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Abstract 

The purpose of this study was to predict incivility behaviors in the 

workplace based on toxic leadership in the municipalities of Tehran 

province. This study was in the field of applied research in terms of 

its purpose and descriptive and correlational in terms of its research 

method. The statistical population of the study consisted of 544 

employees working in the municipalities of Tehran province. 225 

people were selected as statistical samples based on the Cochran 

formula and simple random sampling method. The data collection 

tools were the standard questionnaires of incivility in the workplace 

(Cortina et al, 2001) and toxic leadership (Schmidt, 2008). To 

confirm the validity of the research tools, face and content validity 

were used, and the validity of the questionnaires was assessed as 

good. In order to analyze the collected data, the Pearson correlation 

coefficient test and multiple regression (stepwise) were used by the 

SPSS statistical software. The findings of the study indicated that 

there is a positive and significant relationship between toxic 

leadership and its dimensions (abusive supervision, autocratic 

leadership, narcissism, ambition, and unpredictability) and incivility 

behaviors in the workplace. The results of the study showed that the 

components of unpredictability and abusive supervision are the best 

predictors of the variable of incivility behaviors in the workplace. 
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Extended Abstract 

Introduction 

In today's world, human resources are considered the most valuable asset of an organization, 

and the cost perspective on them is disappearing. Competent human resources are useful and 

rare for the organization, and they are not easily modeled, imitated, or replaced, and they lead 

to sustainable competitive advantage (Shokoh & Nikpour, 2019). In addition to positive 

organizational behaviors such as citizenship behaviors, there is another type of organizational 

behavior that is called negative behavior in the workplace. These types of behaviors are 

carried out with the aim of harming people within the organization or the organization itself. 

Negative behaviors have different scope and intensity, some of them are severe Many are 

subtle and small. However, many theorists argue that most negative behaviors in the 

workplace occur in low frequency and intensity (Ghaedamini Harouni et al, 2023). Covert and 

subtle forms of misconduct have led to the emergence of a new area of research called 

workplace incivility. Workplace misconduct ranges from mild behaviors such as ignoring a 

person to severe behaviors such as violence. Incivility is a type of misconduct that leads to the 

breakdown and loss of communication and empathy. In the workplace, incivility occurs when 

norms of mutual respect in the workplace are violated (Amerion, 2017). The study of deviant 

work behaviors that disrupt organizational norms and threaten the health of the organization 

and its employees is an important topic. Studies have categorized these behaviors into 

different categories. These include individual and organizational deviance, constructive and 

destructive deviance, and production, financial, political, and personal aggression (Tabeli & 

Bagheri, 2015). Impoliteness is a type of misbehavior that leads to a breakdown and loss of 

communication and empathy. In the workplace, rude behavior occurs when norms of mutual 

respect in the workplace are violated. Impoliteness is at the lowest end of the continuum of 

misconduct in the workplace (Morris, 2019). One of the variables that seems to affect the type 

of leadership style of employees in the organization is the type of leadership style. One of the 

issues and problems that most organizations deal with is the issue of leadership and guidance 

of human resources. In fact, by using leadership styles, managers can have a different impact 

on these resources as well as on the existence, vitality, and effectiveness of the organization, 

because leaders and managers, by adopting appropriate styles, can provide a favorable 

environment to create a sense of hope, strengthen optimism, and reduce worry and anxiety in 

human resources; but in some organizations, managers neglect to use productive styles or are 

unwilling to use such styles. The result of such decisions in the long run will cause employee 

dissatisfaction, and working in the organization will be accompanied by fear, worry, and 

anxiety for them. One of the undesirable leadership styles is the toxic leadership style 

(Ghadirzadeh, 2022). Toxic leadership is a process in which a leader regularly uses abusive 

and anti-subordinate behaviors to dominate his followers and achieve his required goals. 

Divisiveness, imposing toxic orders on subordinates, inflexibility, aggression and bullying of 

subordinates, imposing social deprivation on them, forcing them to do hard work, blaming, 

threatening to fire them, humiliating, hiding, deceiving, stifling dissenting voices and ridicule, 

ignoring opinions are all characteristics and traits of toxic leaders (Dehghani, 2023). Also, in 

educational environments, toxic leadership is accompanied by behaviors such as insidious 

workplace behaviors, workplace aggression, abuse, aggressive behaviors, instability, 

intimidation, bullying, and absenteeism (Paché, 2022). Given the above assumptions, the 

main question of the present study is whether incivility behaviors in the workplace can be 

predicted based on toxic leadership in the municipalities of Tehran province? 
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Theoretical framework 

Toxic Leadership Toxic leadership is defined as a persistent pattern of leadership behaviors 

that are self-serving and harmful to followers, teams, and organizations. This form of 

leadership does not simply involve a lack of effective management skills, but rather describes 

willful aggression or indifference toward followers and the organization. Toxic leadership is 

premeditated, meaning it is not accidental (Hight et al, 2019). Other definitions of toxic 

leadership refer to extreme and intentional behaviors such as manipulation, intimidation, and 

dissent. Typically, not all bad and toxic leadership behaviors are accompanied by positive 

behaviors in most people. For example, people who present themselves as toxic are often 

perceived as attractive or charismatic. This phenomenon can make it difficult to identify toxic 

leaders (Pirayesh & Akbarian, 2018). Incivility in the Workplace To better understand 

behavioral issues, it is useful and valuable to identify the two dimensions of the behavior 

continuum in question. For this purpose, politeness is discussed first. Politeness is defined in 

the dictionary as “politeness and good behavior towards others”. Politeness goes beyond 

formal rules of etiquette and includes paying attention, considering it important, and treating 

others with respect. When disagreement or disagreement and discussion with others occur 

(Shamshiri et al, 2018). Politeness can be considered to include taking the time and 

enthusiasm to engage in substantive discussions and a sincere desire to find common ground. 

Politeness in the workplace refers to norms of mutual respect and includes behaviors that are 

considered essential in dealing with others (Hossny et al, 2023). 

(Dehghani, 2023) in his research examined the relationship between toxic leadership and 

employee deviant behavior with regard to the mediating role of managers' self-efficacy and 

concluded that there was a positive and significant relationship between the components of 

destructive leadership, including egocentrism and neglect, bullying and threats, and employee 

deviant behavior, but there was no relationship between the component of abuse and 

employee deviant behavior. The results of the study (Nazemi, 2023), which examined the role 

of toxic leadership in deviant behavior and job performance of employees of the Ardabil 

Engineering System Organization, showed that there is a positive relationship between toxic 

leadership and the occurrence of employee deviant behavior, and there is a negative and 

significant relationship between toxic leadership style and employee job performance. 

Research Methodology 

The research method was descriptive-correlation. The statistical population of the study 

consisted of 544 staff members working in the municipalities of Tehran province. The 

sample size was determined based on the Cochran formula as 225 people and simple random 

sampling method was used. The data collection method was library and field. The data 

collection tools were the standard questionnaires of toxic leadership (Schmidt, 2008) and 

incivility in the workplace (Cortina et al, 2001). Face and content validity were used to 

determine the validity of the research tool. Cronbach's alpha coefficient was used to determine 

the reliability of the research tools. In order to analyze the collected data, Pearson's correlation 

coefficient test and multiple regression were used by the SPSS statistical software. 

 

Research Findings 

The results of descriptive statistics related to demographic information shown in Table (2) 

indicated that 74% of the sample members were male employees and 26% of the sample 

members were female employees. 14% of the sample members were employees with an age 

range of (20-30) years, 34% of the sample members were employees with an age range of 

(31-40) years, 37% of the sample members were employees with an age range of (41-50) 

years, and 15% of the sample members were employees with an age range of (51-60) years. 

3% of the sample members were employees with a diploma, 18% of the sample members 
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were employees with an associate's degree, 39% of the sample members were employees with 

a bachelor's degree, 37% of the sample members were employees with a master's degree, and 

3% of the sample members were employees with a doctoral degree. 36% of the sample 

members were employees with less than 10 years of work experience, 43% of the sample 

members were employees with an experience of (11-20) years, and 21% of the sample 

members were employees with more than 20 years of work experience. Descriptive statistics 

related to the research variables showed that the highest average of the toxic leadership 

variable components related to the abusive supervision component with a mean of 23.21 with 

a standard deviation of 4.009, the lowest average of the toxic leadership variable related to the 

narcissism component with a mean of 20.91 with a standard deviation of 2.288, the average of 

the incivility variable in the workplace was 21.67 with a standard deviation of 2.609. The 

inferential findings of the research showed that both existing components (unpredictability, 

abusive supervision) can be a good predictor of power (incivility in the workplace). Also, the 

unpredictability variable has the greatest effect, because for every one unit change in the 

unpredictability variable (0.395), a unit change in the incivility variable in the workplace is 

created. Therefore, the research hypothesis that incivility behaviors in the workplace affect 

The basis of the poisonous leadership in the municipalities of Tehran province is predictable 

and confirmed. 

