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 چکيده
رهایی بروز چنین رفتا. های امروزی، وجود پدیده سوء رفتار سازمانی استیکی از معضلات سازمان

نجر شده و مدار شدن اعتبار آن تواند مانع کارکرد درست سازمان شده و به کاهش درآمد و یا خدشهمی
فتار انحرافی، جو رثیرگذار بر أنیز برای جامعه در پی داشته باشد. یکی از پیشایندهای سازمانی ت تبعاتی را

ی در ثیر جو سازمانی بر انواع رفتار انحرافأباشد. هدف این پژوهش بررسی الگوی تسازمانی می
ع استفاده، ر نوبینی بوده و از نظهای دولتی تهران بود. این پژوهش از نظر هدف، تبیین و پیشسازمان

یه روش مدل معادلات ساختاری به منظور آزمون فرض کاربردی است. پژوهش صبغه کمی داشته و از
های دولتی مستقر در شهر تهران با استفاده از ابزار پرسشنامه از سازمان های مورد نیازاستفاده شد. داده

این است که  ایج حاصل از تحقیق بیانگرنت شد. تحلیل 3ورژن  PLS افزار گردآوری و با استفاده از نرم
الی بیشترین ثیر مثبت را بر رفتار انحرافی ضد دیگران داشته است و جو متعأجو غیرکارکردی بیشترین ت
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 مقدمه
ها محسوب های مهم و پیچیده در سازمانرفتارهای انحرافی کارکنان یکی از چالش

وری، اعتماد و فرهنگ ای برای عملکرد، بهرهتواند پیامدهای منفی گستردهشود که میمی
ف وسیعی از اقدامات نظیر نافرمانی سازمانی به همراه داشته باشد. این رفتارها شامل طی

های غیرموجه، از مقررات، استفاده نامناسب از منابع سازمانی، تخلفات اخلاقی، غیبت
عباسیان و  ،جعفریعابدی ،پورور است )حسنخرابکاری و سایر رفتارهای ضدبهره

 (.211 ، ص.1398، طوری
های مستقیم و تحمیل هزینهاند که چنین رفتارهایی علاوه بر ها نشان دادهپژوهش

غیرمستقیم به سازمان، موجب کاهش اثربخشی، تضعیف روابط کاری و آسیب به اعتبار 
 ,Robinson & Bennett, 1995 ؛63، ص. 1403، و غلامی رضایی ،شوند )آذرسازمان می

p. 561.) 
ترین عوامل سازمانی مؤثر بر رفتار کارکنان، جو سازمانی است. جو یکی از مهم

های مدیریتی و فضای ها، شیوهها، رویهازمانی به ادراک مشترک کارکنان از سیاستس
ها و رفتارهای فردی و دهی نگرشحاکم بر محیط کار اشاره دارد و نقش مهمی در شکل

 & Schneider, Ehrhart؛ 39، ص. 1403، امامی و کاظمی ،کند )پیرنیاگروهی ایفا می

Macey, 2026, p. 313.) 
اند که جو سازمانی مثبت و حمایتی، مبتنی بر اعتماد، های مختلف نشان دادهپژوهش

عدالت، احترام متقابل و شفافیت، زمینه بروز رفتارهای سازنده را فراهم کرده و احتمال 
، ص. 1403، زادهعلیزاده و محسن ،دهد )سلیمیوقوع رفتارهای انحرافی را کاهش می

 (.  Schneider, Ehrhart & Macey, 2026, p. 311؛62
توانند در مقابل، جوهای سازمانی پرتنش، رقابتی، ناعادلانه و فاقد حمایت سازمانی می

ساز افزایش رفتارهای انحرافی کارکنان شوند. هنگامی که کارکنان احساس کنند زمینه
های سازمانی از عدالت رویهتفاوت است یا انتظارات آنان بیسازمان نسبت به نیازها و 

ور افزایش جویانه و ضدبهرهکافی برخوردار نیستند، احتمال بروز رفتارهای منفی، مقابله
 (.Shahzad & et al, 2024, p. 596; Meng & et al, 2024, p. 211یابد )می
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که طردشدگی در محیط کار، کاهش اعتماد  دهندهای جدید نشان میهمچنین پژوهش
طور معناداری احتمال بروز رفتارهای انحرافی توانند بهو جو رقابتی ناسالم میسازمانی 

 (.Attia & et al, 2025, p. 786; Lee, 2025, p. 137را افزایش دهند )
از سوی دیگر، جوهای سازمانی مبتنی بر شفافیت، اعتماد و احترام متقابل معمولاً 

تعهد کارکنان شده و احتمال بروز موجب تقویت احساس تعلق سازمانی، انگیزش و 
 (.99، ص. 1404پور، دهند )طوری و عباسرفتارهای انحرافی را کاهش می

ترین عوامل اند که فرهنگ و جو سازمانی از مهممطالعات اخیر نیز نشان داده
هایی که محیطی حمایتگر و کننده رفتارهای مثبت و منفی کارکنان هستند و سازمانتعیین

کنند تری از رفتارهای انحرافی را تجربه میکنند، سطوح پایینر ایجاد میمدااخلاق
(Bujang & et al, 2024, p. 8.) 

اهمیت مطالعه حاضر از آن جهت است که شناخت رابطه میان جو سازمانی و 
تر تر و اثربخشهای کاری سالمتواند به مدیران در طراحی محیطرفتارهای انحرافی می

وری و بهبود عملکرد تنها موجب افزایش بهرهرفتارهای انحرافی نه کمک کند. کاهش
دهد شود، بلکه رضایت شغلی، تعهد سازمانی و روحیه کارکنان را نیز ارتقا میسازمانی می

های ها با چالش(. در شرایطی که سازمان193، ص. 1399پور و همکاران، )عباس
هستند، شناخت عوامل مؤثر بر رفتارهای  رواقتصادی، اجتماعی و مدیریتی متعددی روبه

 (.Blau & Stephens, 2025, p. 93ای یافته است )انحرافی اهمیت ویژه
اند که رهبری اخلاقی، عدالت سازمانی، فرهنگ سازمانی های اخیر نشان دادهپژوهش

توانند نقش مهمی های اخلاقی میهای مدیریت منابع انسانی مبتنی بر ارزشمثبت و نظام
 ;Shahzad & et al, 2024, p. 594در کاهش رفتارهای انحرافی کارکنان ایفا کنند )

Ahmed, Ramadan Atta, El-Monshed & Mohamed, 2024, p. 669.) 
های کاری پیچیده و مبتنی بر همچنین شواهد جدید حاکی از آن است که در محیط

ترین عوامل مؤثر بر از مهم فناوری، نوع جو سازمانی و کیفیت تعاملات انسانی همچنان
 ,Blau & Stephens, 2025شوند )بروز یا کاهش رفتارهای انحرافی کارکنان محسوب می

p. 94.) 
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ای ها و رفتارهای کارکنان رابطهاند که میان جو سازمانی و نگرشمحققان دریافته
سازمانی، معنادار وجود دارد. جو سازمانی بر رفتارهای مطلوبی همچون رفتار شهروندی 

نوآوری و مشارکت کارکنان و همچنین بر رفتارهای نامطلوبی نظیر رفتارهای انحرافی 
 ,Schneider, Ehrhart & Macey, 2026؛  Attia & et al, 2025, p. 787گذارد )تأثیر می

p. 310; Lee, 2025, p. 136.)  از آنجا که کارکنان ادراک خود از محیط سازمان را
های اصلی رفتار کنندهعنوان یکی از تعیینتواند بهند، جو سازمانی میکنسازی میدرونی

 .(102، ص. 1404پور، آنان تلقی شود )طوری و عباس

ها بسیار قابل های ناشی از رفتارهای انحرافی برای سازماننکته مهم آن است که هزینه
ش اعتماد، افت روحیه های مالی مستقیم، شامل کاهها علاوه بر زیانتوجه است. این هزینه

 & Dunlopشود )کارکنان، افزایش تعارضات سازمانی و تضعیف اثربخشی سازمان می

Lee, 2004, p. 651.) 
ترین اند که رفتارهای انحرافی همچنان یکی از مهمهای مختلف نیز نشان دادهگزارش

تغییرات روند و شمار میهای معاصر بههای مدیریت منابع انسانی در سازمانچالش
 Blauتوانند زمینه تشدید این رفتارها را فراهم کنند )اقتصادی، اجتماعی و فناورانه می

& Stephens, 2025, p. 109.) 
تواند دهی رفتارهای انحرافی کارکنان میرو، بررسی نقش جو سازمانی در شکلازاین

ان و به توسعه دانش نظری این حوزه و ارائه راهکارهای کاربردی برای مدیر
 .گذاران سازمانی کمک کندسیاست

ثیر أکند که تنظام اداری ایران به لحاظ کارکردی، محصولات و خدماتی را ارائه می
ی انسانی کشور دارد. به همین دلیل، لازم است که کارکنان مستقیمی بر زندگی کل جامعه

رفتاری درست نظام اداری ایران از سطح بالایی از نظم، انضباط و اصول اخلاقی و 
هایی که از خروجی که چنین نباشد، ممکن است تمام انسانبرخوردار باشد. در صورتی

 های جدی شوند.شوند، دچار مسائل و خسراناین نظام متأثر می
دهد که رفتارهای انحرافی کارکنان های ایرانی نشان میشده در سازمانمطالعات انجام

