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 چکیده 

در بیمارستان    یسازمان یتمدن یببا   یرابطه رفتارانحراف در یسازمان یقلدر یانجینقش م یبه بررس پژوهش   نیا

 -یفیاطلاعات از نوع توص یو از لحاظ گردآور یپژوهش، از نظر هدف کاربرد پرداخت.ثامن الائمه چناران 

ل داد، با توجه به تشکی الائمه چناران  ثامن مارستانیپرستاران ب هیجامعه آماری این پژوهش، کل .است  یهمسبتگ

از پرسشنامه  یسازمان یقلدر ریمتغ سنجش یبرا محدود بودن جامعه آماری از روش سرشماری استفاده گردید.

 سنجش ی( و برا0444) سیگرو یاز پرسشنامه رفتارانحراف یرفتار انحراف سنجش یبرا ،(0444اسپالگت و هولت )

ها از  . جهت سنجش روایی پرسشنامه( استفاده شده است0445) نیو ها نیاز پرسشنامه مارت یسازمان یتمدن یب

 لیتحل و  هی. تجزا استفاده از ضریب آلفای کرونباخ تایید گردیدبروایی صوری و محتوا و پایایی پرسشنامه ها 

 .انجام گرفت PLS 3و  SPSS22یها افزار نرم لهیوس به یو معادلات ساختار یآزمون همبستگ قیها از طر داده

ر وجود دارد و  قلدری سازمانی ها نشان داد  بین رفتار انحرافی و بی تمدنی سازمانی رابطه مثبت و معنادا تهیاف

   تواند این رابطه را میانجیگری کند. می
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  مقدمه  

 انیم یینظرها اختلافاز موارد،  یاری. در بسستیروان و بدون تعارض منافع ن شهیها و جامعه هم سازمان انیتعامل م

اختلافات و  گونه نیا. دیآ یشرکت قصد دارد ارائه دهد و آنچه جامعه از آن انتظار دارد، به وجود م کیآنچه 

، 4واسکونسلوسدهد ) یجامعه سوق م هیعل یتمدن یب یرهاها را به سمت رفتا معمولاً سازمان یرقابت یها آل دهیا

 یا دامنه شیدایاشاره دارد، به پ یدرف نیب سوء رفتار تر فیخف یها شکلکه به  فیظر یانحراف یرفتارها(. 0402

 (.4278و همکاران،  ریتقص یباخوان است )کار منجر شده  یطدر مح یادب یب ای یتمدن یببا نام  قاتیاز تحق گرید

که مشکل رو به  باشد یمدر محل کار  یاحترام یب یا رمؤدبانهیرفتار غ، یطورکل بهکارکنان در محل کار  یتمدن یب

( 4777) 2اندرسون و پیرسون (.0445، 0هولتز هارولد و)به همراه دارد  ها سازماناست و نتایج منفی برای  رشدی

ی عدم توجه به دیگران در محیط کاری  دهنده تمدنی در محیط کار در رفتارهایی که نشان بیان کردند که بی

تمدنی در محیط کار  شوند. بی ملاحظه توصیف می ادبانه یا بی عنوان بی هستند، مشهود است؛ رفتارهایی که به

ب رساندن به هدف، در تضاد با هنجارهای محیط کار عنوان رفتار منحرف با شدت کم و با نیت مبهم برای آسی به

ابهام،  ،یتوجه یب ،یادب یبا ب ینوع به یتمدن یب (.1،0446)بارلت و همکاران است شده فیتعربرای احترام متقابل 

ریو و است )کار مرتبط دانسته شده  طیدر مح گرانید ریرفتار متکبرانه و تحق ،یدر همدل یناتوان ،یاحترام یب

اقدامات  ای سازمانی سوء رفتارآگاهانه از  یشکل عنوان به توان یم را یسازمان یتمدن یب  (.0444، 5ریوساندر 

منافع خود به ضرر  یبه دنبال حداکثرساز ها سازمان آن، قیکه از طر نمود فیتعر ها سازمان یاجتماع رمسئولانهیغ

فقدان احترام و  ،یشرکت دیاز طمع شد یبازتاب دهیپد نیهستند. ا یطیمح ستیکنندگان و مسائل ز مصرف ان،یمشتر

 یوقت (0445) 8و پوراث رسونیپ دگاهیز دا (.0402واسکونسلوس، است )نسبت به جامعه  یراخلاقیغ تیذهن

کند، شهرت  بیرا تخر یتعاملات سازمان تواند یم ابد،ی یسازمان گسترش م یدرون و فراتر از مرزها یتمدن یب

شرکت  یو اهداف مال انیمشتر تیکند که موجب کاهش رضا جادیا یا یاثرات منفو  دار کند شرکت را خدشه

 یبرده و موجب زوال سازمان نیرا از ب یهمکارکه  زند یدامن م ییبه هنجارها ،یتمدن یگرفتن ب دهی. نادشود یم

است و پیامدهای مضری هم برای  ها سازمانمشکلی رایج در  یتمدن یب (.0445، پیرسون و پوراثشوند ) یم

مختلفی  یها گزارشدر پی دارد. محققان از میزان بروز این رویداد در محیط کار  ها سازمانکارکنان و هم برای 

 باًیتقرو رو به افزایش چنین رفتارهایی است. تا جایی که  لاشیوع با ی دهنده نشان ها یبررس. ولی تمام اند دادهارائه 

اند  بودهسازمانی  یتمدن یب یها شکلقرار گرفتند قربانی بعضی از  یموردبررسه در مطالعات اخیر تمام کارکنانی ک

کارمند  7444سال که شامل  41متعدد در طی  یها پژوهش، مبتنی بر (0442) رسونیپو  پوراث  (.4277همراهی، )

درصد بیان  78و  اند بودهدر محیط کار  یتمدن یبدرصد از کارکنان عنوان کردند که شاهد  77بود، دریافتند که 

در آمریکا  یتمدن یب ی نهیزمدر  شده انجام یها پژوهشبسیاری از  هرچند. اند کردهرا تجربه  یتمدن یبکردند که 
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، 4لوه، لوییدارد )دارد و در دنیای واقعی وجود  یالملل نیب یا طهیح یتمدن یبصورت گرفته است ولی پدیده 

 گونه نیا است. به یسازمان یها یهنجارشکن تیریدر عرصه سازمان، مد تیریمهم مد یها دغدغه ازجمله (.0446

ق لادر سازمان اط یانحراف یرفتارها ،هاست سازماناز  یاریبس یرو شیمسائل پ نیتر مهماز  یکیرفتارها که 

شده  به نقض قوانین و هنجارهای پذیرفته در محیط کار انحرافی رفتارهای (.0446، 0چن و همکارانشود ) یم

در  یطورکل به (.0404، 2الاپگبا و همکارانباشد )ها داشته  تواند تأثیرات منفی بر افراد و سازمان اشاره دارد که می

هستند که  یا آگاهانهگفت که رفتارهای انحرافی، رفتارهایی  توان یمتعریف رفتارهای انحرافی در سازمان 

سازمانی را نادیده گرفته و منجر به وارد شدن خسارت و زیان به سازمان، اعضای سازمان و  یها ارزشهنجارها و 

از: دزدی،  اند عبارتشاخص انحراف کاری  یها نمونه (.4144قاعدامینی هارونی و همکاران،شود ) یمیا هر دو 

پذیرش رشوه و  (0448، 1ی و همکارانبر یتزکیلخرابکارانه )، رفتار یور بهرهفکاری، نقض قوانین، رفتار ضد لاخ

انحرافی  رفتار .(0441، 5کولبرت و همکارانها ) تلاشبا همکاران و مضایقه کردن از  ادبانه یبف منابع، رفتار لاات

سازمان را در محل کار خود از  یها ارزش، ها استیسکه طی آن فرد یا گروه قواعد،  شود یمشامل رفتارهایی 

رفتارهای انحرافی سه ویژگی متمایز دارند و آگاهانه  (.0448، 8و ماریکان للهاعبد) کند یمنقض  روی قصد

این رفتارها  .کنند یممت افراد یا سازمان را تهدید لا. سزنند یم. هنجارهای سازمان را بر هم ردیگ یمصورت 

 هایی که رفتارهای سازماندر  (.4271خراسانی طرقی، ) آورند یمبه بار  ها سازمانزیادی را برای  یها نهیهز

کاهش درآمد،  ازجملهشود، پیامدهای منفی متعددی به وقوع پیوسته است،  در محیط کار مشاهده میانحرافی 

، اضطراب شغلی، سوءاستفاده، سرقت، فریبکاری و یرسازمانیتصوقصد ترک سازمان، کاهش کارایی، تخریب 

های اجتماعی، خرید آنلاین یا جستجوی  وگذار در شبکه با کار، مانند گشت مرتبط ریغهای  فعالیتو  خرابکاری

های بیمارستانی که ارائه  در محیط .(0405، 9بگدی و نیم براینشوند )وری  توانند منجر به کاهش بهره شغل، می

تمدنی  خدمات به بیماران نیازمند تعاملات سازنده و فضای کاری سالم است، بروز رفتارهای انحرافی و بی

بر عملکرد کارکنان و کیفیت خدمات تأثیر بگذارد. یکی از عوامل تأثیرگذار بر این  شدت بهتواند  سازمانی می

ها  خشونت  لیبه دل  است  ممکن  که  است  یکیزیف ریغ  خشونت  ینوع که نی استرفتارهای نامطلوب، قلدری سازما

 کند.  یعاطف های بیو شما را دچار آس ندازدیب به مخاطرهتان را  موردعلاقه  در آن، شغل  های نهفتهو سوءاستفاده

 بیآس باهدفمکرر  طور بهکه مضر است و  یعمل عنوان به توان یمرا  یلدرق(. 0447، 6و همکاران نانی)کول

اکثر  ،یطورکل به شود یمانجام  میمستق طور بهچند نفر  ای کیو توسط  شود یم یتلق فیکه ضع یرساندن به فرد

 نیبه ا لاًمعمو یاما قلدر ست،یقلدر ن یاز سو نشده حل یریدرگ ایبر اساس خشم  دهد یم یکه رو یاعمال قلدر

و  ریتحق ر،یتحق یهستند و آزاد نیتر یقو کند یماحساس  رایدارد ز یکه قلدر احساس برتر دهد یمرخ  لیدل
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ای از  قلدری در محل کار را مجموعه( 0444) 0بلاندو-فیشر (.0402 ،4کایو سارتار ی)رامادهان حقارت دارند

هدف از  کهداند  قرار دادن فردی می باهدفرفتار عمدی یا غیرعمدی مصمم، بدخواهانه، وحشیانه یا طردکننده 

ندارد. گیری از شغل  ای جز کناره چاره که دانند یم یک همکار انزوایاین رفتار را کنترل، آسیب رساندن یا 

توسط مافوق خود مورد آزار  افرادکه  ییجا تا است توجه قابلاز قدرت  سوءاستفادهگاهی اوقات قلدری از طریق 

 کارکنانتأثیر مضری بر  یردولتیغدولتی و  یها سازمانمتأسفانه، قلدری در محیط کار در . رندیگ یمو اذیت قرار 

 . (0400، 2و پنگ هوانگ) اندازد یمرا به خطر  همکاری مشارکت و همدلییکپارچگی و روحیه تیمی و  و دارد

که هم  یکسان آنقربانیان بلکه  تنها نهگذارد زیرا  در سازمان باقی می یا گستردهقلدری در محل کار اثرات منفی 

منفی اثراتی را بر عملکرد سازمان از نظر  صورت بهدهد. قلدری  قرار می ریتأثشاهد زورگویی بودند، تحت 

و غیبت و ترک  دهد یمگذارد و رضایت و تعهد سازمانی قربانیان را کاهش  خروجی، خلاقیت و نوآوری می

غیرمستقیم از طریق علائم و اثرات منفی، قصد ترک خدمت قربانیان . قلدری مستقیم و دهد یمخدمت را افزایش 

 توجه قابلاین  ؛ ورا به همراه دارد یتوجه قابل یها نهیهزکه ترک خدمت برای سازمان و فرد  دهد یمرا افزایش 

، حضرتیکنند ) یم، ترک اند شده واقعاست که برخی از کارکنان، شغل خود را به خاطر اینکه مورد آزار و اذیت 

تمدنی سازمانی  تواند یکی از دلایل اصلی بروز رفتارهای انحرافی و بی ها می وجود قلدری در سازمان (.4140

 تیو حساس مارانیبالا، تعامل مداوم با ب یکار یفشارها لیالائمه چناران، به دل ثامن مارستانیپرستاران بباشد. 

