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 قرارگاهکارکنان وظیفه  تاثیر فرهنگ سازمانی در جلوگیری از کژکارکردهای رفتاری
 پدافند هوایی خاتم الانبیاء)ص(
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 2یریان زادهمژگان ام               
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       چکیده

 فتارهایر درونی كنترل در مهم و اساسی نقش تواندمی ،قوی گذاریتاثیر ماهیت لیله دب سازمانی فرهنگ 

 ی رفتاركژكاركردها از ایفاء كند. هدف پژوهش حاضر بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی در جلوگیری كاركنان

ایی خاتم قرارگاه پدافند هو فهیوظكاركنان  نفر از 500تعدادپژوهش شامل ماری آجامعه سازمانی است. 

ص اختصا گیری طبقه ای باگیری كوكران و روش نمونهبوده كه با استفاده از فرمول نمونه الانبیاء)ص(

ن نی دنیسومانگ سازاستفاده از دو پرسشنامه فره اطلاعات مورد نیاز با .نفر از آنان انتخاب شدند 220متناسب،

 81رتیب بت كه پایایی آنها آوری شد( جمع1992و پرسشنامه سوء رفتار و پرخاشگری باس و پری ) (2000)

آزمون )آوری شده به كمك روشهای آماری توصیفی و استنباطی های جمعداده .بدست آمددرصد  76درصد و 

 نتایجقرار گرفت.  مورد تجزیه و تحلیل spss نرم افزار با بکارگیریهمبستگی پیرسون، رگرسیون چند متغیره( و 

رهنگ فو  د داردبین فرهنگ سازمانی و كژكاركردهای رفتار سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجو كه داد نشان

  بینی كند.پیش تواند كژكاركردهای رفتار سازمانی راسازمانی به طور معناداری می

 

  کلیدی : واژگان 
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 مقدمه

 همچنین و خدمات ارائه و تولید عامل ترینباارزش انسانی منابع امروز، رقابتی محیط در

 ،آنها اثربخش مدیریت كه قسمی به شود،می محسوب سازمانی هر و سرمایه دارایی مهمترین

 رفتارهایی به كاركنان است ممکن نیز مواردی در .ازدفراهم س سازمانی تعالی برای را زمینه

 بعد از را رفتارهایی چنین بروز .مطابقت ندارند سازمانی هنجارهای با كه باشند داشته گرایش

ارزشهای  اگر .(1390 خمرنیا، و باغبانیان) نامندمی انحرافی كاری رفتارهای سازمانی، رفتار

حمایت كند، فرهنگ یك سرمایه مهم است و برعکس، های سازمانی را غالب، هدف و استراتژی

كند. یکی از مسائل اساسی كه ارزشهای غلط فرهنگ را به یك بدهی اصلی تبدیل می

اند، چگونگی اثرگذاری به آن توجه نموده 5پژوهشگران مدیریت تطبیقی از جمله هافستید

آن است كه سازمانها به  فرهنگ سازمانی بر رفتار كاركنان است. یافته اصلی بررسی هافستید

گذارد، شدت تحت تأثیر فرهنگ هستند. این امر نه تنها بر رفتار افراد درون سازمان تأثیر می

های سازمانی و سبك مدیریت از یك فرهنگ به فرهنگ بلکه احتمال انتقال موفقیت آمیز نظریه

 یفرهنگ سازمانیك  ایجاد(. 1383دهد )احمدی و همکاران، دیگر را نیز تحت تأثیر قرار می

 شیمثبت با افزا یكار طیمح كی جادیدر اموجب افزایش رضایت كاركنان شده و سازنده، 

شود كه یم  سازمان داده  ینحوبه  یففرهنگ وظا نیدر ا .استر ثهمکاران مؤ نیتعاملات ب

 كمك ،یو اهداف سازمان یشخص تیاز رضا ییلااسطح  ببه  دنیرس یكاركنان را برا

پژوهشگران از عناوین مختلفی جهت تعریف رفتارهای مخرب و  .(2004 ،میتركو(ندكیم

و  بدفتاری سازمانی رفتارهای انحرافی،هایی همچون عبارتاند، نادرست سازمانی استفاده نموده

د و نگذارنخست، بركاركرد حالا حاضر سازمان تأثیر منفی می روند كهبرای رفتارهای بکار می ...

 (2001)7هریوتپیتر (.6،2010)مك لین و وامسلی شوندم میاز روی قصد و عمد انجاکه دوم این

سازمانی است كه بهتر توضیح می دهد كاركنان  ی مبهم وتاریك رفتارمعتقد است این جنبه

گاهی در سازمانها افراد انسانی، احساسی شبیه به دور ریخته  سازمانها واقعاً چه احساسی دارند.

هریوت معتقد است مقصر اصلی این موضوع، مدیران ارشد هستند كه در رفتار خود  شدن دارند،

گیرد الفاظ با كاركنان و در نظرگرفتن آنها با عنوان یك انسان، شکست خورده اند. او نتیجه می

برای بیان روابط سازمانی بین  ی گفتگوهای واقعی، جایگزین شود. ویمدیریتی باید به وسیله

كند كه گیرد. هریوت، اعضای سازمان را به یگ خانواده تشبیه میها كمك میعارهافراد از است

                                                           
5- Hofstede  
6-Maclane & Walmsley  
7-Peter Herriot  
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همان روابط خاص درون خانواده میان آنها حاكم است، افراد روابط درون خانواده اصلی را به 