 

Conclusion 

The main hypothesis is to predict incivility behaviors in the workplace based on toxic 

leadership in the municipalities of Tehran province. The results of this hypothesis are 

consistent with and supported by the findings of the study (Dehghani, 2023). The results of 

the study indicated that there was a positive and significant relationship between the 

components of destructive leadership, including self-centeredness and neglect, bullying and 

threats, and deviant behavior and incivility of employees. The result is explained as follows: 

municipal managers, as one of the most important organizations for the maintenance of cities, 

have complex duties and responsibilities in achieving urban management. In general, the 

performance of municipal managers as leaders can lead to an increase in the quality of 

employee performance in work processes, because the performance results of organizations 

are closely related to the role of the leader in managing that organization. If the leader does 

not have the necessary competence and toxic leaders work for themselves or against the goals 

of their organization, an ineffective environment is created. An environment in which 

performance and effectiveness are very poor and job dissatisfaction of individuals is high. The 

first specific hypothesis of the research predicts incivility behaviors in the workplace based on 

the dimension of offensive supervision. The results of this hypothesis are consistent with and 

supported by the findings of the study (Nazemi, 2023). The results of the research indicated 

that there is a positive relationship between toxic leadership and the occurrence of deviant 

behaviors of employees, and a negative and significant relationship between toxic leadership 

style and employee job performance. In explaining this hypothesis, it can be stated that 

leaders encourage others to move beyond their personal interests towards what is best for the 

group or organization, and by eliminating ineffective patterns of behavior and replacing them 

with new ones, they help the organization adapt to its environment; therefore, organizational 

leaders play an effective role in the organization in carrying out their duties to support, guide, 

and assist the municipality. However, sometimes the leader deviates from his duty by 

performing inappropriate behaviors and actions and disrupts all equations. The second 

specific hypothesis of the research predicts incivility behaviors in the workplace based on the 

dimension of autocratic leadership. The results of this hypothesis are consistent with and 

supported by the findings of the research (Ghadirzadeh, 2022). He acknowledged in his 
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research that toxic leadership had a positive and significant effect on turnover intentions and 

deviant behaviors. The result of testing this hypothesis is explained as follows: Autocratic 

leadership is known as authoritarian leadership, which is characterized by individual control 

over all decisions and little input from group members. Autocratic leaders make choices based 

on their own ideas and judgments and rarely accept ideas from supporters. The third specific 

hypothesis predicts incivility behaviors in the workplace based on the narcissism dimension. 

The results of this hypothesis are consistent with and supported by the findings of the research 

(Ghaedamini Harouni et al, 2023). The results of the study showed that there is a significant 

negative relationship between social capital and deviant behaviors in the workplace, and there 

is a significant positive relationship between toxic leadership and deviant behaviors in the 

workplace, and toxic leadership also moderates the relationship between social capital and 

deviant behaviors in the workplace. The result is explained as follows: Narcissism is a 

personality disorder that is considered as a "pervasive pattern of grandiosity, need for 

admiration, feeling entitled to good things, and lack of empathy." These traits are shown in 

other definitions of toxic leadership, in which leaders are described as self-serving and act 

with a sense of self-aggrandizement. The fourth specific hypothesis of the study predicts 

incivility behaviors in the workplace based on the dimension of ambition. The results of this 

hypothesis are consistent with and supported by the findings of the study (Karimi, 2021). He 

concluded that toxic leadership has a negative and significant effect on job satisfaction and 

the occurrence of deviant behaviors of employees. The result is explained as follows: the 

ambition of the leader means the manager's attempt to show himself superior in the 

organization and attribute the positive work of others to himself and abuse the organizational 

position and put pressure on other employees. For this reason, ambitious people are often 

drawn to hypocrisy; Because without hypocrisy, their sense of ambition is not saturated. The 

fifth specific hypothesis predicts incivility behaviors in the workplace based on the dimension 

of unpredictability. The results of this hypothesis are consistent with and supported by the 

findings of the study (Morris, 2019). He concluded that the use of toxic leadership causes job 

dissatisfaction, absenteeism, lack of commitment, and ultimately organizational incivility 

among employees. The result is explained as follows: unpredictability means performing 

untimely and inappropriate tasks, behaviors, and actions by the manager and involving the 

organizational atmosphere with his own volatile mood; Therefore, it can be argued that toxic 

leaders, by performing untimely and inappropriate behaviors and actions, distort the 

atmosphere of the organization with their volatile moods, and by performing behaviors that 

are not under their control, they cause confusion among employees, which leads to 

dissatisfaction among their employees. Based on the results of the present study, it is 

suggested that the use of managers with the psychological characteristics of such leaders 

should be strictly avoided, and for this purpose, valid measures of toxic leadership, such as 

the Schmidt questionnaire, can be used to detect these characteristics in the management 

options proposed for organizations. It is suggested that efforts be made through the 

application of meritocracy, reform of the incentive and punishment system, and supervision 

and removal of ambiguity from jobs so that if a manager shows a tendency towards toxic 

leadership, he will not have a means to fulfill his desires. Managers of various municipal 

departments should focus their efforts on employees' understanding of the fairness of rewards, 

procedures, and interactions, and trust in the organization and managers, which will lead to 

greater commitment and satisfaction, less turnover, and ultimately a reduction in incivility in 

the workplace. 
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 ها: کلید واژه
 بی نزاکتی در محل کار،

 رهبری زهرآگین،

 غیر قابل پیش بینی بودن،

 سرپرستی توهین آمیز

 چکیده
تارهای بی نزاکتی در محل کار بر اساس رهبری هدف از اجرای پژوهش حاضر پیش بینی رف

بود. این پژوهش از نظر هدف در حیطه تحقیقات  تهرانزهرآگین در شهرداری های استان 

کاربردی و از نظر روش تحقیق، توصیفی و از نوع همبستگی بود.جامعه آماری پژوهش را کارکنان 

نفر بر اساس  224تعداد  تشکیل دادند.نفر  455به تعداد  تهرانشاغل در در شهرداری های استان 

فرمول کوکران و به روش نمونه گیری تصادفی ساده به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. ابزار 

و  (Cortina et al,2001)گردآوری داده ها پرسشنامه های استاندارد بی نزاکتی در محیط کار 

بزارهای پژوهش از روایی صوری بودند.جهت تایید روایی ا (Schmidt,2008)رهبری زهرآگین 

و محتوا استفاده شد و روایی پرسشنامه ها خوب ارزیابی شد. به منظور تجزیه و تحلیل داده های 

توسط نرم  گردآوری شده از آزمون ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه)گام به گام(

ه میان رهبری زهر آگین و های تحقیق حاکی از آن بود ک استفاده شد. یافته Spssافزار آماری 

جاه طلبی و غیرقابل پیش بینی  خودشیفتگی، رهبری خودکامه، )سرپرستی توهین آمیز، ابعاد آن

نتایج تحقیق نشان  بودن( با رفتارهای بی نزاکتی در محل کار رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

ز بهترین پیش بینی کننده داد که مولفه های غیر قابل پیش بینی بودن و سرپرستی توهین آمی

 باشند. برای متغیر رفتارهای بی نزاکتی در محل کار می
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 مقدمه

دنیای امروز، نیروی انسانی به عنوان ارزشمندترین سرمایه سازمان، به شمار می آید و نگاه هزینه ای به آن در حال از بین در 
رفتن است، نیروی انسانی صالح برای سازمان، مفید و نادر بوده و به آسانی قابل الگوبرداری، تقلید و تعویض نمی باشنند و سنبب   

ی هارفتارمانی مثبت مانند زسای هارفتاربر وه علا (.Shokoh & Nikpour,2019) وندکسننب مزیننت رقننابتی پاینندار مننی شنن 
ع از ین نو.اند ه اشده نداخور محیط کادر منفی ی هارفتاان رند که تحت عنود دارجوومانی زسای هارفتای از ریگرع دنوی ندوشهر
تی ومتفات شدو منه دامنفی ی هارفتارمی شوند.م انجن امازساد یا خون و مازسااد درون فرابه ن ساندرسیب ف آها با هدرفتار
کثر ، امی کنندن بیادازان نظریه پرری از بسیال، ین حااکوچک هستند .با و یگر ظریف دبعضی د و یات زنها با شداز آبعضی ، نددار
شکل های پوشیده  (.Ghaedamini Harouni et al,2023ر در فراوانی و شدت کم اتفاق می افتد )محیط کادر منفی ی هارفتار

و ظریف سوء رفتار منجر به پیدایش دامنه جدیدی از تحقیقات با نام بی نزاکتی در محیط کار شده است.سوء رفتار در محیط کنار  
نوعی ، کتیابی نزگیننرد. برمی را در شدید مثل خشونت ی هارفتارگرفتن شخص تا ه یددمانند نادامنننه ای از رفتارهننای ننناملایم 