 یرفتار یها به واکنش تواند یامر م نیقرار دارند. ا یسازمان یکارکنان در معرض تجربه قلدر گریاز د شیب ،یشغل

 مارانیب تیو رضا یدرمان یها مراقبت تیفیبر ک تینهاکه در  منجر شود یتمدن یو ب یانحراف یمانند رفتارها یمنف

کاهش  ،یشغل یفرسودگ شیمنجر به افزا تواند ینشود، م تیریمسئله مد نیا که یدرصورت. گذارد یم یمنف ریتأث

 یقلدر یانجینقش م یبررس ،نیبنابرا شود. مارانیخدمات به ب تیفیترک شغل پرستاران و افت ک شیافزا زه،یانگ

 یدرمان یها طیمح رایدارد، ز یا ژهیو تیاهم  مارستانیباین  در یسازمان یتمدن یو ب یانحراف یبر رفتارها یسازمان

هستند. تداوم  ییها چالش نیمستعد بروز چن یروان یو فشارها یطولان یکار یها فتیبالا، ش یها واسطه استرس به

 ن،یبنابرا؛ شود مارانیب تیکاهش رضا تیدرنهاو  یخدمات درمان تیفیمنجر به کاهش ک تواند یرفتارها م نیا

 تیفیک یتعاملات سالم و ارتقا شیافزا ،یکار طیبه بهبود مح تواند یم رهایمتغ نیا تیریو مد بررسی رابطه

در پی پاسخ به این  پژوهش نیدارد در ا یمحقق سع فوق حاتیلذا با توجه به توض دمنجر شو یمارستانیخدمات ب

رابطه وجود دارد و آیا قلدری سازمانی می تواند این  یسازمان یتمدن یبو  یرفتارانحراف سوال است که آیا بین 

   رابطه را میانجیگری کند؟

 مبانی نظری پژوهش

 انحرافیرفتار 

 .دهد یم قرار کل سازمان هدف ایدر داخل سازمان  یمخرب است که افراد خاص یمحل کار رفتار یرفتار انحراف

 (.4144الوار و همکاران، گذارد ) یممنفی  ریتأثی آن سازمان و منافع اعضا یکل یبر رشد اقتصاد یرفتار نیچن

                                                 
1
   Ramadhani & Sartika  

2
 -  Fisher-Blando 

3
 - Huang & Peng 
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رفتار انحرافی کاری عبارت است از رفتار ارادی که هنجارهای سازمانی را نقض کرده و سلامتی سازمان و 

اصطلاح رفتارهای انحرافی به رفتارهای اختیاری منفی بین  .(0404، 4پاتل) کند یم یا هر دو را تهدید کارکنانش

سازمانی و تهدید رفاه  هنجارهای با نقضاعضای سازمان اشاره دارد که تطابقی با رفتارهای قابل پذیرش ندارد و 

و سازمان به همراه داشته  ها گروهو فراگیر برای افراد و  نهیپرهزو  بار انیزپیامدهای  تواند یمآن  سازمان و اعضای

و  برای تطبیق با انتظارات هنجاری ندارند یا زهیانگ را کارکنانیز انحراف کاری ارادی است (.0447، 0یون)باشد 

رفتار انحرافی عبارت است از رفتار ارادی که  (.4144)شیری،  شوند یمیا برای نقض این انتظارات برانگیخته 

. با توجه به تعریف، کند یمدو را تهدید  هر ایکرده و سلامتی سازمان، کارکنانش و  هنجارها سازمانی را نقض

برای تطبیق با انتظارات هنجاری ندارند و یا برای نقض این  یا زهیانگ کارکنان انحراف کاری ارادی است زیرا

 شود یمزیادی برای کارکنان  یها ینگراناین رفتارها موجب  (.0404، 2قیصدشوند ) یمانتظارات برانگیخته 

انحرافی در سازمان  مهم مدیران در سازمان، مدیریت رفتارهای هنجارشکنانه یا رفتارهای یها دغدغهاز  رو نیازا

( مخاطب رفتارهای انحرافی در محل کار را افراد یا 0444) 5بنت و رابینسون (.0447، 1مالیک و همکاران)است 

و دسته دوم به  رساند یم بیآسدسته اول به انحرافات بین فردی اشاره دارد که به افراد  دانند یم ها سازمان

 یها هینظر (.4144همکاران،  رستگار و) دهد یمانحرافات سازمانی اشاره دارد که خود سازمان را هدف قرار 

مبادله اجتماعی و نظریه فشار نظریه به  توان یم ازجمله گوناگونی درباره رفتار انحرافی محل کار وجود دارد

و اعتماد در روابط  رفتار عادلانه که یدرصورت کارکنان که کند یم اشاره کرد نظریه مبادله اجتماعی بیان اجتماعی

و نظریه فشار اجتماعی  حتمال کمتری مرتکب رفتارهای انحرافی می شوندخود با سازمان را احساس کنند با ا

 ازجملهمختلف  یها روشبه  رندیگ یمکه کارکنانی که در معرض فشار عمومی محل کار قرار  کند یماشاره 

 .(4144مرشدی تنکابنی،) کنند یمله بقامارتکاب رفتارهای انحرافی با آن 

 سازمانی یتمدن یب

آسیب  منظور بهانحرافی با شدت کم و نیت مبهم  رفتارهایسازمانی  یتمدن یب( 4777از نظر اندرسون و پیرسون )

دو طرفه در محیط کار  مورداحترامهنجارهای موجود در  رفتارها، گونه نیارساندن به شخص مورد هدف است. 

هستند که با نادیده گرفتن دیگران  یا گستاخانهو  ادبانه یبرفتارهای  مشخصاً یتمدن یب. رفتارهای کنند یمرا نقض 

است و پیامدهای مضری هم  ها سازمانمشکلی رایج در  یتمدن یب (.0447، 8همکاران اویت وشود ) یمآشکار 

 یتمدن یب، یکار خرابدر محیط کار، مثل پرخاشگری، آزار و  خلاف دیگر رفتارهای ضداجتماعی برابر

 یتمدن یببه  ها سازمانرسمی، اغلب  دیتائو به دلیل نبود  ردیگ ینمقانونی قرار  حقوقی و موردتوجه طورمعمول به

فانی و ندارند )که نیازی به مداخله  دانند یمرفتارها را رفتارهای کوچک و گذرایی  گونه نیاو  کنند ینمتوجه 

  و رفتارها در مبهم نیت ،هنجارها نقض کار محیط و ها سازمان در یتمدن یب کلیدی ویژگی سه .(4279همکاران،

استدلال  (4777پیرسون )اندرسون و  باشد یماولین ویژگی نقض هنجار  (.4277، همراهیاست ) آن کم شدت
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توافق اخلاقی  ی دهنده نشانکارکنان خود است که  ، هر سازمانی دارای هنجارهای جامع احترام برایاند کرده

. این مطلب اشاره به آورد یمهمکاری کارکنان را فراهم  ی نهیزم مشترک میان اعضای سازمانی است و این توافق

در نظر گرفته شود، ممکن است در  یتمدن یب عنوان بهدر یک سازمان  که اگر موضوعی کند یماین موضوع 

نیاید. پس هر سازمانی باید هنجارها و خط قرمزهای خود را برای کارکنانش  حساب به یتمدن یبسازمان دیگر 

، 4همکاران و مارچیونددهند )را از یکدیگر تمیز  یتمدن یب ریغو  یتمدن یببتوانند رفتارهای  ها آن مشخص کند تا

دیگری  یها عاملعمدی بودن به  یجا به توانند یم ادبانه یبرفتارهای  باشد یمدومین ویژگی نیت مبهم  (.0446

وجود داشته باشد، در  یرسان بیآسشخصیت مرتکب شونده نسبت داده شود. اگر نیت  مثل نادانی، اشتباه سهوی یا

یا  مرتکب شوند، قربانی،نباشد )که این تمایل حداقل برای یکی از طرفین واضح  شود یمنامیده  یتمدن یبصورتی 

را  یتوجه قابلپریشانی  یتمدن یببا این رفتارهای ظریف و مبهم، قربانیان  شدن مواجه ی جهیدرنت (مشاهده کننده

به این رفتار مرد شوند. آنان در  که قربانیان در مورد چگونگی واکنش شود یمکه خود باعث  کنند یمتجربه 

که از  دهند یممرتکب شوندگان اغلب ترجیح  اینکه چه اتفاقی در آینده خواهد افتاد، اطمینان ندارند. ی نهیزم

مبهم است، استفاده کنند و به همین دلیل  یرسان بیآس پنهان و ظریف پرخاشگری که در آن تمایل یها شکل

رفتارهای  باشد یمسومین ویژگی شدت کم  .(0447، 0و همکاران راواتد )شو یماسناد آسیب پرخاشگر دشوار 

 یتمدن یب علاوه بهدارند.  رفتارهای منفی در محیط کار شدت کمی یها شکلنسبت به دیگر  یطورکل به ادبانه یب

غیرکلامی مثل خیره  ی رمحترمانهیغرفتارهای  و علاوه بر آن شامل شود ینم یکلام کیتنها محدود به بدرفتاری 

 .(0404، 2وانگ، چنباشد ) یمرفتن نیز  سر وسایل کسی اجازه یبنگاه کردن، نادیده گرفتن یا 

 قلدری سازمانی

 تواند یمکاری مدرن تبدیل شده است که  یها طیمحدر  توجه قابلقلدری در محل کار به یک مشکل رایج و 

به  تواند یمو مداوم با کارکنان است که  ناعادلانهوارد کند. منظور از رفتار  ها سازمانآسیب شدیدی به افراد و 

 (.0401، 1ویجایاکومار و راجاگوپال)می، ارعاب، تحقیر و طرد نمودن ظاهر شود لااشکال مختلف مانند توهین ک

در   های نهفتهها و سوءاستفاده خشونت  لیبه دل  است  ممکن  که  است  یکیزیف ریغ  خشونت  ینوع ، یقلدری سازمان

بودن   عیشا  لیاز دلا  یکیکند.   یعاطف های بیو شما را دچار آس ندازدیب به مخاطرهتان را  موردعلاقه  آن، شغل

  ضیو تبع  یاز آزار جنس شتریچهار برابر ب  ی. قلدری سازمان ستین  یرقانونیهنوز غ  که  است  نیا ، یقلدری سازمان

را کنترل  گرانیهدفشان د  به دنیبرای رس  که دانند ی، قلدرها را افرادی م . اغلب است  عیکار شا  نژادی در محل

. ستندیصادق ن ای  هدفشان همکاری کنند، اما منصف  به دنیبعد از رس  است  افراد ممکن  نی. اترسانند یم ای کنند یم

رفتارهای   فرد در معرض  دارد که  یطیو شرا  تیموقع  به  اشاره  یقلدری سازمان .(0447، 5و همکاران نانی)کول

زا  و استرس  رفتارهای آزاردهنده  نیا  که یطور به رد،یگ یقرار م  مدت یطولانجدی، مکرر و   انهیجو نهیو ک  خصمانه

و   زننده بیآسرفتار   باهدف  که  است  یاحساس  حمله  کیقلدری  (.4279،  زاده و حسن  یالله  فیسباشند ) یم
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  ـقیرا از طر  پرخاشـگرانه  حالت گری،یبا د  فردی در مواجه  که  است  نیا  کننده انیبو  شود یم  شروع  گستاخانه

