 های مدل پژوهشـ پایایی و روایی متغیر 1جدول 
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 متغیر
تعداد 

 سؤالات
آلفای 

 کرونباخ
AVE CR منبع 

سبک 
رهبری 

 مستبدانه
9 986/0 901/0 988/0 

فره و 
همکاران 

(2006) 

رفتارهای 
 ضدتولید

19 990/0 844/0 990/0 
بنت و 
رابینسون 

(2000) 

خستگی 
 عاطفی

7 982/0 903/0 985/0 
مسلش و 
جکسون 

(1981) 

افشاگری 
 سازمانی

9 975/0 838/0 979/0 

علینقان 
و 

همکاران 
(1395) 

های ی میانگین واریانس به اشتراک گذاشته شده بین هر سازه با شاخص)میانگین واریانس استخراج شده( نشان دهنده AVEمعیار 
ستگی بیشتر دهد که هرچه این همبهای خود را نشان میمیزان همبستگی یک سازه با شاخص  AVEخود است. به بیان ساده تر 

به بالا معرفی کرده اند و منگر و همکاران  5/0را  AVE( مقدار مناسب برای 1981باشد، برازش نیز بیشتر است. فورنل و لانکر)
متغیرهای پژوهش حاضر نیز   AVE(. مقادیر 1395کافی دانسته اند )داوری و رضازاده،  AVEبه بالا را برای  4/0( مقدار 1996)

 ده است. آورده ش ۱در جدول
 های پژوهش یافته -5

لاعات وتحلیل اطشناختی پژوهش پرداخته شده است که نتایج حاصل از تجزیهدر این پژوهش ابتدا به بررسی متغیرهای جمعیت
 ارائه شده است.  2ی آماری پژوهش در جدول آمده از نمونهدستبه

 شناختی پژوهشـ اطلاعات مربوط به متغیرهای جمعیت 2جدول 
 درصد تعداد  غیرمت

 جنسیت
 مرد 

 زن
675 
125 

37/84 
63/15 

 تحصیلات

 دیپلم
 دیپلم فوق

 کارشناسی
 کارشناسی ارشد

 دکترا

82 
127 
283 
234 

74 

25/10 
87/15 
37/35 
25/29 
25/9 

 سابقه 
 سال 5تا  1
 سال 10تا  6

383 
232 

875/47 
29 
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 سال 15تا  11

 سال 15بیش از 
120 

65 
15 

125/8 
شده( تا چه اندازه در خصوص گیری )متغیرهای مشاهدههای اندازهآوری اطلاعات برای مشخص کردن اینکه شاخصپس از جمع

رو، ی متغیرهای مشاهده شده به طور مجزا آزمایش شوند؛ ازاینی نخست همهسنجش متغیرهای پنهان قابل قبول باشند، باید در مرحله
های های برازش برای مدلعاملی تأییدی( ارزیابی شدند. آزمون شاخصگیری )تحلیلای اندازههای کلی برازش برای الگوهشاخص

گیری )متغیرهای آشکار( در خصوص های اندازهارائه شده است، حاکی از آن است که شاخص 1تحلیل عاملی تأییدی که در جدول 
 عاطفی، افشاگری سازمانی و رفتارهای ضدتولید( از وضعیتگیری متغیرهای پنهان )سبک رهبری مستبدانه، خستگی سنجش و اندازه

 مطلوبی برخوردارند. 
، 3و  2های سازی معادلات ساختاری با کمک نرم افزار پی.ال.اس. استفاده شد که در شکلها از روش مدلبرای بررسی فرضیه

 ضرایب مربوط به مقدار آماره تی و مقدار معناداری ارائه شده است.
 

 
 هامدل ترسیم شده همراه با ضرایب استاندارد و مقدار معناداری فرضیهـ  2شکل 
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 ـ مدل ترسیم شده همراه با مقادیر آماره تی 3شکل 

 : GOFبرازش کلی مدل ـ معیار 
 حلی برای بررسی برازش کلی مدل است و بین صفر تا یک قرار دارد که مقادیر نزدیک به یکشکل نیکویی برازش در پی.ال.اس. راه

پیش  کند و اینکه آیا مدل آزمایش شده درنشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. این شاخص توانایی پیش بینی کلی مدل را بررسی می
شود که زا موفق بوده است یا خیر. برای بررسی برازش مدل کلی از معیار نیکویی برازش استفاده میبینی متغیرهای مکنون درون