ر بی ادبانه زمانی رخ می دهد فتاری رمینۀ کاد .در زهمدلی منجر می شوت و تباطاارفتن ربین و از به گسستن  ست کهری افتاربد
بررسی رفتارهنای کناری انحرافنی کنه هنجارهنای       (.Amerion,2017) که هنجارهای احترام دوطرفه در محیط کار نقض شود

سازمان و کارکنانش می گردد،موضوعی مهم بنه شنمار منی رود.    سازمانی را دستخوش تحولات قرار داده و باعث تهدید سلامت 
مطالعات صورت گرفته ،این رفتارها را در طبقه های مختلف دسته بندی کرده است.از جمله این منوارد منی تنوان بنه انحرافنات      

(. بنی  Tabeli&Bagheri,2015) فردی و سازمانی،انحراف سازنده و مخرب و انحراف تولیدی ،مالی،سیاسی و تهناجم شخصنی  
نزاکتی،نوعی بدرفتاری است که به گسست و از بین رفتن ارتباطات و همدلی منجر می شود.در زمینه کاری رفتار بی ادبانه زمانی 
رخ می دهد که هنجارهای احترام دوطرفه در محیط کار نقض شود.بی نزاکتی در پایین ترین قسمت پیوستار سوء رفتار در محیط 

یکی از متغیرهایی که به نظر می رسد بر رفتارهای بی زاکتی کارکنان تاثیر داشنته باشند ننوع     (.Morris,2019) کاری قرار دارد
سبک رهبری در سازمان است. یکی از موارد و مشکلاتی که اکثر سازمانها با آن سروکار دارند، مسنلله شنیوه رهبنری و هندایت     

بکهای رهبری می توانند تأثیر متفناوتی بنر اینن مننابه و هم ننین بنر       نیروی انسانی می باشد.در حقیقت مدیران با استفاده از س
موجودیت و حیاط و اثربخشی سازمان داشته باشند،زیرا رهبران و مدیران، با اتخاذ سبکهای مناسب می توانند بنا فنراهم سناختن    

یروی انسانی مهیا سنازند  امنا   بستری مطلوب، زمینه را جهت ایجاد حس امید تقویت خوش بینی، کاهش نگرانی و اضطراب، در ن
در برخی از سازمانها، مدیران از به کارگیری سبک های ثمربخش، غفلت منی ورزنند و ینا اینکنه تمنایلی بنه اسنتفاده از چننین         
سبکهایی ندارند. نتیجه چنین تصمیماتی در بلندمدت، سبب نارضایتی کارکنان می شود و کار کردن در سازمان، برای آنها توأم بنا  

 (.Ghadirzadeh,2022) ، نگرانی و اضطراب خواهد بود، یکی از سبکهای رهبری نامطلوب، سبک رهبری زهنرآگین اسنت  ترس
رهبری زهرآگین روندی که در آن یک رهبر به طور منظم رفتارهای سوء رفتارگرانه و ضد زیردست را بنه کنار منی گینرد تنا بنر       

د. تفرقه افکنی، تحمیل دستورهای زهرآگین به زیردستان، انعطاف ناپذیری، پیروان خود مسلط شود و به اهداف موردنیاز خود برس
پرخاشگری و زورگویی به زیردستان، اعمال محرومیت های اجتماعی برای آنها، اجبار به کار مشقت بار، سرزنش، تهدید به اخراج، 

رات همنه منوارد گفتنه شنده ویژگیهنا و      تحقیر، مخفی کاری، فریب کاری، خفه کردن آرای مخالف و تمسخر، نادیده گرفتن نظن 
هم نین در محیطهای آموزشی رهبری زهنرآگین بنا رفتارهنایی     (.Dehghani,2023صفات رهبران زهرآگین به شمار می روند)

هم ون رفتارهای موذی محیط کار، پرخاشگری در محیط کار، سوءاستفاده، رفتارهای پرخاشگرانه، ناپاینداری،ارعاب، زورگنویی و   
 (.Paché,2022راه است)غیبت هم

با توجه به مفروضات فوق،سوال اصلی تحقیق حاضر این است که آیا رفتارهای بی نزاکتی در محل کنار بنر اسناس رهبنری     
 قابل پیش بینی است؟ تهرانزهرآگین در شهرداری های استان 
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 مبانی نظری پژوهش

 رهبری زهرآگین

 هاسازمان و هاتیم برای پیروان، و خودپسندانه که شودمی تعریف رهبری ایرفتاره از مداوم الگویی عنوانبه زهرآگین رهبری

 تفاوتی نسبتبی یا ارادی تجاوز بلکه شودنمی شامل را مؤثر مدیریتی هایمهارت نبود سادگیبه رهبری از است.این شکل مضر

 (.Hight et al,2019) تصادفی نیست عنیی است، شدهطراحی پیش از زهرآگین رهبری کند،می توصیف را سازمان و پیروان به

 همه دارد.معمولاً اشاره و اختلاف نظر ارعاب دستکاری، مانند عمدی و افراطی رفتارهای به زهرآگین رهبری از دیگر تعاریف

 زهرآگین را خود که افرادی عنوان مثال،به نیستند. همزمان افراد بیشتر در مثبت با رفتارهای رهبری زهرآگینی و بد رفتارهای

 Pirayesh) کند دشوار را زهرآگین رهبران شناسایی تواندمی پدیده این شوند. می تلقی کاریزماتیک یا جذاب دهند اغلبمی نشان

& Akbarian,2018) منفی  هایجنبه این و کنند نگاه خود رهبر مثبت هایجنبه به فقط که بگیرند تصمیم است ممکن پیروان

 (.Burns,2017) باشد سازمشکل تواندمی پیروان، بر سمی رهبران سوء تأثیر به توجه با که بگیرند نادیده را

 

 بی نزاکتی در محیط کار 

برای درک بهتر موضوعات رفتاری شناساسایی دو بعد پیوستار رفتار مورد نظر مفید و ارزشمند است. به همین منظور در ابتدا به 
تعریف شده است. نزاکنت فراتنر از    "ادب و نیک رفتاری در برابر دیگران"هنگ لغت نزاکت و ادب پرداخته می شود. نزاکت در فر

قوانین رسمی آداب و معاشرت است و توجه کردن، با اهمیت دانستن و داشتن رفتار محترمانه با دیگران را شامل منی شنود.زمانی   
توان شامل صنرف   ادب و نزاکت را می (.Shamshiri et al,2018که عدم توافق یا مخالفت و مباحثه با دیگران بروز پیدا می کند)

زمان و اشتیاق به منظور درگیری در مباحث اصلی و تمایل صادقانه برای ینافتن زمیننه هنای مشنترک در نظنر گرفت.نزاکنت در       
محنیط کننار بنه هنجارهننای احتنرام دو طرفننه اشناره دارد و شننامل رفتارهننایی اسنت کننه در ارتبناط بننا دیگنران اساسننی تلقننی        

(. برعکس، بی نزاکتی به گستاخی کردن و نادیده گرفتن دیگران دلالت دارد. بی نزاکتی، نوعی بند  Hossny et al,2023شود) می
رفتاری است که می تواند به گسستن و از بین رفنتن ارتباطنات و همندلی منجنر شنود. در زمیننه ی کناری، بنی نزاکتنی نقنض           

جارها در هر سازمان و صنعتی متفاوت است ولنی هنر محنیط کناری هنجارهنای      هنجارهای احترام دو طرفه می باشد. اگر چه هن
نتیجه هنجارهای احترام،  (.Jaakson et al,2017احترامی دارد که نشان دهنده مفهوم اخلاقی مشترک بین اعضای سازمان است)

دهای بنی نزاکتنی شنامل    همکاری اعضای سازمان با یکدیگر است. بی نزاکتنی نقنض اینن هنجارهاسنت. هنیم کندام از رویندا       
پرخاشگری فیزیکی یا خشونت نمی شود. بی نزاکتی ملایم تر است و تفاوتش با دیگر رفتارهای منفی در نینت منبهم بنه منظنور     

کننند ولنی بعضنی دیگنر سنهوا اینن رفتارهنا را انجنام          باشد. بعضی با قصد آسنیب رسنانی اینگوننه رفتنار منی      آسیب رسانی می
 (.Saati,2016دهند) می

 

 پیشینه پژوهش

(Dehghani,2023         در پژوهش خود به بررسی ارتباط بین رهبری زهنرآگین و رفتنار انحرافنی کارکننان بنا توجنه بنه نقنش)
های رهبری مخرب شامل بین خودمحوری و غفلنت و   ای خودکارآمدی مدیران پرداخت و به این نتیجه رسید که بین مؤلفه واسطه

دار وجود داشت ولی مؤلفه سوءاستفاده با رفتنار انحرافنی کارکننان     کارکنان رابطه مثبت و معنیزورگویی و تهدید با رفتار انحرافی 
( که به بررسی نقش رهبنری زهنرآگین در رفتارهنای انحرافنی و عملکنرد شنغلی       Nazemi,2023ای نداشت.نتایج تحقیق) رابطه