  بیو آس  تمسخر کردن ، واهانهبدخ  اعمال  صورت بهو  کند یم جادیا  تشانیرضا  بـدون ـایبـا  گـریافـراد د  آزار دادن

 یندیفرآ عنوان به شتریدر محل کار ب یقلدر  (.4277 شمند،ینژاد و اند )فاتح کند یرفتـار م ، یهرکسـ  شـهرت  به

که یافراد ایفرد  کینامطلوب مختلف  یدر معرض رفتارها وستهیمداوم و پ طور بهکه در آن افراد  شود یم فیتوص

 فیدو عمل بد تعر ای کیبا  د وارد یتر دهیچیپمفهوم  کی ی. قلدررندیگ یم، قرار شوند یممجرم شناخته  عنوان به

دارد  یقربان یبر رفاه روان یمیمستق ریاست که تأث یطولان و مکرر یاعمال منف یسر کیشامل  رایز شود ینم

 کیستماتیس یمنف یدارند: اولاً کارمند، در محل کار هدف رفتارها یژگیسه و یقلدر یرفتارها .(0400، 4)بابار

به  تواند ینمدارد. سوماً هدف  ازین یطولان زمان مدتقرار گرفتن به  ییرفتارها نی. دوماً در معرض چنشود یم

عنوان رفتار  تقلدر سازمانی، تح .(0446، 0نارسنیا و لسنیآن را متوقف کند )ن ایفرار کند  طیاز شرا یراحت

در فرد ایجاد  یتن روانمشکلات شدید اجتماعی، روانشناختی و  تکه ممکن اس شود یممتجاوزانه فرد تعریف 

و  ها سازمانپیامدهای مادی و معنوی خطرناکی برای افراد،  تواند یمقلدری  (.4276سپهوند و همکاران، کند )

پایین، استرس، خستگی، فرسودگی،  نفس عزتجامعه داشته باشد. پیامدهای قلدری در سطح فردی شامل 

ساس اضطراب بیشتر افراد است، در سطح سازمانی قلدری باعث کاهش تعهد سازمانی، انگیزش، افسردگی و اح

افراد حس  ،دهد یمرخ  یقلدرسازمان  وقتی در شود یمکارکنان  ییجا جابهرضایت، عملکرد، غیبت بیشتر و 

 دایپ یشغل بهتر کنند یم شلاندارند و ت ها یسختتحمل  یبرا یا اراده ،دهند یمتعلقشان را به سازمان از دست 

 (.4140کیانی و همکاران، کنند ) یاحساس ناراحت یکار طیکارکنان در مح شود یمباعث  یکنند. قلدر

 تحقیق یها هیفرضتوسعه و تبیین 

 سازمانی یتمدن یبرفتار انحرافی و 

در  رمحترمانهیو غ کم شدت یرفتارها عنوان به یسازمان یتمدن ی(، ب4777) رسونیبر اساس مطالعات اندرسون و پ

. کنند یاحترام متقابل را نقض م ینباشند، اما هنجارها یکه اگرچه ممکن است عمد شود یم فیکار تعر طیمح

 بیآن آس یاعضا ایکه به سازمان  دانند یم انکارکن یرا اقدامات عمد یانحراف ی( رفتارها4775و بنت ) نسونیراب

در حوزه رفتار  ریبر اساس مطالعات اخ دارند. گریکدیبا  یمتقابل کار رابطه طیدر مح دهیدو پد نی. ارساند یم

وابسته  ریمتغ عنوان به یسازمان یتمدن یمستقل بر بروز ب ریمتغ عنوان به تواند یکارکنان م یرفتار انحراف ،یسازمان

که  کنند یم فیکارکنان تعر یاعمال عمد عنوان بهرا  ی( رفتار انحراف4775و بنت ) نسونیبگذارد. راب ریتأث

خصمانه  یکار طیمح جادیا یبرا یمحرک عنوان به توانند یرفتارها م نی. ادینما یرا نقض م یسازمان یهنجارها

کار  طیدر مح یانحراف یرفتارها که یهنگام(، 4799) 2بندورا یاجتماع یریادگی هیبا نظر مطابق .عمل کنند

را در  یتمدن یب یکارکنان عمل کرده و هنجارها گرید یبرا ییالگو عنوان بهممکن است  شوند، یمشاهده م

 یدر محل کار باعث رفتارها یتمدن یب ایبا عنوان آ ی( پژوهش0401) زاهد و نائومان سازند. نهیسازمان نهاد

در محل  یتمدن یب نینشان داد که ب جیانجام دادند و نتا یو جوسازمان یفرد نی: نقش تعارض بشود یم یانحراف
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 نیبا عنوان رابطه ب یپژوهش( 0404) رابطه مثبت و معنادار وجود دارد عبدالله و همکاران یانحراف یکار و رفتارها

کارمند  79 یمطالعه که بر رو نیدر محل کار انجام دادند ا یتمدن یو ب یرفتار انحراف ،یتیشخص یها یژگیو

و  یتیشخص یها یژگیو نیسلانگور کوالالامپور انجام شده بود نشان داد ب التیدر سراسر ا یسازمان خصوص

( نشان 0440) 4و همکاران نکویپژوهش مارت وجود دارد. یکار رابطه معنادار طیدر مح یتمدن یب و یرفتار انحراف

 یرفتارها یآستانه تحمل کارکنان را برا تواند یم یانحراف یمکرر در معرض رفتارها فتنکه قرار گر دهد یم

مانند  یانحراف یاز آن است که رفتارها ی( حاک0446) 0و همکاران مییل یتجرب یها افتهی .کاهش دهد یا رحرفهیغ

و کاهش احترام متقابل در  یاعتماد یجو ب جادیمنجر به ا تواند یم ،ینقض مقررات سازمان ای یعمد یکار کم

 پژوهش .آورد یم فراهم یسازمان یتمدن یب یبروز رفتارها یرا برا نهیبه نوبه خود زم طیشرا نیکار شود. ا طیمح

در  یا حرفه یهنجارها فیبا تضع تواند یم یانحراف ی( نشان داده است که رفتارها0444) 2و همکاران نایکورت

 یها ستمیکه س ییها در سازمان ژهیو بهرابطه  نیدهد. ا شیرا افزا یسازمان یتمدن یسطح ب جیتدر بهکار،  طیمح

کارکنان  یگرفت که رفتار انحراف جهینت توان یم ها، افتهی نیاساس ا بر .دارند، مشهودتر است یفیضع ینظارت

 یهنجارها فیتضع ،یرفتار یالگوساز ازجمله یمختلف یها سمیمکان قیاز طر تواند یمستقل م ریمتغ عنوان به

زیر   هیفرضبنابراین  وابسته شود. ریمتغ عنوان به یسازمان یتمدن یب شیمنجر به افزا ،یاعتماد یجو ب جادیو ا یسازمان

 :در این راستا مطرح گردید

 سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. یتمدن یبو رفتار انحرافی بین . 4

 رفتار انحرافی و قلدری سازمانی

 یمخرب راتیهستند که تأث یبه هم مرتبط دهیدو پد یسازمان یو قلدر یرفتار انحراف ،یامروز یکار یها طیدر مح

کارکنان اشاره  یکار به اقدامات عمد طیدر مح یرفتار انحراف کارکنان دارند یبر عملکرد سازمان و سلامت روان

ضد  ایهمسو با سازمان  توانند یرفتارها که م نی. اکنند یرا نقض م یسازمان شده رفتهیپذ یدارد که هنجارها

نقض مقررات و آزار  ،یاموال سازمان بیتخر ،یعمد یکار کماز اعمال مانند  یعیوس فیسازمان باشند، ط

مکرر،  یبه رفتارها یسازمان یقلدر گر،ید یاز سو( 4775رابینسون و تیت، شوند ) یهمکاران را شامل م

 ایحذف فرد  ای ریکه با عدم تعادل قدرت همراه بوده و هدف آن آزار، تحق شود یگفته م یو عمد کیستماتیس

دهند که بین این دو پدیده  تحقیقات نشان می (.0444، 1اینارسن و همکاراناست )کار  طیخاص در مح یگروه

توانند بستری برای ظهور قلدری سازمانی  ، رفتارهای انحرافی میسو کیای وجود دارد. از  رابطه متقابل و پیچیده

های کاری که رفتارهای  نشان داد که در محیطهای فنلاندی  ( در سازمان0442) 5فراهم کنند. مطالعه سالین

و  زیمون-گزیطالعه جامع رودرم یابد. انحرافی شایع است، احتمال بروز قلدری سازمانی تا چهار برابر افزایش می

 کننده تیو تقو هیدوسو ریدو متغ نیا نینشان داد که رابطه ب ییایکارمند اسپان 4044 ی( بر رو0445همکاران )

                                                 
1
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 Lim et al 
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گزارش  دهیدو پد نیا نیرا ب 4559 یهمبستگ بیانجام شد، ضر شرفتهیپ یآمار یها پژوهش که با روش نیاست. ا

و فرهنگ  دتریشد یمراتب با ساختار سلسله یکار یها طیرابطه در مح نیکه ا دبو نیا گرید توجه جالب افتهیکرد. 

و رفتار  یشغل یبر ناامن یقلدر ریبا عنوان تأث ی( پژوهش4140و همکاران ) یموسو .شود یظاهر م تر یقو ،یرقابت

شهرستان  یانتظام یروین یدر فرمانده یسازمان تیو حما یآور تاب یانجینقش م نییکارکنان با تب یانحراف

( 4144) یری. شاردمثبت د ریتأث یبر رفتار انحراف یپژوهش نشان داد که قلدر نیا جیآباد انجام دادند که نتا خرم

 یانجینقش م نییکارکنان: تب یانحراف یو رفتارها یبر استرس شغل یسازمان یقلدر ریتأث یبا عنوان بررس یپژوهش

 مارستانیب ینفر از کارکنان قرارداد 264 یپژوهش بر رو نیکامکار قم انجام داد ا مارستانیدر ب یشغل تیعدم امن

 یمعنادار ریکارکنان تأث یبر رفتار انحراف ینسازما ینشان داد قلدر هشپژو نیا جیکامکار قم انجام شد که نتا

 یکار بر رفتارها طیدر مح یقلدر ریتأث یبه بررس یدر پژوهش زی( ن4144و همکاران ) یهارون ینیدارد. قائد ام

واحد اصفهان  یمخرب در دانشگاه آزاد اسلام یو رهبر نیزهرآگ یرهبر قیکار از طر طیدر مح یانحراف

نفر از کارکنان دانشگاه اصفهان واحد خوراسگان انجام شد  884 یپژوهش بر رو نیانجام دادند ا خوراسگان

 یو مثبت و معنادار ریکار تأث طیدر مح یانحراف یرفتارها یبر رو یکار طیدر مح ینشان دادد که قلدر جینتا

 یهنجارها فیتضع قیاز طر یانحراف یرفتارها دهند یکه نشان م نیشیپ یها پژوهش یها افتهیتوجه به  دارد با

قلدرمآبانه فراهم  یبروز رفتارها یرا برا نهیو کاهش آستانه تحمل کارکنان، زم یاعتماد یجو ب جادیا ،یسازمان

با عنوان از قلدری تا رفتار انحرافی: همپوشانی قربانی و  پژوهشی ( در0445) 4ویتنی دی کمپ و نیوبای .نندک یم

که نتایج این پژوهش نشان داد که قربانیان قلدری ممکن است خود در مجرم در میان قربانیان قلدری انجام داد 

 :را مطرح کرد هیفرض نیا توان یمبنابراین ؛ معرض خطر مشارکت در رفتارهای انحرافی یا جنایت باشند