1/0GOF=  ،25/0میزان کمGOF=  36/0مقدار متوسط وGOF=  های پی.ال.اس. است مقدار بزرگ برای سنجش اعتبار مدل
 (.186، 2009)وتزلس، اسچرودر و ون اوپن، 

 شود:ارائه شده است. این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می  3نتیجه برازش کلی مدل در جدول 
GOF= sqrt (Avg (communalities)) × Avg (R2) 

 های کلی برازش مدلاخصـ ش 3جدول 
 Communalities R2 متغیر پنهان

سبک رهبری 
 اقتدارگرا

809/0 - 

 956/0 814/0 خستگی عاطفی
افشاگری 
 سازمانی

697/0 944/0 



       41 ..        بررسی تاثیر سبک رهبری مستبدانه بر رفتارهای ضد تولید با نقش میانجی افشاگری سازمانی و خستگی عاطفی

 
رفتارهای 
 ضدتولید

764/0 982/0 

GOF 842/0 
شود. علاوه براین، با ، برازش کلی مدل بسیار مناسب تأیید می842/0آمده برای برازش کلی مدل به میزان با توجه به مقدار به دست

به متغیرهای پنهان R2 شوند. ضرایب معیاری برای بررسی برازش مدل ساختاری محسوب میR2 ، ضرایب 3توجه به جدول 
مطلوب است. خلاصه نتایج مربوط به آزمون R2 آمده، مقادیر دستزای )وابسته( مدل مربوط است که با توجه به نتایج بهدرون

 ارائه شد. 3ها در جدول فرضیه
ایب مسیر، همان دهند. ضر(، ضرایب مسیر بین متغیرهای پژوهش را نشان می3و2شود، اشکال فوق )شکل طورکه مشاهده میهمان

 این مقادیر آمده است. ۴مقادیر استاندارد شده بتا هستند. در جدول 
 ـ ضرایب مسیر مدل مسیری ساختاری پژوهش4جدول 

 متغیرها
رهبری 

 مستبدانه
خستگی 

 عاطفی
افشاگری 
 سازمانی

رفتارهای 
 ضدتولید

رهبری 
 مستبدانه

-- 978/0 965/0 631/0 

خستگی 
 عاطفی

-- -- -- 446/0 

افشاگری 
 سازمانی

-- -- -- 582/0 

بر افشاگری سازمانی و  965/0بر خستگی عاطفی،  978/0شود، متغیر سبک رهبری مستبدانه دارای تأثیر طور که مشاهده میهمان
 بر رفتارهای ضدتولید و افشاگری سازمانی دارای 446/0بر رفتارهای ضدتولید است. همچنین خستگی عاطفی دارای تأثیر  631/0
 بر رفتارهای ضدتولید است. 582/0تأثیر 

علاوه بر اثرات مستقیم متغیرها بر یکدیگر، اثرات کل شامل مجموع اثرات مستقیم و غیرمستقیم یک سازه بر سازه دیگر نیز بررسی 
 آورده شده است. 5شد. این ارقام در جدول 

 ـ اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل متغیرهای پژوهش5جدول 

 روابط فرضیه
اثر 

 مستقیم
اثر 

 غیرمستقیم
 اثر کل

1 

سبک رهبری 
 ←اقتدارگرا 

رفتارهای 
 ضدتولید

631/0 -- 631/0 

2 

سبک رهبری 
 ←اقتدارگرا 

خستگی 
 عاطفی

978/0 -- 978/0 
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3 

سبک رهبری 
 ←اقتدارگرا 

افشاگری 
 سازمانی

965/0 -- 965/0 

4 

خستگی 
 ←عاطفی 

رفتارهای 
 ضدتولید

446/0 -- 446/0 

5 

افشاگری 
 ←سازمانی 

رفتارهای 
 ضدتولید

582/0 -- 582/0 

6 

سبک رهبری 
 ←اقتدارگرا 

خستگی 
 ←عاطفی 

رفتارهای 
 ضدتولید

631/0 436/0 067/1 

7 

سبک رهبری 
 ←اقتدارگرا 

افشاگری 
 ←سازمانی 

رفتارهای 
 ضدتولید

631/0 561/0 192/۱ 

طورکه ها پرداخت. همانداری ضرایب مسیر مربوط به فرضیهتوان به بررسی معنی( می3)شکل  t-valueحال با برآورد مقادیر 
شوند. ضرایب مسیر، اعداد معناداری به همراه نتایج تأیید یا رد دار بوده و تأیید میها معنیشود ضرایب مسیر همه فرضیهمشاهده می

باشند از آزمون که دارای میانجی می 7و 6های ذکر است که برای فرضیهبه نشان داده شده است. لازم 6های پژوهش در جدول فرضیه
 سوبل استفاده شده است.