ری زهرآگین با بروز رفتارهای انحرافی کارکننان رابطنه   کارکنان سازمان نظام مهندسی اردبیل پرداخته بود نشان داد که میان رهب
 Ghaedamini Harouni et)مثبت و میان سبک رهبری زهرآگین با عملکرد شغلی کارکنان رابطه منفی و معناداری وجود دارد. 

al,2023)  هبنری زهنر آگنین    در تحقیقی به بررسی رابطه سرمایه اجتماعی با رفتارهای انحرافی در محیط کار با توجه به نقنش ر
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نتایج نشان داد که بین سرمایه اجتماعی با رفتارهای انحرافی در محیط کار رابطه معنادار منفی دارد  دراستانداری اصفهان پرداختند. 
و بین رهبری زهر آگین با رفتارهای انحرافی در محیط کار رابطه معننادار مثبنت دارد و هم ننین رهبنری زهنرآگین رابطنه بنین        

در پژوهشی  (Hossny et al,2023.)ماعی با رفتارهای انحرافی در محیط کار دراستانداری اصفهان را تعدیل می کنندسرمایه اجت
که بر روی پرستاران شاغل در بیمارستان های تخصصی مراکش انجام دادند به این نتیجنه رسنیدند کنه ادراک پرسنتاران از جنو      

بروز رفتارهای انحرافی و تعهدگریزی و هم نین بی زاکتی در محیط کار نقنش   سازمانی و رفتارهای رهبری زهرآگین می تواند در
تحقیق خود به بررسی تأثیر رهبری زهرآگین بر رفتار انحرافی کاری با نقنش مینانجی بندبینی     در (،Hamzah,2023داشته باشد.)

ظرگرفتن نقش میانجی بدبینی کارکنان در کارکنان شرکت های خدماتی در اربیل پرداخت و بیان نمود که رهبری زهرآگین با در ن
در پژوهش خود به تشریح رفتارهای انحرافی کارکنان بنر اسناس    (Paché,2022بروز رفتارهای انحرافی آنها تاثیر معناداری دارد.)

ی نزاکتنی  رهبری زهرآگین پرداخت و اذعان نمود که بین بکارگیری سبک رهبری زهرآگین با بروز رفتارهای انحراف گونه مانند ب
درتحقیق خود به بررسی تناثیر رهبنری سنمی بنر نینت تنرک        (Ghadirzadeh,2022) در محیط کار رابطه معناداری وجود دارد.

خدمت کارکنان و رفتار انحرافی در محیط کار پرداخت و اذعان نمود که رهبری سمی بر نیت ترک خدمت و رفتارهای انحرافی به 
تحقیقی که بر روی پرستاران شناغل در  (،در Abd El-Aziz Zaki & Abd El-Aziz,2021.)دصورت مثبت و معنادار اثرگذار بو

یکی از بیمارستان های عراق انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  میان سبک رهبری زهرآگین با غیبنت پرسنتاران و رفتارهنای    
( نیز که به بررسی نقش میانجی Karimi,2021ج پژوهش)نتایانحرافی و بی نزاکتی در محیط کار آنها رابطه معناداری وجود دارد.

رضایت شغلی در تاثیر بین رهبری زهرآگین و بروز رفتارهای انحرافی کارکنان )استانداری اسنتان خراسنان شنمالی پرداختنه بنود      
فنی کارکننان   حاکی از آن بود که رهبری زهرآگین تاثیر منفی و معنناداری بنر رضنایت شنغلی و هم ننین بنروز رفتارهنای انحرا       

تحقیق خود به درک راهبردها و رفتارهای مقابله ای کارکنان تحت تأثیر رهبری زهرآگین پرداخت و بنه  (، درMorris,2019)دارد.
این نتیجه رسید که بکارگیری رهبری زهرآگین باعث ناخشننودی شنغلی،بروز غیبت،عندم تعهدمنداری و در نهاینت بنی نزاکتنی        

درتحقیق خود بررسی تبعات رهبری زهنرآگین در نظنام آمنوزش     (،2018irayesh & AkbarianP,) سازمانی کارکنان می گردد.
بروز رفتارهنای انحرافنی و بنی     عالی پرداختند و به این نتیجه رسیدند که ادراک از پیاده سازی رهبری زهرآگین بر تعهد سازمانی،

به بررسی رابطه ویژگیهای شخصیتی و صداقت در کار بنا  (، در تحقیق خود Staden,2018)نزاکتی در محل کار منجر خواهد شد. 
رفتارهای بی نزاکتی پرداخت و به این نتیجه رسید که بین ویژگیهای شخصیتی و صداقت در کار با رفتارهای بنی نزاکتنی رابطنه    

زهرآگین بنا بنروز   ( نیز حاکی از ارتباط معناداری رهبری Khorasani Torghi et al,2017نتایج پژوهش)معناداری وجود داشت. 
درتحقیقی که بر روی پرستاران بیمنه تنامین اجتمناعی اسنتان      (،Arab,2015)باشد. رفتارهای بیزاکتی و انحرافی در محل کار می

اصفهان انجام داد به بررسی رابطه تجربه بی نزاکتی در محیط کار،عواطف شغلی ویژگیهای شخصیتی و عدالت سازمانی با ارتکاب 
یط کار پرداخت و به این نتیجه رسید که بین تجربه بی نزاکتی در محیط کار،عواطف شغلی ویژگیهای شخصیتی بی نزاکتی در مح

 و عدالت سازمانی با ارتکاب بی نزاکتی در محیط کار رابطه معناداری وجود داشت.
 (ارائه شده است.1مدل مفهومی پژوهش در قالب شکل)

 
 
 

 

 

 
 (Cortina et al,2001) (؛Schmidt,2008):مدل مفهومی پژوهش1شکل

 رهبری زهر آگین

 سرپرستی توهین آمیز

 رهبری خودکامه

 خودشیفتگی

 جاه طلبی

 غیرقابل پیش بینی

 

 بی نزاکتی در محل کار
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 فرضیه های پژوهش عبارت است از: 

قابنل پنیش بیننی     تهنران فرضیه اصلی: رفتارهای بی نزاکتی در محل کار بر اساس رهبری زهر آگین در شهرداری های اسنتان  
 است.

 فرضیه های ویژه:
 بینی است.. رفتارهای بی نزاکتی در محل کار بر اساس بعد سرپرستی توهین آمیز قابل پیش 1
 . رفتارهای بی نزاکتی در محل کار بر اساس بعد رهبری خودکامه قابل پیش بینی است.2
 . رفتارهای بی نزاکتی در محل کار بر اساس بعد خودشیفتگی قابل پیش بینی است.3
 . رفتارهای بی نزاکتی در محل کار بر اساس بعد جاه طلبی قابل پیش بینی است.5
 در محل کار بر اساس بعد غیرقابل پیش بینی بودن قابل پیش بینی است. . رفتارهای بی نزاکتی4

 

 شناسی پژوهشروش

پژوهش حاضر به لحاظ ماهیت توصیفی و از نوع همبستگی و به لحاظ هدف کاربردی است. جامعه آماری پژوهش را کارکنان 

نفر  224جم نمونه بر اساس فرمول کوکران ح نفر تشکیل دادند. 455 به تعداد تهراناستان ستادی شاغل در شهرداری های 

 جهت گردآوری داده ها از روش کتابخانه ای و میدانی استفاده شد.تعیین شد و از روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده شد.

ی کرونباخ جهت تعیین روایی ابزار پژوهش از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شد.برای تعیین پایایی ابزارهای پژوهش از ضریب آلفا

شاخصهای  به منظور تجزیه وتحلیل داده های گردآوری شده در بخش توصیفی از ارائه شده است. (1) استفاده شد که درجدول

مرکزی )میانگین(، شاخصهای پراکندگی )واریانس وانحراف معیار( و نیز در بخش استنباطی از آزمون های ضریب همبستگی 

تغیرها و رگرسیون چندگانه)گام به گام( جهت ارائه مدل همبستگی توسط نرم افزار پیرسون برای سنجش میزان همبستگی م

 استفاده شد. Spssآماری 

 

 : ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه های پژوهش1جدول

 پرسشنامه ضریب آلفای کرونباخ

 رهبری زهرآگین 38.3

 بی نزاکتی در محل کار 38.0

 
 در ادامه ابزارهای پژوهش تشریح شدند.