 .رابطه مثبت و معناداری وجود دارد قلدری سازمانیو  یرفتار انحرافبین  .0 

 سازمانیی تمدن یبقلدری سازمانی و 

ترس در فرد  جادیا ای دیتهد ر،یکار اشاره دارد که هدف آن تحق طیو خصمانه در مح یمکرر، عمد یبه رفتارها

پنهان )مانند  ای( نیزدن، توه ادیرفتارها ممکن است آشکار )مانند فر نیاز کارکنان است. ا یگروه ای

اینارسن و همکاران، شوند ) یماعمال  شتریب باقدرت یفرد ی( باشند و معمولاً از سویاجتماع یانزوا ،یپراکن عهیشا

 یاما هنجارها ستند،ین یکه لزوماً عمد شود یمکار گفته  طیشدت در مح و کم رمحترمانهیغ یبه رفتارها (.0404

استفاده از  ای گران،یگرفتن همکاران، قطع کردن صحبت د دهیشامل ناد ها مثال. کنند یماحترام متقابل را نقض 

 شیبه افزا تواند یم یسازمان یکه قلدر دهند یمنشان  قاتیتحق(.4777اندرسون و پیرسون، است ) زیرآمیلحن تحق

است،  عیشا یکه قلدر ییها طیمحدر  است: نییقابل تب قیرابطه از چند طر نیمنجر شود. ا یسازمان یتمدن یب

ممکن خود به  ،یاز قلدر یمقابله با استرس ناش یکارکنان برا .شوند یم یساز یعاد مرور به یا رحرفهیغ یرفتارها

 شود یماسترس  شیو افزا هیباعث کاهش روح یقلدر (.0442پوراث و پیرسون، )آورند  یرو ادبانه یب یرفتارها

با  یسازمان یقلدر (.0449، 0کورتینا و همکاراناست ) یتمدن یبو بروز  یآور تابکاهش  یبرا یکه خود عامل

تحت استرس،  کارکنان دهد یکارکنان را کاهش م یروان تیکار، ظرف طیاسترس و اضطراب در مح جادیا

                                                 
1
 DeCamp  & Newby  

2
 Cortina et al 
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د لیم و همکاران ابی یم شی( افزایتمدن ی)ب یتکانش یدارند و احتمال بروز رفتارها یکمتر یجانیه یمیخودتنظ

از خود نشان  ادبانه یبرهای بیشتر رفتا 250نشان داد کارکنانی که قربانی قلدری هستند  یا مطالعه( در 0404)

از  ژهیو قلدرمآبانه )به یکارکنان با مشاهده رفتارها( 4799بندورا )بر اساس نظریه یادگیری اجتماعی  دهند یم

 یاحترام یدر سازمان که در آن ب وبیمع یهنجارها جادیا کنند یم یرفتارها را الگوبردار نی(، ارانیمد یسو

 یباعث کاهش منابع روان یسازمان یقلدر( 4767هابفال )د بر اساس مدل فرسودگی منابع شو یم یتلق شده رفتهیپذ

 شده یمدن یو رفتارها یدار شتنیخو یبرا یکمتر ییافراد با منابع محدود، توانا شود ی( مزهینفس، انگ )اعتمادبه

 یشهروند یو کاهش رفتارها یقلدر نیب دار یرابطه معن یا مطالعه( در 0404) 4گیورگی و همکاران دارند

 یدئولوژیو ا یسازمان فرهنگ ریتأث( پژوهشی با عنوان 0404) 0لاگواردیا و اولکهاست  کرده دییرا تأ یسازمان

 دهد ینشان مکه نتایج این پژوهش  ی انجام داددر مؤسسات بهداشت یو قلدر یتمدن یبر تداوم وجود ب برالینئول

، کنند یم لیو ظلم را تسه رندیگ یم دهیرا ناد ی، برابرکنند یکه از قدرت سوءاستفاده م یسازمان یها که فرهنگ

از  دهد یبه مجرمان اجازه م ییها فرهنگ نی. چنکنند یم تیرا در محل کار تقو یو قلدر یتمدن یوجود ب

سوءاستفاده  انیقربانو سکوت  یاجتماع یها یبه نابرابر بتنس یمنابع، ناآگاه صیکنترل تخص یخود برا اراتیاخت

ی و قلدری در محل کار در کتابخانه انجام داند که در تمدن یب( پژوهشی با عنوان 0449) 2و ورون فریدمن کنند.

 یو ساختارها دکنندهیتشد طیمحرک، شرا یدرک ساختارها یرا برا یچارچوب مفهوماین پژوهش یک 

ی بر قلدری در محل تمدن یبو نتایج نشان داد که  شد ی، معرفشود یدر کتابخانه م یکه منجر به قلدر یتوانمند

کار  در محل یتمدن یدر محل کار و ب ینقش قلدر( پژوهشی با عنوان 0401) 1محمود و همکاران دارد. ریتأثکار 

ی در محل کار را بر تمدن یبقلدری و  نامطلوبنتایج این پژوهش اثرات  انجام دادند عملکرد کارکنانر روی ب

 را مطرح کرد: هیفرض نیا توان یم با توجه به توضیحات فوق نیبنابرا .دهد یمروی عملکرد نشان 

 .سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد یتمدن یبو  قلدری سازمانیبین . 2

 یسازمان یتمدن یو ب یرفتار انحرافنقش میانجی قلدری سازمانی در رابطه بین 

 یقلدر دهیدپ  تیتقو قیاز طر توانند یکار م طیدر مح یانحراف یاند که رفتارها نشان داده یمتعدد مطالعات

کارمند  4،568 ی( با بررس0402) 5و همکاران ش ژانگمنجر شوند. پژوه یسازمان یتمدن یب شیبه افزا ،یسازمان

 نیو ا شوند یم یسازمان یقلدر شیافزا ثباع یطور معنادار به یانحراف یکه رفتارها افتندیسازمان در 60در 

درصد از  06مطالعه نشان داد که حدود  نیا کند یم دیرا تشد یسازمان یتمدن یخود ب نوبه به زین یسازمان یقلدر

مطالعه  یها افتهی .ابدی یانتقال م یسازمان یقلدر سمیمکان قیاز طر یسازمان یتمدن یبر ب یانحراف یرفتارها ریتأث

 912 یپژوهش که بر رو نی. اکند یم دییرابطه را تأ نیماه انجام شد، ا 46 ی( که ط0400) 8و پارک ی کیمطول

 یقو کننده ینیب شیپ ،یریگ در موج اول اندازه یانحراف یکارمند بخش بهداشت انجام شد، نشان داد که رفتارها

در موج  یسازمان یتمدن یب شیخود منجر به افزا نوبه به زین یسازمان ین قلدریو ا در موج دوم بود یسازمان یقلدر
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 لیفرا تحل کی به عمل آورد. یا یقو تیحما یسازمان یقلدر یا از نقش واسطه یمطالعه طول نیا جینتا سوم شد

از  شیب یا قرار داد )با مجموع نمونه یموردبررسرا  0402تا  0445 یها سال نیب منتشرشدهمطالعه  29جامع که 

 دهند ینشان م وضوح به ها افتهی نیرا گزارش کرده است. ا رهایمتغ نیا نیب یمتوسط تا قو ینفر(، همبستگ 10،444

 یتمدن یبه ب یانحراف یرفتارها یمهم در انتقال اثرات منف سمیمکان کی عنوان به تواند یم یسازمان یکه قلدر

 هیداد. نخست، نظر حیتوض سمیمکان نیچند قیاز طر توان یرابطه را م نیا ،ینظر دگاهید از عمل کند. یسازمان

رفتارها را  نیو قلدرمآبانه، ا یانحراف یکه کارکنان با مشاهده رفتارها کند یم شنهادی( پ4799) یاجتماع یریادگی

منابع  ،یو قلدر یانحراف یکه رفتارها کند یم انی( ب4767هافبال )حفظ منابع  هی. دوم، نظرکنند یم یالگوبردار

 ی. سوم، مدل تکامل اجتماعسازند یم یتمدن یب یرا مستعد رفتارها ها آنو  کنند یم هیکارکنان را تخل یروان

کنند که در آن هر  جادیا وبیچرخه مع کی توانند یرفتارها م نیکه ا کند یم شنهادیپ (4777اندرسون و پیرسون )

را مطرح  هیفرض نیا توان یم با توجه به توضیحات فوق نیبنابرا .کند یم تیرا تقو یگرید یرفتار منف ،یرفتار منف

 کرد:

 .کند یم یگر یانجیرا م سازمانی یتمدن یبو  رفتار انحرافی نیرابطه ب یسازمان قلدری . 1

 شناسیروش  

جامعه آماری است.  یهمبستگ-یفیاطلاعات از نوع توص یگردآور ازلحاظو  یهدف کاربرد ازنظرپژوهش،  نیا

از  یداد، با توجه به محدود بودن جامعه آمار لیتشک الائمه چناران ثامن مارستانیپرستاران ب هیپژوهش، کلاین 

اسپالگت و ه ماز پرسشنا قلدری سازمانیمتغیر  سنجش برای در این پژوهش دیاستفاده گرد یروش سرشمار

متغیر سنجش  و برای (0444) گرویسرفتارانحرافی پرسشنامه از  رفتار انحرافیمتغیر  سنجشبرای ( 0444) هولت

 ییپرسشنامه ها از روا ییجهت سنجش روا ( استفاده گردید.0445مارتین و هاین )پرسشنامه سازمانی از  یتمدن یب

پژوهش در  نیا یها داده .دیگرد دییکرونباخ تا یآلفا بیاستفاده از ضر با ها پرسشنامه ییایو محتوا و پا یصور

آمار  یها شاخصاز   ها  تلخیص داده منظور به است. قرارگرفته لیوتحل هیمورد تجز یو استنباط یفیدو بخش توص

روابط  یجهت بررس قیتحق نیا یها داده لیوتحل هیتجزمنظور  به ه شد واستفاد یدرصد ی، فراوانیتوصیفی فراوان

روابط از آزمون  میانجینقش  یو جهت بررس رسونیپ یهمبستگ بی، ضریهمبستگ لیاز تحل رهایمتغ نیب میمستق

 شد. استفاده pls 3و  SPSS 24افزار  با کمک نرم یمعادلات ساختار

 ها افتهی 

 توصیف متغیرهای جمعیت شناختی

، یآمار یها داده لیوتحل هیتجز، قبل از قیتحق یرهایبا متغ ییو آشنا موردمطالعهجامعه  تیدرک بهتر ماه یبرا

 است. یها ضرور داده نیا فیتوص
 در تحقیق کنندگان مشارکتجمعیت شناختی  یها یژگیو. 1جدول 

 

 درصد فراوانی تعداد شرح متغیر 

 2/57 54 مرد جنسیت

 9/14 25 زن

 0/64 87 متاهل تاهل
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 درصد فراوانی تعداد شرح متغیر 

 6/47 49 مجرد 

 7/04 46 سال 24 تا 04 سن

 7/14 28 سال 14 تا 24

 7/09 01 سال 54تا  14

 2/7 6 سال 84تا  54

 6/40 44 سال  5تا  4 

 7/09 01 سال  44تا 8 

 1/24 09 سال 45تا 44 سابقه کار

 7/04 46 سال 04تا 48 

 9 8 سال 04بالای  

 7/99 89 لیسانس تحصیلات

 4/00 47 سانسیل فوق 

 444 68  کل نمونه
 

 

 توصیفی متغیرهای پژوهش یها شاخص .2جدول 

 
 چولگی کشیدگی معیارانحراف  حداکثر حداقل میانه میانگین

74/41 قلدری  415444 85444 065444 15945 45446-  45527 

-45102 15607 045444 15444 75444 44521 رفتار انحرافی  45854 

 45648 45442 55644 215444 15444 405444 405642 بی تمدنی سازمانی

 

 ی معادلات ساختاریساز مدل

 .باشد یمی چند متغیره ها لیتحلدر تحقیقات علمی  لیوتحل هیتجزی ها روش نیتر مناسبو  نیتر یقویکی از 