 دیدگاه از نظری مبانی بررسی با (.2001هریوت،) كنندروابط سازمانی خود فرافکنی می

 سوء پردازی زمینه نظریه در اخیر هایتلاش كه دریافت توانمی مختلف هایحوزه اندیشمندان

و  وجه اما .است شده مناسب تعریف یك به رسیدن در اجماع عدم به منجر سازمانی رفتار

 باشدمی» اجتماعی یا سازمانی هنجارهای عمدی نقض « تعاریف اغلب مشترک عنصر

بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی در  باهدف حاضر پژوهش(. 1392 همکاران، و شیربگی(

 این در موردتوجه هایمتغیر. گرفته است جلوگیری از كژكاركردهای رفتار سازمانی انجام

 آینده را برای سازمانها این تا است نظامی سازمانهای مطالعه مورد و جدید مسائل از پژوهش،

 به توجه ضرورت ید.نما آماده كارآمدتری و اثربخش شکل به دارند، خود روی درپیش كه ای

به رفتارهای  فرهنگ زیرا .است مسلّم و روشن امری ،نظامی سازمانهای در فرهنگ سازمانی،

 و تعالی رشد، دهد و در تطبیق رفتار كاركنان با هنجارهای مطلوب سازمان وكاركنان جهت می

 رفتاریتوجه به كژكاركردهای  ،میان این در .دكنمی را ایفا موثری نقش كاركنان، تربیت

. چراكه این است حیاتی امری كنونی، دنیای پیشرفته در مدیران برای در سازمانها، كاركنان

یك فرهنگ به تدریج به عنوان  ؛كژكاركردها اگر به درستی و به موقع تشخیص داده نشوند

و  های دیگر سازمان اثر گذاشتهجنبه بخشها وبر توانند میكه  غالب سازمانی در خواهند آمد؛

كه جاییاتیده در نزد كاركنان به عنوان رفتار درست تلقی گرد ،ترفته رفتارهای نادرسفتهر

بر این اساس  گذارند.بر آن صحه می پذیرند وآن را به عنوان یك ارزش مشترک می همگان

لازم است مدیران به تأثیر و جایگاه فرهنگ سازمانی در جلوگیری از كژكاركردهای رفتاری در 

ركنان وظیفه، به عنوان هدف كلی این پژوهش، توجه اساسی و اصولی  را بیش از پیش میان كا

 معطوف دارند.

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 پژوهش نهیشیپ

 از توانندمی هاسازمان در سرپرستان و مدیران كه بودند معتقد( 1997)8شپارد و ویمبوش

 افزایش را خود انكاركن اخلاقی آن ، رفتارهای ومدیریت مناسب اخلاقی فضای یك طریق

 رفتارهای و هانگرش، مثبت اخلاقی فضای با سازمان كه داد نشان(  2010)9دكونیك . دهند

                                                           
8-Wimbush & Shepard  
9-Deconik  
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 رفتارهای كه كردند بیان همکاران و 10استیون كند.یم ایجاد كاركنان در را ایوسازنده مثبت

 تریلاقیاخ فضای كه سازمانی و پذیردمی تاثیر سازمان اخلاقی فضای از كاركنان انحرافی

 خواهد كاركنانش سوی از كمتری انحرافی رفتارهای شاهد باشد داشته

 از یکی به انسان سازیویران آناتومی كتاب در 12فروم . اریك(2002همکاران، و11استیونت)بود

 از كه هستند ایگونه تنها انسانها گویدمی فروم. است پرداخته انسانی روابط در تاریك وجوه

 پرخاشگری ازاینرو ،بقاء از غیر دلایلی به كشتن یعنی .كنندمی استفاده نبیمارگو پرخاشگری

محمدی،  سید)است هافرهنگ و افراد از برخی در نیرومند و مسلط شدید میل بیمارگون

 به سازمانی فرهنگ كه كردند بیان خود تحقیق نتایج در (2005) 13و همکاران . بنت(1384

 فرهنگ یك اگر. كندمی عمل سازمان اعضا سازمانی رفتار سوء روی بر یك هنجار عنوان

 رفتارهایی درگیر اعضایش كه دارد بیشتری احتمال كند، حمایت را انحراف رفتاری سازمانی

 بررسی طولی تحقیق یك در( 2006)فرگوسن .برساند زیان یا كارمندانش سازمان به كه شوند

. كرد استفاده نمونه عنوان به بودند كاری گروه 35 عضو كه نفر 175 از رفتار، تغییر

 اعضای از هااول، داده مرحله در. شد تکمیل ماه سه فاصله با مرحله دو در هاییپرسشنامه

 سوء از ارزیابی ادراكشان به گویان پاسخ و شد آوری جمع عضو پنج كم دست دارای گروههای

 دوم، مشاركت لهمرح در. پرداختند پدیده این شیوع و مستقیم مشاهدات سازمانی، رفتار

. دادند پاسخ كنترل متغیرهای و رفتار سوء منفی اثرات درباره هاییپرسش به كنندگان

 طبقه گروه سه در شد دیده گروهها اعضای میان در كه سازمانی رفتار سوء از مختلفی هایگونه

 فردی برون رفتار سوء و( جنسی تجاوز و خشونت) فردی درون رفتار سوء :گردید بندی

 كه بود این از حاكی ها یافته(. تبعیض بازی، نیرنگ) سیاسی سوء رفتار و( مواد ءمصرفسو)

 و سوءرفتاری حالات بین واسطه سوءرفتاری نیت و عمدی است، رفتاری سازمانی رفتار سوء

 اساس بر سازمانی انحرافات میزان هزمین در خود پژوهش از )۹۹۹۹( ٤٤سلورا است. آن عواقب

