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با نقش  یبر سوء رفتارهای سازمان رانیمد یفتگیخودش ریثأت یبررس
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 چکیده

 نقش با سازمانی رفتارهاي سوء بر مدیران خودشیفتگی تاثیر بررسی هدف اصلی این پژوهش

باشد. میکشور  علوم دامی تحقیقات موسسه در سازمانی شدگی طرد و سازمانی میانجی عدالت

 ولحاظ زمان اجرا و منطق اجرا به ترتیب مقطعی و استقرایی  از نوع کاربردي و به این پژوهش

 تحقیقات موسسه کارکنان ي جامعه آماري شامل کلیه توصیفی پیمایشی از شاخه میدانی است.

نفر با استفاده از جدول مورگان به عنوان  110تعداد  کهباشد. مینفر  154برابر با کشور  دامی علوم

در این . باشدگیري مورد استفاده از نوع تصادفی ساده میروش نمونه ونمونه آماري انتخاب 

براي تجزیه و تحلیل . شده است ادهاستف استاندارد ها از پرسشنامهپژوهش براي جمع آوري داده

 Smart Plsو  Spss 22افزارهاي آماري با استفاده از نرمت ساختاري لاهاي معاد آزمونداده ها از 

 سازمانی رفتارهاي سوء بر مدیران خودشیفتگی ، بینداد کهنتایج پژوهش نشان شده است.  انجام

 مدیران خودشیفتگی بین و دارد وجود معناداري تأثیر کشور، دامی علوم تحقیقات موسسه کارکنان

 بین. دارد وجود معناداري تأثیر کشور، دامی علوم تحقیقات موسسه کارکنان سازمانی عدالت بر

 تأثیر کشور، دامی علوم تحقیقات موسسه کارکنان سازمانی طردشدگی بر مدیران خودشیفتگی

 موسسه کارکنان سازمانی هايرفتار سوء بر سازمانی عدالت بین همچنین. دارد وجود معناداري

 رفتارهاي سوء بر سازمانی طردشدگی بین و دارد وجود معناداري تأثیر کشور، دامی علوم تحقیقات

  .دارد وجود معناداري تأثیر کشور، دامی علوم تحقیقات موسسه کارکنان سازمانی

پذیرفته شده در بورس توانایی مدیران، تجدید ارائه صورت هاي مالی، شرکت هاي کلمات کلیدي: 
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 مقدمه -1

 عوامل رفتاري از برخی است که آنان رفتارهاي زمینه ساز افراد، شخصیتی هايویژگی

 شناسایی لذا شد، خواهد آنان گیريتصمیم به دهی جهت  باعث مدیران شخصیت در دخیل

 از این یکی که باشد؛ مؤثر گیريتصمیم فرآیند بهبود در تواندآنها می اثرات و عوامل این

 یک عنوان به خودشیفتگی مدیران است. بین در خودشیفتگی پدیده شده، شناسایی عوامل

از  خواهیپاسخ شخصی، هايخواسته نفوذ چون علائمی که داراي است شخصیتی ساختار

 شهرت، براي افراد تلاش به اشاره است و شده شناخته شناختی پردازش تعصب و دیگران

 با مقایسه در خودشیفتگی طبیعتاً،دارد.  دیگران نظر در خود دادن جلوه بزرگ تحسین و

 عرف از که دهدسوق می اقداماتی انجام جهت در را مدیران شخصی، دیگر خصوصیات

 عملکرد در نهایت اقدامات این و دیگران هستند ستایش و توجه پی در و زده سرباز

ها کارخانهبا شروع کار  (.2011، 1داد )فاستر و همکاران خواهد تأثیر قرار تحت را سازمان

ها در محیط کار در میان بوده است که در ها همیشه سخن از ارتباط بین انسانو سازمان

کند. اي در رشد سازمان ایفا میگیري صحیح آن در سازمان نقش تعیین کننده صورت شکل

کند که با این مفهوم به پیوندها و ارتباطات میان اعضا، در مقام منبعی با ارزش، اشاره می

شود )امیرخانی و و سازمان می ءق هنجارها و اعتماد متقابل موجب تحقق اهداف اعضاخل

توان مجموعه اعتماد و هنجار و تفاهم و شبکه ارتباط بین کارکنان را می(. 1387، پورعزت

روابطی تعریف کرد که وجود آن منجر به بهبود کیفیت روابط و افزایش سطح مشارکت و 

از سوي  .آوردمی در نهایت رشد فردي و سازمانی را در پی شود ومسئولیت پذیري می

شدگی در محیط کار از منظر رابینسون و همکارانش  دیگر موضوع عدم ارتباط و طرد

این نوع رفتارها هم براي . ، به دلیل آثار منفی آن، به یک نگرانی تبدیل شده است(2013)

متفاوت، از قبیل رفتارهاي انحرافی محیط و با عناوین  سازمان هم براي افراد هزینه بر است

رفتارهاي  (.2013، 2)رابینسون و همکاران معرفی می شوند، کار و رفتارهاي ضد تولید

اشگري که خدم حضور سر کار بدون دلیل پرعانحرافی از قبیل دزدي اجتناب از تلاش 

توانند تأثیر عمیقی بر کنند میط مشی ها، و قوانین سازمانی را نقض میخهنجارها، اهداف، 

طردشدگی در محیط کار یک رفتار (. 2010، 3)پورات و پیرسون فرد و سازمان بگذارند

                                                           
1 Foster et al 
2 Robinson et al 
3 Porath & Pearson 
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به صورت رفتار مستقیم با . تواند در قالب هاي مختلف صورت گیردتضعیفی است که می

در هر دو صورت، این موضوع می تواند تجربه اي دردناک و منحصر به فرد . رفتار پنهانی

شده به احتمال زیاد دچار افسردگی و  به طور خاص، کارکنان طرد. افراد باشد براي

 احساس شخص که است حالتی طردشدگی ادراک اضطراب و آزردگی روانی خواهند شد

 کردن طرد. است شده گرفته نادیده کار محیط در( همکار یا مدیر) دیگران توسط کندمی

اشد. ب آنها از دوري یا چشمی تعامل از اجتناب شامل تواندمی کار محیط در افراد

اصطلاحاتی مانند بی اعتنایی کردن، بی محلی کردن، و سرد برخورد کردن هم معنا با 

شدگی نوعی بی اعتنایی به  اند. به عبارت دیگر احساس طردمفهوم طرد کردن به کار رفته

 (. 2012، 1)ارشادي و همکاراناشخاص به صورت عدم تعامل چشمی یا کلامی است 

امروزه یکی از مهمترین موضوعات ارزشی و مورد توجه و تأکید مدیریت منابع انسانی، 

عدالت سازمانی است. توجه به این امر، بیانگر اهمیتی است که مدیران براي نیروي انسانی 

ها در فضاي هاي با ارزش قایل هستند. از طرف دیگر، سازمانبه عنوان یکی از سرمایه

و استمرار حیات  ءباشند که لازمه بقا پی کسب رضایت مشتریان و جذب آنان می رقابتی در

اي شود، زیرا شود، مگر اینکه به عدالت سازمانی توجه ویژهاین امر مسیر نمی. آنهاست

. هاي اجتماعی شناخته شده استها و نظامعدالت به مثابه عامل حیات و بقاي سازمان

پیش مورد توجه مدیریت منابع انسانی قرار گرفته است، امروزه عدالت سازمانی بیش از 

، به نحوه تعامل هااز جمله بیمه هاي خدماتیخصوص سازمانه زیرا موفقیت هر سازمانی ب

عدالت کارکنان با مشتریان و مراجعه کنندگان است. ضرورت و اهمیت رعایت و تلاش 

ات به مشتریان و جلب رضایت سازمانی، به دلیل نقش حایز اهمیت کارکنان در ارائه خدم

گیرد، زیرا رفتار عادلانه سازمان با آنها در زمینه مسائل پرسنلی، بیشتر مد نظر قرار می