شود های کاری و اداری کشور مشاهده میر در محیطنیز همانند بسیاری از کشورهای دیگ
های مهم مدیریت منابع انسانی مورد توجه پژوهشگران قرار عنوان یکی از چالشو به
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گونه که بحث شد، جو ( و از سویی دیگر همان99، ص. 1404چگنی، گرفته است )فتحی
ها قلمداد شود. با توجه عنوان یکی از پیشاندهای مهم این نوع رفتارتواند بهسازمانی می

له مذکور اساساً حل نشده أکه تاکنون پژوهشی در این زمینه صورت نگرفته، لذا مسبه این
 مانده است.باقی 

ثیر جو سازمانی بر انواع رفتار أکه تاکنون پژوهشی در بررسی الگوی تبا توجه به این
عنوان یک له همچنان بهأهای دولتی تهران انجام نشده است، این مسانحرافی در سازمان

رو، پژوهش حاضر درصدد است با شناسایی خلأ دانشی و مدیریتی باقی مانده است. ازاین
انواع جوهای سازمانی و انواع رفتارهای انحرافی، الگوی تأثیرگذاری آنها بر یکدیگر را 

 .های دولتی شهر تهران تبیین نمایددر سازمان

انواع جوهای سازمانی » :ضر عبارت است ازله اصلی پژوهش حاأبر این اساس، مس
گذارند های دولتی تهران تأثیر میچگونه بر انواع رفتارهای انحرافی کارکنان در سازمان

 «و الگوی اثرگذاری این تأثیرات چیست؟

 :شودفوق، سؤالات زیر مطرح می لهأمسبرای پاسخ به 

اند و سهم ی تهران کدامهای دولتانواع رفتارهای انحرافی کارکنان در سازمان. 1
 هرکدام چقدر است؟

های دولتی انواع جوهای سازمانی مؤثر بر رفتارهای انحرافی کارکنان در سازمان. 2
 اند؟تهران کدام

الگوی اثرگذاری روابط میان انواع جوهای سازمانی و انواع رفتارهای انحرافی در . 3
 های دولتی تهران چگونه است؟سازمان

 هاپيشينهمرور . 1
دهی به رفتارهای تواند نقش کلیدی در شکلاند که جو سازمانی میها نشان دادهپژوهش

کارکنان داشته باشد و بر میزان بروز رفتارهای انحرافی تأثیرگذار باشد. جو سازمانی به 
های های سازمانی، شیوهای از ادراکات مشترک کارکنان از محیط کاری، رویهمجموعه

ها، احساسات و رفتارهای روابط اجتماعی در سازمان اشاره دارد که بر نگرش مدیریتی و
 (.Schneider, Ehrhart & Macey, 2026, p. 312گذارد )آنان تأثیر می
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اند، در جوهای سازمانی مثبت و حمایتی که بر پایه اعتماد، عدالت و شفافیت بنا شده
دهند و رد مؤثرتری از خود نشان میکارکنان معمولاً در راستای اهداف سازمانی عملک

 (. Bujang & et al, 2024, p. 7آورند )کمتر به رفتارهای انحرافی روی می
طور مستقیم بر اند که ادراک کارکنان از جو سازمانی بهمطالعات جدید نیز تأکید کرده

ک تواند از طریق سازوکارهایی نظیر ادرابروز رفتارهای انحرافی اثرگذار است و می
عدالت، انسجام گروهی، اعتماد سازمانی و کاهش بیگانگی شغلی، رفتار کارکنان را شکل 

 (.;Şekerli, 2025, p. 227 Shahzad & et al, 2024, p. 594دهد )
زا، های کاری رقابتی یا تنشدهد که حتی در محیطهای اخیر نشان میهمچنین یافته

های کنندهبینیترین پیشآن، یکی از مهم کیفیت جو سازمانی و نحوه ادراک کارکنان از
 .Lee, 2004, p. 653 Attia & et al, 2025, pشود )رفتارهای انحرافی محسوب می

783;.) 

 جو سازماني. 1ـ1

شناختی حاکم بر یک سازمان اشاره دارد جو سازمانی به شرایط احساسی، ادراکی و روان
گذارد. این مفهوم حاصل ادراک ن تأثیر میها و رفتارهای کارکناها، انگیزشکه بر نگرش

های مدیریتی و روابط اجتماعی در محیط ها، شیوهها، رویهمشترک کارکنان از سیاست
شود. ترین عوامل تأثیرگذار بر رفتار سازمانی شناخته میعنوان یکی از مهمکار است و به

شرایط محیطی شکل  جو سازمانی از تعامل میان کارکنان، مدیران، فرهنگ سازمانی و
 ,Schneiderتواند بر عملکرد فردی و سازمانی اثر مستقیم داشته باشد )گیرد و میمی

Ehrhart & Macey, 2026, p. 311.) 
هایی که از جو سازمانی مثبت برخوردارند، کارکنان معمولاً سطوح بالاتری در سازمان

کنند. این سازمانی را تجربه میشناختی، انگیزش و تعهد از رضایت شغلی، امنیت روان
گیرد که ارتباطات اثربخش، مشارکت در هایی شکل مینوع جو غالباً در محیط

ای وجود داشته باشد. مطالعات های رشد حرفهگیری، حمایت مدیریتی و فرصتتصمیم
اند که چنین شرایطی با افزایش رفتارهای سازنده، مشارکت کارکنان و عملکرد نشان داده

 (.Kuenzi & Schminke, 2009, p. 659مانی همراه است )ساز
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ساز کاهش رضایت شغلی، افزایش استرس، تواند زمینهدر مقابل، جو سازمانی منفی می
های فاقد حمایت، اعتماد و فرسودگی شغلی و افت عملکرد شود. کارکنانی که در محیط

بیگانگی، خستگی هیجانی و کنند، بیشتر در معرض تجربه احساس عدالت فعالیت می
دهد که جوهای رقابتی ناسالم های جدید نشان میتمایل به ترک خدمت قرار دارند. یافته

ور را توانند زمینه بروز رفتارهای انحرافی و ضدبهرههای کاری طردکننده میو محیط
 (.Attia & et al, 2025, p. 787; Lee, 2004, p. 652تقویت کنند )

( و نیز ادبیات نوین حوزه جو 1398پور و همکاران )پژوهش حسن بر اساس نتایج
توان در قالب دو دسته کلی شامل جو عمومی و جو اختصاصی سازمانی، این مفهوم را می

بندی کرد. در این چارچوب، جو عمومی از سه بعد اصلی ساختاری و مدیریتی، طبقه
های رسمی سازمان یتی به ویژگیشود. بعد ساختاری و مدیرادراکی و تعاملی تشکیل می

ها و ازجمله سبک رهبری، ساختار مدیریتی، میزان رسمیت، اهداف، قوانین، سیاست
های مورد استفاده اشاره دارد. در این بعد، جو سازمانی بازتاب ادراک کارکنان از فناوری
 .های ساختاری و مدیریتی سازمان استویژگی

دهند که ادراک کارکنان از عدالت شان میهای جدید ندر همین راستا، پژوهش
سازمانی، اعتماد، حمایت سازمانی و تعهد شغلی، بخش مهمی از سازه ادراکی جو 

ها و دهی نگرشای در شکلکنندهدهد. این ادراکات نقش تعیینسازمانی را تشکیل می
اثرگذار باشند شناختی آنان توانند بر عملکرد و سلامت روانرفتارهای کارکنان دارند و می

(Meng & et al, 2024, p. 213; Shahzad & et al, 2024, p. 593.) 
از این منظر، جو سازمانی صرفاً یک ویژگی ساختاری نیست، بلکه حاصل برداشت 

 .های روزمره آنان در محیط کار استذهنی مشترک کارکنان از تجربه

ها، باورها، رضایت ارزشها، احساسات، هایی نظیر نگرشدر بعد ادراکی، مؤلفه
شغلی، انگیزش، تعهد، وفاداری سازمانی، هویت سازمانی و ابهام نقش قابل بررسی 

ها هستند. در واقع کیفیت جو سازمانی تا حد زیادی تابع نحوه ادراک کارکنان از این مؤلفه
 .است

و  هایی همچون کیفیت ارتباطات سازمانی، میزان مشارکتدر بعد تعاملی نیز مؤلفه
ها فردی، صمیمیت سازمانی و شفافیت نقشهمکاری، سطح اعتماد متقابل، تعارضات بین
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اند که کیفیت تعاملات اجتماعی در محیط ها نشان دادهگیرد. پژوهشمورد توجه قرار می
بینی رفتارهای شهروندی سازمانی، همکاری کارکنان و تواند نقش مهمی در پیشکار می

 (.Bujang & et al, 2024, p. 6ی ایفا کند )کاهش رفتارهای انحراف

بر این اساس، جو سازمانی در بعد تعاملی به ادراک کارکنان از کیفیت روابط و 
، 1398جعفری، عباسیان و طوری، پور، عابدیحسنتعاملات در محیط کار اشاره دارد )

 .(221ص. 