 در نام بدون نامه پرسش از استفاده كه گرفت نتیجه( 1982) 15و كلارک رهالینگ شناسی گونه

 سوء پذیرش فراوانی و ها نامه پرسش به گویی پاسخ نرخ .است مؤثر انحرافات میزان تعیین

 گزارش را خود رفتاری انحرافات آنان علاقمندندكه كه كرد مشخص كارمندان سوی از رفتار

                                                           
00- Stephen  
11-Stevenet.et al  
22- Erich Fromm  
13-Bennett et al  
44-Slora  
55-Holinger & Clark  
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 ممکن كار محل در تنها نه سازمانی رفتار سوء كه باورند براین (2003)16رابینسون و بنت .كنند

 تعهد و عملکرد سطح كاهش با خود نوبه به بلکه برساند، ضرر سازمان یك عضو به است

 فراتر افرادی متوجه آن عواقب و باشد داشته سازمان روی دیگری زیان بار اثرات اعضا، سازمانی

 خسارت بر علاوه رو، این از. شد خواهد اند، داشته التاقدامات دخ در مستقیماً كه آنهایی از

 (2003) 17پیرسون و اندرسون .كند می وارد سازمان اعضای روی بر عاطفی خسارت اقتصادی،

 سازمان از خارج كه آنهایی بلکه سازمان، داخل افراد تنها نه سازمانی سوء رفتار كهمعتقدند  نیز

 .دهدمی قرار تأثیر تحت نیز را( دوستان خانواده و اعضاء: مانند) هستند

 پژوهش مبانی نظری

ر رفتا یاز كژكاركردها یریجلوگ در یفرهنگ سازمان ریتاث نییپژوهش حاضر باهدف تب

ر دتوجه مورد یرهایانجام گرفته است. متغ یسازمان نظام انگی كی فهیكاركنان وظ یسازمان

 یا برار یمنظا یگانهایاست تا  ینظام یو مورد مطالعه سازمانها دیپژوهش، از مسائل جد نیا

 نیا ورتضر دیآماده نما یخود دارند، به شکل اثربخش و كارآمدتر یرو شیپكه در یا ندهیآ

 رد واهداف و مقاصد سازمان دا نییدر تع ینكه فرهنگ سازما یپژوهش، با توجه به نقش

لمّ و مس روشن ،گذاردجای میبه اعمال و رفتاركاركنان  هیكل یكه بر رو مهمیریتاث نیهمچن

، یظامن یادر سازمانه یفرهنگ سازمان یهامولفه رعوامل استقرا نیاز مهمتر یکیاست. چراكه 

 دوبه  ژوهشپ نیدر ا نکهیتوجه به ا اب اعمال و رفتار آنها است. یابیشناخت كاركنان و ارز

ست. ا، پرداخته شده و كژكاركردهای رفتار سازمانی یسازمان فرهنگشامل  یمفهوم اساس

 رهایتغم نیا یدانیم یهاابعاد و پژوهش م،یمفاه ف،یتعار حیدر ادامه در خصوص تشر نرویازا

 است. دهیعنوان گرد یمطالب

 

 رهنگف وممفه

مورد  را آن شناسیمردم رشته پژوهشگران و اجتماع علم علمای كه است ایواژه فرهنگ

 كه شده واقع مفید چنانآن و است برخوردار وسیعی هگستر از واژه این و دهنداستفاده قرار می

 حدود در خود تخصصی بحث قالب در فرهنگ. برندمی كار به نیز اجتماعی علوم سایر در را آن

 فرهنگ كلمۀ علمی كاربرد و شد پدیدار شناسیمردم علمای هایتهنوش در نوزدهم قرن اواسط

فرهنگ  .گرفت صورت انگلیسی شناسمردم (1832ـ1917)18تایلر توسط مذكور قرن اواخر در

                                                           
66-Bennett & Robinson 

77-Andersson & Pearson 
18-Tyler 
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كه  یاساس ییهافرض شیعبارت است از پ یاقتصاد یاز كاركردها یبه عنوان بخش ازمانیس

و  یکپارچگیبه  یابتیو دس یرونیب طمحی اب انطباق جهت کلاتشمواجهه با مش یگروه برا

خوب داشته، كسب اعتبار  یكه كاركرد ییتوسعه داده است. الگو ایخلق، كشف  ؛درونی جامانس

و  نزی)مارتسازمان آموخت دیجد یدرست به اعضا یتوان آن را به عنوان راهیو م ودهنم

 ارزشهای و فرضیات از هایهمجموع عنوان به را سازمانی فرهنگ 19گوردون .(2015 ،همکاران

شود می منجر خاصی رفتاری الگوهای به و شودمی رعایت گسترده طور به كه داندمی سازمان

 از الگویی یك »:كندمی تعریف گونه این را سازمانی فرهنگ نیز ۲۰ادگارشاین .(1994 گوردن،)

 و خارجی یطمح با تطابق به مربوط مسائل حل گروه برای اعضای كه است بنیادی مفروضات

 به سپس شده، شناخته كه معتبر كندمی عمل خوب چنان و گیرندمی یاد را آن داخلی تکامل

 سازمان به مسائل حل با رابطه در كردن احساس و اندیشه درک، برای صحیح روش یك صورت

 (.2004 ،ادگار شاین(«شودمی آموخته جدید اعضای

 

 کردهای رفتار سازمانی ژکارک

 ساختارهای با مطابق كه افتدمی اتفاق كار محل در كه فعالیتهایی (2003)21نبه نظر واتسو