کارکنان، منجر به تعامل و برخورد مناسب کارکنان سازمان با مشتریان و مراجعه کنندگان 

ضامن بقاي گردد که در بلندمدت آنها می منديرضایتشده و در نهایت موجب افزایش 

 توانمی الذکرفوق موارد به توجه با (. بنابراین،1391)عطافر و منصوري،  سازمان است

 عدالت میانجی نقش با سازمانی رفتارهاي سوء بر خودشیفتگی مدیران تأثیر بررسی گفت؛

 و مهم امري ،کشور دامی علوم تحقیقات کارکنان موسسه سازمانی طردشدگی و سازمانی

 .است ضروري

                                                           
1 Arshadi et al 
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 مبانی نظری

 خودشیفتگی مدیران

هاي خودشیفتگی یک ساختار شخصیتی است، که داراي علائمی چون نفوذ خواسته

مدیران خودشیفته با خواهی از دیگران و تعصب پردازش شناختی است. شخصی، پاسخ

هاي نادرست خود شوند؛ گاه چنین مدیران بر روي تصمیمتحسین شدن برانگیخته می

آفرین  نمایند که براي سازمان مشکل زمان و هزینه زیادي را صرف آن میاصرار ورزیده و 

  شود که خیلی کسی گفته می  اصطلاح به  خودشیفته در(. 2011، 1)فاستر و همکاران است

روي در  ، ویژگی مطلوبی است ولی زیاده«دوست داشتن خود»اگرچه  د.عاشق خودش باش

تنها خود فرد بلکه   شود که این نه مشکلاتی میآمدن   وجود  باعث به ،«دوست داشتن خود»

روابط و   جدي در  تواند یک مانع )نارسیسیسم( می آزارد. خودشیفتگی اطرافیان او را هم می

عنوان یک   تواند به هاي یک شخصیت خودشیفته می مناسبات میان فردي باشد. ویژگی

هاي خودشیفتگی را  حدي ویژگی تااگرچه همه افراد  .هر ارتباطی ضربه بزند  منفی به  عامل

خودشیفتگی   طور خاص مبتلا به  دهند اما افرادي هم به دارند و گاهی آن را بروز می

رفتار بارز یا ویژگی شخصیتی در آنها بدل شده است،   هستند، یعنی خودشیفتگی به یک

 بیماران خودشیفته
« ر بودننظی اهمیت خود، خود بزرگ بینی و نوعی بی»با احساس عمیق 2

هاي خاصی  خود را آدمد این افرا (.1400)پیري شهابی و بندمهد،  شوند مشخص می

کنند، محتاج توجه و تایید، شعف،  هاي خود اغراق و غلو می پندارند، درباره توانایی می

شود. تحمل انتقاد  ها رفتار تعجب، مهربانی زیاد هستند و انتظار دارند بطور خاصی نیز با آن

نادانی، حماقت و »سخت است و در مقابل آن خشمگین شده، فرد مورد نظر را به بر ایشان 

 کرده، قلمداد غیرهترین و  خود را قوي، مشهور، دانا د.کنن متهم می« عدم درک واقعیت

ها را  هاي آن توانند خواسته چون دیگران نمی .دارند را دیگران پیروي و اطاعت انتظار

شان شکننده بینی او در تضاد با واقعیت است، روابط اجتماعی برآورده سازند. چون بزرگ

ها را بوجود  خود آن هاي زیادي دارند که با رفتاربوده و مسائل بین فردي، شغلی و فقدان

)سرافراز و همکاران،  ها ندارند آورند، در حالی که هیچ بینش و آگاهی نسبت به آن می

                                                           
1 Foster et al 
2 Narcissistic Personality Disorder 
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زمینه  6 یت خودشیفته را بر اساسصي شخهاویژگی( 1997) 1وستن و توباسیک (.1400

 اند:کردهخلاصه زیر رفتاري  -روانشناسی

-شخصیت خودشیفته اغلب تفاوت بین خود ایده آل و خود واقعی را انکار می انکار:

پذیري اشتباهاتشان هستند و کند. از طریق انکار، مدیران خودشیفته در پی رد مسؤولیت

چون نسبت به اعتبار بیرونی حساس هستند، با ارایه اطلاعات مثبت غیر واقعی سعی در 

تلاش افراد براي توجیه یا پیدا کردن دلیل عقلایی کردن )توجیه(: حفظ و ارتقاي آن دارند. 

خودبزرگ بینی:  آنها به شکل قابل قبول است. ارایهبراي رفتارهاي غیر قابل قبول به منظور 

خودپرستی  .شودمی دستاوردهاي افراد اطلاق ها وییتوانازدن  به بیش از حد تخمین

و پیامدهاي  (مدیرانی پیامدهاي مطلوب را به خود نسبت داده )عوامل درونی چنیناسنادي: 

ها نیز، این ویژگی در سه سطح در سازمان .دهندنامطلوب را به عوامل بیرونی نسبت می

بررسی است. در سطح فردي، افراد عوامل بیرونی را براي عدم موفقیت شخصی خود قابل 

ها شکست تصمیماتشان را به عوامل بیرونی نسبت سطح گروهی، گروه در، دانندمقصر می

هاي سالانه براي مقصر جلوه دادن نتایج ها از گزارشدهند و در سطح سازمانی، سازمانمی

مدیران . استحقاق: دهندمی نتایج مثبت را به خودشان نسبتکنند و نامطلوب استفاده می

همدلی با دیگران را ندارند. فقدان توجه و  تواناییاستثمار دیگران را حق خود دانسته و 

سیري ناپذیر کسب تحسین و تایید دیگران همراه است. همدلی با دیگران با یک شوق

. کننداشتباه نمی یفته فکر کنند کهشود که افراد خودشویژگی استحقاق منجر به این می

انگاري رنج  افراد خودشیفته از احساس افسردگی، بی ارزش بودن و خود بیمار اضطراب:

باشد. در سطح فردي، افراد از لحاظ درونی اضطراب در سه سطح قابل ملاحظه می .برندمی

مدیریت مستعد  هايگروه برند و نیاز به ثبات و اطمینان دارند، در سطح گروهیرنج می

-گیري و غیره( و در سطح سازمانی، رهبري تلاش می)در شرایط سخت تصمیم اضطرابند

 کند تا شرایط را ایمن کند و مسئولیت را توزیع نماید.

  سازمانی رفتارهای سوء

عبارت است از هرگونه اقدام عمدي  سوء رفتار سازمانی( 1996) 2نظر واردي و وینر از

شود. در گیرد و باعث نقض هنجارهاي سازمانی میسازمان صورت میکه توسط اعضاي 

                                                           
1 Westen & Tobasik 
2 Wardy & Wiener 
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هاي ارزش این تعریف نیت و قصد کارمند، نقشی اساسی دارد؛ زیرا رفتارهایی که با

مثل دروغ گفتن به نفع )هاي اجتماعی تناقض دارند ارزش سازمانی سازگارند، اما با

هاي سازمانی ارزش اجتماعی سازگارند اما باهاي ارزش ، همانند رفتارهایی که با(سازمان

همچنین  .شوندمنزله سوء رفتار سازمانی تلقی می به (مثل افشاي اسرار سازمان)در تضادند 

باشد که از طریق داخلی به افراد زنندهاي می این رویکرد شامل انواع رفتارهاي آسیب

تعریف ( 2003) 1واتسون. دزننسازمانی و از طریق خارجی به سازمان و جامعه آسیب می

اند که در محل هایینظر وي سوء رفتار فعالیت تري از این پدیده ارائه داده است، ازمفصل

تند و ساختارهاي اداري، فرهنگی و قوانین سازمان را نقض کرده و رویه فکار اتفاق می ا

 غلب غیرکشند. این رفتار اغالب در سازمان را به چالش می تمایلاتهاي عملکردي یا 

-شوند که موجب آسیبآمیزي می برگیرنده رفتارهاي خشونت اند و درمتعارف و نامشروع

ناپذیري براي  صدمات جبران مدت باعث هاي جسمانی و روانی به کارکنان و یا در دراز

بر این ( 2000) 2همچنین بنت و رابینسون(. 1399)چوپانی و همکاران،  شود سازمان می

تواند نوبه خود با کاهش سطح عملکرد و تعهد سازمانی اعضا می ار بهباورند که سوء رفت

بار دیگري روي سازمان داشته باشد و عواقب آن متوجه افرادي فراتر از آنهایی اثرات زیان

بر خسارت  علاوهرو  این اند، خواهد شد. ازکه مستقیماً در اقدامات دخالت داشته

-کند. جدیدترین الگوي دستهازمان وارد میاقتصادي، خسارت عاطفی بر روي اعضاي س

شخصیتی فرد، منبع کنترل و هاي )ویژگی بندي سوء رفتار سازمانی در چهار سطح فردي

متغیرهاي شغلی همچون نوع شغل و فرصت درونی براي سوء رفتار (؛ موقعیتی )نگرش

 تعیین و سطح سازمانی که( متغیرهاي مانند هنجارها و سبک رهبري(؛ گروهی )سازمانی

می گیرد  بر سازمانی و فرهنگ، اجتماعی سازي و سیستم نظارتی را در هایی مانند جوکننده

 (.1394آرامی، ) شده است ارائه( 2004) 3واردي و ویتز توسط

 عدالت سازمانی

کارمندان نقش قابل توجهی در فرآیندهاي مختلف تصمیم گیري در سازمان ها 

گیري نسبت به کارکنان عادلانه  تصمیم آیا که  آید می پیش سوال این اوقات گاهی  دارند.

