
 

 

آیندهای رهبری پرخاشگر در محیط کسب و  رویکرد فراتحلیلی پس
 کار 

 
 

 هچکید
رهبری پرخاشگر با رفتارهای تهاجمی و تهدیدآمیز، منجر به کااه  نگگیاز ، نفازنی  نساترا و نفا  

شود. پژوه  حاضر با هدف بررسای فرنتحلیاپ پیامادهای عملکرد کارکنان در محیط کسب و کار می
نین پژوه  نز گظر هدف کاربردی و نز گظر ماهی   رهبری پرخاشگر در محیط کسب و کار نگجام شد.
تاا  ۱۳۹۰گیرد. جامعه آماری شامپ مقااتت دنخلای  نجرن، در زمر  تحقیقات کمی و فرنتحلیلی قرنر می

و معیارهای ورود  PRISMAبود که بر نساا چارچوب نستاگدنرد ( ۲۰۲۴تا  ۲۰۰۰و خارجی  (  ۱۴۰۳
هاا باا گیری هدفمناد بارنی تحلیاپ نگت ااب شادگد. تحلیاپ دند له گهایی به روش گموگهمقا  ۱۵و خروج،  

مورد دنرنی نگادنز    ۱،  آیندهای رهبری پرخاشگرپسنز بین    .نگجام گرف   CMA2نفزنر  نستفاد  نز گرم
چنین نگادنز  نثار ( بودگد. هم۰.۵( تا  ۰.۳۰  دنرنی نگدنز  نثر متوسط بین مورد ۱(، ۰.۵نثر کپ بیشتر نز  

باود.  ۰.6۲۱و  ۰.6۴۵آیندهای رهباری پرخاشاگر معااد  ترکیبی ثاب  و تصادفی مرور فرن تحلیپ پس
آینادهای رهباری دهند  وجود گاهمگوگی بازر  در نیان متریرهاا باه عناونن پستحقیقات پیشین گشان

ها گشان دند که پرخاشگر بود. علاو  بر نین، بر نساا روش روزگتا و آروین، تورش نگتشار بین متریر
 پاژوه  ماورد بررسای قارنر گرفتاه نسا . ۱۵تأثیر آگها ممکن نس  قابپ نعتمااد گباشاد، زیارن تنهاا 

های مناسب، تونگد به مدیرنن کمک کند تا با نت اذ نسترنتژیآیندهای نین رفتار رهبری میشناسایی پس
 . تری نیجاد کنندنثرنت منفی آن رن کاه  دهند و محیط کسب و کار سالم
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 مقدمه.  1

زن نس . در نیااتت متحاد  پرخاشگری در محیط کسب و کار یک مشکپ رنیج و آسیب

درصااد نز  ۳۴نلاای   ۳۰(، حاادود ۱۴۰۴( و نیاارنن  روزگامااه نتلاعااات، ۲۰۲۱، ۱ گااامی

درصاد  جاورجی و  ۱۵در حالی که نین رقام در انپان نگد، کارکنان با نین پدید  مونجه

شاود  نینارسان و درصد ت مین زد  می ۱۰تا  ۳.۵(  و در نروپا بین ۲۰۱۳،    ۲همکارنن

(. نین گوع پرخاشگری گه تنها سلام  رونگی و عملکرد شرلی نفرند رن ۲۰۱۱،  ۳همکارنن

تونگاد باه نفازنی  تیبا  و (، بلکاه می۲۰۰6،  ۴دهد  بولینا  و بهارتح  تأثیر قرنر می

(. باه هماین دلیاپ، در  ۲۰۱۹، ۵ها منجر شود  دنگاگی و تپالمگردش مالی در سازمان

های کاه  آن نهمی  زیادی دنرد. تحقیقاات قبلای دتیپ وقوع پرخاشگری و یافتن رن 

های فردی ماگند سن، جنسی  و ش صی ، و همچناین نگد که چگوگه ویژگیگشان دند 

تونگند با پرخاشگری در محیط کسب و کاار نرتباا  اگند عدنل ( میفرهن  سازماگی  م

نگرچاه نیان ملالعاات  .(۲۰۲۱، 7؛ مکای و همکاارنن۲۰۱۱،  6دنشته باشند  هرشکوویس

نتلاعات مهمی دربار  نرتبا  بین عونمپ م تلف و پرخاشگری در محیط کسب و کار 

تاری در تونگاد گقا  مهامنگد، نما محققاان بار نیان باورگاد کاه رهباری ماینرنئه کرد 

عنونن گیری پرخاشگری در محیط کسب و کار دنشته باشد، چرن کاه رهباری باهشکپ

یک جزء کلیدی در سیستم سازماگی، بر رفتار کارکنان و همچناین بار نثرب شای کاپ 

( گشاان ۲۰۱۰  ۹(. هرشاکوویس و بارلینا ۲۰۱۹،  8گذنرد  انئو و لیسازمان تأثیر می

فردی کارکنان دنرد. نین تری با نگحرنفات بینرنن نرتبا  قویدندگد که پرخاشگری رهب

ها گشان دند که رهبری باید در بررسی پرخاشگری در محیط کسب و کار بیشتر یافته
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تونگد نز وقوع پرخاشگری جلوگیری کند یا مورد توجه قرنر گیرد. در ونقع، رهبری می

 .(۲۰۱۲، ۲؛ سامناگی و سین ۲۰۲۰، ۱حدنقپ آن رن به تعویق بیندنزد  هونرد و همکارنن

تونگاد در کااه  پرخاشاگری در برنی مثا ، تحقیقات گشان دند که رهبری نخلاقی می

؛ ۲۰۱۰، ۴؛ نساتوتن و همکاارنن۲۰۱۱، ۳محیط کسب و کار مؤثر باشد  ها  و همکارنن

(. با نین حا ، خود رهبرنن گیز ممکن نس  رفتارهای م ربای ۲۰۱8،  ۵ونل  و همکارنن

شاوگد، (. وقتی کارکنان با رهباری م ارب مونجاه می۲۰۰7،  6ود گشان دهند  تپرنز خ

ممکن نس  به تلافی بپردنزگد، رفتارهای منفی رن تقلید کنند یا به دیگارنن پرخاشاگری 

تونگاد باه نفازنی  پرخاشاگری در محایط کساب و کاار منجار شاود کنند، که نیان می

تور قابپ توجهی با پرخاشاگری بنابرنین، رهبری به  .(۲۰۰7،  7 نسکاگستاد و همکارنن

در محیط کسب و کار، چه مثب  و چه منفی، مرتبط نس . متأسافاگه، تحقیقاات کناوگی 

دهناد. بیشاتر در نین زمینه در  کاملی نز رنبله بین رهبری و پرخاشاگری نرنئاه گمی

( ۲۰۲۱نگد  مکی و همکاارنن، های کیفی گذشته تنها به چند گوع رهبری پردنختهبررسی

نگد  مکی و همکاارنن، و فقط تعدند محدودی نز رفتارهای پرخاشگرنگه رن بررسی کرد 

(. همچنین، ملالعات کمی شونهدی دربار  همبستگی بین رهبری و پرخاشاگری ۲۰۲۰

 .(۲۰۲۰نگد  هاونرد و همکارنن، ندبی( نرنئه کرد  مثپ آزنر و نذی  و بی

علاو  بر نین، با وجود رشد تحقیقات در مورد نرتبا  باین رهباری و پرخاشاگری در 

های متفااوت و گتاایج متنااقو روبارو هایی مثاپ نگادنز محیط کسب و کار، با چال 

دهند که رهبری تعاملی با قلدری در محایط کساب و هستیم. برخی تحقیقات گشان می

کار رنبله منفی دنرد، در حالی که ملالعات دیگار گتاایج تیرقاباپ تاوجهی رن گازنرش 

در مورد رهبری پرخاشاگر گیاز گتاایج متفااوتی   .(۲۰۱7،  8کنند  کایسر و همکارننمی

(، نماا ۲۰۱۰، ۹وجود دنرد. در بیشتر تحقیقات، نین نرتبا  مثب  نس   هو  و همکاارنن

(.  بناابرنین، باا وجاود نتلاعاات ۲۰۱7در برخی دیگر، رنبله منفی وجود دنرد  کایزر، 
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مفیدی که نز ملالعات تجربی به دس  آمد ، هنوز در  محققان نز رهباری پرخاشاگر 

در محیط کسب و کار کامپ گیس . نز آگجاا کاه کارکناان در ساازمان نهمیا  زیاادی 

وری، رونباط کااری و های م تلفای نز جملاه بهار تونگاد جنباهدنرگد، نین موضوع می

ونجاه هاایی مهاا و تن محیط کسب و کار رن تح  تأثیر قرنر دهد و نفرند رن باا چال 

کند. به همین دلیپ، توجه به رهبری پرخاشگر در محیط کساب و کاار باه عناونن یاک 

فرآیناد مادیریتی بسایار مهام نسا . لاذن در نیان پاژوه ، محقاق در صادد نسا  بااا 

رویکردی فرنتحلیلی به نین قضیه پردنخته تا مشا   شاود چاه عونماپ ماؤثری بار 

 رهبری پرخاشگر در محیط کسب و کار نثر دنرد.