 (Schmidt,2008توان از مقیاسی که توسط ) الف(پرسشنامه استاندارد رهبری زهرآگین:به منظور بررسی رهبری زهرآگین می
(، رهبری خودکامه 0تا  1بعد سرپرستی توهین آمیز )سوالات  4گویه و  .2طراحی شده است استفاده کرد. این پرسشنامه دارای 

تا  25بینی بودن )سوالات  (، غیر قابل پیش23تا  1۱(، جاه طلبی )سوالات .1تا  15(، خودشیفتگی )سوالات 13تا  .)سوالات 
(روایی ابزار تحقیق مورد تایید قرار گرفت. ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده در پژوهش 13۱4(. در پژوهش هادی و نژاد).2
(Hadavi nezhad&Roustaei,2017)  برآورد شد. 0/3برای این پرسشنامه بالای 

(طراحی شده و در پژوهشهای Cortina et al,2001این پرسشنامه توسط) پرسشنامه استاندارد بی نزاکتی در محیط کار:ب(
سوال می باشد که دارای مقیاس لیکرتی پنج درجه ای است)کاملا  0زیادی مورد استفاده قرار گرفته است.این پرسشنامه شامل 

همکاران شما و دیگر  د پرسیده می شود تا چه حد افرادی مثل سرپرست شما،مخالف تا کاملا موافق(.در این مقیاس از افرا
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پایایی این پرسشنامه در مطالعات  کارکنان در محیط کار در طول سال گذشته در ارتباط با شما رفتارهای بدی با شما داشته اند. 
(Stewart et al,2009)  گزار شده است. ..38با استفاده از روش آلفای کرونباخ 

 

 های پژوهشیافته

درصد 05(نمایش داده شده است حاکی از آن بود که 2نتایج آمار توصیفی مربوط به اطلاعات جمعیت شناختی که در جدول)
درصد اعضای نمونه را کارکنان دارای بازه 15درصد اعضای نمونه را کارکنان زن تشکیل دادند.22اعضای نمونه را کارکنان مرد و 

درصد اعضای نمونه را کارکنان دارای بازه 30(سال،31-53د اعضای نمونه را کارکنان دارای بازه سنی)درص35(سال، 23-33سنی)
درصد اعضای نمونه را 3(سال تشکیل دادند.41-23درصد اعضای نمونه را کارکنان دارای بازه سنی)14(سال،51-43سنی)

درصد اعضای نمونه را 3۱درک تحصیلی فوق دیپلم،درصد اعضای نمونه را کارکنان با م.1کارکنان با مدرک تحصیلی دیپلم،
درصد اعضای نمونه 3درصد اعضای نمونه را کارکنان با مدرک تحصیلی فوق لیسانس و 30کارکنان با مدرک تحصیلی لیسانس،

درصد اعضای نمونه را کارکنان دارای سابقه کاری کمتر از 32را کارکنان با مدرک تحصیلی دکتری تشکیل دادند.
درصد اعضای نمونه را کارکنان دارای سابقه 21(سال و 11-23درصد اعضای نمونه را کارکنان دارای سابقه کاری )53سال،13

 سال تشکیل دادند.23کاری بیشتر از 
 :آمار توصیفی مربوط به اطلاعات جمعیت شناختی اعضای نمونه 2جدول

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی سطح متغیرکیفی

 جنسیت
ردم  120 05 05 

 133 22 .4 زن

 سن

33-23  31 15 15 

53-31  00 35 5. 

43-51  .5 30 .4 

23-41  33 14 133 

 تحصیلات

 3 3 0 دیپلم

 21 .1 51 فوق دیپلم

 23 3۱ ۱. لیسانس

 ۱0 30 3. فوق لیسانس

 133 3 4 دکتری

 سابقه کاری

سال13کمتر از   .2 32 32 

سال 23-11  ۱. 53 0۱ 

سال 23یشتر از ب  54 21 133 

 
 ( نمایش داده شده است. 3های آمار متغیرهای پژوهش در جدول)مشخصه
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 : آمار توصیفی متغیرهای پژوهش3جدول

 تعداد معیار انحراف میانگین مقدار بیشترین مقدار کمترین متغیرها

21/23 35 .1 سرپرستی توهین آمیز   33۱/5  224 

50/22 2۱ .1 رهبری خود کامه   .12/2  224 

۱1/23 24 14 خود شیفتگی   2../2  224 

12/21 24 15 جاه طلبی   342/2  224 

332/21 24 14 غیر قابل پیش بینی بودن   22۱/2  224 

20/21 34 0 بی نزاکتی در محیط کار  23۱/2  224 

 

با میانگین  سرپرستی توهین آمیز مربوط به مؤلفهمؤلفه های متغیر رهبری زهرآگین ( بالاترین میانگین 3با توجه به جدول)

با انحراف ۱1/23با میانگین مربوط به مؤلفه خود شیفتگی متغیر رهبری زهرآگین کمترین میانگین ، 33۱/5با انحراف معیار21/23

 .است 23۱/2با انحراف معیار20/21بی نزاکتی در محیط کار متغیر ، میانگین 2/..2معیار

 (نمایش داده شده است.5در جدول)اسمیرنوف  -نتایج آزمون کولموگروف

 اسمیرنوف متغیرهای تحقیق –:جدول آزمون کولموگروف 4جدول

  نتیجه آماره معناداری داری معنی سطح متغیرها

 نرمال 132/1 130/3 سرپرستی توهین آمیز

 نرمال 34۱/1 101/3 رهبری خود کامه

 نرمال 121/1 113/3 خود شیفتگی

 نرمال 324/1 1.0/3 جاه طلبی

 نرمال 113/1 144/3 غیر قابل پیش بینی بودن

 نرمال 1۱2/1 3۱5/3 بی نزاکتی در محیط کار

 

% شده است که نشان از پذیرش 4( نمایش داده شده است،مقدار سطح معنی داری متغیرها بزرگتر از5همانطور که در جدول)

 کند.لذا می توان از آزمون پارامتریک استفاده کرد. فرضیه صفر می باشد یعنی متغیرهای مورد نظر از توزیه نرمال پیروی می

 :همبستگی پیرسون متغیرهای تحقیق5جدول
 2 4 5 3 2 1 متغیرها

 3/.32** 3/.5۱** 502/3** 3۱3/3** 5.2/3** 1 سرپرستی توهین آمیز -1

 322/3** 412/3** 430/3** 522/3** 1 - رهبری خود کامه -2

 3.0/3** 531/3** 011/3** 1 - - خود شیفتگی -3
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 3.1/3** 410/3** 1 - - - جاه طلبی 5 

 3۱4/3** 1 - - - - غیرقابل پیش بینی-4

 1 - - - - - بی نزاکتی در محیط کار -2

سرپرستی توهین آمیز، رهبری خودکامه، خودشیفتگی، جاه طلبی و غینر قابنل پنیش     بین ابعاد که داد (نشان4جدول) های یافته

 ( ازsig=3331/3شده) مشاهده معناداری  سطح در که چرا دارد  وجود داری معنی کتی در محیط کار رابطهبینی بودن  با بی نزا

 و رد H0  یفرضنیه  کنه  نمود قضاوت توان می اطمینان درصد ۱۱ با باشد.لذا می ( کوچکتر31/3شده) بینی پیش خطای مقدار

(،مثبنت  =3r/.32)سرپرستی تنوهین آمینز  همبستگی بعد  دارمق به مثبت بودن توجه با هم نین گردد. می تأیید H1 ی فرضیه

 (،مثبنت بنودن  =3.0/3r)خودشیفتگیهمبستگی بعد  مقدار (،مثبت بودن=322/3r)رهبری خودکامههمبستگی بعد  مقدار بودن

 نتنوا  منی  (=3۱4/3r)غیر قابل پیش بینی بودنهمبستگی بعد  مقدار (، مثبت بودن=3.1/3r)جاه طلبی همبستگی بعد  مقدار

 دارد. وجود داریمعنی رابطه  مثبت وابعاد فوق با بی نزاکتی در محیط کار بین  که گرفت نتیجه

غیر قابل پیش  متغیر اول مرحله است. رفته پیش مرحله 2 تا رگرسیون (نمایش داده شده است،تحلیل2جدول) در که طورهمان

 مرحله این است.در شده (3۱4/3با) ی در محیط کار برابربا بی نزاکت آن همبستگی ضریب میزان که شود می مدل واردبینی 

یعنی  متغیر دومین شدن وارد با دوم گام است.در آمده بدست (143/3) شده تعدیل تعیین ضریب ( و142/3برابر) تعیین ضریب

 (افزایش3/.12به) شده تعدیل تعیین ضریب (و10۱/3به) تعیین ضریب و (523/3همبستگی چندگانه به)سرپرستی توهین آمیز 

 به وابسته)بی نزاکتی در محیط کار( متغیر تغییرات (درصد12/.شده) تعدیل تعیین ضریب اساس بر دیگر عبارت است. به یافته

واتسون  دوربین آماره مقدار که این به توجه شود.با می تبیین( سرپرستی توهین آمیز)غیر قابل پیش بینی بودن، دو متغیر وسیله

 شد عنوان که هاییشاخص به توجه با .گیریممی نتیجه را هاباقیمانده استقلال نتیجه در دارد، (قرار4/2(تا)4/1فاصله) در (243/1)