افزایش اهمیت مفهوم عدالت در سازمان، رفتار کارکنان در مورد عدالت به  با .است یا نه

                                                           
1 Watson 
2 Bennett & Robinson 
3 Wardy and Wits 
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به طور کلی مشاهده می شود که تئوري هاي سازمانی  یک حوزه مطالعه تبدیل شده است.

اخیر اکثرا در تعاملات بین فردي و مشکلات در این فعل و انفعالات متمرکز شده است. در 

به سازمان اقتباس شده است و بر  «عدالت اجتماعی»این زمینه، دیده شده است که مفهوم 

عادلانه خروجی سازمانی بسته به ، که اشاره به توزیع «عدالت سازمانی»این اساس مفهوم 

به طور مشابه، تاتوم و . روابط سازمانی دارد ، به صورت همزمان توسعه داده شده است

( به اقتباس مفهوم عدالت به عدالت سازمانی و ظهور آن به عنوان یک 2003) همکاران

، 1بندرکریم)آبوطاها و کنند  شناسی صنعتی و سازمانی اشاره میزمینه مهم مطالعه در روان

عدالت سازمانی، به عنوان یک مفهوم، دفاع از کارمندان توسط مقامات در محل کار  (.2012

عدالت به عنوان یک ساختار اجتماعی در مطالعات سازمان مورد بحث است.  د.می باش

مطالعات بسیاري در زمینه عدالت سازمانی توسط فولگر، کونووسگی، گرینبرگ و دیگران 

این مطالعات، عدالت سازمانی به عنوان یک ارزش مطلوب مربوط به  وجود دارد. در

 ،2)آیت یاسین و همکاران خروجی هاي مختلف سازمانی و کار گرا پرداخته شده است

2014.)  

 طردشدگی سازمانی

طرد شدن و نادیده گرفته شدن می تواند در همه جا وجود داشته باشد. بررسی متون 

دهد که طرد شدگی در روان شناختی اجتماعی نشان می انسان شناسی، رفتارشناسی و

، در قبایل و جوامع سنتی بزرگسالانبسیاري از گروه ها وجود دارد. از جمله: کودکان و 

ها، نهادها و سازمان ها و به عنوان مدرن. به عنوان یک روش رسمی از توبیخ در میان ملت

طرد شدگی در محل کار . یک واکنش غیررسمی ضروري در زمین هاي بازي و غیره

عبارت است از حذف فرد یا گروهی در انجام اقداماتی که سایر اعضاي سازمان در آن 

)رهام و  درگیر هستند، در حالی که مشارکت دادن افراد از نظر اجتماعی مناسب باشد

این تعریف می توان تمایز بین طرد شدگی و سایر سازه هایی که  زا(. 2016، 3همکاران

 (مثل زورگویی و تخریب اجتماعی فرد) ه ایجاد تجارب منفی در محل کار می شودمنجر ب

را تشخیص داد. نخست اینکه انگیزه تخریب، جزء تعریف طرد شدگی نیست و قصد 

آسیب رساندن به فرد وجود ندارد. بنابراین، اگرچه ممکن است طردشدگی منجر به آسیب 

                                                           
1 Abu Tayah & Bandar Kareem 
2 Ait Yassine et al 
3 Raham et al 
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. گیرد ب و یا تمایلی نسبت به آن صورت میبه فرد شود؛ اما این عامل بدون نسبت تخری

-دوم اینکه طردشدگی با در نظر گرفتن مناسب بودن یا نبودن آن در محیطی که اتفاق می

گرفتن یا نادیده گرفته شدن در وسایل  شود. افراد در زندگی روزمره نادیدهافتد تعریف می

ربه می کنند، اما تجربه طرد حمل و نقل عمومی، هنگام پیاده روي و یا سایر مکان ها را تج

شدگی تنها زمانی اتفاق می افتد که فردي هنجار مربوط به توجه، پاسخگویی و به حساب 

در نهایت طرد شدگی به معناي حذف توجه مثبت به دیگران . آوردن دیگري را نقض کند

واقع تفاوتی است، نه به کارگیري توجه منفی نسبت به آنها نادیده گرفته شدن و مورد بی

 2فریس و همکاران(. 2010، 1)باستین و حسلام است شدن عامل کلیدي در طرد شدگی

کند ادراک طردشدگی در محیط کار را به عنوان درجه اي که شخص احساس می( 2008)

توسط دیگران )سرپرست یا همکار( در محیط کار نادیده گرفته شده است، تعریف می 

 . کنند

 

 پیشینه تحقیق

 بر شده ادراک طرد شدگی (، به بررسی تأثیر1398صدیقانی و همکاران )صالحی 

رنجوري  روان گر تعدیل و سازمانی بدبینی گر میانجی نقش با کارکنان انحرافی رفتارهاي

 رفتارهاي بر کار محیط در طرد شدگی ، ادراکدهدینشان متحقیق فوق  جینتاپرداختند. 

 این در گر تعدیل نقشی نیز رنجوري روان همچنین بوده؛ مؤثر سازمانی بدبینی و انحرافی

 درصد 32 از بیش تقریباً که داد نشان واف و سوبل آزمون دیگر سوي از. کند می ایفا رابطه

 توسط غیرمستقیم صورت به  انحرافی رفتارهاي بر کار محیط در طرد شدگی کل اثر از

 عدالت تاثیر (، بررسی1398باقري )شود. سلطانی و  می تبیین سازمانی بدبینی میانجی متغیر

پرداختند.  هیجانی هوش و شغلی فرسودگی میانجی نقش با کارکنان رفتار سوء بر سازمانی

 میانجی نقش با کارکنان رفتار سوء بر سازمانی دهد، عدالتنتایج تحقیق فوق نشان می

 فرضیات نتایج همچنین. دارد معناداري و مثبت تاثیر هیجانی هوش و شغلی فرسودگی

 است، داشته معناداري و مثبت تاثیر هیجانی هوش بر سازمانی عدالت که داد نشان فرعی

 منفی و معنادار تاثیر کارکنان سوء رفتار و شغلی فرسودگی بر سازمانی عدالت که حالی در

                                                           
1 Bastin & Heslam 
2 Ferris et al 
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 ایجاد علل تبیین و (، به بررسی1399کریمی و مسعود سینکی ) .است داده نشان را

تحقیق فوق  جینتابر آن پرداختند.  غلبه راهکارهاي و کارکنان فردي رفتار در خودشیفتگی

باشد، از جمله: تحقیر و هاي گوناگونی میخصیصه فرد خودشیفته داراي، دهدینشان م

بر تصمیمات  موثر با دیگران، اصرار ارتباطاتتخریب دیگران، عدم توانایی در برقراري 

ها و نظرات دیگران، اهمیت ندادن پرخاشگري و خشم، عدم توانایی در درک دیدگاه اشتباه،

انسان با توجه به ابعاد گوناگون شخصیت همچنین نتایج نشان داد  .غیره به سایر نظرات و