 ها، ضرایب مسیر مدل مسیری ساختاری پژوهش و نتایج فرضیهt-valueـ مقادیر ۶جدول 
 نتیجه t-value ضریب مسیر روابط فرضیه

 تأیید 618/7 631/0 رفتارهای ضدتولید ←سبک رهبری مستبدانه  1
 تأیید 196/22 978/0 خستگی عاطفی ←سبک رهبری مستبدانه  2
 تأیید 089/38 965/0 افشاگری سازمانی ←سبک رهبری مستبدانه  3
 تأیید 104/5 446/0 رفتارهای ضدتولید ←خستگی عاطفی  4
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 تأیید 134/2 582/0 رفتارهای ضدتولید ←افشاگری سازمانی  5
 تأیید 974/4 436/0 رفتارهای ضدتولید ←خستگی عاطفی  ←سبک رهبری مستبدانه  6
 تأیید 130/2 561/0 رفتارهای ضدتولید ←افشاگری سازمانی  ←سبک رهبری مستبدانه 7

 
 گیری بحث و نتیجه -6

ترین رزشانقش و اهمیت منابع انسانی در توسعه بالندگی سازمان بر کسی پوشیده نیست. در محیط رقابتی امروز، منابع انسانی با 
ها، شوند به قسمی که مدیریت اثربخش آنعامل تولید و ارائه خدمات و همچنین، مهمترین دارایی و سرمایه هر سازمانی محسوب می

سازد. در مواردی نیز ممکن است کارکنان به رفتارهایی گرایش داشته باشند که با هنجارهای زمینه را برای تعالی سازمانی فراهم می
کنند. بروز چنین رفتارهایی که از بعد رفتار سازمانی ابقت ندارند و از این طریق سلامت خود و سایر کارکنان را تهدید میسازمانی مط

(. مدیران 2007دهد )سلطانی، نامند، میزان توسعه یافتگی کارکنان سازمان را تحت تأثیر قرار میها را رفتارهای ضدتولید میآن
وجود های انگیزشی همکاران خود را پر نمایند و محیطی با نشاط و برانگیخته را بهدیریتی مناسب، چالشتوانند با انتخاب سبک ممی

 آورند و فراتر از وظایف فنی برای ایجاد تعهد بیشتر در افراد نسبت به سازمان خود و رفع نیازهای فردی و اجتماعی آنان بکوشند تا آنان
های متفاوت رهبری ارائه گردیده ه سازمان خود وفادارتر و متعهدتر شوند. در این مورد سبکعملکرد خوبی را از خود نشان داده و ب

(. در این میان سبک رهبری مستبدانه به 1389اند )کردبهمنی، است که در طول تحول تاریخ مدیریت، هر یک نقش به سزایی داشته
ها دارد. از سویی دیگر ارهای ضدتولید و انحرافی در سازمانعنوان یک سبک رهبری مستقل، نقش مهم و مؤثری در مقابله با رفت

های کار همچون عملکرد شغلی، ترک خدمت داوطلبانه و ها تأثیری مستقیم بر خروجیاهمیت موضوع خستگی عاطفی در سازمان
ی و شناسایی فساد و (. همچنین عامل افشاگری روش مهمی برای جلوگیر2014رفتار شهروندی سازمانی دارد )ژیانک و همکاران، 

(. با وجود 2015تواند سازوکاری برای کشف و کنترل اعمال خلاف در سازمان باشد )زاکاریا، هدر رفتن منابع و تقلب است و می
جام شوند، اقدامي انرو ميهاي بسیار افشاگري در سازمان، بیشتر کارکنان سازمان زماني که با خطا و اشتباهي در سازمان روبهمزیت

(. این پژوهش با هدف بررسی اثر سبک رهبری مستبدانه بر رفتارهای ضدتولید در میان کارکنان شرکت 2008دهند )روسشیلت، ينم
 پتروشیمی استان لرستان با نقش میانجی خستگی عاطفی و افشاگری سازمانی انجام شد.