 در غالب تمایلات یا عملکردی هایرویه و بیفتد اتفاق نباید سازمان، قوانین و فرهنگی اداری،

 رفتار قبول قابل محدوده ورای در شده واقع رو، رفتارهای این از .كشدمی چالش به را سازمان

 و اندنامشروع و غیرمتعارف رفتارها اغلب این. شودمی قلمداد سازمانی رفتار سوء ای، حرفه

 كاركنان به روانی جسمانی و هایآسیب موجب كه هستند آمیزیخشونت رفتارهای دربرگیرنده

 .گردندمی سازمانها برای ناپذیری جبران صدمات باعث مدت دراز در یا و نفعان ذی سایر یا

 سوء مختلف هایگونه كه كنندمی تایید متعدد هایبررسی در مانیساز نظران صاحب اخیرا

 آن پیامدهای و است شده تبدیل مدیران و كاركنان بین در یافته شیوع به رفتار سازمانی رفتار

 .(2003واتسون، ) دانندمی پرهزینه و مهم را

 

  سازمانیرفتار یکردهاکژکارد اابع

 حسطو تمامیدر  ما فرهنگی یجد تمعضلااز  کیی كلامی خشونت وزهمرالامی: كخشونت  -1

 فرهنگی نگفتما سساا برو  دگیر شکل هندر ذ ابتدا خشونت .(1386 ،سانیالو) ستا جامعه

                                                           
99-Gordon  
00-Edgar Schein  

11- Watson  
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ـ  فیزیکی رساختادر  بایدورزی را خشونت هایروش قعدر وا .دشو می دهنها نبنیا جامعه

گذشته از  كمتر فیزیکی تخشون ،فرهنگی لایلد به چه گرا وزهمرا دكر جستجو جامعه فرهنگی

 ستا هماند نپنها جامعه فرهنگی رساختادر  ارههمو كلامی یها خشونت اما رد،خو میچشم به

 لالتد ریفتار هر به كلامی خشونت ینکها به نظر (.1385 )محمدی،دگیرمی دییاز نقربانیاو 

 ینرو ا نیا ،حقوقیاز  جامعه د،شومی ادفرا نظدر  كسی حیثیت هنو موجب ندابتو كهدارد 

و و  دشو دهشمر ناپسند میو  ممذمو نیز مذهبی خلاقیا نظراز  بلکهو  نظراز  تنها نه عمل

 به خشونت ،بزند سر جامعه ادفرا شایع رطو به گراز ا ستا ننساا یمعنو شخصیت به تعرضی

 نجفیاز  نقل به 1382 ،یو ری)كاكند همافر فیزیکی یها می وزبر ایبررا  مینهز دیاز لحتماا

 (.دیباآ برندا

 رانیمد شكوش یوجود دارند كه با وجود سع یكاركنان یهمیشه در هر سازمان بی انضباطی: -2

 یكارشکن لال،مناسب برای كار و فعالیت، مسئله ساز بوده و با اخ یمحیط جادیو مسئولان در ا

  .(1385 سعادت،گردند)یامور م یختگیرهمبرو  انضباطیبی ،ینظمیو تمرد، باعث ب

ز دهد كه فرد امی  مسئولیتی و یا عدم قبول مسئولیت زمانی رخبی عدم قبول مسئولیت: -3

ه ضرب كند و این تخطی باعثتعهد و التزامی كه برای پاسخگویی به قانون دارد تخطی می

 گردد. روحی و روانی و جسمی به فرد دیگر و یا سازمان متبوع می

 نفر یك كردن محروم ، رنجاندن كردن، اذیت معنی به كار در : زورگوییزورگوییقلدری و  -4

 اصطلاح اساس، براین. است افراد، كاری وظایف بر منفی گذاری اثر یا و اجتماعی لحاظ از

 طور به و بارها و بارها كه فرآیندی یا و تعامل خاص، فعالیت یك برای( هجمه یا)زورگویی

 رخ( ماه شش حدود مثال عنوان به) زمان از ورهد یك طی در و( هفتگی مثال عنوان به) منظم

 در فرد آن در كه است ایدوره یافته تشدید یندآفر یك زورگویی. شودمی گرفته بکار دهد،می

 سیستماتیك منفی اجتماعی اعمال برای هدفی و شده، مواجه پست موقعیت یك با نهایت

 .(2003 ،22و همکاران اینارسن) شودمی

صدمات و اشتباهات گذشته انجام كــه برای برگرداندن برخی  یع رفتارهر نو :انتقام -5

های زیادی شود به عنوان انتقام تعریف شده است. كاركنانی كه در پی انتقام هستند هزینهمی

برند و معمولا به صورت پنهان كنند. اموال سازمان را به سرقت میرا به سازمان تحمیل می

 منفی حس یك انتقاممحل خدمت خود را دارند. یگان ع عمومی سعی در ایجاد اختلال در وض

 فرد منتقل به را بهتری احساس است قرار كه شود بروز رفتاری باعث تواندمی كه است شدید

                                                           
22- Einarsen et.al  
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باشند،  شدید اگر كه شودمی ایجاد... گناه، ناكامی و حسادت، احساس قبیل از دلایلی به كند و

 شوندمی تجربه به صورت انتقام جویی كه درونی هایاحساس .شوندمی خشم به گاهی تبدیل

اگر فرد  ..خواهند داشت دنبال به فرد برای را نشوند تبعاتی و فصل و حل برسند رفتار به اگر