در مورد فرد  فوقهاي ذکر شده یک از خصیصه هر آن، ظهور هاي موجود درو پیچیدگی

رابطه عوامل (، به بررسی 1399. مزینانی )تواند عوامل مختلفی داشته باشدخود شیفته می

خودشیفتگی با میزان تهدید نیازهاي اساسی و واکنش پذیري خلق: نقش القاي طرد 

 واکنش و اساسی نیازهاي تهدید دهد، میزانج تحقیق فوق نشان میپرداختند. نتایاجتماعی 

 منشی بزرگ. داشت تفاوت پذیرش گروه با اجتماعی طرد گروه منفی و مثبت خلق پذیري

 واکنش با و معکوس همبستگی کنترل و نفس عزت به نیاز تهدید میزان با وار شیفته خود

 تهدید میزان با وار شیفته خود پذیري آسیب. داشت مستقیم همبستگی مثبت خلق پذیري

 خلق پذیري واکنش با و مستقیم همبستگی منفی خلق پذیري واکنش و اساسی نیازهاي

 بالا خودشیفتگی با افراد اساسی نیازهاي تهدید میزان بین. داشت معکوس همبستگی مثبت

 میزان همچنین،. داشت وجود تفاوت کنترل، و تعلق به نیاز دو بیشتر تهدید صورت  به

 مرحله به بازتابی مرحله از بالا خودشیفتگی با افراد کنترل و نفس عزت  به نیاز تهدید

 سنف تنقش میانجی عز(، به بررسی 2017) 1چانگ و یانگ .داشت استمرار تأملی،

از هدف پرداختند.  شدگی در محیط کار و رفتارهاي محیط کار سازمانی در روابط بین طرد

بین طردشدگی در  سازمانی در رابطه سنفت گري عزبررسی اثر میانجیفوق،  تحقیق

سازمانی به  سنف تعز ،نشان داد هعبوده است این مطال محیط کار و رفتارهاي محیط کار

عمل  شدگی در محیط کار و رفتارهاي مثبت محیط کار میانجی بین طرد مثابة کامل به طور

شدگی در محیط کار و رفتارهاي انحرافی  ن طردبی سازمانی در رابطة سنف تعز کند امامی

 عدالت (، به بررسی اثرات2018) 2شیائوفو پان و همکاران. گذاردبه طور جزئی اثر می

 آزمایش یک و بزرگ نمونه بررسی یک از شواهدي: مثبت سازمانی رفتار بر سازمانی

                                                           
1 Chang & Yang 
2 Xiaofu Pan et al 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%D8%A7%D8%AA-o-Title-ot-desc/
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رفتار سازمانی رابطه  دهد، عدالت سازمانی برموقعیتی پرداختند. نتایج تحقیق فوق نشان می

اي و عدالت هاي عدالت سازمانی اعم از عدالت توزیعی، عدالت رویهمثبتی دارد و مولفه

 (، به بررسی2020) 1و همکاران ها سان بوک تعاملی بر رفتار سازمانی رابطه مثبتی دارند.

 یک عنوان به کلی عدالت: تغییر به وابسته سازمانی شهروندي رفتار و رهبر خودشیفتگی

 رفتار و رهبر خودشیفتگیبین دهد، کننده پرداختند. نتایج تحقیق فوق نشان می تعدیل

و بین خودشیفتگی رهبر و رفتار  داري وجود داشترابطه مثبت و معنی شهروندي

آکیانگ و  شهروندي با نقش تعدیلی عدالت سازمانی رابطه مستقیمی وجود نداشت. هو

دهد، خودشیفتگی رهبر تاثیر منفی تایج تحقیق فوق نشان می(، ن2021) 2وانگ و همکاران

بر رفتار شهروندي سازمانی کارکنان دارد و اثر غیرمنفی وضعیت درونی درک شده دارد. 

 کارکنان سازمانی شهروندي رفتار و رهبر همچنین نتایج نشان داد، بین خودشیفتگی

 رهبر و نقش عزت نفس رابطه معناداري مشاهده شد.  به معطوف

 تحقیق هایفرضیه

 دامی علوم تحقیقات ( خودشیفتگی مدیران بر سو رفتارهاي سازمانی کارکنان موسسه1

 کشور، تأثیر دارد.

کشور،  دامی علوم تحقیقات ( خودشیفتگی مدیران بر عدالت سازمانی کارکنان موسسه2

 تأثیر دارد.

 دامی علوم تحقیقات مدیران بر طردشدگی سازمانی کارکنان موسسه( خودشیفتگی 3

 کشور، تأثیر دارد.

 دامی علوم تحقیقات ( عدالت سازمانی بر سو رفتارهاي سازمانی کارکنان موسسه4

 کشور، تأثیر دارد.

 دامی علوم تحقیقات ( طردشدگی سازمانی بر سو رفتارهاي سازمانی کارکنان موسسه5

 .کشور، تأثیر دارد

  

                                                           
1 Sun-Bok Ha et al 
2 Huaqiang Wang et al 
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 تحقیق مفهومی مدل -1-1 شکل

 روش تحقیق

است. تحقیق کاربردي، تحقیقی است  يکاربرد، از نوع ءبه لحاظ هدف اجرا قیتحق نیا

. همچنین گیرد علمی یا اجتماعی انجام می که به منظور حل مشکل یا معضل خاص

 در هاداده گردآوري هايشیوه ترینرایج پژوهش حاضر ترکیبی از روش پیمایشی است از

پژوهش  این در که است پرسشنامه از استفاده و شخصی پیمایشی، مصاحبه پژوهش روش

همکاران  و آمز مدیران پرسشنامه استاندارد خودشیفتگیاز  هاداده آوريجمع براي محقق

 و نیهوف سازمانی (، عدالت1394) همکاران و آرامی سازمانی رفتارهاي (، سوء2006)

به صورت تصادفی ساده  (2009نوئل ) و هیتلان سازمانی ( و طردشدگی1993مورمن )

و در انجام آن  باشدها و متغیرهاي تحقیق میاستفاده و توزیع شده است که مرتبط با فرضیه

از نظر  قیتحق نیا هاي آماري توصیفی و استنباطی استفاده شده است. همچنیناز تکنیک

روش  نیاست، همچن ییاستقرا ءلحاظ منطق اجراه است و ب یمقطع یقیتحق ءزمان اجرا

-ی )بدان جهت که متغیرها توسط محقق دستکاري نمیفی، توصءتحقیق از جهت نحوه اجرا

ی )بدان جهت و از نوع همبستگ یشیمایپ ،شوند و وضعیت موجود آنها شناسایی می شود(

در پژوهش حاضر . باشد یم گیرد(که ارتباط بین متغیرهاي تحقیق مورد سنجش قرار می

باشد که در حال می کشور یعلوم دام قاتیکارکنان موسسه تحق يکلیهجامعه آماري شامل 

کارکنان موسسه نفر از  110تعداد  شود. همچنیننفر را شامل می 154حاضر تعداد 

گیري کوکران به عنوان نمونه آماري با استفاده از روش نمونه کشور یعلوم دام قاتیتحق

مورد نیاز از  اطلاعاتبا توجه به ماهیت این تحقیق، جهت گردآوري  انتخاب شده است.

رفتارهای سازمانی ءسو خودشیفتگی مدیران  

عدالت 

 سازمانی

طردشدگی 

 سازمانی

H2 

H3 

H4 

H5 

H1 
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مباحث تئوریک پژوهش از مسیر مطالعه منابع، . اي استفاده شده استروش کتابخانه

آوري شده ها و استفاده از اینترنت جمعمنابع داخلی و خارجی موجود در کتاب ،نشریات

انجام گرفته  ايیق کلاً از روش کتابخانهاي مورد نیاز تحقهاست. یعنی اطلاعات و داده

 یفیآمار توص يهاپژوهش از روش نیاطلاعات در ا لیو تحل هیجهت تجزاست. در پایان 

ی جنسیت، فیتوص يآمار يهااز روشپژوهش با استفاده  نیگردد. ایاستفاده م یو استنباط

چولگی و  يهاآزموناز ی استنباطسن، میزان تحصیلات، وضعیت تأهل و سابقه کار و 

 اتیعمل ياجرا يبراو  سوبل ساختاري و آزمون معادلات ، تحلیل عاملی، روشکشیدگی

 د.گردیستفاده ما Smart Plsو  Spss 22هاي افزاراز نرم زین یاقتصاد سنج

 

 آزمون فرضیات تحقیق

به بررسی آزمون فرضیات تحقیق با استفاده  4-2الی  4-1در این قسمت طبق تصاویر 

 پردازیم.می Smart Plsاز نرم افزار 

 

 
 : مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب بارهای عاملی1شکل 

شود متغیرهاي تحقیق از جمله خودشیفتگی مدیران مقدار  مشاهده می -1در شکل 

شده است. در ادامه بارعاملی این متغیر نسبت به هریک از سوالات پرسشنامه مشخص 

شود بارهاي عاملی متغیرهاي عدالت سازمانی، طرشدگی سازمانی و سوء  مشاهده می

 هاي آنها مشخص شده است. رفتارهاي سازمانی نسبت به هر یک از مولفه
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 z: مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب معناداری 2شکل 