 است. برخوردار لازم کفایت از مدل

 مدل کفایت های:شاخص6جدول

 تعیین ضریب همبستگی ضریب ها گام
 تعدیل تعیین ضریب

 شده
 واتسون دوربین آماره خطا انحراف

 243/1 53/2 143/3 142/3 3۱4/3 گام اول

  30/2 3/.12 10۱/3 523/3 گام دوم

 است. شده داده نشان مدل در ورود ترتیب به رگرسیونی ضرایب ( معناداری0جدول) در

 

 رگرسیون بودن معنادار جهت واریانس آنالیز  :آزمون7جدول
شاخص آماری منبه 

 تغییرات
 سطح معناداری Fآزمون  msات میانگین مجذور dfدرجه آزادی  ssمجموع  مجذورات 

رگرسیون  متغیرغیر قابل 

 پیش بینی بودن
204/124 1 204/124 

232/2. 3334/3 

 0.2/4 144 ۱2./04۱ باقی مانده
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  142 533/1322 جمه کل

رگرسیون متغیرهای غیر 

قابل پیش بینی بودن، 

 سرپرستی توهین آمیز

14./1۱3 2 30۱/۱4 

0.2/12 333/3 

 225/4 145 02./204 باقیمانده

  142 533/1322 جمه کل

(نشان می دهد که بین متغیر های )غیرقابل پیش بینی بودن و سرپرستی توهین آمیز( با بی نزاکتی در محیط کار 0نتایج جدول)

نزاکتی در رابطه وجود دارد و متغیرهای )غیرقابل پیش بینی بودن و سرپرستی توهین آمیز( قدرت پیش بینی متغیر ملاک بی 

 مرحله است. 2برای  a> 331/3=sig =31/3به  توجه با رگرسیون بودن دار معنی از محیط کار را دارند.به عبارتی حاکی

 است. شده داده نشان مدل در ورود ترتیب به رگرسیونی ضرایب معناداری ( نیز.جدول) در

  رگرسیونی ضرایب بودن :معنادار8جدول

 مدل
 ضریب استانداردشده ستانداردضریب غیرا مجموع مربعات

t sig 
 مفروضه هم خطی

B Std.Error Beta Tolerance VIF 

       ۱23/1۱ مقدار ثابت

 333/1 333/1 3334/3 341/4 3۱4/3 3.2/3 522/3 غیر قابل پیش بینی

       541/1۱ مقدار ثابت

 32۱/1 042/3 3334/3 242/3 3/.33 3۱۱/3 343/3 غیر قابل پیش بینی

 32۱/1 042/3 33۱/3 30۱/2 104/3 344/3 115/3 سرپرستی توهین آمیز

 : کرد محاسبه زیر شرح به  2 مدل به توجه با توان می را رگرسیونی معادله

 = بی نزاکتی در محیط کار  (غیر قابل پیش بینی ()343/3(+)سرپرستی توهین آمیز ()115/3)

بر بی نزاکتی در  متغیر هر تاثیر سهم مورد در قضاوت برای نتیجه در هستند، ادارمعن همه که دارند وجود (متغیرهایی.جدول) در 

)غیر قابل  موجود مؤلفه 2 شود.هر می مشاهده .کنیم می (توجه2آخر) مدل در شده استاندارد بتای ضرایب ستون محیط کار به

 متغیر ی نزاکتی در محیط کار( باشند.هم نینبرای قدرت)ب مناسبی بین پیش توانند می( سرپرستی توهین آمیزپیش بینی بودن، 

 (واحد3۱4/3)غیر قابل پیش بینی بودن متغیر در تغییر واحد یک ازاء به است زیرا اثر بیشترین دارایغیر قابل پیش بینی بودن 

تی در محل کار بر شود.بنابراین فرضیه پژوهش مبنی براینکه رفتارهای بی نزاک می متغیر بی نزاکتی در محیط کار ایجاد در تغییر

 قابل پیش بینی است،تایید می شود. تهراناساس رهبری زهر آگین در شهرداری های استان 

 در که طورحال به بررسی فرضیه های وژه تحقیق می پردازیم.ابتدا به بررسی شاخص های کفایت مدل می پردازیم. همان

 شده (3/.32با) همبستگی سرپرستی توهین آمیز با بی نزاکتی در محیط کار برابر ضریب میزان نشان داده شده است (۱جدول)

 مقدار که این به توجه است.با آمده بدست (132/3) شده تعدیل تعیین ضریب ( و3/.13برابر) تعیین ضریب مرحله این است.در

 ضریب گیریم.میزانمی نتیجه را هاباقیمانده لاستقلا نتیجه در دارد، (قرار4/2(تا)4/1فاصله ) ( در434/1واتسون) دوربین آماره
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 ( و135/3برابر) تعیین ضریب مرحله این است.در شده (322/3با) همبستگی رهبری خودکامه با بی نزاکتی در محیط کار برابر 

 فاصله ( در425/1واتسون) دوربین آماره مقدار که این به توجه است.با آمده بدست (3/.3۱) شده تعدیل تعیین ضریب

همبستگی خودشیفتگی با بی نزاکتی در  ضریب گیریم. میزانمی نتیجه را هاباقیمانده استقلال نتیجه در دارد، (قرار4/2(تا)4/1)

 آمده بدست (155/3) شده تعدیل تعیین ضریب ( و143/3برابر) تعیین ضریب مرحله این است.در شده (3.0/3با) محیط کار برابر

 را هاباقیمانده استقلال نتیجه در دارد، ( قرار4/2(تا)4/1فاصله) ( در04۱/1واتسون) دوربین آماره مقدار که این به توجه است.با

 ضریب مرحله این است.در شده (3.1/3با) همبستگی جاه طلبی با بی نزاکتی در محیط کار برابر ضریب گیریم.میزانمی نتیجه

( 43۱/1واتسون) دوربین آماره مقدار که این به توجه است.با آمده تبدس (13۱/3) شده تعدیل تعیین ضریب ( و154/3برابر) تعیین

همبستگی غیرقابل پیش بینی بودن  ضریب گیریم.میزانمی نتیجه هاباقیمانده استقلال نتیجه در دارد، (قرار4/2(تا)4/1فاصله) در

 شده تعدیل تعیین ضریب ( و142/3ر)براب تعیین ضریب مرحله این است.در شده (3۱4/3با) با بی نزاکتی در محیط کار برابر

 نتیجه در دارد، ( قرار4/2( تا)4/1فاصله) در ( 1/.42واتسون) دوربین آماره مقدار که این به توجه است.با آمده بدست (143/3)

 است. برخوردار لازم کفایت از مدل شد عنوان که هاییشاخص به توجه با .گیریممی نتیجه را هاباقیمانده استقلال

 مدل کفایت های: شاخص9لجدو

 تعیین ضریب همبستگی ضریب مولفه
 تعدیل تعیین ضریب

 شده
 واتسون دوربین آماره خطا انحراف

 434/1 50/2 132/3 3/.13 3/.32 سرپرستی توهین آمیز

 425/1 50/2 3/.3۱ 135/3 322/3 رهبری خودکامه

 04۱/1 51/2 155/3 143/3 3.0/3 خودشیفتگی

 43۱/1 52/2 13۱/3 154/3 3.1/3 جاه طلبی

3۱4/3 غیرقابل پیش بینی بودن  142/3  143/3  534/2  42./1  

 است. شده داده (آزمون  آنالیز واریانس جهت معنادار بودن رگرسیون نشان13جدول) در

 رگرسیون بودن معنادار جهت واریانس آنالیز  :آزمون11جدول
شاخص آماری منبه 

 تغییرات
 سطح معناداری Fآزمون  msمیانگین مجذورات  dfدی درجه آزا ssمجموع  مجذورات 

رگرسیون  متغیر سرپرستی 

 توهین آمیز
52۱/115 1 52۱/115 

03۱/1. 3334/3 
 112/4 225 .335/۱5 باقی مانده

  224 533/1322 جمه کل

رگرسیون  متغیر رهبری 

 خودکامه
3.2/113 1 3.2/113 

۱10/10 3334/3 
 155/2 225 ۱42/.35 باقی مانده

  224 533/1322 جمه کل

 3334/3 2۱4/20 302/14۱ 1 302/14۱رگرسیون متغیر 
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 خودشیفتگی 

 4/.12 225 340/۱33 باقی مانده

  224 533/1322 جمه کل

 24/143. 1 24/143. رگرسیون  متغیر جاه طلبی

 22/4. 225 .۱3/.23 باقی مانده 3334/3 23/..2

  224 533/1322 جمه کل

رگرسیون  متغیر غیرقابل 

 پیش بینی بودن
204/124 1 204/124 

232/2. 3334/3 
 0.2/4 225 2۱./04۱ باقی مانده

  224 533/1322 جمه کل

 

)سرپرستی توهین آمیز،رهبری خودکامه،خودشیفتگی،جاه طلبی و غیرقابل پیش بینی (نشان می دهد که بین متغیر 13نتایج جدول)