در بعد مثبت  شود.جو سازمانی در نوع اختصاصی، شامل دو بعد مثبت و منفی می
پذیری، مدنی، توان به جوهای ایمنی، نوآوری، اخلاقی، معنوی، پیشگامی، ریسکمی

ای و تنوع اشاره کرد و در بعد منفی، جوهای سکوت، عدالت، مشارکتی، خدمات، توسعه
جعفری، پور، عابدیحسنگیرند )زا قرار میبازی و جو استرسجو مسموم، جو سیاسی

 (.222، ص. 1398عباسیان و طوری، 
پور ترکیب این دو نوع جو عمومی و اختصاصی در سازمان مطابق با پژوهش حسن

(، شش نوع جو سازمانی شامل جوهای کارکردی، غیرکارکردی، 1398و همکاران )
دهد که مبنای این پژوهش قرار دوستانه، خصمانه، متعالی و غیرمتعالی را شکل می

 اند.گرفته

 رفتار انحرافي. 2-1

شود که با ای از رفتارهای عمدی کارکنان اطلاق میرفتار انحرافی سازمانی به مجموعه
توانند به ها و انتظارات رسمی یا غیررسمی سازمان مغایرت داشته و میهنجارها، ارزش

 193ص.  1-1399پور و همکاران، سازمان، اعضای آن یا هر دو آسیب وارد کنند )عباس
 (.81، ص. 2-1399و 

کاری ای از اقدامات نظیر غیبت غیرمجاز، تأخیر در حضور، کمرفتارها طیف گستردهاین 
عمدی، سوءاستفاده از منابع سازمانی، تخریب اموال، نافرمانی سازمانی و رفتارهای 

 ;Robinson & Bennett, 1995, p. 568گیرند )زا نسبت به همکاران را دربرمیآسیب

Bennett & Robinson, 2000, p. 353.) 

گیرند که پژوهشگران بر این باورند که رفتارهای انحرافی اغلب در شرایطی شکل می
عدالتی، ابهام نقش، فشارهای شغلی و ضعف در کارکنان با نارضایتی شغلی، ادراک بی
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 & Berry, Ones & Sackett, 2007, p. 415; Mitchellحمایت سازمانی مواجه باشند )

Ambrose, 2007, p.1161; Catino, 2026, p. 6.) 
ساز ترین عوامل زمینهدهند که جو سازمانی یکی از مهمهای معاصر نشان میپژوهش

شود. زمانی که کارکنان سازمان را فاقد رفتارهای انحرافی در محیط کار محسوب می
عدالت، اعتماد، شفافیت و حمایت مدیریتی ادراک کنند، احتمال بروز رفتارهای 

یابد. در مقابل، جوهای سازمانی مبتنی بر اعتماد، حمایت رافی افزایش میور و انحضدبهره
عنوان سازوکاری بازدارنده در برابر رفتارهای انحرافی توانند بههای اخلاقی میو ارزش

 (.;Bujang & et al, 2024, p. 9 Kuenzi & Schminke, 2009, p. 658عمل کنند )
ای وری و عملکرد سازمانی، پیامدهای گستردهبهرهرفتارهای انحرافی علاوه بر کاهش 

توانند موجب کاهش اعتماد میان برای سلامت و پایداری سازمان دارند. این رفتارها می
کارکنان و مدیران، افزایش تعارضات سازمانی، افت تعهد شغلی و تضعیف سرمایه 

 (.O’Neill & Hastings, 2011, p. 269اجتماعی شوند )
اند که رهبری سمی، طردشدگی در محیط کار و دید نیز نشان دادههای جپژوهش

ترین عوامل تشدیدکننده های کاری ناسالم از مهمفشارهای روانی ناشی از محیط
 & Ahmed, Ramadan Atta, El-Monshedرفتارهای انحرافی کارکنان هستند )

Mohamed, 2024, p. 670.) 
، توجه به کیفیت جو سازمانی، تقویت برای مدیریت و کنترل رفتارهای انحرافی

شده سازمانی عدالت سازمانی، توسعه ارتباطات اثربخش و افزایش حمایت ادراک
هایی که از جو اخلاقی قوی، اند که سازمانضروری است. مطالعات اخیر نشان داده

تری از رهبری حمایتگر و فرهنگ سازمانی مبتنی بر اعتماد برخوردارند، سطوح پایین
؛ (Schneider, Ehrhart & Macey, 2026, p. 315)کنندتارهای انحرافی را تجربه میرف
( Abdullah, Razak, Ismail & Mohamad, 2026, p. 7)؛ (Shahzad & et al, 2024, 

p. 596.) 

 چارچوب نظري تحقيق. 1-3
های متفاوتی برای رفتار انحرافی در ادبیات پژوهش ارائه شده است. در شناسینوع

( مشخص گردید که ابعاد رفتار انحرافی مخرب در 1404پور )پژوهش طوری و عباس
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شوند. بعد سازمانی بندی میفردی طبقهسازمانی، فردی و بینچهار دسته سازمانی، برون
رساند. بعد وری و اثربخشی سازمان آسیب میی، بهرهشامل رفتارهایی است که به کارای

سازمانی به رفتارهایی اشاره دارد که از طریق تعامل با افراد یا نهادهای خارج از برون
شوند. بعد فردی شامل رفتارهایی است که فرد سازمان موجب آسیب به منافع سازمان می

گیرد که ی رفتارهایی را دربرمیفردکند و بعد بیندر محیط کار به خود آسیب وارد می
پور، شوند )طوری و عباسموجب آسیب به همکاران، مدیران یا سایر اعضای سازمان می

 .(104، ص. 1404

های اخیر مفهوم رفتار انحرافی سازنده نیز در کنار رفتارهای انحرافی مخرب، در سال
ده به رفتارهای توجه پژوهشگران را به خود جلب کرده است. رفتار انحرافی سازن

های سازمانی، در شود که با وجود نقض برخی هنجارها یا رویهای اطلاق میداوطلبانه
نهایت به بهبود عملکرد سازمان، رفاه کارکنان یا تحقق اهداف بلندمدت سازمان کمک 

 ,Spreitzer & Sonenshein, 2004, p. 835; Vadera, Pratt & Mishra, 2013کنند )می

p. 1139.) 

این رفتارها دارای سه ویژگی اصلی هستند: انحراف از هنجارهای رایج، سودمندی 
 .های بنیادین اجتماعی و اخلاقیسویی با ارزشبرای سازمان یا اعضای آن و هم

هایی از رفتارهای انحرافی سازنده شامل افشاگری تخلفات، مخالفت اصولی با نمونه
های حلسازنده، آوای کارکنان، ارائه راه تصمیمات نادرست مدیریتی، بیان انتقادات

نقشی است. این رفتارها های متعارف و برخی اشکال رفتارهای فرانوآورانه خارج از رویه
عنوان تخطی از قواعد سازمانی تلقی شوند، اما در مدت بهاگرچه ممکن است در کوتاه

انی و افزایش اثربخشی را ها، ارتقای یادگیری سازمتوانند زمینه اصلاح رویهبلندمدت می
 ,Galperin, 2012, p. 3001; Morrison, 2023, p. 709; He & Sun, 2026فراهم کنند )

p. 95.) 
( نشان داد که ابعاد رفتار انحرافی سازنده در دو 1404پور )پژوهش طوری و عباس

ی شوند. رفتارهابندی میدسته رفتار سازنده مطلوب و رفتار سازنده نامطلوب طبقه
سازنده مطلوب شامل رفتارهایی هستند که ضمن نقض برخی هنجارهای سازمانی، 

کنند. در مقابل، رفتارهای ماهیتی مثبت داشته و به رفاه سازمان یا اعضای آن کمک می
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سازنده نامطلوب به رفتارهایی اشاره دارند که با وجود ایجاد منافع سازمانی، ممکن است 
 6آنها رفتارهای انحرافی را در  .محل بحث و مناقشه باشنداز منظر اخلاقی یا اجتماعی 

عنوان انواع رفتار بندی نمود که با توجه به جامعیت آن، در این نوشتار بهنوع ذیل دسته
 انحرافی مدنظر قرار گرفته است:

 سازمانی(: در این فضای خاص، تمام  - ور )مخربرفتار انحرافی ضد بهره
شود، فی مخرب مربوط است و باعث صدمه به سازمان میمواردی که به رفتار انحرا

که کارکنان رفتارهایی مانند دزدی، غیبت، عدم گیرد. برای مثال؛ زمانیقرار می
دهند و منجر به صداقت، سوء استفاده از اموال و منابع سازمان از خود نشان می

 نحراف کاری.شود. مانند: انحراف تولید، انحراف دارایی، اصدمات به سازمان می

 برون سازمانی(: در این فضای خاص،  - رفتار انحرافی ضد سازمان )مخرب
تمام مواردی که به رفتار انحرافی مخرب مربوط است و باعث صدمه به افراد خارج 

که کارکنان رفتارهایی مانند گیرد. برای مثال؛ زمانیشود، قرار میاز سازمان می
شوه و هدیه گرفتن از ارباب رجوع، بد رفتاری گویی به مشتریان، رجاسوسی، دروغ

شود. دهند و منجر به صدمات به اشخاص خارج سازمان میو... از خود نشان می
 مانند: سوءاستفاده مالی، سوءاستفاده رفتاری، سوءاستفاده اطلاعاتی.

 فردی(: در این فضای خاص، تمام مواردی  - رفتار انحرافی ضد خود )مخرب
شود، قرار رافی مخرب مربوط است و باعث صدمه به خود فرد میکه به رفتار انح

که کارکنان رفتارهایی مانند مصرف الکل، مصرف مواد گیرد. برای مثال؛ زمانیمی
دهند و منجر به صدمه به از خود نشان می .مخدر، عصبی شدن، خودخوری و ..