 كنندمی ایجاد او در زیادی خشم هایی كهموقعیت و كند پیدا را حسی چنین بروز دلایل نتواند

 بیشتر و مخرب انتقام جویانه یك رفتار بروز به كند، میلش مدیریت شناسایی و آگاهانه را

 ناین و مقررات سازمان بمدیران یا قوانیبا تصمیمات ، و ممکن است جهت انتقام گرفتنشودمی

  .( Elsevier-science Direct Journal، 2012) گذاردمخالفت 
 

  پژوهش  فرضیات

  .دارد وجود ن رابطه معنا داریدر سازما كاركنانخشونت كلامی  فرهنگ سازمانی و بین -1

 .دارد دوجو سازمان رابطه معنا داریدر  كاركنانهای ضباطیانبی فرهنگ سازمانی و بین -2

 وجود داری سازمان رابطه معنادر  كاركنان عدم قبول مسئولیت وفرهنگ سازمانی  بین -3

 .دارد

 .رددا وجود رابطه معنا دارین در سازما كاركنان قلدری و زورگویی وفرهنگ سازمانی  بین -4

 .دارد وجود رابطه معنا داری سازماندر  كاركنان انتقام و سازمانی فرهنگ بین -5

 .بینی نمایدرا پیش كاركنان كژكاركردهای رفتار سازمانی تواندمی سازمانی فرهنگ -6

 

 پژوهش شناسی روش

ی آور و از نظر شیوه جمع تحقیق حاضر به لحاظ هدف جزء تحقیقات كاربردی :روش پژوهش  

 د.اطلاعات، جزء تحقیقات توصیفی و از نوع همبستگی بود و به روش میدانی انجام ش

ایی د هوجامعه آماری پژوهش شامل تعدادی از كاركنان وظیفه قرارگاه پدافن :آماری جامعه

 باشد .خاتم الانبیاء)ص(می

 جه بهبا تو از بین افراد جامعه؛ جهت تعیین حجم نمونه :نمونه آماری وروش نمونه گیری 

یی خاتم نفر از بین كاركنان وظیفه قرارگاه پدافند هوا 230جدول مورگان وگرجسی تعداد 

 ای انتخاب گردید.الانبیاء)ص( با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی طبقه

مه ها به شکل طبیعی ودرقالب یك پژوهش میدانی اجراگردید. ارسال پرسشنا :شیوه ی اجرا 

هفته برای پاسخگویی به آنها در نظر گرفته شد. كه  2به صورت حضوری صورت گرفت ومدت 

، نفر باقیمانده 226، تعداد آوری اطلاعات وخارج شدن بعضی از افراد از تحقیقپس از جمع
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ا ها یا تکمیل نشده بودند و یعدد از پرسشنامه 6نمونه تحقیق را تشکیل دادند، كه از این تعداد 

نمونه آماری صورت  220بصورت ناقص تکمیل شده بودند، در نتیجه تجزیه و تحلیل داده ها با 

 گرفت.
 

 شناختی جمیعت هایویژگی

 و سطح جنسیتهای جمعیت شناختی نمونه در دو شاخصه ( ویژگی1در جدول شماره)

   .قابل مشاهده است وظیفه، تحصیلات كاركنان

          

 فراوانی( پاسخ دهندگان)درصد یشناختجمعیت  آمار :1 جدول
 

 

 

  اطلاعات آوری گرد وشیوه ابزار

 و( 2000) انی دنیسوندر این تحقیق جهت جمع آوری اطلاعات از دو پرسشنامه فرهنگ سازم

ه است كه در به عنوان ابزار استفاده شد( 1992پرسشنامه سوء رفتار و پرخاشگری باس و پری )

 .شودمی زیر هر یك از این ابزارها توضیح داده

 نگفره پرسشنامه پژوهش این در استفاده مورد ابزار فرهنگ سازمانی : پرسشنامه-1

 لفه؛مؤ چهار دارای پرسشنامه این. كردند طراحی را آن( 2003) دنیسون و فای سازمانی

 دارای مهپرسشنا این. باشدمی دركار درگیرشدن و پذیری انطباق انسجام، و سازگاری رسالت،

( 5-موافقم كاملاً تا 1- مخالفم كاملاً)لیکرت ایگزینه پنج مقیاس اساس بر و باشدمی گویه 36

 .شودمی گذاری نمره

 پایایی گیریاندازه منظور به پژوهش این در : سازمانی فرهنگ تمدیری پرسشنامه پایایی

ضریب  .است دهش استفادهspss18 افزار نرم از استفاده با و كرونباخ آلفای روش از ، پرسشنامه

 هپرسشنام یك صورتی در .باشدمی یك و صفر بین مقدار یك ، كرونباخ آلفای همبستگی

امه از پایایی سشنكه بر این اساس پر باشد 0,7 مقدار از ربزرگت كرونباخ مقدار آلفای كه پایاست

 .خوبی برخوردار است

 درصد فراوانی شرح

 مرد  جنسیت
 

220 
 

100 
 

 تحصیلات

 دیپلم و فوق دیپلم 
 

95 
 

43 
 

 لیسانس 
 

76 
 

35 
 

 و بالاتر فوق لیسانس 
 

49 
 

22 
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جهت بررسی كژكاركردهای رفتار سازمانی از  :كژكاركردهای رفتار سازمانی پرسشنامه-2