 پژوهش  نهیش یو پ  ینظر  مبانی.  2

چارچوب گظری پژوه  در زمینه رهبری پرخاشاگر در محایط کساب و کاار شاامپ 

ها و رویکردهای م تلف نس  که به تحلیپ نیان پدیاد  و تاأثیرنت نی نز گظریهمجموعه

ها، (. یکی نز نین گظریه۲۰۲۲، ۱کند کاو و همکارننها کمک میآن بر کارکنان و سازمان

هاا بار کارکناان نس  که بر نساا رفتارهای رهبرنن و تأثیر آن ار رهبرینظریه رفت

کند یه و گرفته و رهبری پرخاشگر رن به عنونن یک گوع رفتار تهاجمی معرفی میشکپ

(. نین گظریه به بررسی چگوگگی تأثیر رفتارهای رهبری بر روحیاه و ۲۰۲۴،  ۲همکارنن

دهد که چگوگاه نگتقاادنت شادید و فشاار رونگای پردنزد و گشان مینگگیز  کارکنان می

تونگد منجر به کاه  نعتماد به گفس کارکنان و در گتیجه کااه  تعهاد و وفاادنری می

 نظریه تبادل اجتمااا ی(. علاو  بر نین، ۲۰۲۳، ۳آگها به سازمان شود نینام و همکارنن

باپ نسا . در بر نین گکته تأکید دنرد که رونبط بین رهبر و پیرونن بر نساا تباد  متقا

تونگد به کاه  نعتماد و وفاادنری کارکناان نین چارچوب، رفتار پرخاشگرنگه رهبر می

منجر شود، زیرن کارکنان ممکن نس  نحساا کنناد کاه در نیان تبااد  نرزش کمتاری 

تونگد منجر به کاه  نگگیز  و عملکرد کارکنان گردد و به تاور کلای دنرگد. نین نمر می

(. همچناین، ۲۰۲۲، ۴بر کیفیا  کاار تیمای تاأثیر منفای بگذنرد هایسوسا  و همکاارنن

به عنونن دو رویکارد متضااد شاناخته   رهبری تبادلیو    آفریننظریه رهبری تحول
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ب شای و نگگیازش تأکیاد دنرد، آفرین بار نلهامشوگد. در حاالی کاه رهباری تحاو می

، ۱همکاارننگرفته نسا  ما و رهبری تباادلی معماوتب بار مبناای پاادنش و تنبیاه شاکپ

گیرد، زیرن بیشتر بر (. رهبری پرخاشگر معموتب در دنمنه رهبری تبادلی قرنر می۲۰۲۲

تونگد به تحلیپ نثرنت منفی رهبری پرخاشگر بر تنبیه و فشار تأکید دنرد. نین گظریه می

تونگاد رونبط بین رهبر و کارکنان کمک کند و گشان دهد که چگوگه نین گوع رهبری می

گیز  هوش  اطفی(. گظریه ۲۰۲۲، ۲به تضعیف رونبط دنخلی منجر شود رن و همکارنن

تری پردنزد که رهبرنن پرخاشگر معموتب دنرنی هوش عاتفی پاایینبه نین موضوع می

تونگند به خوبی با گیازهای عاتفی کارکنان نرتبا  برقرنر کنناد. نیان نمار هستند و گمی

ن و در گتیجاه باه کااه  روحیاه و نگگیاز  گرفتن نحساسات کارکناتونگد به گادید می

آگان منجر شود. در دگیای نمروز که توجه باه سالام  رونن و رفاا  کارکناان نهمیا  

تونگاد باه در  بهتاری نز تاأثیر رفتارهاای بیشتری پیادن کارد  نسا ، نیان گظریاه می

( در گهایا ، ۲۰۲۵، ۳پرخاشگرنگه بر سلام  رونگی کارکنان کمک کند من  و همکاارنن

به نرتبا  بین محیط کسب و کاار و سالام  رونگای کارکناان   نظریه استرس شغلی

تونگااد منجاار بااه نفاازنی  نسااترا و نضاالرنب در پااردنزد. رهبااری پرخاشااگر میمی

تونگناد کند که چگوگه رفتارهای تهاجمی رهبرنن میکارکنان شود. نین گظریه تحلیپ می

(. نیان وضاعی  گاه ۲۰۲۴، ۴دیوری منجر شوگد پلابه فرسودگی شرلی و کاه  بهر 

تنها به ضرر کارکنان بلکه به ضرر کپ سازمان نس ، چرن که کاه  عملکرد کارکناان 

تونگاد باه کااه  کیفیا  خادمات یااا محصاوتت و در گهایا  باه کااه  رضااای  می

ها باه پژوهشاگرنن و مادیرنن در در  به تور کلی، نیان گظریاه  .مشتریان منجر شود

کنناد. باا توجاه باه تاأثیرنت منفای بهتر رهبری و بهبود محیط کسب و کاار کماک می

ها باید به دگبا  رنهکارهایی برنی مدیری  نین گوع رهباری رهبری پرخاشگر، سازمان

تونگد به نیجاد محایط کساب و کنند  باشند. نین نمر میو نیجاد فرهنگی مثب  و حمای 

 .(۲۰۲۵، ۵شود یان و گای وری و رضای  کارکنان منجرتر و نفزنی  بهر کار سالم
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 کسب و کار  طیپرخاشگر در مح یرهبر 

رهبری پرخاشگر در محیط کسب و کار باه گاوعی نز رهباری نشاار  دنرد کاه در آن 

رهبرنن با نستفاد  نز رفتارهای تهاجمی و نگتقادنت شدید، سعی در دستیابی به نهدنف 

تونگد تأثیرنت منفی قابپ توجهی بر (. نین سبک رهبری می۲۰۲۴،  ۱سازمان دنرگد لوبان

تور مادنوم نگتقادهاای تناد و نگگیز  و روحیه کارکنان بگذنرد، زمااگی کاه رهبارنن باه

تونگد حس نعتماد به گفاس کنند، نین رفتار مینی به عملکرد کارکنان ونرد میرحماگهبی

(. در چنااین فضااایی، ۲۰۱۹، ۲و نرزشاامندی کارکنااان رن کاااه  دهااد جو و همکااارنن

ن ممکن نس  نحساا کنند که در معرض قضاوت گاعادتگه قارنر دنرگاد و نیان کارکنا

، ۳تونگد موجب کاه  تعهد و وفادنری آگان به ساازمان شاود زند  و همکاارنننمر می

(. علاو  بر نین، رهبرنن پرخاشگر معموتب به گیازهای عااتفی کارکناان تاوجهی ۲۰۱6

تونگد به کاه  روحیه و نحساا تعلق کارکنان به ساازمان گدنرگد و نین عدم توجه می

کننااد (. در گتیجااه، کارکناااگی کااه نحساااا می۲۰۲۳، ۴منجاار شااود جیاگ  و همکااارنن

ها و گظرنت خاود خونهناد دهد، تمایپ کمتری به نبرنز نید رهبرشان به آگها نهمی  گمی

تونگااد بااه کاااه  خلاقیاا  و گااوآوری در سااازمان منجاار دنشاا ، کااه نیاان نماار می