از روش  ها داده لیوتحل هیتجزچندین متغیر مستقل و وابسته است. جهت  زمان هم، تحلیل ها آنکه ویژگی اصلی  

 است. شده استفاده smartpls3 افزار نرمبا رویکرد حداقل مربعات جزئی و  (SEM)معادلات ساختاری 

دارای سه مرحله اصلی زیر  ی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئیساز مدلتحلیل به روش 

 :باشند یم

 و متغیر مکنون( سؤالاتگیری )روابط بین برازش مدل اندازه -1

ی معناداری بار عاملی، ضریب آلفای کرونباخ، ضریب پایایی ترکیبی، میانگین واریانس ها شاخصاین مدل با 

 ( و ماتریس فورنل و لارکر مورد ارزیابی قرار خواهد گرفت.AVE) یاستخراج

 برازش مدل ساختاری )روابط بین متغیرهای مکنون( -2

( وضرایب مسیر ، معیار اندازه اثرنیب شیپ(، شاخص ارتباط ی ضریب تعیینها شاخصاین مدل با 

 ( مورد ارزیابی قرار خواهد گرفت.t-valueمقادیر آن ))بتا( و معناداری 
 

 ی و ساختاری(ریگ اندازهی ها مدلبرازش مدل کلی )مجموع  -3
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 .شود یممربعات جزئی محاسبه  حداقل کردیرومعیاری که در روش معادلات ساختاری با  تنها GOFشاخص 

 (Outer Model) یریگبررسی مدل اندازه

-و اندازه قرارگرفته موردتوجهو مکنون  ریپذ مشاهدهگیری مدلی است که در آن روابط بین متغیرهای مدل اندازه

شود. سنجش این مدل شامل پایایی مرکب برای ارزیابی سازگاری درونی، پایایی هر معرف و میانگین گیری می

لارکر برای -معیار فورنل ( برای ارزیابی روایی همگرا است. علاوه بر این،AVEشده )  استخراجواریانس 

 .رود یمارزیابی روایی افتراقی به کار 

 بارهای عاملی را به تصویر کشیده است. استانداردشدهمدل مفهومی تحقیق با ضرایب  4نمودار  

 
 

ی(ریگ اندازهی ها مدلمدل پژوهش با ضرایب استاندارد شده بار عاملی )ارزیابی  - 1نمودار   

مدل مفهومی تحقیق با ضرایب معناداری تی را به تصویر کشیده است. 0نمودار   

 
 

 ی(ریگ اندازهی ها مدل)ارزیابی  t-Valuesمدل پژوهش با ضرایب  - 2نمودار 

  

 بار عاملی مقدار عددی است که میزان شدت رابطه بین یک متغیر پنهان و متغیر آشکار مربوطه را طی فرایند
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با متغیر پنهان مربوطه حداقل  ریپذ مشاهده. مقدار بار عاملی هر یک از متغیرهای کند یمتحلیل مسیر مشخص  

ها و متغیرهای مکنون و مقدار آماره تی بین تمامی گویه استانداردشده. بارهای عاملی باشد یم 1/4 قبول قابلمقدار 

 است. 45/4ی کمتر از معنادارو سطح  478/4بیشتر از 
 

 اخ و ضریب پایایی ترکیبی(پایایی )ضریب آلفای کرونب

-می 9/4گیری خواهد بود، حداقل مقدار دهنده پایایی مدل اندازهبودن برای این شاخص که نشان قبول قابلمعیار 

باشد. علاوه بر ضریب آلفای کرونباخ جهت بررسی پایایی متغیرها از شاخص جدیدتری بنام ضریب پایایی 

شود، پایداری درونی  9/4مقدار پایایی ترکیبی برای هر سازه بیشتر از  که یدرصورتترکیبی استفاده شده است. 

 .شود یمگیری استنباط مناسب برای مدل اندازه

 (AVE) 1روایی همگرا

دهد. برای این شاخص حداقل دهنده خود نشان میهای نشاناین شاخص میزان همبستگی یک سازه را با شاخص

درصد  54حداقل  موردنظر( و این بدان معنا است که متغیر پنهان 4777ند، شود )هالدر نظر گرفته می 5/4مقدار 

ی را نشان ریگ اندازهی ها مدلهای برازش  شاخص 2جدول کند.واریانس مشاهده پذیرهای خود را تبیین می

 .دهد یم
 (AVE) همگرا ییروانتایج  -3جدول شماره  

 

 

 ها سازه AVEهمچنین  ؛ ومقادیر ضریب پایایی ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ در حد بسیار مطلوبی قرار دارند

 .مطلوب است
 

 )روش فورنل و لارکر( 2واگراروایی 

، روایی واگرا مکمل روایی همگرا است که از طریق گردد یممعیار مهم دیگری که با روایی واگرا مشخص 

 شود.لارکر سنجیده می–آزمون فورنل
 نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر -4جدول شماره 

 
 قلدری سازمانی رفتار انحرافی سازمانی تمدنی بی

 45980 سازمانی تمدنی بی
  

 45982 45896 رفتار انحرافی
 

 45989 45921 45889 قلدری سازمانی

 

                                                 
1
 Convergent Validity 

2
 Divergent Validity 

  

 آلفا کرونباخ
a>0/7 

 پایایی مرکب
CR>0/7 

 میانگین واریانس استخراج شده
AVE>0/5 

 45126 45951 45989 سازمانی تمدنی بی

 45560 45649 45914 رفتار انحرافی

 45566 45647 45954 قلدری سازمانی
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هر  AVEدهد. ریشه دوم مقدار ( نشان می4764نتایج بررسی روایی واگرا را به روش فورنل و لارکر ) 1جدول 

متغیرها در قطر اصلی قرار  AVEدر مدل باشد. جذر  ها سازهسازه باید بیشتر از بالاترین همبستگی سازه با سایر 

 ها آنمتغیرهای مکنون از مقدار همبستگی میان  AVEمقدار جذر  کهی تحقیق حاکی از آن است ها افتهدارد. ی

 های زیرین و چپ قطر اصلی، بیشتر است.که در خانه

 زا درونمتغیرهای مکنون )(شاخص ضریب تعیین

 89/4و  22/4، 47/4است که سه مقدار  زازا بر یك متغیر درونیك متغیر برون ریتأثدهنده نشان ضریب

-مربوط به سازه شوند. هر چه در نظر گرفته می مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  عنوان به

 برازش بهتر مدل است.زای یک مدل بیشتر باشد، نشان از های درون
 یزا درون( متغیرهای ) نییتعضریب  -5 شمارهجدول 

 

 

 

 

 

 87است و بیش از ی سازمان تمدنی بی ریمتغدرصد تغییرات وابسته به  17که بیش از  دهد یمنشان  ها نییتعضریب 

و مابقی تغییرات این متغیرها وابسته به  کند یماست و آن را تبیین ی سازمان یقلدر ریمتغدرصد تغییرات وابسته به 

 یی است که در مدل و تحقیق در نظر گرفته نشده است.ها مؤلفهسایر فاکتورها و 

 نیب شیپشاخص ارتباط 

هایی مدل ها آنکند. به اعتقاد بینی مدل در متغیرهای وابسته را مشخص میگیسر( قدرت پیش –)استون  معیار 

-های درونهای مربوط به سازهبینی شاخصهستند، باید قابلیت پیش قبول قابلکه دارای برازش بخش ساختاری 

ی معین دارای زا درونکه مدل برای یک سازه  دهد یماز صفر نشان  تر بزرگ زای مدل را داشته باشند. مقدار 

، 40/4سه مقدار  .دهد یمی را نشان نیب شیپفقدان تناسب  تر نییپااست. در مقابل مقادیر صفر و  نیب شیپتناسب 

 کند.بینی کم، متوسط و قوی تعیین میقدرت پیش عنوان بهرا  25/4 و 45/4

 ی مدلزا درونمتغیرهای  ضرایب -6 شماره جدول

 Q² (=1-SSE/SSO) 

 45477 سازمانی تمدنی بی

 45265 قلدری سازمانی

ی مدل در خصوص متغیرهای مذکور دارای نیب شیپ ، مقداردهد یمکه نتایج جدول فوق نشان  طور همان

 .باشد یم قویقدرت 

شده اصلاحضریب تبیین  ضریب تبیین متغیرها  

 45174 45172 سازمانی تمدنی بی

 45875 45878 قلدری سازمانی
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 بررسی مدل کلی

ی و ساختاری( نیز ریگ اندازهی ها مدلی و ساختاری باید مدل کلی )مجموع ریگ اندازهی ها مدلپس از ارزیابی 

GOF( شاخص 0441) 4قرار گیرد. برای این منظور تننهاوس و همکاران یموردبررس
. این اند نمودهرا معرفی  0

مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  عنوان به 28/4و  05/4، 44/4مقدار  هو س شود یم هشاخص توسط فرمول زیر محاسب

 دیتائبیشتری  باقدرتشود مدل کلی  تر کینزدهرچه مقدار این شخص به یک  درواقعاست.  شده گرفته در نظر

 .شود یم

  فرمول

 

 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار  -7شماره  جدول 

  R
    متغیرها 2

451488 

 

سازمانی تمدنی بی 45477 45172  

 قلدری سازمانی 45265 45878
 میانگین 45070 455715

 

آمده است که مدل از  148/4مدل برابر با  GOFمقدار شاخص  شود یمکه در جدول فوق مشاهده  طور همان

 مطلوبیت خوبی برخوردار است.
 t-Values کلی مدل با ضرایب استاندارد شده بار عاملی و ضرایب نتایج -8شماره  جدول

  
 tمقدار آماره  انحراف معیار مسیرضریب 

 55429 45497 45144 سازمانی تمدنی بی <-رفتار انحرافی 

 195008 45446 45621 قلدری سازمانی <-رفتار انحرافی 

 تمدنی بی <-قلدری سازمانی 

 15424 45464 45222 سازمانی

 

 لمحاسبه آنلاین آزمون سوب

به  M میانجیمتغیر  .بیشتر باشد اثر میانجی معنادار است 78/4سوبل از مقدار بحرانی  آزمونمقدار آماره آزمون با 

جداگانه میزان رابطه متغیرهای مستقل و وابسته را  صورت بهگیرد و  عنوان رابط بین متغیر مستقل و متغیر وابسته قرار می

 است. شده هدادیک مدل میانجی ساده در تصویر زیر نمایش دهد.  قرار می ریتأثتحت 

  

                                                 
1
Tenenhaus et al.  

2
 Goodness Of Fit 
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نتیجه گرفت که متغیر  توان یملذا  به دست آمد 475/1با جایگذاری در فرمول بالا مقدار معناداری در فرمول بالا 

یا به عبارتی بهتر  کند یمعمل  میانجی صورت بهی سازمان تمدنی بیی و رفتار انحرافدر رابطه بین  یسازمان یقلدر

  .کند یگر یانجیمرا ی  سازمان تمدنی بی تواند یم یسازمان یقلدرصرفاً از طریق ی  رفتار انحرافبیان کرد  توان یم

 ی تحقیق:ها هیفرضبررسی 

 است آمده 7تحقیق در جدول شماره  ها هیفرضنتایج مربوط به 

 ضرایب معناداری تی و ضریب مسیر استاندارد شده برآوردنتایج  -9جدول شماره 

ها هیفرض  
 ضریب مسیر

(B) 

 مقدار تی

(t-value) 
 نتیجه سطح معناداری

سازمانی تمدنی بی <-رفتار انحرافی   پذیرش فرضیه 45444 55429 45144 

قلدری سازمانی <-رفتار انحرافی   پذیرش فرضیه 45444 195008 45621 

سازمانی تمدنی بی <-قلدری سازمانی   پذیرش فرضیه 45444 15424 45222 

سازمانی تمدنی بی <-قلدری سازمانی  <-رفتار انحرافی   096/4  475/1  پذیرش فرضیه 45444 