توسط باس استفاده شد. این پرسشنامه  (AQ) پرخاشگری باس و پری سوء رفتار و پرسشنامه

باس و  پرخاشگری پرسشنامه گویه است. 29ه است و دارای ساخته شد 1992در سال  23و پری

های رفتاری ویژه ارزیابی رفتارهای پرخاشگرانه است. این از جمله پرسشنامه (AQ) پری

سنجد كه عبارتند از: پرخاشگری بدنی، پرسشنامه، چهار گونه رفتارهای پرخاشگرانه را می

. این پرسشنامه خشم را در طیف لیکرت انتقام و ودشمنی پرخاشگری كلامی، خشم و خصومت

ساخته  ساله 22تا  18های سنی نوجوانان و جوانان كند و برای گروهای ارزیابی میدرجه 5

همچنین  جهت سنجش اعتبار درونی مقیاس از ضریب آلفای كرونباخ استفاده شد.   .شده است

                                                                   ایی قابل قبولی برخوردار است.كه نتایج بدست آمده نشان داد كه پرسشنامه از اعتبار و رو

 
 های پژوهش یافته

ابطه ركاركرد خشونت كلامی و رفتاری در سازمان فرهنگ سازمانی و كژ : بیننخست فرضیه

 .دارد وجود داریمعنا

 
 خشونت کلامی و رفتاری نی و کژکارکرد سازما هنگفر بین: همبستگی 2 جدول          

 خشونت کلامی و رفتاری شاخص

 P ضریب همبستگی متغیر ها

 0.000 ./275 فرهنگ سازمانی

N=220                                                                                                          
نی و شود مقدار همبستگی بین فرهنگ سازمااهده میمش 2همانگونه كه در جدول شماره 

معنادار  ./000باشد كه این مقدار در سطح می./275كژكاركردهای رفتاری در سازمان برابر 

توان نتیجه گرفت باشد میمی 05/0است از آنجا كه سطح قابل قبول معناداری كمتر از گردیده

            سطح  ار درر سازمان رابطه مستقیم و معنادژكاركردهای رفتاری دككه بین فرهنگ سازمانی و 

05/  0P≤دارد.  دوجو        

                                                           

33- Buss and Perry 

 

  

https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&ved=2ahUKEwiF5-ea2_ziAhULMuwKHebrAogQFjABegQIBRAC&url=http%3A%2F%2Fijpcp.iums.ac.ir%2Farticle-1-356-en.pdf&usg=AOvVaw2plMVTV_761VrwCZJ3-Ipa
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&ved=2ahUKEwiF5-ea2_ziAhULMuwKHebrAogQFjABegQIBRAC&url=http%3A%2F%2Fijpcp.iums.ac.ir%2Farticle-1-356-en.pdf&usg=AOvVaw2plMVTV_761VrwCZJ3-Ipa
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 جودو ا داریطه معنهای مکرر در سازمان رابانضباطیفرهنگ سازمانی و کژکارکرد بی بینفرضیه دوم : 
 .دارد

             

 ررهای مکانضباطیکژکارکرد بیو  فرهنگ سازمانی : همبستگی بین  3جدول  

 های مکرربی انضباطی شاخص
 P ضریب همبستگی متغیر ها

 0.01 ./76 فرهنگ سازمانی

N=220                                                                                                 
  

ژکارکرد کو  یانفرهنگ سازممقدار ضریب  همبستگی بین  شودهمانگونه که در جدول فوق مشاهده می
ر معنا دا /01کمتر از  گردیده که که این مقدار در سطح. /76برابر با  های مکرر در سازمانبی انضباطی

های انضباطیی بیفرهنگ سازمانی و کژکارکرد رفتاربین توان نتیجه گرفت گردیده است بنابراین می
                                                         باشد.می ≥0P 05/0معنادار در سطح رابطه مستقیم و  مکرر در سازمان

 دوجو داریمعنا فرهنگ سازمانی و کژکارکرد عدم قبول مسئولیت در سازمان رابطه : بینسوم فرضیه
 .دارد

  فرهنگ سازمانی و کژکارکرد عدم قبول مسئولیت: همبستگی بین 4 جدول          
 عدم قبول مسئولیت شاخص

 P ضریب همبستگی هاغیرمت

 0.000 ./249 فرهنگ سازمانی

         N=220  

نی و فرهنگ سازماهمبستگی بین  مقدار ضریب شودهمانگونه که در جدول فوق مشاهده می
معنا دار  000/0ر سطح گردیده که این مقدار د. /249برابر با کژکارکرد عدم قبول مسئولیت در سازمان 

ت در مسئولی م قبولفرهنگ سازمانی و کژکارکرد عدتوان نتیجه کرفت که بین میگردیده است بنابراین 
 وجود دارد.  ≥0P /05رابطه مستقیم و معنادار در سطح  سازمان
 وجود داریمعنا هرابط سازمان در زورگویی و قلدری کژکارکرد و سازمانی فرهنگ چهارم : بین فرضیه

 .دارد

 

 سازمان در زورگویی و قلدری کژکارکرد و سازمانی رهنگف: همبستگی بین 5 جدول

 زورگویی و قلدری کژکارکرد شاخص

 P ضریب همبستگی هامتغیر

 0.000 ./253 فرهنگ سازمانی

N=220                                                                                                
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 و یسازمان فرهنگهمبستگی بین  شودمقدار ضریبق مشاهده میهمانگونه که در جدول فو
معنا دار  000/0سطح  گردیده که این مقدار در ./268برابر با  سازمان در زورگویی و قلدری کژکارکرد