 

خودشیفتگی مدیران مقدار شود متغیرهاي تحقیق از جمله  مشاهده می -2در شکل 

ضریب معناداري این متغیر نسبت به هریک از سوالات پرسشنامه مشخص شده است. در 

شود ضرایب معناداري متغیرهاي عدالت سازمانی، طرشدگی سازمانی و  ادامه مشاهده می

 هاي آنها مشخص شده است. سوء رفتارهاي سازمانی نسبت به هر یک از مولفه

هاي ساختاري سؤالات، نوبت به  ، بعد از مدلPLSها در تحلیل داده مطابق با الگوریتم

ی استخراج انسیوار نیانگیممحاسبه و گزارش ضرایب آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی و 

 ( آمده است. 1رسد، که نتایج آن در جدول )می
 قیپنهان تحق یرهایمتغی استخراج انسیوار نیانگیم ی و بیترک ییایپا ،کرونباخ یآلفا اریمع جینتا(: 1)جدول 

 متغیرهاي مکنون
 ضریب آلفاي کرونباخ

(Alpha>0.7) 

 ضریب پایایی ترکیبی

(CR>0.7) 

میانگین واریانس 

 استخراجی

(AVE>0.5) 

 620/0 963/0 959/0 خودشیفتگی مدیران

 728/0 976/0 973/0 سوء رفتارهاي سازمانی

 642/0 972/0 970/0 عدالت سازمانی

 681/0 973/0 971/0 سازمانی طردشدگی

 

است و مطابق  7/0با توجه به اینکه مقدار مناسب براي آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی 

-( این معیارها در مورد متغیرهاي مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نموده1هاي جدول )با یافته

توان مناسب بودن وضعیت پایایی پژوهش را تأیید نمود. همچنین با توجه به اینکه اند، می
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1مقدار مناسب براي 
AVE ،5/0 ( این معیار در مورد 1هاي جدول )است و مطابق با یافته

اند، در نتیجه مناسب بودن روایی همگراي متغیرهاي مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نموده

 شود.پژوهش تأیید می

 خلاصه نتایج فرضیات تحقیق

 ( نتایج ارتباط و ضرایب متغیرهاي تحقیق آمده است:6در جدول )

 
 مستقیم و ضرایب معناداری فرضیات مدل رابطۀ نتایج(: 6ل )جدو

 مسیر
 ضریب

 (β) مسیر

ضریب 

معناداری 

T-

Value 

ضریب 

-Pمعناداری 

Value 

 نتیجه

 آزمون

سوءرفتارهاي سازمانی تأثیر معناداري فرضیه اول: خودشیفتگی مدیران بر 

 دارد.
 تایید 028/0 203/2 241/0

 تایید 000/0 222/4 922/0 .دارد فرضیه دوم: خودشیفتگی مدیران بر عدالت سازمانی تأثیر معناداري

فرضیه سوم: خودشیفتگی مدیران بر طردشدگی سازمانی تأثیر معناداري 

 دارد.
 تایید 000/0 979/4 860/0

چهارم: عدالت سازمانی بر سوءرفتارهاي سازمانی تأثیر معناداري فرضیه 

 دارد.
 تایید 000/0 879/3 477/0

تأثیر معناداري  یسازمان يبر سوءرفتارها فرضیه پنجم: طردشدگی سازمانی

 دارد.
 تایید 006/0 774/2 248/0

 

 دارد. يمعنادار ریتأث یسازمان يبر سوءرفتارها رانیمد یفتگیخودشفرضیه اول: 

توان گفت ضریب استاندارد شده )ضریب مسیر(  هاي یک و دو، می با توجه به شکل 

باشد. و  می =241/0βی( سازمان يسوءرفتارها و رانیمد یفتگیخودشبین دو متغیر )

بوده )بیشتر از  p=028/0و  t=203/2ضرایب معناداري بین این دو متغیر نیز 

% 99طه معنادار است. بنابراین در سطح اطمینان دهد این راب ( که نشان می96/1قدرمطلق

بر  رانیمد یفتگیخودشتوان نتیجه گرفت  شود و می تأیید می H1رد و فرضیه   H0فرضیه 

 شود. و لذا فرضیه اول تأیید می دارد يمعنادار ریتأث یسازمان يسوءرفتارها

 دارد. يمعنادار ریتأث یبر عدالت سازمان رانیمد یفتگیخودشفرضیه دوم:  

                                                           
1 Average Variance Extracted 
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توان گفت ضریب استاندارد شده )ضریب مسیر(  هاي یک و دو، می با توجه به شکل 

باشد. و ضرایب  می =922/0βی( عدالت سازمان و رانیمد یفتگیخودشبین دو متغیر )

دهد این رابطه  بوده که نشان می p=000/0و   =222/4tمعناداري بین این دو متغیر نیز 

شود و  تأیید می H1رد و فرضیه   H0% فرضیه 99سطح اطمینان معنادار است. بنابراین در 

و لذا  دارد يمعنادار ریتأث یبر عدالت سازمان رانیمد یفتگیخودشتوان نتیجه گرفت  می

 شود. فرضیه دوم تأیید می

 دارد. يمعنادار ریتأث یسازمان یبر طردشدگ رانیمد یفتگیخودشفرضیه سوم: 

توان گفت ضریب استاندارد شده )ضریب مسیر(  میهاي یک و دو،  با توجه به شکل

باشد. و ضرایب می =860/0βی( سازمان یطردشدگ و رانیمد یفتگیخودشبین دو متغیر )

دهد این رابطه  بوده که نشان می p=000/0و  =979/4tمعناداري بین این دو متغیر نیز 

شود و  تأیید می H1رد و فرضیه   H0% فرضیه 99معنادار است. بنابراین در سطح اطمینان 

و لذا  دارد يمعنادار ریتأث یسازمان یبر طردشدگ رانیمد یفتگیخودشتوان نتیجه گرفت  می

 فرضیه سوم نیز تأیید می شود.

 دارد. يمعنادار ریتأث یسازمان يبر سوءرفتارها یعدالت سازمانفرضیه چهارم: 

استاندارد شده )ضریب مسیر( توان گفت ضریب  هاي یک و دو، می با توجه به شکل

باشد. و ضرایب  می =477/0βی( سازمان يسوءرفتارها و یعدالت سازمانبین دو متغیر )

دهد این رابطه  بوده که نشان می p=000/0و  =879/3tمعناداري بین این دو متغیر نیز 

د و شو تأیید می H1رد و فرضیه   H0% فرضیه 99معنادار است. بنابراین در سطح اطمینان 

د و لذا دار يمعنادار ریتأث یسازمان يبر سوءرفتارها یعدالت سازمانتوان نتیجه گرفت  می

 شود. فرضیه چهارم تأیید می

 دارد. يمعنادار ریتأث یسازمان يبر سوءرفتارها یسازمان یطردشدگفرضیه پنجم: 

توان گفت ضریب استاندارد شده )ضریب مسیر(  هاي یک و دو، می با توجه به شکل

باشد. و ضرایب  می =248/0βی( سازمان يسوءرفتارها و یسازمان یطردشدگبین دو متغیر )

دهد این رابطه  بوده که نشان می p=006/0و  =774/2tمعناداري بین این دو متغیر نیز 

شود و  تأیید می H1رد و فرضیه   H0% فرضیه 99معنادار است. بنابراین در سطح اطمینان 

و  دارد يمعنادار ریتأث یسازمان يبر سوءرفتارها یسازمان یطردشدگ توان نتیجه گرفت می

 لذا فرضیه پنجم تأیید می شود.
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 توضیحات محاسبه آزمون سوبل براي تبیین نقش متغیر میانجی:

 باشد: فرمول آزمون سوبل به شرح ذیل می

 
 a=مقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و میانجی 

 b=مقذار ضریب مسیر بین متغیر میانجی و وابسته 

s=خطاي استاندارد مربوط به مسیر متغیر مستقل و میانجی 
2

a 

s=خطاي استاندارد مربوط به مسیر متغیر میانجی و وابسته 
2

b 

 نقش  سوء رفتارهاي سازمانیبر  خودشیفتگی مدیران ریدر تأث فرضیه ششم: عدالت سازمانی

 .کند  یم فایا یانجیم

 853/3: نتیجه آزمون سوبل

شود و در  مقایسه می 96/1در این بخش، قدر مطلق عدد حاصل از آزمون سوبل با عدد 

ثیر متغیر میانجی تایید أباشد، معنی داري ت 96/1زرگتر از ب  Z-value ه صورتی ک

 .گردد می

 یسازمان يرفتارها بر سوء رانیمد یفتگیخودش ریدر تأث فرضیه هفتم: طردشدگی سازمانی 

 .کند  یم فایا یانجینقش م

 770/2: نتیجه آزمون سوبل

شود و در  مقایسه می 96/1در این بخش، قدر مطلق عدد حاصل از آزمون سوبل با عدد 

ثیر متغیر میانجی تایید أباشد، معنی داري ت 96/1زرگتر از ب  Z-value ه صورتی ک

 .گردد می

 شوند. این فرضیه ششم و هفتم تحقیق تایید میبنابراین با توجه به نتیجه آزمون سوبل 

 نتایج

ساختاري استفاده  معادلات سازيمدل جهت بررسی فرضیه اول تحقیق از آزمون تکنیک

 موسسه کارکنان سازمانی رفتارهاي سو بر مدیران خودشیفتگیشد که نتایج نشان داد، 

تأثیر مثبت و معنادار وجود دارد. همچنین همانطور که قبلاً گفته  کشور دامی علوم تحقیقات

 خودشیفتگیتأثیر ضریب مسیر  کشور دامی علوم تحقیقات موسسه شد از دیدگاه کارکنان

 203/2آماره تی براي این ضریب نیز و  است 241/0 سازمانی رفتارهاي سو بر مدیران



 ...با نقش یبر سوء رفتارهای سازمان رانیمد یفتگیخودش ریثأت یبررس     

 

38 

 
 

توان  میدست آمده است. لذا  به 96/1 یعنی داري معنی نهتر از آستالااست و مقدار آن با

گفت؛ در فرضیه اول تحقیق تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته وجود دارد و معنی دار 

 سازمانی رفتارهاي سو بر مدیران خودشیفتگیتوان گفت؛  باشد. به عبارت دیگر؛ می می

دارد. نتایج آزمون کشور تأثیر مثبت و معناداري  دامی علوم تحقیقات موسسه کارکنان

 برایان و دوچون ( دنیس1399سینکی ) مسعود و کریمیاول تحقیق با پژوهش  فرضیه

 ( سان2014همکاران ) و ( آغاز2012اونسر ) زهرا آیلا و یلدیز لیلا ( موگه2009دریک )

( در یک جهت و راستا 2021همکاران ) و وانگ و آکیانگ ( هو2020همکاران ) و ها بوک

یک ویژگی فطري شخصیتی و  خودشیفتگیبر اساس ادبیات نظري موجود، باشد.  می

ایط رشد و بنیادي انسان است که بسته به نوع زمینه هاي ژنتیک افراد، تربیت خانوادگی، شر

شرایط اجتماعی و محیطی، ممکن است تشدید شده و یا شدت یابد، به نحوي که بر سایر 

هاي شخصیتی غالب شود و بخصوص مدیرانی که این ویژگی را دارند نوع رفتار  ویژگی

رد شدن طگذارد و حتی ممکنه که باعث  نیز تاثیر می و سازمان کارکنان عملکردآنها بر 

 خودشیفتگی .با تجربه از سازمان خود شوند کارکنان بخصوص کارکنان آموزش دیده و

 از خود هايبراي رسیدن به خواسته شته باشندتمایل داشود که کارکنان باعث می مدیران

تا  ند وتوجه نکن خود اعمال و رفتار اخلاقیهاي به جنبهشود و تعریف و تمجید  آنها

 ند و با وجود این رفتارهاي خود انتظار دارند که دیگرانتفاوت باشاي سنگدل و بیهانداز

که این چنین صفاتی منجر به افزایش سوء رفتارهاي سازمانی در کارکنان  توجه کنند آنهابه 

کنند، میتوجهی در سازمان بی مدیرانبه سفارشات و دستورات نان شود یعنی کارکمی

خیلی اوقات سازمان ند، کنکار می ندتوانچه میتر از آنآهسته خیلی اوقات در سازمان عمداً

-شوخی خود در محل کار با همکارانند، کنرا بدون اجازه و زودتر از موعد مقرر ترک می

توان بنابراین می ند.زنزخم زبان می خود به همکاران سر کارند و کنهاي رکیک و زشت می

 دامی علوم تحقیقات موسسه کارکنان سازمانی رفتارهاي سو بر مدیران گفت؛ خودشیفتگی

 .شودو فرضیه اول تحقیق مورد تایید واقع می تأثیر مثبت و معناداري وجود دارد کشور

ساختاري  معادلات سازيمدل جهت بررسی فرضیه دوم تحقیق از آزمون تکنیک

 موسسه کارکنان سازمانی عدالت بر مدیران خودشیفتگیاستفاده شد که نتایج نشان داد، 

تأثیر مثبت و معنادار وجود دارد. همچنین همانطور که قبلاً گفته  کشور دامی علوم تحقیقات

 خودشیفتگیتأثیر ضریب مسیر  کشور دامی علوم تحقیقات موسسه شد از دیدگاه کارکنان

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AE%D9%88%D8%AF%D8%B4%DB%8C%D9%81%D8%AA%DA%AF%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF/
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است و  222/4آماره تی براي این ضریب نیز و  است 922/0 سازمانی عدالت بر مدیران

توان گفت؛ در  میدست آمده است. لذا  به 96/1 یعنی داري معنی نهتر از آستالامقدار آن با

گر اول وجود دارد و معنی دار  فرضیه اول تحقیق تأثیر متغیر مستقل بر متغیر میانجی

 کارکنان سازمانی عدالت بر مدیران خودشیفتگیتوان گفت؛  گر؛ میباشد. به عبارت دی می

دوم  کشور تأثیر مثبت و معناداري دارد. نتایج آزمون فرضیه دامی علوم تحقیقات موسسه

بر اساس باشد.  ( در یک جهت و راستا می1394امینی ) و خدادوستتحقیق با پژوهش 

با وجود مدیران خودشیفته در رأس سازمان که خود بزرگنمایی، ادبیات نظري موجود، 

استحقاق برتري، سلطه گري و برتري طلبی از ویژگیهاي بارز آنها است این انتظار را دارند 

که کارکنان در سازمان بیش از حد آنها را تحسین و بزرگ بشمارند و تمایل فراوانی به 

ا فقدان حس همدلی یا دیگران همراه است. از توجه و تمرکز بر خود دارند و این حالت ب

این رو نبود عدالت در سازمان نیز باعث می شود دیگر کارکنان از عملکرد مدیران و 

سازمان احساس رضایت نداشته باشند و با وجود عدالت سازمانی می شود جلوي این 

ارزش هاي مدیران خودشیفته را گرفت و چرا که عدالت سازمانی کارکنان را به پذیرش 

سازمانی ترغیب می کند تا در مورد سیاست هاي سازمانی و سازگاري با آنها قضاوت هاي 

تواند این نوید را به  وجود عدالت سازمانی میارزشی مطلوبی را شکل دهند. از این رو 

رهبران، مدیران و کارکنان سازمانی بدهد که رهبري سازمانی با تاکید بر عدالت پیشگی 

تواند باعث مدیریت کردن بهتر خودشیفتگی مدیران در سازمان شود و نبود سازمانی می 

سازد. پس نتیجه می گیریم وجود عدالت سازمانی در عدالت سازمانی این امر را محقق نمی

مسیر مدیریت کردن صفت خودشیفتگی مدیران و رهبري سازمان می تواند یک امر مهم و 

زمانی این امر آن طوري که مدیران سازمان ضروري باشد که در صورت نبود عدالت سا

بنابراین براي اینکه یک سازمان، موفق باقی بماند، انتظار دارند، پیش نرود و مثمرثمر نباشد. 