 شود. مانند: آسیب جسمی و آسیب روانی.خودشان می
 بین فردی(: در این فضای خاص، تمام  - ی ضد دیگران )مخربرفتار انحراف

مواردی که به رفتار انحرافی مخرب مربوط است و باعث صدمه به افراد شاغل در 
که کارکنان رفتارهایی گیرد. زمانیشود، قرار میسازمان )سرپرستان، همکاران( می

و دزدی از همکاران،  سازی، اخاذیزنی، شایعهمانند تحقیر و تمسخر دیگران، زیرآب
دهند و منجر به صدمه برخورد فیزیکی و کلامی و آزار جنسی و ... از خود نشان می
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شود. مانند: خشونت کلامی، خشونت جسمی، خشونت به افراد شاغل در سازمان می
 جنسی، تخریب سیاسی، تخریب عاطفی، تخریب مالی.

 فضای خاص، تمام مواردی مثبت(: در این  - رفتار انحرافی بهبودگرا )سازنده
که به رفتار انحرافی سازنده مربوط است و ماهیتا مثبت بوده و به نفع سازمان است، 

گیرد. این رفتارها ناقض هنجارهای سازمان بوده و در شرح وظایف شغلی قرار می
هایی گیرد اما نه تنها ماهیت منفی ندارد بلکه ماهیت چنین رفتارکارکنان قرار نمی

هایی زمانی که کارکنان نوآوری باشد مثلاًت و در نهایت به نفع سازمان میمثبت اس
دهند تا کارها تسریع یابد یا برخلاف رضایت مدیر اطلاعات در نقش خود بروز می

صورت کنند و بهدهند، اعتراض خود را بیان میشغلی در اختیار همکاران قرار می
گونه رفتارها ماهیت مثبتی دارد این کنند.ها مشارکت میگیریخودجوش در تصمیم

یار، رفتارهای فرانقش، که به نفع سازمان است. مانند: رفتارهای نواورانه، رفتار جامعه
 های شهروندی سازمانی. آوای کارکنان و برخی از رفتار

 منفی(: در این فضای خاص،  - یار غیراخلاقی )ادراکیرفتار انحرافی سازمان
باشد و به نفع فتار انحرافی سازنده مربوط است و ماهیتا منفی میتمام مواردی که به ر

گیرد. این رفتارها، ناقض هنجارهای سازمان است و در شرح سازمان است، قرار می
گیرد و با اینکه ماهیت منفی دارد، در نهایت به نفع وظایف کاری کارکنان قرار نمی

کنند یا سهامداران قوانین را نقض میزمانی که کارکنان به نفع  باشد مثلاًسازمان می
کنند و یا کارهای غیر اخلاقی کفایتی انتقاد میلیاقتی یا بیخاطر بیاز سرپرستان خود به

 (.118، ص. 1404پور، کنند و غیره )طوری و عباسو نادرست سازمان را افشا می
 معرفی شده،با توجه به موارد مطرح شده و انواع جو سازمانی و رفتارهای انحرافی 

   شود:ارائه می (1در نمودار شماره )مدل مفهومی پژوهش 
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ن  کارکنا
 رفتارهای

 فرانقش

 معه رفتار جا
 یار

 رفتارهای
ه  نوآوران

 نامطلوب:
افشاگری 
 مخالفت

 اصولی

 رفتارهای

 چالشی

 رفتار
 ضرنقش

 قانون شکنی
 خیرخواهانه

 

 سازمانی:
 انحراف

 تولید

 انحراف
 دارایی

 انحراف

 کاری 

 

برون 

 سازمانی:
 سوء استفاده

 مالی

 سوء استفاده
 رفتاری

 سوء استفاده
 اطلاعاتی

 

 فردی:
 آسیب

 جسمی
 آسیب

 روانی

 

 بین فردی:
 ت خشون

 کلامی

 ت خشون
ی  جسم

 ت خشون
ی  جنس

 تخریب
ی  سیاس

 تخریب

 عاطفی

 یتخریب  مال

 

 دوستانه

غیر 

 متعالی

 متعالی

غیر 

ي  کارکرد

 خصمانه

سازم

ان 

يار 

سازمان يار 

ی  غیر اخلاق

ضد 

 ديگران

ضد 

 وربهره

ضد 

وجهه 

 سازمان

ضد 

 خود

کار

کرد

 ي
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 هامواد و روش. 2
بینی بوده و از نظر نوع استفاده، کاربردی است. پژوهش و پیش هدف این پژوهش، تبیین

صبغه کمی داشته و از روش مدل معادلات ساختاری به منظور آزمون فرضیه استفاده شد. 
جامعه آماری این پژوهش که به دنبال تبیین استراتژی شناسایی ارتباط انواع رفتار انحرافی 

های ری ایران است، شامل مدیران میانی سازمانمتأثر از انواع جو سازمانی در نظام ادا
باشد. طبقه مدیران میانی به دلیل داشتن معیارهای زیر دولتی مستقر در شهر تهران می

انتخاب گردیده است؛ اول جامعه در دسترس بوده و محققان امکان توزیع پرسشنامه را 
کارکنان نظام اداری، از سطح دارا بودند. دوم؛ مدیران این طبقه به دلیل ارتباط گسترده با 

گویی برخوردار بوده و به همین علت میزان مشارکت علمی و اجرایی مناسبی برای پاسخ
 آنها بالاتر بود. 

کار گرفته شده )تحلیل عاملی(، تعداد اعضای های تکنیک آماری بهبا توجه به فرض
که شد. با توجه به اینهای پرسشنامه بابرابر تعداد پرسش 5نمونه آماری بایستی حداقل 

پرسشنامه توزیع شود. با درنظر  390ال بود، لذا لازم بود تا لااقل ؤس 76پرسشنامه حاوی 
 432ها ممکن است قابل تحلیل نباشند، لذا حدود گرفتن احتمال اینکه برخی پرسشنامه

ت پرسشنامه قابل تحلیل در اختیار محقق قرار گرف 393عدد پرسشنامه توزیع گردید که 
 درصد(. 91)نرخ بازگشت حدود 

ای استفاده گردید. به منظور ای تک مرحلهگیری خوشهدر این پژوهش از روش نمونه
شرط وجود داشت: شرط اول: محل استقرار پیش 2های مورد بررسی، انتخاب سازمان

ها جهت همکاری در های مورد بررسی در شهر تهران باشند؛ شرط دوم: سازمانسازمان
سازمان دولتی  12د پژوهش اعلام آمادگی نمایند. با درنظر گرفتن این شروط، فراین

عدد پرسشنامه در بین مدیران میانی این  432عنوان نمونه در نظر گرفته شد. سپس به
های مورد نیاز، از ابزار پرسشنامه استفاده آوری دادهها توزیع گردید. جهت جمعسازمان

ن انواع جو سازمانی و رفتار انحرافی برای مشخص شد. بدین صورت که پس از تعیی
نمودن استراتژی شناسایی انواع رفتار انحرافی متأثر از انواع جو سازمانی و ارائه مدل 

ای طراحی شده و در جامعه مورد بررسی توزیع گردید. معلولی، پرسشنامه - نهایی علی
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سوالی طراحی شد  76شامل ای الات پرسشنامه، پرسشنامهؤدر مرحله طراحی و توزیع س
 الات پرسشنامه در زیر آورده شده است.ؤکه جدول توزیع س

 الات پرسشنامهؤجدول توزيع س (:1)جدول 
 شماره سوال تعداد سوال متغیر

 7-1 7 جو کارکردی
 13-8 6 جو دوستانه
 20-14 7 جو متعالی

 25-21 5 جو غیرکارکردی
 30-26 5 جو خصمانه
 35-31 5 جو غیرمتعالی

 7-1 7 رفتارانحرافی ضد بهره ور
 12-8 5 رفتار انحرافی ضد وجهه سازمان

 17-13 5 رفتار انحرافی ضد خود
 28-18 11 رفتار انحرافی ضد دیگران
 35-29 7 رفتار انحرافی بهبودگرا

 41-36 6 یار غیراخلاقیرفتار انحرافی سازمان
 هاي محققانمنبع: بررسی

باشد، ها میآلفای کرونباخ یک معیار سنتی برای تعیین پایایی سازهجا که معیار از آن
شود. برتری این معیار نسبت به تری نسبت به آلفا شناخته میپایایی ترکیبی معیار مدرن

صورت خطا بلکه با توجه به همبستگی ها نه بهآلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه
نیز معرفی  Rho( را با CRگردد. برخی معیار ترکیبی )یهایشان با یکدیگر محاسبه مسازه
شود که در صورت کسر، واریانس یک سازه از یک نسبت حاصل می CRکنند. مقدار می

هایش و هایش و در مخرج کسر، واریانس سازه با شاخصبین یک سازه با شاخص
. باشد موید /4بیشتر از آمده دستآید. اگر مقدار بهگیری میهمچنین مقدار خطای اندازه

 (. Moss & Roseau, 1998, p. 1396این است که پایایی ابزار قابل قبول است )
های روایی همگرا و روایی واگرا )روایی برای بررسی روایی و اعتبار ابزار، از شاخص

الات تحقیق ؤتشخیصی( استفاده گردید. در بخش استنباطی، به منظور پاسخ دادن به س
ی مورد استفاده، مدل معادلات ساختاری است که از نرم افزار تحلیل آماری آمار روش
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Smart-PLS  ها وقتی مقادیر استفاده شد. در خروجی حاصل از آزمون فرضیه 3ورژنt 
یید أباشند، بیانگر معنادار بودن پارامتر مربوطه و متعاقباً ت 1.96در بازه بیشتر از قدرمطلق 

 فرضیه پژوهش است. 