 در وییزورگ و ریقلد کژکارکرد و سازمانی فرهنگرفت که بین گتوان نتیجه گردیده است بنابراین می
 باشد.می ≥0P   /05و معنادار در سطح  رابطه مستقیم  سازمان
  .دارد وجود داری معنا رابطه سازمان در انتقام و مخالفت کژکارکرد و سازمانی فرهنگ بین-5 فرضیه

                 

 سازمان در انتقام و مخالفت کژکارکرد و سازمانی فرهنگ: 6 جدول  

 انتقام شاخص

 P ضریب همبستگی هامتغیر

 0.000 ./193 نیفرهنگ سازما

N=220                                                                   
 

 و یسازمان فرهنگشودمقدار ضریب همبستگی بین همانگونه که در جدول فوق مشاهده می
 نا دارمع /01سطح کمتر از  گردیده که این مقدار در. /193برابر با  سازمان در انتقام و مخالفت کژکارکرد

طه راب ازمانس در قامانت کژکارکرد و سازمانی فرهنگتوان نتیجه گرفت که بین گردیده است بنابراین می
        باشد. می ≥05/0Pمستقیم و معنادار در سطح 

 بینی نماید.را پیش تواند کژکارکردهای رفتار سازمانیمی سازمانی فرهنگ -6
               

 یسازمان بر کژکارکردهای رفتار هنگ سازمانیفررگرسیون  : 7 جدول

 

 

 کژکارکردهای رفتار در سازمان                   شاخص

 r df f Beta t sig متغیر ها

 0.000 70/16 ./71 ./652 220 66/0 فرهنگ سازمانی
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 رنگ سازمانی بر کژکارکردهای رفتافره بینی تاثیر پیش برای متغیره چند رگرسیون نتایج:  8جدول

 یسازمان

 فرهنگ سازمانی شاخص

 Beta T › p R2 F df › p متغیر

خشونت 

 کلامی 
27/24 13/20 05/0 20/0 71/12 220 0.001 

بی 

انضباطی 

 های مکرر

45/26 16/21 05/0 23/. 35/14 220 20.00  

عدم قبول 

 مسئولیت
76/19 29/16 05/0 16/. 97/9 220 0.000 

قلدری و 

 زورگویی 
18/21 01/18 05/0 17/. 12/11 220 

0.000 

 220 72/11 ./19 05/0 70/18 21/22 انتقام 

0.000 

 

 هاو تحلیل یافتهتجزیه 

و  فرهنگ سازمانی بیندهد كه نتایج بدست آمده ازبررسی فرضیه نخست پژوهش نشان می

در  د.وجود دار05/0رابطه مستقیم و معنادار در سطح كژكاركرد خشونت كلامی و رفتاری 

ست زم ان سازمان لاهان، مدیران و مسئولیفرماندكه  توان بیان داشتتبیین این فرضیه می

 نان خودكارك و به عنوان یك الگو در بین ابتدا خود نسبت به رعایت مسائل اخلاقی مقید بوده

 ند.یز نمایآمیز پرهدر هر موقعیت زمانی و مکانی از انجام هرگونه رفتار خشونت مطرح باشند. و

سبت به را نا اقدام و آنهكاركنان وظیفه  وزشمآنسبت به های تربیتی با استفاده از مهارت سپس

 لازم و نترلبر انجام صحیح و اصولی آن نظارت و ك آمیز آگاه ساخته وتبعات رفتارهای خشونت

به  ردیده ودینه گنهاكاركنان وظیفه  این رفتارها به مرور زمان در بیندارند. تا  كافی را مبذول

 د.ننمود پیدا كن سازمانی عنوان یك فرهنگ

فرهنگ سازمانی و كژكاركرد  بین های فرضیه دوم پژوهش ، نشان داد كههمچنین یافته

در تبیین این  .دارد وجود 05/0در سطح  داریهای مکرر در سازمان رابطه معناانضباطیبی

میان این كژكاركردها مربوط به  میانگین در بیشترین اینکه به توجه باگفت توان فرضیه می
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است تا مشکلات روحی روانی و  لازممکرر در كاركنان وظیفه است از اینرو  هایانضباطیبی

شناسایی علل و عوامل بروز اینگونه رفتارها، نسبت به حل صحیح و اصولی آنها اقدام همچنین م

رت ضمن  سائل و مشکلات معیشتی این كاركنان به دقت مورد بررسی قرار گرفته ولازم صو

  پذیرد.

فرهنگ سازمانی و كژكاركرد عدم قبول  بینتوان متوجه شد م پژوهش میبا بررسی فرضیه سو

در تبیین این  دارد. وجود 05/0رابطه مستقیم ومعنادار در سطح مسئولیت در سازمان رابطه 

در را  میانگین علی رغم اینکه كمترین ،یاین كژكاركرد رفتار توان بیان داشت كهمی نیز فرضیه

 تواندمیعلاوه بر اینکه توجه به این كژكاركرد رفتاری عدم با اینحال  .وظیفه دارد كاركنان بین

موجبات اختلال در  گردد؛وظیفه در كاركنان  رفتاریدیگر های نابهنجاریبسیاری از بروز  باعث

در این خصوص لازم است مسئولین  . لذافراهم سازدنهای نظامی را نیز وضع عمومی سازما

قوانین و مقررات اهتمام لازم را مبذول داشته و نسبت به رعایت  هنگام صدور دستورات، محترم

مد های محوله، در اجرای وظایف ومسئولیت نیز در این خصوص توان خدمتی كاركنان وظیفه را