تونگاد باه تضاعیف رونباط تیمای (. همچنین، رهبری پرخاشاگر می۲۰۱۹،  ۵وشود نسن

منجر شود. در محیلی کاه تحا  فشاار و تان  قارنر دنرد، کارکناان ممکان نسا  نز 

های منفی بپردنزگاد، نیان وضاعی  یکدیگر فاصله بگیرگد و به جای همکاری، به رقاب 

، 6تونگد به کاه  کیفی  کار گروهی و نثر ب شی تیم منجر شاود ندلمن و همکاارننمی

(. در کنار نین تأثیرنت منفی، در برخی مونرد، رهبری پرخاشگر ممکن نسا  باه ۲۰۲۰

ویژ  در شاارنیط بحرنگاای کااه گیاااز بااه دسااتیابی سااریع بااه گتااایج منجاار شااود، بااه

(. با نین حا ، تأثیرنت منفای نیان ۲۰۲۱، 7گیری سریع وجود دنرد لن و همکارننتصمیم

اب بیشاتر نز مزنیاای آن نسا . بارنی کااه  تاأثیرنت منفای رهباری گوع رهباری تالبا

ها بایاد باه دگباا  رنهکارهاایی بارنی مادیری  نیان گاوع رهباری پرخاشگر، ساازمان
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هاای (. یکی نز رنهکارهاای ماؤثر، آماوزش مهارت۲۰۲۲،  ۱باشند نسچیپرز و همکارنن

های خود رن باه رهبری و نیجاد فرهن  بازخورد نس  تا کارکنان بتونگند گظرنت و نید 

(. همچنین، توجه به سلام  رونن کارکنان و ۲۰۲۲، ۲رنحتی بیان کنند کرنگز و همکارنن

تونگاد باه بهباود روحیاه و عملکارد آگاان کماک کنند  مینیجاد فضایی مثب  و حمای 

ب شی (. در گهای ، رهبری مؤثر باید به نیجاد نگگیز  و نلهام۲۰۲۴،  ۳کند وو و همکارنن

ارکنان معلوف باشد تا سازمان بتونگد به موفقی  و رشد پایدنر دس  یاباد فو و در ک

 (.۲۰۲۲، ۴همکارنن

 پژوهش  روش.3

هاا و روش نجارن، در زمار  نین پژوه  نز گظر هدف کاربردی و نز گظار ماهیا  دند 

گیرد. جامعه آماری نین ملالعه شاامپ تحقیقات کمی و به نسترنتژی فرنتحلیپ قرنر می

تاا  ۲۰۰۰پژوهشی دنخلی و خارجی منتشر شد  در بااز  زمااگی -تمامی مقاتت علمی

 شمسای( باود کاه باه بررسای پیامادهای رهباری  ۱۴۰۳تاا  ۱۳۹۰ میلادی( و    ۲۰۲۴

 آوری و نگت اب مقاتت تبق چارچوب نستاگدنردپرخاشگر پردنخته بودگد. فرآیند جمع

PRISMA های »رهباری پرخاشاگر ، نا نگجام شد. بدین منظور، با نستفاد  نز کلیادو

 Aggressive) های نگگلیسیگرنگه ، »پرخاشگری در محیط کار  و معاد »گظارت ستم

Leadership, Abusive Supervision, Workplace Aggression)  هاای در پایگا

 .جساتجو نگجاام گردیاد ScienceDirect و SID ،Noormags ،Magiran نتلاعااتی

هایی که باه روش کمای نگجاام ( پژوه ۱معیارهای ورود به ملالعه عبارت بودگد نز: 

( دسترسی به ماتن کاماپ مقالاه. ۳یا نگدنز  نثر،  (r) ( نرنئه ضریب همبستگی۲نگد، شد 

هایی که نتلاعات آماری کاافی معیارهای خروج گیز شامپ مقاتت کیفی، مروری، و آن

بررسی دقیق خلاصه مقااتت و   برنی ورود به فرنتحلیپ رن گدنشتند، تعیین شد. پس نز

مقاله که ونجد شرنیط مذکور بودگاد باه عناونن گموگاه گهاایی  ۱۵متن کامپ، در گهای  

نفازنر  گرم CMA2 نفازنرهاا نز گرمبارنی تحلیاپ دند  .(۱نگت اب شدگد  جدو  شمار  

 کوکرنن و شاخ  Q جامع فرنتحلیپ( نستفاد  شد. جه  بررسی گاهمگوگی نز آزمون
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I² برنی نرزیابی سوگیری نگتشار نز گمودنر قیفی و آزماون رگرسایون خلای نگ ار، و ،

برنی تعیین تعدند ملالعات گمشد  و حساسی  گتایج نز روش دون  و توئیدی و تعادند 

 .بردنری گردیدبهر  (Fail-safe N) نیمن نز خلا
 گر آیندهای رهبری پرخاش شده در خصوص پسهای انجام ای از پژوهش . خلاصه 1جدول

 گام مجله  جامعه آماری  گموگه محقق و سا   ردیف 

عقیقی   ۱ و  میرزنیی 

 ۱۴۰۳ ) 

ستارۀ  های پنجکلیۀ پرسنپ هتپ ۱۱۵

 مشهد 

رونگشناختی  پژوه  های 

 در مدیری  

همکارنن  ۲ و  مقیمی 

 ۱۴۰۲ ) 

بدگی   ۱۲۰ تربی   ندنرنت  کارکنان 

نستان   آزند  های  دنگشگا  

 حاشیه دریای خزر 

و  شرلی  مشاور   فصلنامه 

 سازماگی

پورعباا   ۳ و  میرزنیی 

 (۱۴۰۲خادر  

هونپیمایی   ۲۹۱ شرک   مهندسان 

 ماهان

پژوه  فصلنامه  های  دو 

 رونگشناختی در مدیری  

دهقاگی   ۴ و  زند  کمالی 

 ۱۴۰۲ ) 

نمور   ۲۲۵ مدیری   در  کارکنان 

 عشایر نستان بوشهر 

رویکردهای   فصلنامه 

مدیری    در  گوین  پژوهشی 

 و حسابدنری 

کی ۵ و  اگی مومنی 

 ۱۴۰۱ ) 

نستان   ۲۴۳ بدگی  تربی   معلمان 

 چهارمحا  ب تیاری 

پژوهشی   علمی  گشریه 

رفتار   مدیری   ملالعات 

 سازماگی در ورزش 

و   6 هاروگی  نمینی  قائد 

 ( ۱۴۰۱همکارنن  

آزند نسلامی   ۲۴۴ کارکنان دنگشگا  

 ونحد نصفهان  خورنسگان(

 ملالعات جامعه شناسی 

معجوگی   7 و  قنبری 

 ۱۴۰۰ ) 

گاحیه   ۳۲۲ نبتدنیی  شهر    ۳معلمان 

 شیرنز 

رنهبردی  پژوه  های 

 مسائپ نجتماعی نیرنن 

همکارنن   8 و  نمینی 

 ۱۴۰۰ ) 

دولتی   های شیرنز درماگگا  ۱۵۰ مدیری   ملالعات 

 نیرنن 

و   ۹ گژند  فرهادی 

 (۱۴۰۰قیصری  

نز   ۱7۱ یکی  در  شاتپ  کارکنان 

گاز  پاتیشگا  مجتمع  های 

 پارا جنوبی 

رنهب ملالعات  ردی  فصلنامه 

 در صنع  گف  و نگرای 

زند    ۱۰ نبرنهیم 

دستجردی و همکارنن  

 ۱۳۹8 ) 

آزند نسلامی   ۲87 کارکنان دنگشگا  

 ونحد نصفهان  خورنسگان(

پژوه  های  فصلنامه 

 رهبری و مدیری  آموزشی 

و   ۱۱ ظاهری  محمد 

 ( ۱۳۹8همکارنن  

دولتی   ۱۹6 های  دنگشگا   کارکنان 

 نستان همدنن 

مدیری    علمی  فصلنامه 

 منابع در گیروی نگتظامی 

سلحشور   ۱۲ و  پرور  گپ 

 ۱۳۹۵ ) 

صنعتی   ۲۹۲ شرک   یک  کارکنان 

 در تهرنن 

منابع  پژوه  مدیری   های 

 نگساگی



 