 هايافته. 3

آمار توصیفی متغیرهای پژوهش در جدول زیر ارائه شده است. البته جهت سهولت برای 
 اند. نمادگذاری شده (2)ها متغیرها و ابعاد آنها طبق جدول شماره تحلیل داده

 نمادگذاري متغيرها پژوهش (:2)جدول 
 نماد انواع رفتار انحرافی نماد انواع جو سازمانی

 B1 رفتار ضد بهره ور C1 جو کارکردی

 B2 رفتار ضد وجهه سازمان C2 جو دوستانه

 B3 رفتار ضد خود C3 جو متعالی

 B4 رفتار ضد دیگران C4 جو غیرکارکردی

 B5 رفتار انحرافی بهبودگرا C5 جو خصمانه

 B6 رفتار سازمان یار غیراخلاقی C6 جو غیرمتعالی

 هاي محققانمنبع: بررسی
 توصيفي متغيرهاي تحقيقآمار  (:3)جدول 

 خطای استاندارد کشیدگی خطای استاندارد چولگی انحراف معیار میانگین ماکسیمم مینیمم تعداد نماد

c1 393 1 5 3.2752 0.85474 0.229- 0.123 0.532- 0.246 

c2 393 1 5 3.2617 0.7536 0.257- 0.123 0.068- 0.246 

c3 393 1 5 3.2286 0.82622 0.212- 0.123 0.457- 0.246 

c4 393 1 4.8 2.7491 0.92684 0.158 0.123 0.679- 0.246 

c5 393 1 4.8 2.7695 0.85791 0.199 0.123 0.598- 0.246 

c6 393 1 5 2.8478 0.87432 0.239 0.123 0.285- 0.246 

b1 393 1 5 2.6132 0.8326 0.456 0.123 0.178- 0.246 

b2 393 1 4.8 2.5807 0.71858 0.627 0.123 0.587 0.246 

b3 393 1 5 2.5262 0.84101 0.439 0.123 0.036- 0.246 

b4 393 1 4.82 2.4402 0.74876 0.618 0.123 0.311 0.246 

b5 393 1 5 3.1854 0.89075 0.181- 0.123 0.634- 0.246 

b6 393 1 5 3.2341 0.81531 0.24- 0.123 0.4- 0.246 

 هاي محققانمنبع: بررسی
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های متغیرها غیرنرمال بوده و بنابراین با توجه به میزان چولگی و کشیدگی، توزیع داده
سازی معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات ها، از مدلبه منظور آزمون فرضیه

استفاده شده است. روش تخمین حداقل مربعات جزئی  SmartPLSجزیی با نرم افزار 
کند که مدل حاصله، بیشترین قدرت تفسیر وتوضیح را ای تعیین میگونهضرایب را به

دارا باشد؛ بدین معنا که مدل بتواند با بالاترین دقت و صحت، متغیر وابسته نهایی، را 
 بینی نماید. پیش

با اجرای تحلیل عاملی، بارهای عاملی برای هر متغیر مکنون و متغیرمشاهده شده 
ی تنها ضرایب بارهای عاملی مهم هستند که ییدأآید. برای تحلیل عاملی تمی دستهب

اند. بسته الات مربوط به آنها رسم شدهؤروی مسیر میان هر یک از متغیرهای پنهان و س
تا  0.5الات در نظر گیرد ، مقادیر ملاک ؤبه اینکه محقق چه میزان دقت را برای حذف س

است. از  0.4ده برای بارهای عاملی معرفی شده است اما کمترین سرحد اعلام ش 0.7
باشد و دقت کمتری نسبت به نرم محور میواریانس smart-plsآنجایی که نرم افزار 
 0.6های بنیادی برابر با محور دارد، حداقل بار عاملی در پژوهشافزارهای کوواریانس

ال را نشان ؤبارهای عاملی مربوط به هر س (4)(. جدول شماره Hulland, 1999باشد )می
 دهد.می

 بارهاي عاملي مدل اصلاح نشده (:4)جدول 
 b1 b2 b3 b4 b5 b6 c1 c2 c3 c4 c5 c6 متغیر

      0.627       1جو

      0.724       2جو

      0.801       3جو

      0.832       4جو

      0.792       5جو

      0.753       6جو

      0.686       7جو

     0.601        8جو

     0.728        9جو

     0.726        10جو

     0.595        11جو

     0.691        12جو

     0.690        13جو
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 b1 b2 b3 b4 b5 b6 c1 c2 c3 c4 c5 c6 متغیر

    0.792         14جو

    0.839         15جو

    0.809         16جو

    0.770         17جو

    0.692         18جو

    0.485         19جو

    0.624         20جو

   0.619          21جو

   0.767          22جو

   0.864          23جو

   0.867          24جو

   0.821          25جو

  0.668           26جو

  0.773           27جو

  0.792           28جو

  0.758           29جو

  0.763           30جو

 0.800            31جو

 0.896            32جو

 0.692            33جو

 0.555            34جو

 0.898            35جو

            0.803 1رفتار

            0.842 2رفتار

            0.777 3رفتار

            0.827 4رفتار

            0.650 5رفتار

            0.688 6رفتار

            0.690 7رفتار

           0.800  8رفتار

           0.685  9رفتار

           0.460  10رفتار

           0.745  11رفتار

           0.659  12رفتار



 19پور و ديگران                                   حامد عباس /...رفتار انواع بر سازماني جو تاثير الگوي بررسي 

 b1 b2 b3 b4 b5 b6 c1 c2 c3 c4 c5 c6 متغیر

          0.895   13رفتار

          0.886   14رفتار

          0.815   15رفتار

          0.729   16رفتار

          0.643   17رفتار

         0.826    18رفتار

         0.841    19رفتار

         0.790    20رفتار

         0.785    21رفتار

         0.792    22رفتار

         0.823    23رفتار

         0.726    24رفتار

         0.739    25رفتار

         0.251    26رفتار

         0.779    27رفتار

         0.485    28رفتار

        0.645     29رفتار

        0.752     30رفتار

        0.777     31رفتار

        0.755     32رفتار

        0.786     33رفتار

        0.828     34رفتار

        0.850     35رفتار

       0.721      36رفتار

       0.722      37رفتار

       0.672      38رفتار

       0.730      39رفتار

       0.748      40رفتار

       0.792      41رفتار

 هاي محققانمنبع: بررسی
از جو سازمانی  34و  19،  11الات ؤبا توجه به توضیحات بالا و جدول ارائه شده س

از رفتار سازمانی حذف شد. بنابراین مدل اصلاح شده پژوهش  28و  26،  10الات ؤو س
 شود.صورت ذیل ارائه میبه
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 ثير تبيين انواع رفتار انحرافي متأثر از انواع جو سازمانيأضرايب ت (:2)نمودار 

 
 هاي محققانبررسی منبع:

 انواع جو سازماني داري تبيين انواع رفتار انحرافي متأثر ازضرايب معني (:3)نمودار 

 
 هاي محققانمنبع: بررسی

باشد. بدین معنی که این نمودار نشان ثیر میأنشانگر ضرایب ت (2)نمودار شماره 
ثیر دارند. همچنین أدهد هر کدام از انواع جو سازمانی بر انواع رفتار انحرافی چه میزان تمی
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ال در پرسشنامه بوده و بارعاملی ؤدهد که هر متغیر دارای چه تعداد ساین نمودار نشان می
 دهد که در ادامه توضیح داده شده است.ال را نشان میؤمربوط به هر س

ثیر در نمودار قبلی أداری هرکدام ضرایب تنیز مربوط به میزان معنی (3)نمودار شماره 
ودار باشد. براین اساس، اگر اعداد مربوط به نمدهنده تایید یا رد فرضیه میباشد و نشانمی

باشند، حاکی از این هستند که فرضیه مربوط به آن  1.96داری بیشتر از ضریب معنی
 شود.که کمتر از این عدد باشند، فرضیه مربوطه رد مییید است و در صورتیأرابطه مورد ت

، 1های ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبیبه منظور تعیین برازش مدل، از شاخص
گیری در جدول شود. معیارهای برازش مدل اندازهاگرا استفاده میروایی همگرا، روایی و

 طور خلاصه ارائه شده است.هب (5)شماره 
 گيريهاي اندازهبرازش مدل (:5)جدول 

 AVE Composite Reliability Cronbachs Alpha متغیر

b1 0.574 0.903 0.875 

b2 0.547 0.826 0.725 

b3 0.639 0.897 0.855 

b4 0.636 0.940 0.928 

b5 0.597 0.912 0.886 

b6 0.535 0.873 0.826 

c1 0.558 0.898 0.867 

c2 0.570 0.812 0.723 

c3 0.576 0.890 0.853 

c4 0.627 0.893 0.848 

c5 0.566 0.866 0.807 

c6 0.691 0.899 0.851 

 هاي محققانمنبع: بررسی

های روایی، پایایی را برای تمامی متغیرهای مکنون تحقیق شاخص (5)جدول شماره 
گیری از سه طریق بارهای عاملی، های اندازهدهد. در این تحقیق پایایی مدلنیز نشان می

آمده نشان دستهپایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ سنجیده شده است. بارهای عاملی ب
درصد  95است و در سطح معنی داری  0.40دهد که همه بارهای عاملی بالاتر از می
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های پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ جهت بررسی پایایی ابزار دار هستند. شاخصمعنی
باشد. می 6/0ها از مقدار یید پایایی بالاتر بودن این شاخصأشوند و لازمه تاستفاده می

 باشند.گیری میابزار اندازهباشند و نشان از پایا بودن می 6/0تمامی این ضرایب بالاتر از 
جهت بررسی روایی واگرا از آزمون فرنل لارکر و بارهای عرضی استفاده شده است. 