 یریگ جهینت

 در   یسازمان تمدنی بیو  یبر رابطه رفتارانحراف یسازمان یقلدر یانجینقش م یبررس باهدفاین تحقیق  

ها  که در آن یکار یها طیاز آن است که مح یحاک  ها افتهی است شده انجام  چناران الائمه ثامن مارستانیب

فراهم  یسازمان تمدنی بی افزایشکارکنان و  یانحراف یرفتارها شیافزا یرا برا نهیاست، زم عیشا یقلدر یرفتارها

ناهنجار و  یرفتارها دیدر تشد کننده تیعامل تقو کیعنوان  به تواند یم یسازمان یقلدر ،گرید انیب به. کنند یم

رفتار انحرافی و بین حاکی از این است که  پژوهش نفرضیه اول اینتایج   کار عمل کند. طیدر مح مخرب

همکاران عبدالله و  (،0401) ئومانازاهد و ن با پژوهش هیفرض نیا جینتا داردرابطه وجود سازمانی  تمدنی بی

 یتمدن یو ب یانحراف یموجود، رفتارها اتیبر اساس نظردارد.  یی( همسو4779) 4فولگرو  یکیاسکارل  ( و0404)

 یکه رفتارها ییها طیمعنا که در مح نیکنند. به ا تیرا تقو گریهمد توانند یارتباط دارند و م گریکدیبا  یسازمان

 یرهااحتمال بروز رفتا شود، یمشاهده م یراخلاقیغ یرفتارها ای گرانیگرفتن د دهیناد ،یاحترام یب رینظ تمدنانه یب

 قیخود را از طر یافراد رفتارها( 4799بندورا )یادگیری اجتماعی بر اساس نظریه . ابدی یم شیافزا زین یانحراف

( در سازمان یخرابکار ایتقلب،  ،یکار )مانند کم یانحراف ی. گر رفتارهارندیگ یم ادی گرانیاز د دیمشاهده و تقل

 یریادگی نیکنند. ا دیها را تقل رفتارها را مشاهده کرده و احتمال دارد آن نیا زیکارکنان ن ریشود، سا جیرا

 یکه در آن کارکنان به رفتارها منجر شود یا رحرفهیغ یسازمان فرهنگ کیبه گسترش  تواند یم یجیتدر

تنها  نه یانحراف یرفتارها ،جهیدرنت .آورند یم ی( رویادب یب ای ن،یبه قوان یتوجه یب ،یاحترام ی)مانند ب تمدنانه یب

 سهمچنین بر اسا .ردیگ یهنجار در سازمان شکل م کیعنوان  به زین یسازمان یتمدن یبلکه ب ابند،ی یم شیافزا

 جیرا یدارند رفتار خود را بر اساس هنجارها لیافراد تما( 4776) 0اجتماعی سیالیدینی و تراست نظریه هنجارهای

و  نی)مانند تقلب، نقض قوان شود یم دهید ادیز یانحراف یکه رفتارها ییها کنند. در سازمان میخودتنظ طیدر مح

بر اساس نظریه پرخاشگری و  نیهمچن .شوند یم لیرفتارها به هنجار تبد نیا جیتدر (، بهیراخلاقیغ یرفتارها

                                                 
1
 Skarlicki  & Folger  

2
 Cialdini  & Trost  
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در سازمان  یانحراف یرفتارها شود یمباعث بروز پرخاشگری و رفتارهای منفی  ها یدیناامو  ها یناکام   یدیناام

کار  طیو استرس در مح یناکارآمد جادی( باعث ایکار یندهایاختلال در فرآ ای ،یعمد یکار کم ،ی)مانند دزد

احتمال بروز  جهیدرنتکارکنان شده و  انیدر م یدیاحساس ناام شیمنجر به افزا یتیاسترس و نارضا نیا .شود یم

رفتارها  نیا یوقت .ابدی یم شیافزا یاحترام یو ب همکاران رینامناسب، تحق یمانند برخوردها تمدنانه یب یرفتارها

 یو رفتارها یاحترام، همکار تیکه رعا کنند یاحساس م زیشوند، کارکنان ن رفتهیپذ یامر عاد کیعنوان  به

قطع کردن صحبت همکاران،  گران،یگرفتن د دهیمانند ناد یتمدن یب یرفتارها ،جهیدرنت .ندارد یضرورت یا حرفه

 یرفتار انحراف نیبنتایج فرضیه دوم نشان داد که  .کند یم دایپ شیبا همکاران افزا یو بدرفتار نیبه قوان یاحترام یب

 (،4140نتایج این فرضیه با پژوهش موسوی و همکاران ) وجود دارد یرابطه مثبت و معنادار یسازمان یو قلدر

بر اساس  ( همسویی دارد 0445( و دی کمپ و نیوبای )4144امینی هارونی و همکاران ) قائد (،4144) یریش

های فردی  بر تعامل بین ساختارهای اجتماعی )قوانین، هنجارها( و کنش( که 4761) 4نظریه ساختار کنش گیدنز

 ،یتیری)مانند نظارت مد یکنترل یساختارها ابد،یدر سازمان گسترش  یانحراف یرفتارها که یهنگامتأکید دارد 

ممکن است از  شتریقدرت و نفوذ ب یافراد دارا ،یطیشرا نیچن در .شوند یم فی( تضعیانضباط یها استیس

 یها کنش نیا مرورزمان، به .کنند تینفوذ خود را تقو ،یسوءاستفاده کرده و با اعمال قلدر یساختار یخلأها

 بر اساس نظریه تضاد نیهمچن .ابدی یم تیمشروع یسازمان یو قلدر شود یم لیتبد یبه هنجار سازمان ،یفرد

 شیافزا ایحفظ  یمختلف در تلاش برا یها به منابع و قدرت هستند و گروه یابیدست یبرا ینبرد دانیها م سازمان

 یدسترس یرقابت برا ابد،ی یم شیافزا یانحراف یکه رفتارها ییها در سازمان .شوند یتعارض م ریمنافع خود، درگ

 یظهور رفتارها یرا برا نهیرقابت ناسالم، زم نیا .شود یم دتریها( شد ارتقاء، پاداش یها به منابع )مانند فرصت

 در .کنند یخود استفاده م تیموقع میحذف رقبا و تحک یرفتار برا نیکارکنان از ا رایز کند، یفراهم م یقلدر

همچنین بر اساس  .دهند یم رییبه منابع را به نفع خود تغ یدسترس ،یبا اعمال قلدر تر یافراد قو ،ییها طیمح نیچن

و در  رندیرا بپذ یگروه یدارند که هنجارها لیها تما افراد در گروه (4797) 0جان ار گروهی تاجفل ونظریه رفت

رفتارها  نیا جیتدر به زین یکار یها است، گروه ادیز یانحراف یکه رفتارها ییها آن رفتار کنند. ر سازمان یراستا

 یابزار یاز کارکنان مشاهده کنند که قلدر یگروه اگر .کنند یم یساز یدرون شده رفتهیپذ یعنوان هنجارها را به

 رشیپذ یبرا زین دیافراد جد ،جهیدرنت .شود یم رفتهیپذ یارزش گروه کیعنوان  رفتار به نیاست، ا شرفتیپ یبرا

 نتایج فرضیه    .شود یدر سطح سازمان م دهیپد نیکه باعث گسترش ا کنند یرا اتخاذ م یقلدر یدر گروه، رفتارها

نتایج این فرضیه با  وجود دارد یرابطه مثبت و معنادار یسازمان تمدنی بیو  یسازمان یقلدر  بین وم نشان داد س

همسوست در تبیین ( 0404و اولکه ) ایلاگوارد ( و0449و ورون ) دمنیفر (،0401پژوهش محمود و همکاران )

کار  طیدر مح یمنف یرفتارها قیهر دو از مصاد یسازمان یتمدن یو ب یسازمان یقلدر بیان کرد توان یماین رابطه 

بر اساس داشته باشند.  یجوکارعملکرد کارکنان و  ،یسازمان فرهنگبر  یا گسترده یامدهایپ توانند یهستند که م

مثبت  ای یمنف یدارد و رفتارها میمستق ریکارکنان تأث یبر رفتارها یجوسازمان( 4795) 2دریاشنا یجوسازماننظریه 
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 یجوسازمانرواج دارد،  یکه قلدر ییها . در سازمانشوند یم رفتهیپذ یهنجار فرهنگ کیعنوان  در سازمان به

 ر،یمانند تحق یتمدن یب یکرده و رفتارها رییتغ یسازمان یها ارزش ،یطیمح نیچن در .شود یخصمانه و ناسالم م

 یتمدن یب ،تیدرنها .شوند یم نهینهاد شده رفتهیپذ یعنوان رفتارها به یا رحرفهیغ یو برخوردها یاحترام یب

 یاسترس شغل هیبر اساس نظر نی. همچنشود یم تیتثب یسازمان فرهنگغالب در  یژگیو کیعنوان  به یسازمان

ناسالم منجر شود.  یرفتار یها به واکنش تواند یم یکار منف طیاز مح یناش دی( استرس شد4797) 4کاراسک

تحت استرس بالا، کمتر قادر  افراد .شود یدر کارکنان م یشغل یاسترس و فرسودگ جادیباعث ا یسازمان یقلدر

 ،جهیدرنت .ابدی یم شیدر تعاملاتشان افزا تمدنانه یب یخود هستند و احتمال بروز رفتارها جاناتیبه کنترل ه

نتایج  .شود یم یسازمان یتمدن یب یرفتارها شیباعث افزا میرمستقیطور غ به کند، یم جادیا یکه قلدر یاسترس

  یسازمان تمدنی بیو  یرفتار انحراف نیرابطه ب یسازمان یقلدرنشان داد  چهارمحاصل از آزمون سوبل در فرضیه 

تواند نقشی  عنوان یک رفتار منفی در محیط کار می قلدری سازمانی به گرید یعبارت به و کند یم  یگر یانجیرا م

و  یموسو نتایج این فرضیه با پژوهش تمدنی سازمانی ایفا کند انحرافی بر بیمیانجی در تشدید اثر رفتارهای 

محمود و ؛ (0445) یوبایکمپ و ن ید ؛(4144و همکاران ) یهارون ینیام قائد (،4144) یریش (،4140همکاران )

عدالت بر اساس نظریه   همسوست( 0404و اولکه ) ایلاگوارد ( و0449و ورون ) دمنیفر (،0401همکاران )

 یرفتارها ها دارد آن یبر رفتارها یمیمستق ریتأث یدراک کارکنان از عدالت سازمانا (4769) 0سازمانی گرینبرگ

 یطیمح در .کند یم جادیرا در کارکنان ا یعدالت ی( احساس بفیبه وظا یتعهد یب ای ی)مانند فساد ادار یانحراف

 یرفتارها شیحل تعارضات، منجر به افزا یجا و به شده تیتقو یعدالت یاحساس ب نیوجود دارد، ا یکه قلدر

 یشتریب یتمدن یب یناعادلانه، رفتارها طیعنوان واکنش به مح به کارکنان .شود یم یسازمان یتمدن یمخرب مانند ب

از  یناش یعدالت یاحساس ب لیدر تبد یا کننده لینقش تسه یسازمان یقلدر  جهیدرنت دهند یاز خود نشان م

( 4771) 2همچنین بر اساس نظریه سرایت هیجانی هاتفیلد دارد. تمدنانه یب یبه رفتارها یانحراف یرفتارها

باعث  یانحراف ی. رفتارهاابندی یگسترش م یتعاملات اجتماع قیکار از طر طیدر مح یمنف یاحساسات و رفتارها

کرده و  تیرا تقو یاحساسات منف نیا یسازمان یقلدر شوند یکار م طیدر مح یاحساسات منف یریگ شکل

و  یاحترام یبه نشان دادن ب یشتریب لیتما یطیمح نیدر چن کارکنان .شود یم یتمدن یب یموجب گسترش رفتارها