 

و همکارنن   ۱۳ کورگاونتی 

 ۲۰۲۲ ) 

کارکنان باگک نسلامی نگدوگزی   ۱۰۰

 در جاو  شرقی 

Research in Business 

& Social Science 

زن و مرد یک شرک     کارکنان ۵۱ (۲۰۲۲دنباا   ۱۴

 خصوصی هندی 

The International 

Journal of Indian 

Psychology 
فلوریدنی   ۳۴7 (۲۰۱7نسچیک   ۱۵ دولتی  کارمندنن 

 جنوبی 

College of Education 

University of South 

Florida 

 ی پژوهشها. یافته4

 بار یاک مبتنای برگزیاد  هاایپژوه  تفکیکای نثر نگدنز  برآورد ضمن (۲  جدو  در

 .نس  شد  مش   کلی تصادفی و ثاب  ترکیبی نثرنت مشتر ، مقیاا

 آیندهای رهبری پرخاشگر پس فرن تحلیپ به مربو  نتلاعات . خلاصه۲جدو  

 نثر کپ نگدنز  نثر فرنونگی کپ متریر ونبسته نبعاد متریر ونبسته فرنونگی متریر مستقپ

ناختی شااااا رونن عزت گفس کارکنان ۲ رهبری پرخاشگر

 فردی

۱7 ۰۵/۰- ۴8/۰- 

 -۰۵/۰ خودکارآمدی کارکنان ۲ رهبری پرخاشگر

 -۱۳/۰ نعتماد کارکنان ۴ رهبری پرخاشگر

 -۱۳/۰ سلام  رونن ۴ رهبری پرخاشگر

 -۰۵/۰ نستقلا  کارکنان ۲ رهبری پرخاشگر

 -۰۵/۰ شجاع  نخلاقی ۲ رهبری پرخاشگر

 -۰۲/۰ نعتیاد به کار ۱ رهبری پرخاشگر

نگگیزشی و تعهااد  نگگیزش شرلی ۴ رهبری پرخاشگر

 سازماگی

۱۴ ۱۵/۰- ۵۲/۰- 

 -۱۵/۰ وری کارکنانبهر  ۴ رهبری پرخاشگر

 -۱۱/۰ پیمان شکنی کارکنان ۳ رهبری پرخاشگر

 -۰۳/۰ توسعه سرمایه نگساگی ۱ رهبری پرخاشگر

کارکناننخلاق حرفه ۲ رهبری پرخاشگر  ۰-/۰8 نی 

سااازماگی  عدنل  سازماگی ۱ رهبری پرخاشگر عونمپ 

و محیط کسااب و 

 کار

۱۰ ۰۲/۰- ۲۵/۰- 

 -۰8/۰ نمنی  کاری ۳ رهبری پرخاشگر

 -۰۵/۰ سکوت سازماگی ۲ رهبری پرخاشگر

 -۰8/۰ نگسدند سازماگی ۳ رهبری پرخاشگر

 -۰۲/۰ شایعات منفی در محیط کسب و کار ۱ رهبری پرخاشگر

عونمااپ منفاای و  نسترا کاری ۳ رهبری پرخاشگر

 زنتن 

۱6 ۱۲/۰ 6۴/۰ 

 ۰8/۰ خستگی عاتفی ۲ رهبری پرخاشگر

 ۱6/۰ فرسودگی شرلی ۴ رهبری پرخاشگر

 ۰۴/۰ کارینهما  ۱ رهبری پرخاشگر

 ۱6/۰ تر  شرپ ۴ رهبری پرخاشگر

 ۰8/۰ بدبینی سازماگی ۲ رهبری پرخاشگر

رفتارهااااااااااای  رفتارهای نگحرنفی ۳ اشگررهبری پرخ

نگحرنفاای محاایط 

۹ ۱۰/۰ ۳۱/۰ 

 ۱۰/۰ قلدری کارکنان ۳ رهبری پرخاشگر



 

 

 ۰7/۰ کسب و کار تمایپ به خشوگ  ۲ رهبری پرخاشگر

 ۰۴/۰ محبوبی  در  شد  ۱ رهبری پرخاشگر

 6۴۵/۰ نثرنت ترکیبی ثاب 

 6۲۱/۰ نثرنت ترکیبی تصادفی

شاد ، دهد که برآورد نگدنز  نثر ملالعاات نگت ابآمد  نز جدو  گشان میدس گتایج به

ونحد در فرنتحلیاپ نیان ملالعاات نسا  و بار نسااا یاک مقیااا  ۵معاد  با میاگگین 

مشتر  محاسبه شد  نس . نیان بارآورد حااکی نز وجاود ترکیبای نز نثارنت ثابا  و 

ماورد بررسای، تنهاا یاک  نگادنز  نثار  ۱۵تصادفی کلی در میان ملالعات نس . نز بین  

دهند  تأثیر باتی آن نس . همچنین، یاک نگادنز  بود  که گشان  ۰.۵نگدنز  نثر بیشتر نز  

 .قرنر دنرد که به معنای تأثیر متوسط نس  ۰.۵تا  ۰.۳نثر در باز  

 شدهانجام مطالعات همگنی مفروضه بررسی

شاود می نستفاد مورد بررسی  ملالعات همگنی آزمون بررسی منظوربه Qنز آزمون 

 شد  نس :( گتایج حاصپ نز بررسی آن گمای  دند ۳در جدو   

 (:مبنی بر همگنی ملالعاتH0فرضیه صفر 

 (:مبنی بر  عدم همگنی ملالعاتH1فرضیه جایگزین 
 Q. برآیند حاصل از آزمون3جدول 

 I -Squared(I2) (P-Valueسطح معناداری) (Dfدرجه آزادی) Q)مقدار آزمون)  شاخص آماری

 ۹۹۲/۹۹ ۰۰۰/۰ ۱۴ ۰۱۱/۱۳۹8 گتایج

تونن ندعا کرد کاه می ٪۹۵(، با نعتماد Q=  ۰۱/۱۳۹8؛  p  >  ۰۵/۰بر نساا گتایج آزمون 

فرض صفر مبنی بر همگن بودن ملالعات رد شد  و فرض گااهمگوگی میاان تحقیقاات 

دهند  نحتما  گاهمگنی در ملالعات نولیاه نسا ، زیارن گشان Q شود. شاخ تأیید می

 ۱۰۰تا  ۰که مقدنری بین  I باشد. نستفاد  نز شاخ  مجذورمقدنر آن گسبتاب بزر  می

شود. باا نز ترییرنت کپ به گاهمنی مربو  می ٪۹۰دهد که تقریباب درصد دنرد، گشان می

 ۱۵، گاهمگوگی در نین (I²) ( و تفسیر آزمون۲۰۰۲توجه به تفسیر هیگینز و تامپسون  

هاای دهند کاه تفاوتتور کلی، گتایج گشان میتوجهی بات نس . بهتور قابپ  ملالعه به

معنادنری در نگدنز  نثرهای ملالعات نولیه وجود دنرد و نین ملالعاات همگان گیساتند. 