های جدول همبستگی تشکیل شده است با این تفاوت که در جدول فرنل لارکر از داده
جای همبستگی هر متغیر با خود که یک می باشد اعداد مربوط به مجذور قطر اصلی آن به

AVE  به این صورت است  (6شماره )قرار داده شده است. آزمون روایی واگرا در جدول
که اعداد روی قطر اصلی باید از سایر اعداد هم سطر و ستون آن عدد بزرگتر باشد. آزمون 

ال با ؤبارهای عرضی نیز همانطور که توزیع داده شد اینگونه است که بار عاملی هر س
که به متغیرهای ال زمانیؤاز بارهای عاملی آن س 0.1باید متغیر مربوط به خودش حداقل 

(. در زیر جداول مربوطه نشان داده شده (7)دیگر متصل شده بیشتر باشد )جدول شماره 
 است.

 آزمون فرنل لارکر (:6)جدول 

 b1 b2 b3 b4 b5 b6 c1 c2 c3 c4 c5 c6 

b1 0.757            

b2 0.697 0.739           

b3 0.636 0.663 0.799          

b4 0.693 0.678 0.633 0.797         

b5 0.626 0.672 0.612 0.622 0.773        

b6 0.601 0.660 0.611 0.656 0.698 0.732       

c1 0.621 0.620 0.593 0.621 0.672 0.690 0.747      

c2 0.619 0.698 0.599 0.601 0.637 0.669 0.625 0.755     

c3 0.623 0.635 0.602 0.642 0.664 0.688 0.688 0.617 0.759    

c4 0.677 0.631 0.556 0.655 0.658 0.665 0.665 0.647 0.646 0.792   

c5 0.621 0.631 0.658 0.603 0.624 0.624 0.603 0.671 0.603 0.678 0.752  

c6 0.637 0.635 0.500 0.613 0.582 0.607 0.604 0.662 0.610 0.692 0.609 0.831 

 هاي محققانمنبع: بررسی

  



 23پور و ديگران                                   حامد عباس /...رفتار انواع بر سازماني جو تاثير الگوي بررسي 

 آزمون بارهاي عرضي (:7)جدول 
 b1 b2 b3 b4 b5 b6 c1 c2 c3 c4 c5 c6 

1 0.123 0.261 0.292 0.285 0.124 0.197 0.636 0.130 0.317 0.343 0.346 0.272 

2 0.160 0.135 0.122 0.210 0.398 0.388 0.718 0.229 0.116 0.172 0.315 0.224 

3 0.283 0.157 0.153 0.157 0.254 0.328 0.796 0.339 0.387 0.111 0.249 0.393 

4 0.271 0.158 0.106 0.155 0.366 0.181 0.829 0.261 0.259 0.351 0.159 0.141 

5 0.182 0.335 0.159 0.333 0.340 0.362 0.787 0.261 0.306 0.330 0.156 0.162 

6 0.119 0.251 0.127 0.278 0.120 0.298 0.749 0.153 0.276 0.211 0.133 0.195 

7 0.322 0.207 0.201 0.332 0.390 0.129 0.694 0.135 0.194 0.100 0.313 0.310 

8 0.318 0.186 0.276 0.205 0.384 0.253 0.370 0.656 0.243 0.271 0.397 0.330 

9 0.220 0.288 0.251 0.131 0.144 0.312 0.350 0.711 0.111 0.347 0.200 0.212 

10 0.256 0.161 0.107 0.158 0.281 0.388 0.180 0.787 0.177 0.287 0.383 0.161 

12 0.128 0.116 0.234 0.209 0.260 0.249 0.135 0.679 0.190 0.165 0.298 0.223 

13 0.273 0.199 0.395 0.365 0.143 0.172 0.214 0.746 0.296 0.119 0.374 0.375 

14 0.173 0.220 0.125 0.353 0.314 0.118 0.292 0.339 0.785 0.170 0.295 0.381 

15 0.276 0.286 0.331 0.391 0.118 0.109 0.195 0.382 0.842 0.380 0.169 0.104 

16 0.282 0.113 0.232 0.101 0.209 0.132 0.293 0.126 0.789 0.249 0.130 0.286 

17 0.299 0.253 0.108 0.169 0.378 0.170 0.140 0.140 0.755 0.128 0.144 0.363 

18 0.290 0.236 0.219 0.374 0.292 0.147 0.370 0.240 0.720 0.272 0.373 0.302 

20 0.279 0.268 0.228 0.194 0.233 0.183 0.361 0.135 0.649 0.127 0.328 0.186 

21 0.315 0.339 0.390 0.332 0.319 0.223 0.166 0.204 0.117 0.629 0.339 0.137 

22 0.283 0.348 0.265 0.218 0.233 0.288 0.318 0.155 0.238 0.763 0.261 0.192 

23 0.329 0.125 0.334 0.385 0.103 0.135 0.375 0.388 0.282 0.861 0.108 0.134 

24 0.228 0.293 0.268 0.284 0.162 0.256 0.253 0.349 0.202 0.866 0.341 0.300 

25 0.329 0.144 0.264 0.343 0.187 0.209 0.171 0.122 0.248 0.817 0.230 0.245 

26 0.264 0.325 0.147 0.214 0.376 0.335 0.331 0.164 0.276 0.250 0.666 0.374 

27 0.276 0.306 0.276 0.197 0.263 0.117 0.138 0.103 0.252 0.184 0.771 0.257 

28 0.205 0.261 0.362 0.251 0.127 0.160 0.355 0.247 0.156 0.256 0.791 0.141 

29 0.208 0.292 0.396 0.149 0.138 0.274 0.209 0.256 0.151 0.135 0.761 0.270 

30 0.220 0.362 0.130 0.301 0.299 0.304 0.140 0.125 0.145 0.189 0.764 0.142 

31 0.236 0.263 0.363 0.288 0.350 0.138 0.337 0.183 0.251 0.317 0.302 0.785 

32 0.142 0.399 0.295 0.122 0.227 0.121 0.305 0.166 0.273 0.209 0.223 0.895 

33 0.120 0.160 0.330 0.172 0.174 0.206 0.288 0.127 0.234 0.164 0.360 0.734 

35 0.211 0.189 0.314 0.395 0.119 0.316 0.149 0.102 0.382 0.124 0.220 0.898 
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 b1 b2 b3 b4 b5 b6 c1 c2 c3 c4 c5 c6 