واجب و  مدیران با شخصیت عاري از خودشیفتگی در پرتو عدالت سازمانیوجود 

هاي  فعالیت توان انجام درست امور و ضروري است. در واقع عدالت سازمانی را می

هاي کارکنان دانست. عدالت سازمانی، پایه و  مختلف سازمان و همچنین رفتارها و گرایش

عدالتی، مراحل رشد و  آید و بی هاي سازمان به حساب می اساس تفکر استراتژیک و ارزش

ثبات سازمان را که از مهمترین مراحل چرخه حیات سازمان هستند، مورد تهدید قرار 

بر خودشیفتگی مدیران وجه به مطالب گفته شده می توان نتیجه گرفت که . با تدهد می
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عدالت سازمانی با شرط وجود عدالت در محیط کار می تواند باعث رشد و ثبات سازمانی 

 موسسه کارکنان سازمانی عدالت بر مدیران توان گفت؛ خودشیفتگیبنابراین می .گردد

و فرضیه دوم تحقیق مورد  تأثیر مثبت و معناداري وجود دارد کشور دامی علوم تحقیقات

 .شودتایید واقع می

ساختاري  معادلات سازيمدل جهت بررسی فرضیه سوم تحقیق از آزمون تکنیک

 موسسه کارکنان سازمانی طردشدگی بر مدیران خودشیفتگیاستفاده شد که نتایج نشان داد، 

تأثیر مثبت و معنادار وجود دارد. همچنین همانطور که قبلاً گفته  کشور دامی علوم تحقیقات

 خودشیفتگیتأثیر ضریب مسیر  کشور دامی علوم تحقیقات موسسه شد از دیدگاه کارکنان

است و  979/4آماره تی براي این ضریب نیز و  است 860/0 سازمانی طردشدگی بر مدیران

توان گفت؛ در  میدست آمده است. لذا  به 96/1 یعنی داري معنی نهتر از آستالامقدار آن با

گر دوم وجود دارد و معنی دار  فرضیه سوم تحقیق تأثیر متغیر مستقل بر متغیر میانجی

 سازمانی طردشدگی بر مدیران خودشیفتگیتوان گفت؛  باشد. به عبارت دیگر؛ می می

د. نتایج آزمون کشور تأثیر مثبت و معناداري دار دامی علوم تحقیقات موسسه کارکنان

( 1396) شیراز شافعی(، 1396همکاران ) و پور خواجهسوم تحقیق با پژوهش  فرضیه

بر اساس ادبیات باشد.  ( در یک جهت و راستا می2017یانگ ) و ( چانگ1399مزینانی )

تصمیمات مدیران سازمان و تفکرات آنها نقشی سرنوشت ساز در پیش برد نظري موجود، 

هاي شخصیتی مدیران به ویژه خودشیفتگی که  دارد. لذا شناسایی ویژگیاهداف سازمانی 

هاي مدیریتی در  کفایتی تواند دلیل عدم شایستگی و بی سازد و می تصمیمات آنها را متأثر می

آنجا که مدیران عاملی کلیدي در جهت  ز. اسطوح مختلف مدیریت و رهبري سازمان باشد

 یا شکست در کنند، می اتخاذ آنها که تصمیماتی آیند، میها به شمار  عملکرد سازمان ارتقاي

هاي ارزشی و  مدیران خودشیفته داراي سیستم. است تأثیرگذار سازمانشان موفقیت

 گاه مدیرانی چنین. شوند تحسین شدن برانگیخته می نما بوده و با مدیریتی بزرگ هاي سبک

 که نمایند می آن صرف را زیادي هزینه و زمان و ورزیده اصرار خود غلط تصمیمات روي

هاي ها، مدیران خودشیفته اغلب پاداشدر سازمان. شود می آفرین مشکل سازمان براي

-می طریق موقعیت خود را در سازمان مستحکم شوند و از اینبیشتري براي خود قائل می

ممکن است اقداماتی که از دید مردم غیرممکن به نظر  بالامدیرانی با خودشیفتگی کنند. 

رود را به صورت خوشبینانه در نظر گرفته و به منظور رسیده و یا احتمال موفقیت آنها نمی
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تواند با اعمال رفتارهایی می چنیندهند.  جلب توجه دیگران این اقدامات جسورانه را انجام

اند، تشدید و ها را اتخاذ کردهین تصمیمفشار مالی و ستایش دیگران از مدیرانی که ا

محروم شدن، نادیده گرفته شدن و مورد بی توجهی واقع شدن به وسیله افراد . شود تصدیق

ها تجربه اي مشترک در زمینه هاي اجتماعی مختلف از جمله محیط کار است که  و گروه

ان در اولویت اول گویی به نیازهاي اساسی کارکنضرورت پاسخاتفاق می افتد. طرد شدگی 

هاي سازمانی در گرو تأمین اهداف و زیرا نیل به اهداف، رسالت و ماموریتگیرد. قرار می

خواسته هاي منطقی و مشروع منابع انسانی و خصوصا تأمین نیازهاي آنان است. همچنین 

واره به شوند، بیان کنند همبه رو می م مسائلی را که پیوسته با آن روییهرگاه از مدیران بخوا

اشاره می کنند. آنان « مسائل انسانی»یابیم. بیشتر مدیران به  پاسخ هایی مشابه دست می

هاي برقراري ارتباط در مدیران و کارکنان، نداشتن انگیزه، تضاد درباره ناکافی بودن مهارت

و تعارض بین کارکنان در سازمان، مقاومت کارکنان در تجدید سازمان و مشکلات مشابه 

ها شیوع پیدا کرده و متأسفانه می کنند. اما یکی از مسائل انسانی که در سازمانصحبت 

با توجه به . است ي سازمانگردد، طردشدگی در محیط کارمی هینسبت به آن بی توج

طردشدگی سازمانی با بر خودشیفتگی مدیران مطالب گفته شده می توان نتیجه گرفت که 

تواند باعث عدم رشد و ثبات سازمانی کاري میخودشیفتگی مدیر در محیط شرط وجود 

 موسسه کارکنان سازمانی طرد شدگی بر مدیران توان گفت؛ خودشیفتگی. بنابراین میگردد

و فرضیه سوم تحقیق مورد  تأثیر مثبت و معناداري وجود دارد کشور دامی علوم تحقیقات

 .شودتایید واقع می

ساختاري  معادلات سازيمدل تکنیکجهت بررسی فرضیه چهارم تحقیق از آزمون 

 موسسه کارکنان سازمانی رفتارهاي سو بر سازمانی عدالتاستفاده شد که نتایج نشان داد، 

تأثیر مثبت و معنادار وجود دارد. همچنین همانطور که قبلاً گفته  کشور دامی علوم تحقیقات

 عدالتتأثیر ضریب مسیر  کشور دامی علوم تحقیقات موسسه شد از دیدگاه کارکنان

 879/3آماره تی براي این ضریب نیز و  است 477/0 سازمانی رفتارهاي سو بر سازمانی

توان  میدست آمده است. لذا  به 96/1 یعنی داري معنی نهتر از آستالااست و مقدار آن با

گر اول بر متغیر وابسته وجود دارد و  گفت؛ در فرضیه چهارم تحقیق تأثیر متغیر میانجی

 رفتارهاي سو بر سازمانی عدالتتوان گفت؛  باشد. به عبارت دیگر؛ می معنی دار می

کشور تأثیر مثبت و معناداري دارد. نتایج  دامی علوم تحقیقات موسسه کارکنان سازمانی
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همکاران  و پان ( شیائوفو1398باقري ) و سلطانیارم تحقیق با پژوهش چه آزمون فرضیه

عدالت موجب بر اساس ادبیات نظري موجود، باشد.  ( در یک جهت و راستا می2018)

گردد که افراد  شود. عدالت سازمانی باعث می هماهنگی و همکاري بیشتر بین افراد می

در واقع عدالت سازمانی را . انجام دهندتري  وظایف خود را در سازمان به نحو اثربخش

هاي  هاي مختلف سازمان و همچنین رفتارها و گرایش توان انجام درست امور و فعالیت می

هاي سازمان به  کارکنان دانست. عدالت سازمانی، پایه و اساس تفکر استراتژیک و ارزش

رین مراحل چرخه عدالتی، مراحل رشد و ثبات سازمان را که از مهمت آید و بی حساب می

. هرگاه در سازمانی عدالت بر پا شده باشد دهد حیات سازمان هستند، مورد تهدید قرار می

و مبناي کاري آن سازمان عدالت محوري باشد به طبع کارکنان رفتار سازمانی مثبتی 

خواهند داشت چراکه در سازمان پاداش و تنبیه براي هر شخصی در نتیجه رفتار وي 

ست و اعتراضی نسبت به آن وجود ندارد. سو رفتار سازمانی شامل اقدام صورت گرفته ا

عمدي کارکنان یک سازمان است که هنجارهاي محوري سازمانی و اجتماعی را نقض کرده 

تواند بهترین تنبیه را براي کارکنانی در نظر گیرد  باشند از این رو وجود عدالت سازمانی می