تارهای فتارهای ضدتولید دارد؛ به عبارت دیگر، برخی رفنتایج پژوهش نشان داد که سبک رهبری مستبدانه تأثیر مثبت و معناداری بر ر
ها همچون زورگویی، اطاعت بی چون و چرای زیردستان، شرکت ندادن کارکنان در تصمیمات سازمان، اعمال کردن مدیران سازمان

ایج این یافته با نت شود.نظم و انضباط سختگیرانه و... سبب به وجود آمدن رفتارهای ضدتولید و انحرافی از سوی کارکنان می
 ( همخوانی دارد.1396( و جمالی و پورباقری )2016های دداهانوف و همکاران )پژوهش

بر اساس نتایج این پژوهش، سبک رهبری مستبدانه تأثیر مثبت و معناداری بر خستگی عاطفی کارکنان دارد؛ به عبارت دیگر، رهبرانی 
باعث واکنش استرس شغلی از سوی کارکنان که همان خستگی عاطفی تعریف شده کنند، که از سبک رهبری مستبدانه پیروی می

(، می شوند. حالاتی همچون احساس سرخوردگی، خستگی، فرسودگی، ناامیدی و فشار روحی در کارکنان 2017است ) هانگ، 
 ( همخوانی دارد.1387زاده )کند. این یافته با نتایج پژوهش علوی و کاظمیایجاد می

ژوهش نشان داد که سبک رهبری مستبدانه تأثیر مثبت و معناداری بر افشاگری سازمانی دارد؛ به عبارت دیگر؛ کارکنانی که نتایج پ
گیرند، به مراتب افشاگری بیشتری در سازمان های بیش از حد از سوی مدیران خود قرار میبیشتر در معرض دستورات و سختگیری

 دهند.کنند را به صورت رسمی و غیر رسمی گزارش میمان مشاهده میدهند و خطاهایی که در سازانجام می
نتایج پژوهش نشان داد که خستگی عاطفی کارکنان بر رفتارهای ضدتولید تأثیر مثبت و معناداری دارد؛ به عبارتی، کارکنانی که در 

لیدی همچون بی نظمی، تخریب و دزدی معرض فشارهای روحی، استرس، خستگی و ناامیدی قرار دارند، رفتارهای انحرافی و ضدتو
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تایج آورند. این یافته با نوجود میای را بههای سازمانی و محیط کاری آشفتهاموال سازمان، بی تفاوتی، کندتر پیش بردن فعالیت

 ( همخوانی دارد.1394پژوهش خراسانی طرقی )
که حاکی بر ارتباط مثبت  ۵یر مثبت و معناداری دارد؛ و فرضیه نتایج پژوهش نشان داد که افشاگری سازمانی با رفتارهای ضدتولید تأث

یر میان این شود. با توجه به اینکه ضریب مسبین افشاگری سازمانی و رفتارهای ضدتولید مدنظر بود، مورد تأیید قرار گرفت و تأیید می
عبارت دیگر، به ازای یک واحد تغییر در افشاگری دست آمد نشان داد که ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد؛ به به 582/0دو متغیر 

 دهد.درصد رفتارهای ضدتولید را افزایش می 58سازمانی، 
کند؛ به بر اساس نتایج پژوهش حاضر، متغیر خستگی عاطفی ارتباط میان سبک رهبری مستبدانه و رفتارهای ضدتولید را میانجی می

 دستشود. همچنین متغیر افشاگری سازمانی نیز، با توجه به ضرایب مسیر بهاین صورت که باعث افزایش رفتارهای ضدتولید می
کند؛ به این صورت که رفتارهای ضدتولید را افزایش آمده، ارتباط میان سبک رهبری مستبدانه و رفتارهای ضدتولید را میانجی می

مدیریتی دیگر و آسیب شناسی وضعیت سازمانی های شود به سبکهای آتی پیشنهاد میدهد. همسو با این پژوهش، برای پژوهشمی

  .ها در سازمان پرداخته شوداز لحاظ خستگی عاطفی، افشای انحرافات و سوء استفاده
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