هاای مهام در گتاایج ملالعاات نین وضعی  ممکن نس  به معنای تنوع و وجاود تفاوت

 .تور دقیق بررسی شوگدهای بعدی بهباشد که باید در تحلیپ



 

 

هاای همگاوگی : گتاایج حاصاپ نز آزمونبررسی منابع ناااهمگونی و تحلیاال کیفاای

میاان ملالعاات نولیاه باود. بارنی  (I²=99%) دهند  گااهمگوگی باات و معناادنرگشان

 تر، برگاماه نولیاه نگجاام تحلیاپ زیرگروهاییابی نین تناوع و نرنئاه پاساق دقیاقریشه

(Subgroup Analysis) ت دنخلی و خارجی باود؛ نماا باا توجاه باه با تفکیک ملالعا

مقاله بود و بار نسااا نساتاگدنردهای پذیرفتاه   ۱۵نینکه حجم کپ گموگه فرنتحلیپ تنها  

، تعدند ملالعات بارنی تحلیاپ آمااری (Cochran) شد  در ملالعات رنهنمای کاکرین

تونگس  منجار باه گتاایج شود و نگجام چنین تحلیلی میزیرگروهی کافی محسوب گمی

هاای پرخلاا، بنابرنین، برنی پرهیز نز نرنئاه تحلیپ .آماری فاقد نعتبار و تیردقیق شود

های کمی گردید. در نین رویکرد، باه جاای نساتناد باه رویکردی کیفی جایگزین روش

نعدند آماری ضعیف، به بررسی تلبیقی محتاونی ملالعاات پردنختاه شاد. گتاایج نیان 

ها  دولتای، خصوصای، آموزشاای و ازمانبررسای گشاان دند کااه تفااوت در گاوع ساا

هاای فرهنگای باین جونماع ماورد ملالعاه  نیارنن، نگادوگزی، هناد و صنعتی( و تفاوت

آمریکا(، عامپ نصلی نختلاف در گتایج نس . بدین ترتیب، با وجود گااهمگوگی آمااری، 

هاا، خام موجاود در در  گتاایج رن پوشا  دند  تبیین منلقی و کیفی عل  نیان تفاوت

 .دهدتری نز پیامدهای رهبری پرخاشگر نرنئه مینس  و تفسیر دقیق

 ۱تورش( انتشار (خطای مفروضه بررسی

سوگیری نگتشار به معنای نگت اب یا گزنرش گاق  و گاهماهن  نتلاعات در ملالعاات 

تور کامپ و جامع در مورد موضاوع ها ممکن نس  بهعلمی نس . به عبارتی، پژوه 

ها یا گتایج رن گادید  بگیرگد یا عمدتاب بر ها، مجموعهبرخی جنبه  مورد بررسی گباشند و

دهناد. بارنی نرزیاابی ساوگیری هایی تمرکز کنند که گتایج مللاوبی رن گشاان میجنبه

ها نستفاد  نز گمودنر قیفای  فاگاپ( های م تلفی وجود دنرد که یکی نز آننگتشار، روش

شود و نمکان بررسی خلای صورت یک گمودنر آماری ترسیم مینس . نین گمودنر به

آورد. نگار گتاایج ملالعاات در نستاگدنرد و نعتماد مللوب گتایج ملالعات رن فارنهم مای

تور کاماپ تحا  تاأثیر دهند  نین نس  که گتایج بهدنخپ قیف گمودنر قرنر گیرگد، گشان

ایج مشابهی های متفاوت، گتنگد و ملالعات م تلف با ترحسوگیری نگتشار قرنر گگرفته

منظور بررسای تعادند گاکاافی نیمن نز خلا باه N همچنین، نستفاد  نز .دهندرن نرنئه می

 
1 Publication bias 



 

 

تونن تعیاین کارد کاه آیاا تعادند گیرد. با نین روش میملالعات مورد نستفاد  قرنر می

ملالعات موجود کافی نس  یا گیاز به تحقیقات بیشتری وجود دنرد. هادف نز نرزیاابی 

ها، نتمینان نز کیفی  و قابلی  نعتماد گتاایج و کارگیری نین روشسوگیری نگتشار و به

 .ها و ملالعات مورد نستفاد  نس نستناد به تمامی  دند 

 قیفی نمودار

هاای متادنو  بارنی نرزیاابی خلاای نگتشاار نسا . در نیان گمودنر قیفی یکی نز روش

رگاد تاا خلاای نگتشاار گیشد  در زیر گمودنر قیفی قرنر میروش، ملالعات گردآوری

 .مورد بررسی قرنر گیرد

 
 . نمودارفانل)قیفی( تحقیقات رابطه رهبری پرخاشگری در محیط کسب و کار1شکل 



 

 

 
 فیشر تحقیقات  z. نمودار خطای استاندار 2شکل 

در گمودنرهای قیفی، نز گظر تفسیر، ملالعاتی که دنرنی خلای نستاگدنرد پایین هساتند 

دهند  عدم ساوگیری نگتشاار هساتند. باا نیان حاا ، و در باتی قیف قرنر دنرگد، گشان

هاا نفازنی  کنناد، خلاای نساتاگدنرد آنهرچه ملالعات به سم  پایین قیف حرک  می

شااود. گتااایج یافتااه و نحتمااا  سااوگیری نگتشااار در نیاان ملالعااات گیااز بیشااتر می

 .کندشد  رن تدنعی میآمد  نز گمودنر قیفی ونروگه، تقارن گسبی ملالعات نگجامدس به

 های گمشد  دند  بررسی

میزنن نگدنز  نثرنت ملالعات گمشد  بر نساا مد  نثرنت تصادفی و مد  نثارنت ثابا  

 صورت زیر نس :به
 توئیدی و . بررسی حساسی  تورش نگتشار بر مبنای مد  دون ۴جدو  

 

 مشاهدنت

 Qمقدنر   نثر تصادفی نثر ثاب 

تعاااادند ملالعااااات  حد باتیی حد پایینی   ت مین گقله نی حد باتیی حد پایینی ت مین گقله نی

 مورد گیاز

  ۰۰۳/۵۵ ۹6۱/۵۱ ۱۱6/۵۵ ۲۰۹/۲۱ 67۰/۱7 ۳۴۵/۲۱ نرزش مشاهدنت

 6۳۹/۵۵ ۱۳6/۵۲ 8۴8/۵۵ ۴۱۴/۲۱ ۹۱۲/۱7 ۵6۲/۲۱ نرزش تعدیپ شد  ۳

ه یاک رساد بارنی دساتیابی با، باه گظار می۴شاد  در جادو  های نرنئهبر نساا دند 

ملالعه کامپ و فرنتحلیلی بدون گق ، گیاز به نگجام دو ملالعه نضافی وجود دنرد. نین 

و نرزش  ۵۵.8۴8باه  ۵۵.۱۱6شاد  تونگند موجاب تعادیپ نرزش مشاهد دو ملالعه می

های نثرنت ثاب  و تصادفی شوگد. با نگجاام نیان ملالعاات، در مد  ۲۱.۵6۲به    ۲۱.۳۴۵

یابد. ها نفزنی  یافته و تأثیرنت ثاب  و تصادفی کاه  مینحتماتب تنوع و جامعی  دند 



 

 

تونگد به بهبود دق  و قابلی  نعتماد گتایج کمک کند و کیفی  کلی ملالعاه رن نین نمر می

 .نرتقاء ب شد

 خطی اگر رگرسیون روش نتایج

رود که در تحقیقات کوچک نثر نستاگدنرد کوچاک در تیاب سوگیری نگتشار، نگتظار می

ر تحقیقات بزر  نثر نستاگدنرد بزر  مشاهد  شود. نین وضعی  منجار باه نیجااد و د

دهاد. نگار شود که برشی نز خط رگرسیون نصلی رن گشان مییک خط رگرسیوگی می

برش نین خط رگرسیوگی با سلح مورد نگتظار تفاوت دنشته باشاد، ممکان نسا  نیان 

آمد  نز بررسی دس گتایج به ۵نختلاف گاشی نز سوگیری نگتشار باشد. جدو  شمار  

 .دهدروش رگرسیون خلی رن نرنئه می

 نگر  خلی رگرسیون روش بررسی نز آمد دس  به  . برآیند۵جدو  

نستاگدنرد  (Bبرش   شاخ  آماری خلای 

 SE) 

t-value   سلح معنادنریP-value) 