q01 0.805 0.208 0.301 0.207 0.257 0.312 0.354 0.302 0.228 0.248 0.169 0.382 

q02 0.843 0.125 0.170 0.227 0.185 0.147 0.181 0.300 0.249 0.316 0.128 0.364 

q03 0.779 0.220 0.155 0.101 0.354 0.194 0.187 0.122 0.289 0.201 0.200 0.223 

q04 0.828 0.203 0.351 0.178 0.288 0.148 0.270 0.282 0.302 0.254 0.211 0.154 

q05 0.649 0.145 0.155 0.306 0.284 0.286 0.210 0.143 0.264 0.361 0.344 0.163 

q06 0.686 0.138 0.169 0.372 0.219 0.182 0.361 0.191 0.330 0.212 0.229 0.132 

q07 0.689 0.159 0.243 0.152 0.129 0.188 0.142 0.264 0.254 0.145 0.344 0.302 

q08 0.326 0.847 0.359 0.201 0.216 0.269 0.365 0.392 0.314 0.111 0.115 0.177 

q09 0.135 0.668 0.272 0.225 0.156 0.186 0.393 0.257 0.208 0.377 0.122 0.364 

q11 0.194 0.784 0.346 0.270 0.136 0.180 0.168 0.237 0.296 0.360 0.381 0.122 

q12 0.306 0.640 0.284 0.179 0.134 0.250 0.109 0.109 0.387 0.261 0.382 0.186 

q13 0.173 0.325 0.895 0.113 0.334 0.106 0.317 0.145 0.124 0.187 0.219 0.125 

q14 0.289 0.270 0.885 0.195 0.387 0.325 0.314 0.301 0.104 0.315 0.194 0.161 

q15 0.369 0.115 0.816 0.125 0.164 0.363 0.177 0.350 0.128 0.174 0.117 0.205 

q16 0.276 0.253 0.729 0.322 0.149 0.331 0.348 0.298 0.340 0.349 0.246 0.177 

q17 0.213 0.194 0.644 0.359 0.185 0.245 0.311 0.121 0.177 0.201 0.372 0.154 

q18 0.192 0.363 0.122 0.828 0.151 0.336 0.379 0.189 0.382 0.109 0.134 0.101 

q19 0.239 0.152 0.301 0.848 0.386 0.135 0.124 0.132 0.293 0.371 0.222 0.292 

q20 0.345 0.284 0.265 0.803 0.358 0.191 0.333 0.225 0.390 0.199 0.281 0.130 

q21 0.353 0.142 0.275 0.795 0.383 0.110 0.219 0.318 0.118 0.113 0.228 0.214 

q22 0.231 0.167 0.224 0.809 0.313 0.372 0.212 0.207 0.351 0.173 0.210 0.140 

q23 0.349 0.135 0.231 0.826 0.195 0.398 0.137 0.134 0.154 0.354 0.217 0.105 

q24 0.359 0.273 0.397 0.725 0.270 0.381 0.152 0.157 0.295 0.140 0.378 0.178 

q25 0.365 0.287 0.210 0.751 0.198 0.372 0.113 0.342 0.273 0.270 0.175 0.260 

q27 0.318 0.196 0.299 0.785 0.359 0.192 0.204 0.122 0.151 0.153 0.297 0.208 

q29 0.281 0.312 0.171 0.195 0.645 0.155 0.224 0.220 0.329 0.130 0.253 0.361 

q30 0.307 0.131 0.115 0.202 0.752 0.374 0.368 0.113 0.312 0.277 0.300 0.336 

q31 0.166 0.291 0.250 0.298 0.777 0.359 0.258 0.173 0.383 0.205 0.188 0.229 

q32 0.234 0.117 0.248 0.176 0.755 0.119 0.290 0.177 0.294 0.190 0.204 0.208 

q33 0.277 0.131 0.287 0.383 0.786 0.264 0.306 0.327 0.218 0.385 0.399 0.379 

q34 0.235 0.301 0.218 0.310 0.828 0.293 0.191 0.373 0.352 0.397 0.364 0.125 

q35 0.289 0.310 0.233 0.132 0.849 0.242 0.345 0.119 0.370 0.172 0.182 0.179 

q36 0.372 0.215 0.119 0.372 0.248 0.721 0.102 0.187 0.177 0.327 0.372 0.268 
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 b1 b2 b3 b4 b5 b6 c1 c2 c3 c4 c5 c6 

q37 0.154 0.331 0.183 0.184 0.215 0.722 0.300 0.214 0.237 0.136 0.111 0.332 

q38 0.321 0.125 0.392 0.153 0.221 0.673 0.136 0.267 0.319 0.380 0.185 0.330 

q39 0.392 0.332 0.281 0.190 0.155 0.729 0.222 0.337 0.252 0.203 0.367 0.375 

q40 0.375 0.278 0.192 0.153 0.143 0.747 0.187 0.224 0.116 0.130 0.339 0.265 

q41 0.253 0.244 0.191 0.120 0.332 0.791 0.274 0.282 0.172 0.126 0.340 0.207 

 هاي محققانبررسیمنبع: 

گیری یا برای مدل اندازه CV-COMتوان از دو شاخص برای ارزیابی کیفیت مدل می
بیرونی استفاده کرد. این دو شاخص  برای مدل ساختاری یا CV-REDبیرونی و شاخص 

دهنده کیفیت ضعیف، متوسط و قوی که به ترتیب نشان 0.35و  0.15و  0.02با سه مقدار 
 (.Hulland, 1999, p. 198شوند )هستند، مقایسه می

 معيارهاي کيفيت مدل دروني و بيروني (:4)نمودار 

 
 هاي محققمنبع: بررسی
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کیفیت مدل ارائه شده در پژوهش، در سطح متوسط و  (4)نمودار شماره با توجه به 
 قوی قرار دارد.

های تحقیق با استفاده از نتایج بخش پیشین، مورد آزمون قرار گرفتند. با توجه فرضیه
 صورت زیر نشان داده می شود: به دوطرفه بودن آزمون فرض این قست به

H0: β = 0

H1: β ≠ 0
 

( استخراج شده است، بدین 3( و )2ماره )ثیر متغیرها بر هم از نمودارهای شأمیزان ت
داری بدست آمده با عدد بحرانی مقایسه شده است. عدد بحرانی صورت که ضریب معنی

باشد آنگاه  1.96است. بنابراین هرگاه قدر مطلق آماره آزمون بزرگتر از  1.96برابر با 
این فرضیه صفر رد گیریم که آماره آزمون در ناحیه بحرانی قرار دارد و بنابرنتیجه می

شود. بالعکس، اگر قدر درصد پذیرفته می 5شود و فرضیه مقابل در سطح معنی داری می
باشد، بدین معنی است که آماره آزمون در  1.96داری کوچکتر از مطلق ضریب معنی

درصد فرض صفر را  95توان با اطمینان ناحیه قبول فرض صفر قرار دارد در نتیجه می
 ( نشان داده شده است.8ها در جدول شماره )ج حاصل ازآزمون فرضیهرد نکرد. نتای

 نتايج آزمون فرضيات(: 8)جدول 

 های پژوهشفرضیه ردیف
ضریب 

 ثیرأت
 نتیجه داریمعنی

رد یا 
 تایید

1 
 گرانیبر رفتار ضد د یرکارکردیجو غ

 دارد. ریثأت
0.980 4.661 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت

2 
 ریغ اریجو خصمانه بر رفتار سازمان 

 دارد. ریثأت یاخلاق
0.870 30.449 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت

3 
 ریثأجو خصمانه بر رفتار ضد خود ت

 دارد.
0.840 30.312 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت

4 
 گرانیبر رفتار ضد د یمتعال ریجو غ

 دارد. ریثأت
0.795 7.344 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت

5 
بر رفتار ضد وجهه  یمتعال ریجو غ

 دارد. ریثأسازمان ت
0.700 8.230 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت
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6 
  اریجو دوستانه بر رفتار سازمان

 دارد. ریثأبهبودگرا ت
0.665 11.016 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت

7 
 ریثأور تجو خصمانه بر رفتار ضد بهره

 دارد.
0.597 15.900 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت

8 
 اریبر رفتار سازمان یجو متعال

 دارد. ریثأت یاخلاقریغ
0.552 10.376 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت

9 
 ریثأبر رفتار ضد خود ت یمتعال ریجو غ

 دارد.
0.374 3.317 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت

10 
 ریثأت گرانیجو خصمانه بر رفتار ضد د

 دارد.
0.294 6.086 

تاثیر 
 مثبت

 ییدأت

11 
بهبودگرا   اریبر رفتار سازمان یجو متعال

 دارد. ریثأت
0.285 2.237 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت

12 
  اریبر رفتار سازمان یجو کارکرد

 دارد. ریثأبهبودگرا ت
0.227 2.889 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت

13 
جو خصمانه بر رفتار ضد وجهه سازمان 

 دارد. ریثأت
0.224 7.405 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت

14 
 ریثأور تبر رفتار ضد بهره یمتعال ریجو غ

 دارد.
0.204 11.820 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت

15 
ور بر رفتار ضد بهره یرکارکردیجو غ

 دارد. ریثأت
0.154 7.769 

ثیر أت
 مثبت

 ییدأت

16 
بر رفتار ضد وجهه سازمان  یجو متعال

 دارد. ریثأت
0.998- 6.924 

ثیر أت
 منفی

 ییدأت

17 
بر رفتار ضد وجهه  یجو کارکرد

 دارد. ریثأسازمان ت
0.796- 3.465 

ثیر أت
 منفی

 ییدأت

18 
 ریثأت گرانیرفتار ضد دجو دوستانه بر 

 دارد.
0.717- 8.700 

ثیر أت
 منفی

 ییدأت

 2.366 -0.439 دارد. ریثأبر رفتار ضد خود ت یجو متعال 19
ثیر أت

 منفی
 ییدأت

20 
 ریثأور تبر رفتار ضد بهره یجو کارکرد

 دارد.
0.396- 2.153 

ثیر أت
 منفی

 ییدأت
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21 
  اریبر رفتار سازمان  یرکارکردیجو غ

 دارد. ریثأبهبودگرا ت
0.349- 2.485 

ثیر أت
 منفی

 ییدأت

22 
 ریثأت گرانیبر رفتار ضد د یجو متعال

 دارد.
0.292- 7.054 

ثیر أت
 منفی

 ییدأت

23 
 ارینبر رفتار سازما یرکارکردیجو غ

 دارد. ریثأت یاخلاقریغ
0.240- 4.946 

ثیر أت
 منفی

 ییدأت

24 
 ریثأور تبر رفتار ضد بهره یجو متعال

 دارد.
0.239- 2.519 

ثیر أت
 منفی

 ییدأت

25 
 ریثأت گرانیبر رفتار ضد د یجو کارکرد

 دارد.
0.174- 2.501 

ثیر أت
 منفی

 ییدأت

26 
 ریثأجو دوستانه بر رفتار ضد خود ت

 دارد.
0.117- 11.525 

ثیر أت
 منفی

 ییدأت

27 
 ریثأبر رفتار ضد خود ت یجو کارکرد

 دارد.
0.022- 0.898 

عدم 
 ثیرأت

 رد

28 
 اریبر رفتار سازمان یجو کارکرد

 دارد. ریثأت یاخلاقریغ
0.048- 1.446 

عدم 
 ثیرأت

 رد

29 
بر رفتار ضد وجهه  یرکارکردیجو غ

 دارد. ریثأسازمان ت
0.060- 0.961 

عدم 
 ثیرأت

 رد

30 
 ریثأبر رفتار ضد خود ت یرکارکردیجو غ

 دارد.
0.042- 1.100 

عدم 
 ثیرأت

 رد

31 
 اریرفتار سازمانجو دوستانه بر 

 دارد. ریثأت یاخلاقریغ
0.042 1.206 

عدم 
 ثیرأت

 رد

32 
جو دوستانه بر رفتار ضد وجهه سازمان 

 دارد. ریثأت
0.075- 1.669 

عدم 
 ثیرأت

 رد

33 
 ریثأور تجو دوستانه بر رفتار ضد بهره

 دارد.
0.086- 1.150 

عدم 
 ثیرأت

 رد

34 
  اریجو خصمانه بر رفتار سازمان

 دارد. ریبهبودگرا تاث
0.005- 1.653 

 عدم
 رتأثی

 رد

35 
  اریبر رفتار سازمان یمتعال ریجو غ

 دارد. ریثأبهبودگرا ت
0.063- 1.167 

 عدم
 تأثیر

 رد
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 هاي محقق منبع: بررسی

 گيريبحث و نتيجه

اند یعنی با افزایش جو سازمانی، ثیر مستقیم داشتهأنتایج نشان داد تعداد پانزده فرضیه ت
ثیر مستقیم را أرفتار انحرافی نیز افرایش یافته که از این بین، جو غیرکارکردی بیشترین ت