قدرت پیش بینی متغیر ملاک بی نزاکتی در )سرپرستی توهین آمیز( بطه وجود دارد و متغیر راکتی در محل کار( )بی نزابودن( با 

 . مرحله است 1برای  a> 331/3=sig =31/3به  توجه با رگرسیون بودن دار معنی از محل کار را دارد. به عبارتی حاکی

 است. شده داده نشان مدل در دورو ترتیب به رگرسیونی ضرایب معناداری (نیز11جدول) در

 
  رگرسیونی ضرایب بودن :معنادار11جدول

 مدل
 ضریب استانداردشده ضریب غیراستاندارد مجموع مربعات

t sig 
 مفروضه هم خطی

B Std.Error Beta Tolerance VIF 

    010/25 مقدار ثابت
3334/3 333/1 333/1 

 324/5 3/.32 35۱/3 215/3 سرپرستی توهین آمیز

    ۱02/22 مقدار ثابت
3334/3 333/1 333/1 

 2.1/5 322/3 303/3 3/.2۱ رهبری خودکامه

    550/23 مقدار ثابت
3334/3 333/1 333/1 

 4/.23 3.0/3 3.5/3 551/3 خودشیفتگی

    501/1۱ مقدار ثابت
3334/3 333/1 333/1 

 244/5 3.1/3 3۱5/3 5.3/3 جاه طلبی

    ۱23/1۱ مقدار ثابت
3334/3 333/1 333/1 

 341/4 3۱4/3 3.2/3 522/3 غیرقابل پیش بینی بودن

 توان به شرح زیر محاسبه کرد: معادله رگرسیونی را می
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 = بی نزاکتی در محل کار  (سرپرستی توهین آمیز ()3/.32) 

 = بی نزاکتی در محل کار  (رهبری خودکامه ()322/3)

 بی نزاکتی در محل کار=   (خودشیفتگی ()3.0/3)

 = بی نزاکتی در محل کار  (جاه طلبی ()3.1/3)

 = بی نزاکتی در محل کار  (غیرقابل پیش بینی بودن ()3۱4/3)

 گیری نتیجه

پرداخته  تهرانفرضیه اصلی به پیش بینی رفتارهای بی نزاکتی در محل کار بر اساس رهبری زهر آگین در شهرداری های استان 
مطابقت دارد و پشتیبانی می شود.نتایج پژوهش حاکی از آن ( Dehghani,2023)فرضیه با یافته های پژوهش  است.نتایج این

و بی نزاکتی کارکنان  های رهبری مخرب شامل بین خودمحوری و غفلت و زورگویی و تهدید با رفتار انحرافی بود که بین مؤلفه
در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند ادراک پرستاران از ( Hossny et al,2023دار وجود داشت.هم نین ) رابطه مثبت و معنی

جو سازمانی و رفتارهای رهبری زهرآگین می تواند در بروز رفتارهای انحرافی و تعهدگریزی و هم نین بی زاکتی در محیط کار 
از مهمترین سازمان های  می گردد که مدیران شهرداری ها به عنوان یکی تبیین صورت بدین حاصل نقش داشته باشد.نتیجه

حفظ و نگهداری شهرها،وظایف و مسلولیتهای پی یده ای در جهت دستیابی به مدیریت شهری دارند. به طورکلی، عملکرد 
مدیران شهرداریها به عنوان رهبران می تواند افزایش کیفیت عملکرد کارکنان در فرایندهای کاری را به دنبال داشته باشد، زیرا 

سازمان ها با نقش رهبر در مدیریت آن سازمان ارتباط نزدیکی دارد که اگر رهبر شایستگی لازم را نداشته باشد و  نتایج عملکرد
رهبران زهرآگین برای خود یا برخلاف اهداف سازمان خود کار کنند، درنتیجه یک محیط ناکارآمد ایجاد می شود.محیطی که در 

 .شغلی افراد زیاد است آن عملکرد و اثربخشی بسیار ضعیف و نارضایتی
فرضیه ویژه اول تحقیق به پیش بینی رفتارهای بی نزاکتی در محل کار بر اساس بعد سرپرستی توهین آمیز پرداخته است.نتایج 

مطابقت دارد و پشتیبانی می شود.نتایج پژوهش حاکی از آن بود که میان  (Nazemi,2023این فرضیه با یافته های پژوهش )
با بروز رفتارهای انحرافی کارکنان رابطه مثبت و میان سبک رهبری زهرآگین با عملکرد شغلی کارکنان رابطه رهبری زهرآگین 

نیز به نتایج مشابهی در این زمینه دست یافت.وی اذعان نمود که رهبری  (،Hamzah,2023)منفی و معناداری وجود دارد. 
بروز بی نزاکتی آنها تاثیر معناداری دارد.در تبیین این فرضیه می توان  زهرآگین با در نظرگرفتن نقش میانجی بدبینی کارکنان در

بیان نمود که رهبران دیگران را ترغیب می کنند که فراتر از منافه شخصی خود به سمت آن ه برای گروه یا سازمان بهتر است 
دید، به سازمان کمک می کنند تا با محیط حرکت کنند و با از بین بردن الگوهای ناکارآمد رفتار و جایگزینی آنها با موارد ج

خودسازگار شوند  بنابراین رهبران سازمان برای انجام وظایف خود جهت پشتیبانی، راهنمایی و کمک به شهرداری نقش مؤثری 
برهم می در سازمان دارند.اما گاهی رهبر با انجام رفتارها و اعمال ناشایست از وظیفه خود فاصله می گیرد و تمام معادلات را 

زند.ازجمله این رفتارها می توان به سرپرستی توهین آمیز را نام برد که رمق و انرژی را از کارکنان می گیرد و ویژگیهای منفی را 
در آنان رشد و توسعه می دهد و ناسازگاری ها و عدم رضایت شغلی را از وضعیت نظامهای پرداخت و مزایا و بسترهای ارتقاء را 

سرپرستی توهین آمیز به عنوان نمایش مداوم خصومت، چه ازنظر کلامی و چه ازنظر غیرکلامی،  وجود می آورد.در کارکنان به 
برخی محققان  (.Walter et al,2015نه ازنظر جسمی توصیف می شود،زیرا خصومت فیزیکی از مرز خشونت عبور می کند)

می دانند.محققان خاطرنشان می کنند که رهبری توهین آمیز  تعریف رهبری توهین آمیز را شامل بی توجهی یا بی تفاوتی عمدی
توسط زیردستان تعیین می شود و ارزیابی یک رهبر به عنوان سوء استفاده کننده ممکن است بسته به زیردستان یا موقعیت 

م غیرکلامی رهبری توهین آمیز خصوصیات رفتاری بسیاری دارد که هم کلامی است و ه(.Hight et al,2019 متفاوت باشد)
است. رفتارهای کلامی شامل عصبانیت، بی ادبی و تحقیر عمومی است. رفتارهای غیرکلامی شامل تماس چشمی تهاجمی و 
انعطاف ناپذیری است. سایر رفتارهای مرتبط با رهبری توهین آمیز شامل تهدید به از دست دادن شغل و تضعیف فعالانه معلمان 



 

استان  یها یشهردار بر اساس رهبری زهرآگین در در محل کار ینزاکت یب یرفتارهاپیش بینی : معصومه مصطفی زاده، داوود، ، شیوانی کاریز، 88

 تهران

 

 فصلنامه 
 

 مدیریت منابع انسانی زچشم اندا

https://www.jphrm.ir 

 

eISSN: 3060-7132 

 142تا  78صفحات  ،1043پاییز  ،2پیاپی  ،2شماره  ،1دوره  

توهین آمیز به طور کامل در تعریف رهبری زهرآگین وجود دارد که گسترده تر است. به  است. عناصر تعریف شده از رهبری 
عبارت دیگر، رهبری توهین آمیز زیرمجموعه ای از رهبری زهرآگین است و تحقیقات مرتبط با آن برای اهداف این تحقیق در 

 نظر گرفته خواهد شد.
نتایج این  تی در محل کار بر اساس بعد رهبری خودکامه پرداخته است.فرضیه ویژه دوم تحقیق به پیش بینی رفتارهای بی نزاک

وی در پژوهش خود اذعان نمود که  شود. مطابقت دارد و پشتیبانی می (Ghadirzadeh,2022)فرضیه با یافته های پژوهش 
نیز در پژوهش  (Paché,2022رهبری سمی بر نیت ترک خدمت و رفتارهای انحرافی به صورت مثبت و معنادار اثرگذار بود. )

خود بیان کرد که بین بکارگیری سبک رهبری زهرآگین با بروز رفتارهای انحراف گونه مانند بی نزاکتی در محیط کار رابطه 
شود که رهبری خودکامه به عنوان رهبری مستبد  نتیجه حاصل از آزمون این فرضیه بدین صورت تبیین میمعناداری وجود دارد.
شود. رهبران خودکامه  با کنترل فردی بر تمامی تصمیم ها و ورودی های کمی از اعضای گروه مشخص میشناخته می شود که 

بر اساس ایده ها و قضاوتهای خود انتخاب می کنند و به ندرت از طرفداران ایده می پذیرند. از ویژگیهای آنان می توان اعضای 
هبران گروه همه روشها و فرآیندهای کاری را تعیین می کنند، اعضای گروه کم، رهبران تقریباً تمام تصمیمات را می گیرند، ر

گروه به ندرت با تصمیمات یا وظایف مهم اعتماد دارند، کار به شدت ساختاریافته و بسیار سفت و سخت است، خلاقیت و تفکر 
 غلتکی است.