 دو دنمنه یک دنمنه

 6۲۲۹۵/۰ ۳8۱67/۰ ۳۴78۳/۰ 78۱۵۵/۲ ۲6۳۹۹/۱ نتایج

دهد کاه مقادنر بارش گشان می ٪۹۵گتایج حاصپ نز رگرسیون خلی در سلح نتمینان 

آمد  کاه دسا به p نسا . مقادنر ۰.۳۴78۳و آمار  آزمون برنبر با  ۱.۲6۳۹۹برنبر با 

کناد کاه باشاد، تأییاد میمی (p=0.62295) و دو بعاد (p=0.38167) شامپ یک بعاد

فرضیه صفر مربو  به متقارن بودن گمودنر قیفی و عدم سوگیری در نگتشاار، ماورد 

تونن فرضیه صفر رن رد کارد؛ تأیید نس . بنابرنین، بر پایه گتایج رگرسیون خلی، گمی

دهند  گدنرگاد و ها ونبساتگی معناادنری باه متریار توضایحنین به نین معناس  که دند 

 .شودنی نز سوگیری در نگتشار مشاهد  گمیهمچنین گشاگه

 ( Nخطا ) از ایمن

روزگتا  تعدند ملالعات گمشد  با میاگگین نثار برنبار صافر رن شناساایی  (N) آزمون

ها نفزود  شوگد تا عادم معناادنری آمااری نثار کلای برتارف کند که باید به تحلیپمی

منظور تعیین تعدند ملالعاتی با گتایج صفر ترنحای شاد  و بارنی گردد. نین آزمون به

تعیاین شاد  حفا  کاه  نحتما  خلای گوع نو ، تزم نس  که سالح معناادنری پی 

تور کلی، نگر تعدند ملالعات تیرمعنادنری کاه بارنی رسااگدن یاک گتیجاه باه شود. به

آمد  نحتمااتب فاقاد نعتباار دسا سلح معنادنری گیاز نس ، بسیار کام باشاد، گتاایج به

تزم بارنی  تونن تعدند ملالعااتمی (N) خونهند بود. به عبارت دیگر، نز تریق آزمون



 

 

تفسیر گتایج به سلح معنادنری رن تعیین کرد. در صورت کم باودن نیان تعادند، گتاایج 

 .آمد  ممکن نس  ضعیف و تیرقابپ نعتماد باشنددس به
 . محاسبات ایمن از خطا6جدول 

 مقدار شاخص

 ۱۹8۲8/۱۳ برنی ملالعات مشاهد  شد  Zمقدنر  

 ۰۰۰/۰ برنی ملالعات مشاهد  شد   pمقدنر  

 ۰۵۰/۰ آلفا

 ۱۳۳/۱ باقیماگد 

Z ۱6۳۵۵/۱ برنی آلفا 

 ۱۵ تعدند ملالعات مشاهد  شد 

 ۹۳8 رن به آلفا می رساگد  pتعدند ملالعات گمشد  نی که مقدنر  

دو سویه ترکیاب  p شود که برنی حف  مقدنربر نساا گتایج جدو  فوق، مش   می

دهند  نیان ملالعه دیگر وجود دنرد. نین گشاان  ۹۳8، گیاز به نگجام  ۰.۰۵شد  در سلح  

تحقیق نضافی نگجام شاود تاا نحتماا  باروز خلاا در گتاایج گهاایی   ۹۳8نس  که باید  

ها نفزنی  یابد، که خود به دق  و صاح  بااتی نتلاعاات و گتاایج محاسبات و تحلیپ

آمد  نز مفروضاات فرنتحلیاپ، دسا های بهنین پژوه  نشار  دنرد. بار نسااا یافتاه

بارنی  .تونن نز مد  نثر تصادفی بارنی ترکیاب گتاایج و گازنرش نثار نساتفاد  کاردمی

بردنری شد  نسا . در نیان بهر  (Q) نرزیابی همگوگی نگدنز  نثرها، نز آزمون کوکرنن

آمد  نسا ، در دس ای بهدهند  عدم معنادنری نگدنز  نثرهآزمون، فرضیه صفر گشان

کناد. باا ها رن تأییاد میحالی که فرضیه مقابپ وجود تفاوت معناادنر میاان نیان نگادنز 

درصاد نسا ،   ۵درصد، سلح معنادنری کمتار نز    ۹۵توجه به نینکه در سلح نتمینان  

گردد. نین به نین معناسا  کاه باین شود و فرضیه مقابپ تأیید میفرضیه صفر رد می

 .آمد  تفاوت معنادنری وجود دنرددس نگدنز  نثرهای به
 هادند  همگنی بررسی . مقادیر7جدو  

 نتیجه آزمون سطح خطا سطح معناداری آماره

 H0رد   ۰۵/۰ ۰۰۰/۰ ۰۱۵۱8/۰

 گیری. بحث و نتیجه5

شاناختی فاردی، روننگتایج حاصپ نز فرنتحلیپ ملالعات مورد بررسی گشاان دند کاه 

ی، عونمپ ساازماگی و محایط کساب و کاار، عونماپ منفای و نگگیزشی و تعهد سازماگ



 

 

آینادهای بار رهباری باه عناونن پاس  زن، رفتارهای نگحرنفی محایط کساب و کاارتن 

 مدگظر هستند لذن سونتت پژوه  به شرح زیر قابپ شرح دندن نس :پرخاشگر 

شناختی فردی، نگگیزشای و رونن". نگدنز  نثر تصادفی و ثاب  متریرهای موثر  ۱سون 

زن، تعهااد سااازماگی، عونمااپ سااازماگی و محاایط کسااب و کااار، عونمااپ منفاای و تاان 

آینادهای بار رهباری پرخاشاگر به عنونن پاس "رفتارهای نگحرنفی محیط کسب و کار

 باشد.می  6۲۱/۰و  6۴۵/۰برنبر با با  

شناختی فردی، نگگیزشای رونن".در تحقیقات صورت گرفته در قالب متریرهای ۲سون 

زن، ازماگی، عونماپ ساازماگی و محایط کساب و کاار، عونماپ منفای و تان و تعهد س

 ۱آینادهای رهباری پرخاشاگر،  به عنونن پاس  "رفتارهای نگحرنفی محیط کسب و کار

 نگدنز  نثر متوسط بودگد. ۱نگدنز  نثر زیاد، 

شاناختی فاردی، نگگیزشای و تعهاد رونن". ملالعات پیشین در قالب متریرهای ۳سون 

زن، رفتارهاای سازماگی، عونمپ سازماگی و محیط کسب و کاار، عونماپ منفای و تان 

آیندهای رهبری پرخاشگر گاهمگوگی بزر  به عنونن پس  "نگحرنفی محیط کسب و کار

 وجود دنرد.

شاناختی رونن". برنساا روش روزگتا و آروین، تورش نگتشار بین متریرهای ۴سون 

ماگی و محیط کسب و کار، عونمپ منفای فردی، نگگیزشی و تعهد سازماگی، عونمپ ساز

آینادهای رهباری باه عناونن پاس  "زن، رفتارهای نگحرنفی محایط کساب و کاارو تن 

پرخاشگر، شاید تونگسته باشند تاثیر رن خود رن گشان دهند منتها قابپ نتکا گیسا  چارن 

 باشد.پژوه  می ۱۵که تعدند ملالعات تنها 

، (۱۴۰۳هاای میرزنیای و عقیقای  با تمامی نین نوصاف، گتایج نین پژوه  باا پاژوه 

(، کماالی زند و دهقااگی ۱۴۰۲(، میرزنیی و پورعباا خاادر  ۱۴۰۲مقیمی و همکارنن  

(، قائاد نمینای هااروگی و ۱۴۰۱(، ماومنی و کیااگی  ۱۴۰۱(، قنبری و معجاوگی  ۱۴۰۲ 

گژند و  (، فرهادی۱۴۰۰(، نمینی و همکارنن  ۱۴۰۰(، قنبری و معجوگی  ۱۴۰۱همکارنن  

(، محمااد ظاااهری و ۱۳۹8(، نباارنهیم زند  دسااتجردی و همکااارنن  ۱۴۰۰قیصااری  

(، دنباا ۲۰۲۲(، کورگاونتی و همکارنن  ۱۳۹۵(، گپ پرور و سلحشور  ۱۳۹8همکارنن  

(، بلاادنچی و ۲۰۱۲(، جنساان  ۲۰۱۳(، ونا درنپ و همکااارنن  ۲۰۱7(، نسااچیک  ۲۰۲۲ 

 تونن گف  که:ها میباشد. در تبیین نین یافتههم سو و هم رنستا می (۲۰۱۲همکارنن  



 

 