 شیو افزا یانحراف یاثرات رفتارها دیباعث انتشار و تشد یسازمان یقلدر  جهیدرنت .دارند ردوستانهیغ یبرخوردها

وجود  یرابطه مثبت و معنادار یسازمان یتمدن یو ب یرفتار انحراف نیب نکهیبا توجه به ا .شود یم یسازمان یتمدن یب

فرهنگ تعامل و احترام متقابل، از  تیالائمه چناران با تقو ثامن مارستانیکه پرستاران ب شود یم شنهادیدارد، پ

 یوگو گفت یفضا جادین شفاف، ایقوان نیبا تدو تواند یم مارستانیب تیریکنند. مد یریرفتارها جلوگ نیا دیتشد

 یتمدن یو گسترش ب یانحراف یاز بروز رفتارها ،یا رفتار حرفه نهیدر زم یآموزش یها کارگاه یسازنده و برگزار

نقش  تواند یم یو کاهش استرس شغل یشناخت روان یها تیحما شیافزا ن،یکند. همچن یریشگیکار پ طیدر مح

 یو قلدر یرفتار انحراف نیب نکهیداشته باشد. با توجه به ا یجوسازمان دو بهبو یمنف یدر کاهش رفتارها یمؤثر
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 511-586، ص 4141، تابستان 79شماره  ،یو حسابدار تیریدر مد نینو یپژوهش یکردهایرو 04

 

 تیالائمه چناران با تقو ثامن مارستانیکه پرستاران ب شود یم شنهادیوجود دارد، پ یرابطه مثبت و معنادار یسازمان

 مارستانیب تیریکنند. مد یریرفتارها جلوگ نیا دیاز تشد ،سازنده ریغارتباطات سازنده و کاهش تعارضات 

 یگزارش ده یامن برا یها فراهم کردن کانال ،یمقابله با قلدر یمشخص برا یها استیس نیدوبا ت تواند یم

 ن،یتر کند. همچن را سالم یکار یفضا ،یا اخلاق حرفه نهیدر زم یجلسات آموزش یو برگزار نامناسب یرفتارها

از  تواند یم یشغل یعادلانه و کاهش فشارها یکار طیمح جادیاز کارکنان، ا یشناخت روان تیحما شیافزا

 یقلدر نیب نکهیکند. با توجه به ا یریدر سازمان جلوگ یو گسترش فرهنگ قلدر یانحراف یرفتارها یریگ شکل

 مارستانیکه پرستاران ب شود یم شنهادیوجود دارد، پ یرابطه مثبت و معنادار یسازمان یتمدن یو ب یسازمان

کنند.  یریرفتارها جلوگ نیا دیکار، از تشد طیدر مح یفرهنگ احترام و همدل تیمه چناران با تقوالائ ثامن

در  یآموزش یها دوره یبرگزار ،یقلدر یشفاف در برخورد با رفتارها نیقوان جادیبا ا تواند یم مارستانیب تیریمد

 یسازمان یتمدن یمثبت و همدلانه، از گسترش ب یبه رفتارها قیو تشو یو اخلاق سازمان یا ارتباطات حرفه نهیزم

سالم  یووگ گفت یفضا جادیقرار دارند و ا یکه در معرض قلدر یاز کارکنان تیحما ن،یکند. همچن یریجلوگ

 یسازمان یقلدر نکهیمعضل داشته باشد. با توجه به ا نیدر کاهش ا ینقش مؤثر تواند یحل تعارضات، م یبرا

 مارستانیکه پرستاران ب شود یم شنهادی، پکند یم یگر یانجیرا م یسازمان یتمدن یو ب یرفتار انحراف نیرابطه ب

چرخه  نیا دیمتقابل، از تشد تیو حما یریپذ تیبر احترام، مسئول یمبتن یکار یفضا تیالائمه چناران با تقو ثامن

 یسازمان یو مقابله با قلدر یریشگیپ یبرا یمشخص یها استیس دیبا مارستانیب تیریکنند. مد یریجلوگ یمنف

  نهیدرزم یآموزش یها کارگاه یکند و با برگزار جادیرفتارها ا نیا یده گزارش یبرا یامن یها کند، کانال نیتدو

 تیسازنده و حما یرفتارها جیترو ن،یرا بهبود بخشد. همچن یسازمان فرهنگتعارض،  تیریو مد یا اخلاق حرفه

 طیدر مح یتمدن یاز گسترش ب یریو جلوگ یانحراف یدر کاهش رفتارها تواند یم دهید بیاز کارکنان آس یروان

 کار مؤثر باشد.

 عنابم

در سازمان  یانحراف یرفتارها یندهایشایپ بیفراترک(. 4144) احمدی الوار، زهرا؛ فیض، داود؛ مدرسی، میثم .4

 .67-82(: 0)42ی، چشم انداز مدیریت دولتی، رانیا یها

تمدنی سازمان :  (. بررسی پیشایندهای بی4278سپیده؛ صفری، علی؛ شائمی برزکی، علی )، ریتقص یباخوان  .0

 .64-55(، 02)2تمدنی سایبری و سایر عوامل ، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی،  نقش بی

)مورد  ای پرستاران و اخلاق حرفه یبر تعهد سازمان یسازمان یقلدر ریتاث یبررس (.4140) حضرتی، محبوبه .2

 ،پایان نامه کارشناسی ارشد: دانشگاه آزاد اسلامی ، واحدمشهد.ثامن الائمه چناران( مارستانیلعه بمطا

مورد مطالعه: اداره کل ورزش و  یبا رفتار انحراف یشغل ی(. رابطه فرسودگ4271حامد ) ،یطرق یخراسان .1

  . 74-97((، 45 یاپی)پ 2)1 ،یورزش تیریدر مد یکاربرد ی. پژوهش هایجوانان خراسان شمال

 یانحراف یو رفتارها یاجتماع شیسا(. 4144رستگار، عباس علی؛ علوی متین ، فاطمه ؛ ویشلقی، مهدیه .) .5

ی، مدیریت فرهنگ سازمانی، عاطف یو خستگ یسکوت سازمان یگریانجینقش م ی: بررسیسازمان

04(1:)954-997. 



 04 ثامن الائمه چناران( مارستانی)مورد مطالعه: ب یسازمان یتمدن یبا ب یدر رابطه رفتارانحراف یسازمان یقلدر یانجینقش م یبررس

 

  

 یانحراف یو رفتارها یاجتماع شیسا (.4144) رستگار، عباسعلی؛ علوی متین، فاطمه؛ ویشلقی، مهدیه .8

(: 1)04، مدیریت فرهنگ سازمانیی، عاطف یو خستگ یسکوت سازمان یگریانجینقش م ی: بررسیسازمان

997-954. 

رابطه قلدری سازمانی و  (.4276) سپهوند رضا، عارف نژاد محسن، فتحی چگنی فریبرز، سپهوند مسعود .9

 64-92( :0) 48  ای. اخلاق در علوم و فناوری.  اخلاق حرفه

در محیط کار.  یبر قلدر یسازمان یتأثیر ابعاد بدگمان ی(. بررس4279، ناصر، حسن زاده، تورج ) یسیف الله .6

 . 489 - 462 (47)44 پژوهشنامه مدیریت تحول،

 نییکارکنان :تب یانحراف یو رفتارها یبر استرس شغل یزمانسا یقلدر ریتاث یبررس (.4144شیری، حسین ) .7

، پایان نامه کارشناسی ارشد: دانشگاه کامکار قم( مارستانی)مورد مطالعه : ب یشغل تیعدم امن یانجینقش م

 پیام نور ، مرکز ساوه

در میان معلمان مدارس.  یسازمان یابعاد رفتار قلدر یبررس (.4277) فاتح نژاد، کورش، اندیشمند، ویدا  .44

 . 68 - 79 (02)2 و آموزش و پرورش،  یعلوم تربیت ،ینوین در روانشناس یمجله پیشرفت ها

(. واکاوی و تبیین 4279فانی ، علی اصغر؛ زرین نگار، محمد جعفر؛ دانایی فرد، حسن ؛ درخواه ، جلیل.) .44

-67(: 4)44کده مدیریت دانشگاه تهران،تمدن سازمانی در سازمان های دولتی ، مجله مدیریت دولتی، دانش

446 

 یقلدر ریتاث یبررس (.4144قائد امینی هارونی، عباس؛ ابراهیم زاده دستجردی، رضا؛ ابراهیم پور، علی رضا ) .40

مخرب )مورد  یو رهبر نیزهر آگ یرهبر قیکار از طر طیدر مح یانحراف یکار بر رفتارها طیدر مح

 .57-25(، 51)45، مطالعات جامعه شناسی، واحد اصفهان)خوراسگان(( یمطالعه:دانشگاه آزاد اسلام

نشریه  .(. قلدری سازمانی و پیامدهای ناشی از آن4140. )امبیزک ،حمیدی حجت؛ ،صبوری ؛.حمدم ،کیانی .42
 .174-195(، 09)9،علمی رویکردهای پژوهشی نوین مدیریت و حسابداری

کارکنان: با نقش  یانحراف یدر رفتارها یسازمان ینینقش بدب ی(. بررس4144محمدحسن. ) ،یتنکابن یمرشد .41

  . 472-494(،  57)48 ،یبانیو پشت یو منابع انسان تیری. توسعه مدیاجتماع شیسا یانجیم

(. تاثیر قلدری بر نا امنی 4140موسوی، سید نجم الدین؛ سپهوند، رضا؛ اکبری پشم، فاطمه؛ مومنی، مریم ) .45

کارکنا : تبیین نقش میانجی تاب آوری و حمایت سازمانی مطالعه موردی: فرماندهی شغلی و رفتار انحرافی 

 .445-401(، 4)44نیروی انتظامی شهرستان خرم آّباد، فصلنامه مدیریت منابع در نیروی انتظامی، 

 یآنوم سازمان بر نفاق در سازمان و یها هیدر لا یپراکن عهیشا ریتاث یبررس (.4277همراهی، سلامه ) .48

(، پایان نامه ریملا یغرض مارستانی: بیمورد مطالعه)در سازمان  یتمدن یب یگریانجیبا نقش م یسازمان

 کارشناسی ارشد:دانشگاه پیام نور، مرکز ملایر
17.  Abdullah, A., & Marican, S. (2016). The effects of big-five personality traits on 

deviant behavior. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 219, 19-25.  

18. Abdullah, N. A., Nasruddin, A. N. M., & Mokhtar, D. M. (2021). The relationship 

between personality traits, deviant behavior and workplace incivility. International 

Journal of Academic Research in Business and Social Sciences, 11(3), 169-184.  



 511-586، ص 4141، تابستان 79شماره  ،یو حسابدار تیریدر مد نینو یپژوهش یکردهایرو 00

 

19. Andersson, L. M., & Pearson, C. M. (1999). Tit for tat? The spiraling effect of 

incivility in the workplace. Academy of management review, 24(3), 452-471. 

20. Babar, Z. (2022). Workplace Bullying and Innovative Work Behavior: The 

Mediating Role of Perceived Organizational Support and Moderating Role of 

Internal Locus of Control (Doctoral dissertation, CAPITAL UNIVERSITY).  

21. Bagdi, D., & Nimbrain, N. (2025). Mapping the field of workplace deviant behavior: 

a comprehensive bibliometric analysis. Global Knowledge, Memory and 

Communication.  

22. Bandura, A. (1977). Social learning theory. Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall. 

23. Bartlett, J. E., Bartlett, M. E., & Reio Jr, T. G. (2008). Workplace Incivility: Worker 

and Organizational Antecedents and Outcomes. Online Submission.  

24. Bennett, R. J. & Robinson, S. L. (2000). “Development of a measure of workplace 

deviance”, Journal of Applied Psychology, 85(3), pp. 349-360. 10.1037/0021-

9010.85.3.349 

25. Chen, Chi-Ting., Hsin-Hui, Sunny Hu., Brian, King. (2018). Shaping the 

organizational citizenship behavior or workplace deviance: Key determining factors 

in the hospitality workforce, Journal of Hospitality and Tourism Management. 35, 

P.p: 1-8. 