شیفتگی پرداخته است.نتایج این فرضیه با فرضیه ویژه سوم به پیش بینی رفتارهای بی نزاکتی در محل کار بر اساس بعد خود
دارد و پشتیبانی می شود.نتایج پژوهش نشان داد که  که  مطابقت (Ghaedamini Harouni et al,2023)پژوهش یافته های 

افی در بین سرمایه اجتماعی با رفتارهای انحرافی در محیط کار رابطه معنادار منفی دارد و بین رهبری زهر آگین با رفتارهای انحر
محیط کار رابطه معنادار مثبت دارد و هم نین رهبری زهرآگین رابطه بین سرمایه اجتماعی با رفتارهای انحرافی در محیط کار را 

الگویی "شود که خودشیفتگی یک اختلال شخصیتی است که به صورت  تعدیل می کنند. نتیجه حاصل بدین صورت تبیین می
در نظر گرفته می شود.این صفات در سایر تعاریف  "احساس استحقاق خوبی ها و عدم همدلی فراگیر از بزرگی، نیاز به تحسین،

مربوط به رهبری زهرآگین نشان داده می شوند که در آن رهبران به عنوان خود خدمتگزار توصیف می شوند و بااحساس 
نه استدلال کرد که رهبران خودشیفته با بنابراین می توان اینگو (.Erickson et al,2015بزرگنمایی در خود عمل می کنند)

عشق به خود و غرور و برجسته نمودن خود و اغراق در مورد دستاوردها و توانمندیهای خود و نگاه کردن به دیگران با دیده 
 دهند.  حقارت، فرایندهای سازمان ازجمله تعهد و دلبستگی کاری کارکنان را مختل کرده و عملکرد سازمان را تحت تأثیر قرار می

فرضیه ویژه چهارم تحقیق به پیش بینی رفتارهای بی نزاکتی در محل کار بر اساس بعد جاه طلبی پرداخته است.نتایج این فرضیه 
مطابقت دارد و پشتیبانی می شود.وی به این نتیجه رسید که رهبری زهرآگین تاثیر منفی  (Karimi,2021با یافته های پژوهش )

 (،Abd El-Aziz Zaki & Abd El-Aziz,2021.)لی و هم نین بروز رفتارهای انحرافی کارکنان داردو معناداری بر رضایت شغ
میان سبک رهبری زهرآگین با غیبت پرستاران و رفتارهای انحرافی و بی نزاکتی در محیط کار آنها رابطه نیز اذعان نمودند که 
لبی رهبر یعنی تلاش مدیر جهت برتر نشان دادن خودش در شود که جاه ط نتیجه بدین صورت تبیین میمعناداری وجود دارد.

سازمان و نسبت دادن کارهای مثبت دیگران به خودش و سوءاستفاده از پست سازمانی و فشار واردکردن به دیگر کارمندان. به 
اشباع نمی شود. ازاینرو،  همین دلیل، جاه طلبان غالباً به ریاکاری نیز کشیده می شوند  چراکه بدون ریاکاری، حس جاه طلبی آنها

بعضی از بزرگان جاه طلبی و ریاکاری را همراه یکدیگر در کتابهای خود عنوان کرده اند. هدف آنها کسب وجاهت عمومی و اسم و 
آوازه است از هر طریقی که باشد  نه برای اینکه وجاهت عمومی را مقدمه ای برای انجام اصلاحات اجتماعی و کارهای خیر قرار 

 د، بلکه به این منظور که مردم آنها را بستایند و در برابر آنها خضوع کنند و به مدح و ستایش آنها بپردازند. دهن
فرضیه ویژه پنجم به پیش بینی رفتارهای بی نزاکتی در محل کار بر اساس بعد غیرقابل پیش بینی بودن پرداخته است.نتایج این 

وی به این نتیجه رسید که بکارگیری رهبری  شود. مطابقت دارد و پشتیبانی می (Morris,2019فرضیه با یافته های پژوهش )
زهرآگین باعث ناخشنودی شغلی،بروز غیبت،عدم تعهدمداری و در نهایت بی نزاکتی سازمانی کارکنان می گردد.نتیجه حاصل 

مال نابهنگام و نابه جا از سوی مدیر و شود که غیرقابل پیش بینی بودن یعنی انجام کارها، رفتارها و اع بدین صورت تبیین می
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درگیر کردن جو سازمان از خلق وخوی پر نوسان خودش  بنابراین می توان اینگونه استدلال کرد که رهبران زهرآگین با انجام  
که تحت  رفتارها و اعمال نابهنگام و نا به جا، جو سازمان را با خلق وخوی پر نوسان خود مخدوش نموده و با انجام رفتارهایی

این رهبران با ایجاد سکوت در  شوند. کنترل آنها نیست، باعث سردرگم شدن کارکنان و به دنبال آن نارضایتی کارکنانشان می
های انسانی بسیار بالایی را  دیگران و رفتار اجباری، باعث ایجاد نارضایتی عمومی در کارکنان می شوند.هم نین این رفتار هزینه

 شود. کند و باعث شکست سازمان و یا کاهش قابل توجهی از نیروی کاری آنها می د میبرای سازمانها ایجا
بر اساس نتایج حاصل از پژوهش حاضر و با توجه به اینکه رهبری زهرآگین و ابعاد آن باعث ایجاد رفتارهای مخربی در سازمان 

ختی چنین رهبرانی به شدت پرهیز شود و برای این کار می گردد،لذا پیشنهاد می شود از به کارگیری مدیران با ویژگیهای روانشنا
می توان از سنجه های معتبر رهبری زهرآگین مانند پرسشنامه اشمیت برای دریافت این ویژگیها در گزینه های مدیریتی 

نبیهی و نظارت شود از طریق اعمال شایسته سالاری، اصلاح نظام تشویقی و ت پیشنهادی برای سازمانها استفاده کرد. پیشنهاد می
و رفه ابهام از مشاغل، اهتمام ورزیده شود تا اگر مدیری به رهبری زهرآگین تمایل نشان داد، محملی برای تحقق خواسته های 

مدیران بخش های مختلف شهرداری ها، باید تلاش خود را بر درک کارکنان از عادلانه بودن پاداشها، رویه ها و .خود نداشته باشد
،که منجر به تعهد و رضایت بیشتر و ترک خدمت کمتر  و در نهایت کاهش بی نزاکتی در  اد به سازمان و مدیرانتعاملات، اعتم

محیط کاری می شود، متمرکز نمایند.به مدیران شهرداری ها توصیه می شود که رعایت عدالت در شهرداری را در اولویت قرار 
وندی سازمانی و جلوگیری از رفتارهای انحرافی از طریق حس عدالت توسط دهند چراکه ایجاد انگیزه و ترغیب به رفتارهای شهر

کارکنان این سازمان میسر می شود  هم نین به مدیران منابه انسانی در استان پیشنهاد می شود در استخدام و بکارگیری مدیران 
ه وری نیروی انسانی در شهرداری افزایش زیرمجموعه خود حتماً تناسب فرد ن شغل و فرد ن سازمان را مدنظر قرار دهند تا بهر

یابد.توصیه می شود برنامه های نظارت و راهنمایی به صورت جدی در برنامه توسعه ای شهرداری ها گنجانده شود و راهنمایی 
کارکنان به رویکردی برای کاهش بی نزاکتی شغلی و آسیب رسان تلقی گردد.با توجه به اثرات منفی جاه طلبی مدیران در 

به مدیران توصیه می شود از رفتارهای مخرب در سازمان دوری کنند.کاهش سطوح جاه طلبی در مدیران باعث  هرداری ها،ش
 آورد. ایجاد رفتارهای مثبت و تعاملات بیشتر با کارکنان می گردد و زمینه بهبود عملکرد شغلی آنها را فراهم می

حین اجرای پژوهش حاضر دریافت که متغیرهای دیگری)هم ون یکی از محدودیت های  پژوهش حاضر این بود که محقق 
ویژگی های شخصیتی کارکنان، انگیزش شغلی و حمایت سازمانی ادراک شده آنها(نیز در بروز بی نزاکتی در محیط کار موثر 

وهش را با در شود مشابه این پژ است،لیکن در پژوهش حاضر ثابت فرض شده است.بر این اساس به پژوهشگران آتی پیشنهاد می
 نظر گرفتن متغیرهای فوق اجرا نمایند.
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