آیندی نز رهباری پرخاشاگر، یاک مسامله مهام به عنونن یک پس  شناختی فردی،روان

ها باید به آن توجه دنشته باشاند. رهباری پرخاشاگر تاأثیرنت منفای نس  که سازمان

و تونگاد عازت گفاس  قابپ توجهی بر رونگشناختی کارکنان دنرد. نیان گاوع رهباری می

خودکارآمدی کارکنان رن کاه  دهد و موجب نیجاد نحساا گانمنی و عدم تونگایی در 

نگجام وظایف شود. نعتماد به رهبری و همکاری میان نعضای تیم گیز تح  تأثیر قارنر 

کند. سلام  رونن کارکنان گیرد، زیرن رفتارهای پرخاشگرنگه نعتماد رن تضعیف میمی

تونگد منجر به بروز مشکلاتی گظیر نضلرنب و گیرد و میگیز در معرض خلر قرنر می

نفسردگی شود. همچنین، نحساا عدم نستقلا  و شجاع  نخلاقی در کارکنان کااه  

شود. در گهای ، برخی یابد، که به نیجاد فرهنگی نز سکوت و عدم شفافی  منجر میمی

رخاشاگر رن کارکنان ممکن نس  به کار بی  نز حد روی آورگد تاا رضاای  رهبارنن پ

هاا تونگد به نعتیاد به کار و کاه  کیفی  زگدگی ش صای آنجلب کنند، که نین نمر می

تونگند محیط کسب و کار رن به شدت تحا  تاأثیر تور کلی، نین تأثیرنت میبینجامد. به

 .قرنر دهند و گیاز به توجه و مدیری  دنرگد

آیندی نز رهبری پرخاشگر، یاک مسامله ، به عنونن یک پسانگیزشی و تعهد سازمانی

ها باید به آن توجاه دنشاته باشاند. رهباری پرخاشاگر تاأثیرنت مهم نس  که سازمان

تونگاد نگگیازش عمیقی بر نگگیزش و تعهد سازماگی کارکنان دنرد. نین گاوع رهباری می

شرلی رن کاه  دهد و نحساا نرزشامندی کارکناان رن تضاعیف کناد، کاه در گتیجاه 

یابد. همچنین، رفتارهاای پرخاشاگرنگه ممکان نسا  باه کاه  میها گیز  وری آنبهر 

کنناد کاه پیمان شکنی و عدم تعهد به وظایف منجر شاود، زیارن کارکناان نحسااا می

شاود. در نیاان شارنیط، توساعه سارمایه نگسااگی بااه هایشاان گادیاد  گرفتاه میتلاش

گذنری در آماوزش و ها ممکان نسا  نز سارمایهشود و سازمانفرنموشی سپرد  می

تونگد به کااه  پرورش کارکنان خود تافپ شوگد. علاو  بر نین، رهبری پرخاشگر می

نی منجر شود و در گتیجاه رفتارهاای تیار نخلاقای در محایط پایبندی به نخلاق حرفه

تور کلی، نین عونمپ با یکدیگر مرتبط هساتند و توجاه باه کسب و کار نفزنی  یابد. به

 .یک محیط کسب و کار مثب  و مؤثر کمک کندتونگد به نیجاد  ها میآن

آیندی نز رهباری پرخاشاگر ، به عنونن یک پس وامل سازمانی و محیط کسب و کار

هاا نسا . عونماپ ساازماگی و محایط یک موضوع مهم در مدیری  و رنهبری سازمان



 

 

کسب و کار ماگند عدنل  سازماگی، نمنی  کاری، سکوت سازماگی، نگسدند ساازماگی و 

عنونن پیامدهای رهباری پرخاشاگر در گظار گرفتاه شاوگد. تونگند بهشایعات منفی می

تونگد باه کند و میعدنلتی رن در کارکنان نیجاد میرهبری پرخاشگر معموتب نحساا بی

هاایی، کارکناان کاه  نمنی  شرلی و نفزنی  نضالرنب منجار شاود. در چناین محیط

بترسند و به سکوت روی آورگد، که نین  های خودممکن نس  نز نبرنز گظرنت و گگرنگی

تونگند مونگع کند. همچنین، رفتارهای پرخاشگرنگه مینمر گوآوری و بهبود رن م تپ می

نرتباتی نیجاد کرد  و جریان نتلاعات رن مسدود کنند. در گهای ، نیان شارنیط مساتعد 

نیجاد شایعات منفی در محیط کسب و کار هستند که به نفزنی  تن  و کاه  روحیاه 

شود. بنابرنین، توجه باه نیان عونماپ و تالاش بارنی بهباود شارنیط کارکنان منجر می

 .تونگد به نیجاد یک محیط کسب و کار سالم و مثب  کمک کندسازماگی می

آینادی نز رهباری پرخاشاگر، یکای دیگار نز ، به عنونن یک پسزا وامل منفی و تنش

زن ماگناد نساترا ونماپ منفای و تان ها نس . عموضوعات مهم در مدیری   سازمان

کاری، تر  شارپ و بادبینی ساازماگی کاری، خستگی عاتفی، فرسودگی شرلی، نهما 

عنونن پیامدهای رهبری پرخاشگر در گظر گرفته شوگد. رهبری پرخاشاگر تونگند بهمی

کناد کاه در آن کارکناان باه دلیاپ رفتارهاای منفای و زن نیجاد میمعموتب محیلی تن 

تونگاد باه خساتگی شوگد. نین نساترا مینگتقادنت مکرر دچار نسترا و نضلرنب می

کنناد کاه تونگاایی عاتفی و فرسودگی شرلی منجر شاود، زیارن کارکناان نحسااا می

ها تاأثیر منفای دهند و نین نمر بر روحیه و نگگیز  آننگجام وظایف خود رن نز دس  می

کاری روی کارکنان ممکن نس  به نهما   هایی،گذنرد. علاو  بر نین، در چنین محیطمی

ها رن نز نگجام مؤثر وظایف باازدنرد. تونگد آنآورگد، زیرن فشار و ترا نز نگتقادنت می

تونگاد باه نفازنی  گارک تار  شارپ منجار شاود، زیارن همچنین، رهبری پرخاشگر می

تر هساتند. باادبینی کنناد تر و حمای هاای کااری مثبا کارکناان در جساتجوی محیط

سازماگی گیز نز دیگر پیامدهای نین گاوع رهباری نسا ؛ کارکنااگی کاه تحا  فشاار و 

رفتارهای پرخاشگرنگه قارنر دنرگاد، معماوتب گساب  باه ساازمان و نهادنف آن بادبین 

هاا منجار شاود. تونگد باه کااه  تعهاد و نگگیازش آنشوگد و نین گگرش منفی میمی

رت متقاباپ باا یکادیگر مارتبط هساتند و صوزن بهتور کلی، نین عونمپ منفی و تن به



 

 

تونگاد باه بهباود محایط کساب و کاار و نفازنی  رضاای  و ها میمدیری  مناسب آن

 .وری کارکنان کمک کندبهر 

آیندی نز رهبری پرخاشاگر، ، به عنونن یک پسرفتارهای انحرافی محیط کسب و کار

ها نس  که باید مورد توجاه قارنر گیارد. یکی دیگر نز مسائپ مهم در مدیری  سازمان

رفتارهای نگحرنفی در محیط کسب و کار، نز جمله قلدری کارکنان، تمایپ باه خشاوگ  

عنونن پیامدهای رهبری پرخاشاگر در گظار گرفتاه تونگند بهو محبوبی  در  شد ، می

تونگد به نیجاد یک فرهن  سازماگی منفی منجار شاود کاه شوگد. رهبری پرخاشگر می

آورگاد. قلادری در محایط رفتارهای تیر نخلاقی و م ارب روی می  در آن کارکنان به

های گاشای نز عنونن یاک ونکان  باه فشاارها و نساتراکسب و کار ممکن نسا  باه

تونگد به نفزنی  خشوگ  کلامی یا فیزیکی منجار رهبری منفی بروز کند، و نین نمر می

نعتمادی یابد، زیرن بیشود. همچنین، محبوبی  در  شد  رهبرنن و کارکنان کاه  می

هایی تور کلی، نین رفتارهای نگحرنفای گشااگهیابد. بههای بین فردی نفزنی  میو تن 

تونگد به بهبود فرهنا  ها مینز محیط کسب و کار گاسالم هستند و مدیری  مناسب آن

 وری کارکنان کمک کند.سازماگی و نفزنی  رضای  و بهر 

ها وجااود دنرد. در نیاان رنسااتا، نگتشااار یافتااه در نیان پااژوه ، نحتمااا  سااوگیری در