26. Colbert A. E., Mount M. K., Harter J. K., Witt L. A., Barrick M. R. (2004). 

Interactive Effects of Personality and Perception of the Work Situation on Workplace 

Deviance, Journal of Applied Psychology. 89 (4), P.p: 599-609. 

27. Cortina, L. M., et al. (2017). Patterns of incivility in organizations. Journal of 

Applied Psychology, 102(2), 203-231. 

28. Cullinan,J, Hodgins,M, Hogan,V,(2019), Bullying and Work-Related Stress in the 

Irish Workplace, Societies 2019, 9(1), 15 

29. DeCamp, W., & Newby, B. (2015). From bullied to deviant: The victim–offender 

overlap among bullying victims. Youth violence and juvenile justice, 13(1), 3-17.  

30. Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D., & Cooper, C. L. (2011). The concept of bullying 

and harassment at work: The European tradition. In Bullying and harassment in the 

workplace (pp. 3-40). CRC Press. https://doi.org/10.1201/EBK1439804896 

31. Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D., & Cooper, C. L. (2020). Bullying and harassment in 

the workplace: Theory, research and practice (3rd ed.). CRC Press. 

32. Fisher-Blando, J. (2010). In Workplace Bullying: Aggressive Behavior and Its Effect 

on Job Satisfaction and Productivity. LAP LAMBERT Academic Publishing . 

33. Freedman, S., & Vreven, D. (2017). Workplace incivility and bullying in the library: 

Perception or reality?. College & Research Libraries, 77(6), 727.  

34. Giddens, A. (1984). The constitution of society: Outline of the theory of 

structuration. Univ of California Press.  

35. Giorgi, G., Leon-Perez, J. M., & Arenas, A. (2015). Are bullying behaviors tolerated 

in some cultures? Evidence for a curvilinear relationship between workplace bullying 

and job satisfaction among Italian workers. Journal of Business Ethics, 131(1), 227-

237. 

36. Greenberg, J. (1987). Reactions to procedural injustice in payment distributions: Do 

the means justify the ends?. Journal of applied psychology, 72(1), 55.  

37. Harold, C. M., and Holtz, B. C. (2015). The effects of passive leadership on 

workplace incivility. J. Organ. Behav. 36, 16–38. doi: 10.1002/job.1926. 

38. Hatfield, E., Cacioppo, J., & Rapson, R. L. (1994). Emotional Contagion. Cambridge 

University Press: New York. 

39. Hobfoll, S. E. (1989). Conservation of resources: A new attempt at conceptualizing 

stress. American Psychologist, 44(3), 513-524. 

https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.85.3.349
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.85.3.349
https://doi.org/10.1201/EBK1439804896


 02 ثامن الائمه چناران( مارستانی)مورد مطالعه: ب یسازمان یتمدن یبا ب یدر رابطه رفتارانحراف یسازمان یقلدر یانجینقش م یبررس

 

  

40. Huang, H. , Yu, S. , & Peng, P. (2022). Can organizational Identification Weaken the 

Negative Effects of Customer Bullying?—Testing the Moderating Effect of 

Organizational Identification. Frontiers in Psychology, 13, Article ID: 769087. 

41. Karasek, R., Jr.(1979). Job demands, job decision latitude and mental strain: 

Implications for job redesign.Administrative Science Quarterly, 24: 285- 30 

42. Kim, S., & Park, Y. (2022). Longitudinal linkages between deviant behavior and 

workplace incivility: The mediating role of bullying. Journal of Applied Psychology, 

107(5), 812-825. 

43. LaGuardia, M., & Oelke, N. D. (2021). The impacts of organizational culture and 

neoliberal ideology on the continued existence of incivility and bullying in healthcare 

institutions: A discussion paper. International Journal of Nursing Sciences, 8(3), 361-

366.  

44. Lim, S., Cortina, L. M., & Magley, V. J. (2018). Personal and workgroup incivility: 

Impact on work and health outcomes. Journal of Applied Psychology, 93(1), 95-

107. https://doi.org/10.1037/0021-9010.93.1.95 

45. Lim, S., Cortina, L. M., & Magley, V. J. (2021). Personal and workgroup incivility: 

Impact on work and health outcomes. Journal of Applied Psychology, 93(1), 95-107. 

46. Litzky Barrie E., Eddlestone Kimberly A., Kidder Deborah L. (2006). "The Good, 

the Bad, and the Misguided: How Managers Inadvertently Encourage Deviant 

Behaviors", Academy of Management Perspectives. P.p: 91-103 . 

47. Loh, J. M., & Loi, N. (2018). Tit for tat: Burnout as a mediator between workplace 

incivility and instigated workplace incivility. Asia-Pacific Journal of Business 

Administration, 10(1), 100-111. 

48. Malik, S., Bakri, N., Ajmal, M., & Malik, B. (2019). Role of work motivation as 

moderator between breach of psychological contract and workplace deviant behavior 

among employees. International Journal of Academic Research in Business and 

Social Sciences, 9(9), 1036-1046.  

49. Marchiondo, L. A., Cortina, L. M., & Kabat‐ Farr, D. (2018). Attributions and 

appraisals of workplace incivility: finding light on the dark side? Applied 

Psychology, 67(3), 369-400. 

50. Martinko, M. J., Gundlach, M. J., & Douglas, S. C. (2002). Toward an integrative 

theory of counterproductive workplace behavior: A causal reasoning perspective. 

International Journal of Selection and Assessment, 10(1‐2), 36-

50. https://doi.org/10.1111/1468-2389.00192 

51. Mehmood, S., Rasool, M., Ahmed, M., Haddad, H., & Al-Ramahi, N. M. (2024). 

Role of workplace bullying and workplace incivility for employee performance: 

Mediated-moderated mechanism. Plos one, 19(1), e0291877.  

52. Nielsen, Morten Birkeland, Einarsen, Stale. V (2018). "What we know, What we 

don’t know, and What we should and could have known about workplace bullying: 

ab overview of the literature and agenda for future research.", Aggression and 

Violent Behavior, Vol. 42, PP. 71-83. 

53. Olapegba, P. O., Onigbogi, S. O., & Uye, E. E. (2021). Academic stress and 

personality traits as predictors of substance use among adolescents in secondary 

schools in Osun State, Nigeria. Nigerian Journal of Economic and Social 

Studies, 63(1).  

54. Oyet, M.C., Arnold, K.A. and Dupré, K.E. (2019), "Differences among women in 

response to workplace incivility: Perceived dissimilarity as a boundary condition", 

Equality, Diversity and Inclusion, Vol. 39 No. 3, pp. 285-

299.https://doi.org/10.1108/EDI 06 2018 0108. 

https://doi.org/10.1037/0021-9010.93.1.95
https://doi.org/10.1111/1468-2389.00192


 511-586، ص 4141، تابستان 79شماره  ،یو حسابدار تیریدر مد نینو یپژوهش یکردهایرو 01

 

55. Patel, P,(2020), Declining Social Control and the Rising Deviant Behaviour in India, 

Sociological Bulletin, 69(1) 17–33. 

56. Pearson, C. M., & Porath, C. L. (2005). On the nature, consequences and remedies of 

workplace incivility: No time for “nice”? Think again. Academy of Management 

Perspectives, 19(1), 7-18.  

57. Porath, C. L., & Pearson C. (2013). The price of incivility. Harvard Business 

Review, 91(1–2), 115–121. 

58. RAMADHANI, D. D., & Sartika, Y. (2023). BULLYING PORTRAYED BY MAIN 

CHARACTER IN ANNE WITH AN E SERIES (Doctoral dissertation, UIN 

Surakarta).  

59. Rawat, P.S., Bhattacharjee, S.B. and Ganesh, V. (2019), "Selective incivility, trust 

and general well-being: a study of women at workplace", Journal of Indian Business 

Research, Vol. 12 No. 3, pp. 303-326. https://doi.org/10.1108/JIBR-04-2018 0107. 

60. Reio Jr, T. G., & Sanders-Reio, J. (2011). Thinking about workplace engagement: 

does supervisor and coworker incivility really matter?. Advances in Developing 

Human Resources, 13(4), 462-478.  

61. Robinson, S. L., & Bennett, R. J. (1995). A typology of deviant workplace behaviors: 

A multidimensional scaling study. Academy of Management Journal, 38(2), 555-

572. https://doi.org/10.2307/256693 

62. Rodríguez-Muñoz, A., Baillien, E., De Witte, H., Moreno-Jiménez, B., & Pastor, J. 

C. (2009). Cross-lagged relationships between workplace bullying, job satisfaction 

and engagement: Two longitudinal studies. Work & Stress, 23(3), 225-

243. https://doi.org/10.1080/02678370903227357 

63. Salin, D. (2003). Ways of explaining workplace bullying: A review of enabling, 

motivating and precipitating structures and processes in the work environment. Work 

& Stress, 17(2), 123-136. https://doi.org/10.1080/0267837031000134948 

64. Schnieder, B. (1975). Organizational climate: An essay. Personnel Psychology, 28, 

447-479.  

65. Seddig,D,(2020), Individual Attitudes toward Deviant Behavior and Perceived 

Attitudes of Friends: Self-stereotyping and Social Projection in Adolescence and 

Emerging Adulthood, Journal of Youth and Adolescence ,volume 49, pages664 

66. Seddig,D,(2020), Individual Attitudes toward Deviant Behavior and Perceived 

Attitudes of Friends: Self-stereotyping and Social Projection in Adolescence and 

Emerging Adulthood, Journal of Youth and Adolescence ,volume 49, pages664–677. 

67. Skarlicki, D.P. and Folger, R. (1997) Retaliation in the Workplace: The Roles of 

Distributive, Procedural, and Interactional Justice. Journal of Applied Psychology, 

82, 434-443. 

68. Tajfel, H. & John, T. (1979). An Integrative Theory of Intergroup Conflict, The 

Social Psychology of Intergroup Relations, Monterey, CA: Brooks/Cole. Pp 33-44 

69. Vasconcelos, A. F. (2023). Organizational incivility: a conceptual 

framework. Society and Business Review, 18(3), 484-503. 

70. Vijayakumar, G., & Rajagopal, S. (2024). Workplace bullying among nurses: A 

systematic review. Multidisciplinary Reviews, 7(1), 2024019-2024019. 

71. Wang, C.-H. and Chen, H.-T. (2020), "Relationships among workplace incivility, 

work engagement and job performance",Journal of Hospitality and Tourism Insights, 

Vol. ahead-of-print No. ahead-of-print. https://doi.org/10.1108/JHTI-09-2019-0105. 

72. Zahid, A., & Nauman, S. (2024). Does workplace incivility spur deviant behaviors: 

roles of interpersonal conflict and organizational climate. Personnel Review, 53(1), 

247-265.  

https://doi.org/10.2307/256693
https://doi.org/10.1080/02678370903227357
https://doi.org/10.1080/0267837031000134948
https://doi.org/10.1108/JHTI-09-2019-0105


 05 ثامن الائمه چناران( مارستانی)مورد مطالعه: ب یسازمان یتمدن یبا ب یدر رابطه رفتارانحراف یسازمان یقلدر یانجینقش م یبررس

 

  

73. Zahid, A., & Nauman, S. (2024). Does workplace incivility spur deviant behaviors: 

roles of interpersonal conflict and organizational climate. Personnel Review, 53(1), 

247-265.  

74. Zhang, Y., Bednall, T. C., Wang, L., & Robinson, S. L. (2023). Deviant behavior as 

an antecedent to workplace incivility: A meta-analytic path analysis. Organizational 

Behavior and Human Decision Processes, 166, 104-118. 

https://doi.org/10.1016/j.obhdp.2023.104118 