بر رفتار انحرافی ضد دیگران داشته است. بدین معنی که یک واحد افزایش در جو 
دهد. تعداد درصد رفتار انحرافی ضد دیگران را افزایش می 98به میزان غیرکارکردی 
اند یعنی با افزایش جو سازمانی، رفتار انحرافی کاهش ثیر عکس داشتهأیازده فرضیه ت

ثیر را بر رفتار انحرافی ضد وجه سازمان أیافته است که از این بین جو متعالی بیشترین ت
درصد  8/99افزایش در جو متعالی به میزان  داشته است. بدین صورت که یک واحد

دهد. در نهایت، تعداد ده فرضیه هم رد رفتار انحرافی ضد وجهه سازمان را کاهش می
 ثیر جو سازمانی بر رفتار انحرافی بوده است.أتدهنده عدماند که نشانشده

سازمانی  ثیرگذاری انواع جوأمعلولی ت - یید شده، مدل نهایی علیأبا توجه به روابط ت
 شود:بر انواع رفتار انحرافی به شکل زیر ارائه می

  

36 
 اریبر رفتار سازمان یمتعال ریجو غ

 دارد. ریثأت یاخلاقریغ
0.027 1.580 

 عدم
 تأثیر

 رد
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 مدل نهايي تحقيق (:5)نمودار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 هاي محققمنبع: بررسی

های بعد ساختاری در راستای افزایش جو برای ارتقای جو کارکردی لازم است مؤلفه
توانند با حمایت از خلاقیت و نوآوری، کاهش ها میمثبت تقویت گردد. سازمان

ساختار سازمانی، استقرار پذیر ساختن بوروکراسی و قوانین محدودکننده، انعطاف
های برابر برای رشد و های عادلانه پاداش و جبران خدمات و فراهم کردن فرصتنظام

گیری جوهای مثبتی مانند جو نوآوری، جو عدالت و جو ارتقای شغلی، زمینه شکل
 ;Schneider, Ehrhart & Macey, 2026, p. 314حمایت سازمانی را فراهم آورند )

Amabile & Pratt, 2016, p. 167.)  افزایش جو کارکردی موجب تقویت رفتارهای
انحرافی سازنده ازجمله رفتارهای شهروندی سازمانی، رفتارهای نوآورانه و رفتارهای 
فرانقش شده و در مقابل احتمال بروز رفتارهای انحرافی مخرب نظیر سرقت سازمانی، 

 انواع رفتار انحرافي انواع جو سازماني

 دوستانه

 غير متعالي

 متعالي

 غير کارکردي

 خصمانه

 بهبودگرا

سازمان يار 

 غيراخلاقي

 ضد ديگران

 ضد بهره ور

ضد وجهه 

 سازمان

 ضد خود

 کارکردي
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 ,Podsakoffدهد )ا کاهش میور رسوءاستفاده از منابع و سایر رفتارهای ضدبهره

MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000, p. 528; Bennett & Robinson, 2000, p. 

351; Organ, 2018, p. 301.) 
های بعد تعاملی در راستای افزایش جو مثبت به منظور ایجاد جو دوستانه باید مؤلفه

، افزایش همکاری میان توانند از طریق توسعه کار تیمیها میتقویت شوند. سازمان
ها، بهبود کیفیت ارتباطات رسمی و غیررسمی لیتؤوها و مسسازی نقشکارکنان، شفاف
هایی برای تعاملات اجتماعی سازنده، جوهای مثبتی نظیر جو مشارکتی و ایجاد فرصت

 (.;Edmondson, 2019, p. 91 Carmeli, 2009, p. 84و جو حمایتی را تقویت نمایند )

فردی فضایی اعتماد متقابل را افزایش داده و احتمال بروز رفتارهای انحرافی بینچنین 
دهد شکنی و رفتارهای خصمانه را کاهش مینظیر تعارضات مخرب، پرخاشگری، قانون

(Aquino & Thau, 2009, p. 721 .) 
گیرد و همگام با تقویت جوهای های بعد ادراکی شکل میجو متعالی بر اساس مؤلفه

های توانند از طریق جذب کارکنان متناسب با ارزشها مییابد. سازمانبت رشد میمث
سازمان، تقویت عزت نفس و خودکارآمدی کارکنان، توجه به رشد معنوی و اخلاقی 
افراد و ایجاد احساس هویت و تعلق سازمانی، جوهای مدنی، اخلاقی و معنوی را توسعه 

 ,Fry & Nisiewicz, 2013, p. 78; Schneider, Ehrhart & Macey, 2026دهند )

p.316;  Avey, Wernsing & Luthans, 2008, p. 53.)  چنین شرایطی رفتارهای انحرافی
یار را تقویت سازنده نظیر آوای کارکنان، رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای جامعه

 خواری و سوءرشوهکاری، پرخاشگری، کرده و احتمال بروز رفتارهای مخرب نظیر کم
 Morrison, 2023, p. 711; Vadera, Prattدهد )استفاده از منابع سازمانی را کاهش می

& Mishra, 2013, p. 1233 .) 
عدالتی در ها، بیهایی که پیچیدگی و تمرکز بالا، ابهام در اهداف و سیاستدر سازمان

های منفی نظیر جو نظام جبران خدمات و ضعف در حمایت مدیریتی وجود دارد، جو
 Detertشود )گیرد و در نتیجه جو غیرکارکردی پدیدار میمسموم و جو سکوت شکل می

& Edmondson, 2011, p. 469; Morrison & Milliken, 2000, p. 719.) ها پژوهش
اند که چنین شرایطی احتمال بروز رفتارهای انحرافی مخرب را افزایش داده و نشان داده
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 ,Ahmed, Ramadan Attaدهد )ان برای بروز رفتارهای سازنده را کاهش میانگیزه کارکن

El-Monshed & Mohamed, 2024, p. 669; Catino, 2026, p. 6 .) 
گیرند که زا زمانی شکل میجوهای منفی سازمانی نظیر جو سیاسی و جو استرس

ادل اطلاعات محدود سطح تعارض بالا باشد، اعتماد میان کارکنان و مدیران کاهش یابد، تب
 Ferris, Treadway, Brouerدرستی تعریف نشده باشند )های سازمانی بهشود و نقش

& Munyon, 2019, p. 501; Kacmar & Carlson, 1997, p. 631.)  در چنین شرایطی
تواند رفتارهایی نظیر اعتراض، مقاومت سازمانی، گیرد که میجو خصمانه شکل می

 Berry, Onesور را افزایش دهد )تهدید و سایر رفتارهای ضدبهرهپرخاشگری، ارعاب، 

& Sackett, 2007, p. 415; Spector & Fox, 2007, p. 159.)  بنابراین برای جلوگیری
گیری جو خصمانه، بهبود کیفیت روابط اجتماعی، اعتمادسازی و شفافیت از شکل

 .ارتباطات سازمانی ضروری است

پذیری اجتماعی، ولیتؤهای اخلاقی، مساندکی به ارزش هایی که توجهدر سازمان
شود، جوهای منفی نظیر جو غیراخلاقی، جو معنویت در محیط کار و هویت سازمانی می

ساز ایجاد جو غیرمتعالی باشد تواند زمینهگیرد که میغیرمدنی و جو غیرمعنوی شکل می
(Fry & Nisiewicz, 2013, p. 79 Victor & Cullen, 1998, p. 106;.) های پژوهش

ترین عوامل افزایش دهد که ضعف در جو اخلاقی و معنوی سازمان از مهمجدید نشان می
 ,Treviñoفردی و سازمانی است )انواع رفتارهای انحرافی مخرب در سطوح فردی، بین

den Nieuwenboer & Kish-Gephart, 2014, p. 639; Schneider, Ehrhart & 

Macey, 2026, p. 314 .) های رو کاهش جو غیرمتعالی مستلزم توجه جدی به مؤلفهازاین
 .ادراکی، اخلاقی و ارزشی در سازمان است

 هايادداشت

1 . Composite Reliability (CR) 
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