هایی برنی شناسایی دقیق و جامع ملالعات مرتبط نگجام شاد، نماا هناوز نمکاان تلاش

ها وجود دنرد. همچنین، باه دتیاپ م تلفای نز جملاه عادم گادید  گرفتن برخی پژوه 

هاا، ممکان نسا  برخای نز دسترسی محقق به مقااتت مارتبط یاا عادم شناساایی آن

پیامدهای رهبری پرخاشگر در فرآیند فرنتحلیپ مورد بررسی قارنر گگیرگاد. بناابرنین، 

پیشنهادنتی برنی تکمیپ و تعمایم پاژوه  حاضار در رنساتای ملالعاات آیناد  نرنئاه 

 :شودمی

شااود آمد  نز تحلیااپ نیاان پااژوه ، توصاایه میدساا باار نساااا گتااایج به •

 ۰.۵هاا بای  نز نز  نثار آنپژوهشگرنن به بررسی تجربی پیامدهایی کاه نگاد

های نین ملالعاه آمد  رن با یافتهدس ها بپردنزگد و گتایج بهنس ، در سازمان

 .مقایسه کنند

شاود، پیشانهاد ماورد رن شاامپ می  ۱۹های کمی تنها  با توجه به نینکه تحلیپ •

های بیشاتر پردنختاه و باه شود محققان آیند  به بررسی کمای باا گموگاهمی



 

 

های نین تحقیقات تونگند یافتهتلبی بپردنزگد. سپس میتحلیپ پیامدهای فرص 

رن با گتایج نین پژوه  مقایسه کنند تا نتمیناان بیشاتری نز پیامادها حاصاپ 

 .شود

 و مآخذ  منابع
(. تاثیر بدبینی ۱۳۹8نبرنهیم زند  دستجردی، رضا؛ قائدنمینی هاروگی، عباا و نبرنهیم پور، علی رضا   

های نگحرنفی در محیط کاارنز تریاق ساکوت ساازماگی و رهباری م رب ماورد سازماگی بررفتار

  .۱-۳8(، ۲۰ ۵پژوه  های رهبری آموزشی.  . ملالعه:دنگشگا  آزند نسلامی ونحد نصفهان(

های مؤثر خشم (. شناسایی رونبط شاخ ۱۴۰۰نمینی، علیرضا؛ یقینی، فاتمه و نحمدی زهرنگی، مریم  

. ملالعاات مادیری  دولتای نیارنن .نخلاقی رهبر و سرپرستی خصماگه بر نعتماد کارکنان به رهبر

۴ ۱ ،)8۵-6۳. 

(. آمار تلق گالوپ دربار  کارمندنن و کارگرنگی نیرنگی زگ  خلار رن باه صادن ۱۴۰۴روزگامه نتلاعات  

 ۹۵٬8۴۴،  خبر: ۱۳:۴۱، ساع : ۱۴۰۴خردند  ۴یکشنبه  درآورد.

ررسی تأثیر رهبری م رب بر سلام  رونگی کارکنان با (. ب۱۴۰۰فرهادی گژند محسن، قیصری محمد  

گق  میاگجی نستقلا  و خود کارآمدی  مورد ملالعه: پاتیشگا  ششم مجتمع گاز پاارا جناوبی(. 

 ۲6۲-۲۳۹(، ۴۹  ۱۳ ;۱۴۰۰ملالعات رنهبردی در صنع  گف  و نگرای. 

(. بررسی تاثیر ۱۴۰۱قائد نمینی هاروگی، عباا؛ نبرنهیم زند  دستجردی، رضا؛ نبرنهیم پور، علی رضا  

قلدری در محیط کار بر رفتارهای نگحرنفی در محایط کاار نز تریاق رهباری زهارآگین و رهباری 

. ملالعات جامعه شاناختیم رب  مورد ملالعه: دنگشگا  آزند نسلامی ونحد نصفهان  خورنسگان(. 

۱۴  ۵۴ ،)۵۹-۳۵. 

گری م رب در فرسودگی شارلی باا میااگجی(. گق  رهبری ۱۴۰۰قنبری، سیروا و معجوگی، حسین  

 عدنل  سازماگی و 

 .۹8-6۹(، ۳ ۱۰.پژوه  های رنهبردی مسائپ نجتماعی .کارینهما 

(. بررسی نرتبا  بین رهبری م رب و رفتار نگحرنفی کارکنان ۱۴۰۲کمالی رند نسمعیپ و دهقاگی زهرن  

باتوجه به گق  ونسله نی خودکارآمادی مادیرنن  ماورد ملالعاه: مادیری  نماور عشاایر نساتان 

 ۴۵۲-۴۲۵( , ۲6  7 ,گشریه علمی رویکردهای پژوهشی گوین مدیری  و حسابدنری .بوشهر(

(. نلگوی ساختاری رنبله رهبری م رب با تمایپ به خشوگ  ۱۳۹۵گپ پرور، محسن؛ سلحشور، آزند   

 . ۹۴-۱۲۳، (۲  6. پژوه  های مدیری  منابع نگساگیو رفتارهای نگحرنفی در کارکنان. 

(. بررسی رنبله رهبری زهرآگین با قصد تر  شرپ: ۱۴۰۲میرزنیی, وحید و پورعباا خادر, سهیپ .  

(، ۱ ۹. پژوه  های رونگشناختی در مدیری  .گق  میاگجی قلدری در محپ کار و عدم نمنی  شرلی

۱7۵-۲۰۰ . 



 

 

(. بررسی رنبلۀ رهبری خودشیفته و بدبینی سازماگی، گق  ۱۴۰۳میرزنیی, وحید و عقیقی, علی نکبر .  

پاژوه  هاای رونگشاناختی در مادیری .  .میاگجی سکوت کارکنان و شایعات منفی در محاپ کاار

۱۰ ۱ ،)67-۳۳.  

(. بررسی تااثیر رهباری م ارب بار توساعه ۱۴۰۲مقیمی، زهرن؛ نحمدی، مجتبی و گودهی، محمد علی   

 ۱۹۲-۱7۵(، ۱ ۱۵، مشاور  شرلی و سازماگی .سرمایه نگساگی

نی و (. تادوین ماد  نرتبااتی رهباری م ارب باا نخالاق حرفاه۱۴۰۱مومنی، ساجاد و کیااگی، مجیاد  

 . 7۴-6۳(، ۱ ۹های آن در معلمان تربی  بدگی. ملالعات مدیری  رفتار سازماگی در ورزش. مولفه

(. بررسای تااثیر ۱۳۹8محمدظاهری، محمد؛ وحدتی، حج ؛ سپهوگد، رضا و گظرپوری،، نمیر هوشن   

فصلنامه مدیری  منابع در  .رهبری زهرآگین بر سکوت سازماگی با متریر میاگجی شجاع  نخلاقی
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The meta-analytical approach of the consequences of aggressive 

leadership in the business environment 
 

 

Abstract  
Aggressive leadership with aggressive and threatening behaviors leads to a decrease 
in motivation, increase in stress and drop in employee performance in the business 
environment. The present study was conducted with the aim of investigating the 
meta-analysis of the consequences of aggressive leadership in the business 
environment. In terms of practical purpose and in terms of the nature of 
implementation, this research is classified as quantitative and meta-analytical 
research. The statistical population included domestic (1390 to 1403) and foreign 
(2000 to 2024) articles, based on the PRISMA standard framework and inclusion 
and exclusion criteria, 15 final articles were selected for analysis by purposive 
sampling. Data analysis was done using CMA2 software. Among the consequences 
of aggressive leadership, 1 case had a total effect size greater than (0.5), 1 case had a 
medium effect size between (0.30) and (0.5). Also, the size of the combined fixed 
and random effects of the meta-analysis of the consequences of aggressive 
leadership was equal to 0.645 and 0.621. Previous research indicated the existence 
of great heterogeneity in these variables as consequences of aggressive leadership. 
In addition, according to Rosenta and Arwin's method, the dispersion distribution 
between the variables showed that their effect may not be reliable, because only 15 
studies were examined. Identifying the consequences of this leadership behavior can 
help managers to reduce its negative effects and create a healthier business 
environment by adopting appropriate strategies. 
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