انی را نقص کرده باشد در مقابل اگر کارکنانی که هنجارها، اهداف و قوانین سازم

هنجارهاي سازمانی و اجتماعی را رعایت کنند مستحق تشویق و پاداش هستند همین تنبیه 

دهد. با توجه به مطالب گفته  هاست که معنا و مفهوم عدالت سازمانی را نشان می و تشویق

سازمانی با شرط وجود  سو رفتارهايبر  سازمانی عدالتتوان نتیجه گرفت که  شده می

توان گفت؛ بنابراین می .عدالت در محیط کار می تواند باعث رشد و ثبات سازمانی گردد

تاثیر  کشور دامی علوم تحقیقات موسسه کارکنان سازمانی رفتارهاي سو بر سازمانی عدالت

 شود.تحقیق مورد تایید واقع می و فرضیه چهارم مثبت و معنادار وجود دارد

ساختاري  معادلات سازيمدل بررسی فرضیه پنجم تحقیق از آزمون تکنیکجهت 

 کارکنان سازمانی رفتارهاي سو بر سازمانی طردشدگیاستفاده شد که نتایج نشان داد، 

تأثیر مثبت و معنادار وجود دارد. همچنین همانطور که  کشور دامی علوم تحقیقات موسسه

تأثیر ضریب مسیر  کشور دامی علوم تحقیقات موسسه قبلاً گفته شد از دیدگاه کارکنان

آماره تی براي این ضریب نیز و  است 248/0 سازمانی رفتارهاي سو بر سازمانی طردشدگی

دست آمده است. لذا  به 96/1 یعنی داري معنی نهتر از آستالااست و مقدار آن با 774/2

گر دوم بر متغیر وابسته وجود دارد  توان گفت؛ در فرضیه پنجم تحقیق تأثیر متغیر میانجی می
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 رفتارهاي سو بر سازمانی طردشدگیتوان گفت؛  باشد. به عبارت دیگر؛ می و معنی دار می

کشور تأثیر مثبت و معناداري دارد. نتایج  دامی علوم تحقیقات موسسه کارکنان سازمانی

همکاران  و صدیقانی ( صالحی1396) شیراز شافعینجم تحقیق با پژوهش پ آزمون فرضیه

که کارکنان زمانی بر اساس ادبیات نظري موجود، باشد.  ( در یک جهت و راستا می1398)

از طرف مدیران و سرپرستان مورد تعریف و تمجید قرار نگیرند، به سؤالات و ابهامات 

سکوت کردن با یکدیگر رفتار کنند و از صحبت  يکارکنان پاسخ ندهند، همکاران به طریقه

کنند که بقیه آن را کردن با همدیگر اجتناب کنند، همکاران با یکدیگر به زبانی صحبت می

اند، و در کل نفهمند و بعضی از کارکنان احساس کنند که توسط دیگر همکاران طرد شده

شود که سوء رفتارهاي میوقتی کارکنان احساس طردشدگی در سازمان داشته باشند باعث 

جاي کار هاي زیادي را در سازمان به سازمانی کارکنان افزایش یابد یعنی؛ کارکنان زمان

کنند و اغلب پیش از حد قابل قبول به استراحت و امور پردازي سپري میکردن به خیال 

فاش  پردازند و کارکنان مسایل خصوصی همکاران را در سازمان نزد دیگرانغیرکاري می

کنند. طرد شدگی سازمانی می تواند شامل اجتناب از تعامل چشمی و یا دوري از دیگر می

کارکنان باشد وقتی که در سازمانی طردشدگی براي مدیر یا کارمند اتفاق افتد بدین معنی 

است که آن مدیر یا کار کند توسط دیگران نادیده گرفته شده است که همین امر باعث 

رد یا افراد طرد شده در سازمان دارد و باعث رفتار منفی سازمانی آنها وري ف کاهش بهره

خواهد شد که این نوع رفتارها هم براي سازمان و هم براي افراد طرد شده هزینه بر خواهد 

سوء بر طرد شدگی سازمانی با توجه به مطالب گفته شده می توان نتیجه گرفت که بود. 

تواند باعث عدم رشد و  دشدگی در محیط کار میرفتارهاي سازمانی با شرط وجود طر

 سازمانی رفتارهاي سو بر سازمانی طردشدگیتوان گفت؛ بنابراین می .ثبات سازمانی گردد

 و فرضیه پنجم تاثیر مثبت و معنادار وجود دارد کشور دامی علوم تحقیقات موسسه کارکنان

 شود.تحقیق مورد تایید واقع می

 فرضیات پیشنهادات حاصل از نتایج

اول هنگامی در سازمان مدیران خودشیفته وجود داشته باشند  فرضیه تایید اساس ( بر1

رفتار آنها با سایر کارکنان بصورت ستیزه جویی، کم ارزشی، حملات پیش داورانه رفتار می 

کنند. بنابراین پیشنهاد می شود مدیران با انعطاف پذیري نسبت به تغییر طرز تقلی و نگرش 

همترین توان مدیران به شمار می رود وضع را کارکنان اقدام کنند و با گوش دادن که م
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طوري آماده کنند تا تمام کارکنان بتوانند بدون هیچگونه تنش و ترسی پیشنهادات و 

 انتقادات خود را اعلام کنند تا منجر به سو رفتار سازمانی کارکنان نشود.

مدیران خودشیفته که تمایل زیادي به توجه و و تمرکز بر  ( بر اساس تایید فرضیه دوم2

خود دارند که این امر باعث نبود حس همدلی با کارکنان سازمان می شود پیشنهاد می 

شود، درون سازمان بایستی عدالت سازمانی برپا شود و در بحث عدالت هیچ تفاوتی بین 

جراي مستمر عدالت سازمانی درون مدیر یا کارمند وجود نداشته باشد چراکه با بهبود و ا

آید که این امر  سازمان ساختارهاي اجتماعی پایداري بین مدیران و کارکنان به جود می

 شود. منجر به تمایلات اجتماعی بهتر و اثربخشی سازمان می

امور  و پردازندب سازمانی بیشتر به حل مسائل بایدمدیران  ( بر اساس تایید فرضیه سوم3

گویی به نیازهاي ضرورت پاسخبا  کارها شوندمطمئن  ورپرستی نمایند کارکنان را س

اساسی کارکنان انجام می شود. بنابراین پیشنهاد می شود مدیران بجاي خودشیفتگی خود به 

پاسخ گویی به نیازهاي کارکنان تمرکز داشته باشند و با جلسات متعدد هفتگی یا ماهیانه 

وان از طرد شدگی کارکنان جلوگیري نمایند چراکه وجود این امر مهم را انجام دهند تا بت

بیند و همین امر  مدیر خودشیفته فقط به خودش اهمیت می دهد و نیازهاي کارکنان را نمی

 باعث طردشدگی کارکان و کاهش بهره وري آنان در سازمان خواهد بود.

و زیر دستان  سازماندهی نقش خودبا  مدیران سازمانی ( بر اساس تایید فرضیه چهارم4

با برپایی عدالت سازمانی در جهت هر چه و  بپردازندسازمانی رفتار در پی گیري اهداف 

شود مدیران  مدیریت کردن رفتار سازمانی تلاش و کوشش کنند. بنابراین پیشنهاد می بهتر

سازمانی بایستی عدالت سازمانی را جدي بگیرند و با اجراي آن رفتارهاي کارکنان را تحت 

نظارت داشته باشد چراکه با عدم عدالت سازمانی رفتار سازمانی کارکنان نیز دچار آشفتگی 

 می شود و کارکنان عملکرد بهینه اي از خود در درون سازمان به اجرا نمی گذارند.

برگزاري شود مدیران و رهبران سازمانی با  پیشنهاد می ( بر اساس تایید فرضیه پنجم5

در  اثرات طرد شدگی و سو رفتارهاي کارکنان ی و تخصصیسمینارهاي علم جلسات و

و همچنین اثرات توجه به عدم طرد شدگی کارکنان و سو رفتاري آنان ها  سازمانعملکرد 

 مزایا و معایب آن را شناسایی و در جهت بهبود هر چه بهتر آن تلاش نمایند.

 

 منابع
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