                                                                                           .    نظر داشته باشند

 و سازمانی فرهنگ بین نشان داد كه فرضیه چهارم پژوهش،تحلیل مده از آایج بدست نت 

این فرضیه  تبییندر  دارد. وجود داریمعنا رابطه سازمان در زورگویی و قلدری كژكاركرد

كژكاركرد قلدری از متغیر  درصد17 فرهنگ سازمانی  تحلیل توان گفت كه با توجه به اینکهمی

 این كژكاركرد رفتاری بهرا  لزوم توجه مسئولین ،این امر لذا كند.بینی می را پیشو زورگویی 

شیوع این كژكاركرد رفتاری در بین كاركنان وظیفه، علاوه  زیراسازد. بیش از بیش جلوه گر می

 خدمت،همچون دعواهای فراگیر و قومیتی، فرار از تبعات زیادی تواند میتواند بر اینکه می

های سنگینی را نیز بر سازمان تحمیل تواند هزینهمیرا به دنبال داشته باشد  ضرب و شتم و...

                                                                                                             نماید.
 انتقام ردکژکارک و زمانیسا فرهنگ بین حاکی از آنست که نیز تحلیل فرضیه پنجماز نتایج بدست آمده 

ز وبروامل ه یکی از عکتوان بیان داشت در تبیین این فرضیه میدارد.  وجود داریمعنا رابطه سازمان در
 -یروحی و فشارهای جسمها و استرستواند ناشی از می این نوع کژکارکرد رفتاری در کارکنان وظیفه

یز، ونت آمی خارج از توان، رفتارهای خشهامسئولیت. به این قشر عظیم و زحمتکش باشد روانی
تواند می کهستند یگری هداز جمله عوامل و...  های نارواهای ناعادلانه و به دور از انصاف، تبعیضقضاوت

 سوق دهد. ر اخلاقیغیی حس انتقام را در کارکنان وظیفه برانگیخته و آنها را به سوی اعمال و رفتارها

 و کنند توجه ها آن به پیشنهادهای بوده و صمیمی کارکنان وظیفه اب ستبایمی بنابراین مسئولین امر
  نمایند. تلاش ایشان مشکلات و در جهت رفع آنها باشند امنیت و رفاه مراقب
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ردهای كژكارك با مرتبط متغیرهای تمامی توان گفت كه فرهنگ سازمانی برمی ین اساسبر ا

قش نكردها یا كاهش این كژكار در جلوگیری و تاثیر مثبت و معناداری دارد و رفتارسازمانی

 یازن ن كاركنانكژكاركردهای رفتاری در میا بروز از جلوگیری برای لذاكند. مؤثری را ایفاء می

میان  ردمیانگین  بیشترین اینکه به توجه با. باشدمی های فوقزمینه همه در جدی عزمی به

پذیری یتعدم مسئول به مربوط آن كمترین وهای مکرر این كژكاركردها مربوط به بی انضباطی

سائل و ین ماز اینرو نیاز است تا مشکلات روحی روانی و همچن ؛است وظیفه در میان كاركنان

قدام ها امشکلات معیشتی كاركنان وظیفه به دقت مورد بررسی قرار گرفته و نسبت به حل آن

هت ش در جانین و مقررات و تلاهمیشه تاكید بر قوو به این نکته مهم توجه داشت كه  گردد

ردد و ت گتواند راهگشای مسائل و مشکلااجرای دقیق آنها بدون توجه به فرهنگ سازمانی نمی

نزلت و م طلبد مسئولین ذیصلاح با تصویب قوانین و مقررات نسبت به ارتقاء سطح معیشتیمی

و  ی از مسائلاقدام نموده و ضمن آسیب شناسی علل بروز برخ كاركنان وظیفهاجتماعی 

 د . ماینمشکلات رفتاری و نارضایتی از ناحیه ایشان، نسبت به آسیب زدایی آنها اقدام ن

 

 هاپیشنهادگیری و نتیجه

 و زمانیت ساسلام شیافزا جلوگیری از كژكاركردهای رفتار سازمانی كاركنان وظیفه و به منظور

 .ودش نهینهاد هادر سازمان انیسازماست فرهنگ  ازیسازمان، ، ن یبه اهداف متعال یابیدست

 ییاراد نیندتربه عنوان ارزشم یانسان یرویدر ارتقاء ن یاخلاق یهابر جنبه دیمنظور تاك نیبد

 ست.اار برخورد یا ژهیو تیدر كاركنان از اهم یریپذ تیحس مسئول شی، جهت افزاهر سازمان

 یزشآمو یهاس مطالب دورهرئو نیتدو ی، لازم است برایسازمان فرهنگبا توجه به ابعاد  •

ور مذك یهالفهؤبهنجار شامل مشخص نمودن م یسازمان، چارچوب وظیفه كاركنان یمناسب برا

 .گردد میمشخص و ترس آنها یسطوح كاربر نییتع و

ررات و مق قوانینفرماندهان و مسئولینی كه با كاركنان وظیفه سروكار دارند لازم است  •

نونی ه بی قارگونكاركنان وظیفه بازگو و آنها را نسبت به تبعات ه سازمانی را به صورت مکرر به

دمت باعث خود در طول خ وظایف مقررات سازمانی و و قوانین كاركنان از آگاهیگاه سازند. آ

ی و لوگیرجنسبت به عواقب بروز سوء رفتارهای خود آگاهی داشته و سعی در  آنهاگردد تا می

 . ایندنگونه اعمال و رفتار از جانب خود و سایرین نمپرهیز از ایجاد و ارتکاب به ای

 ارشد لازم است مدیرانكار فرهنگی نیاز به بودجه و اعتبار از سوی مراجع ذیربط دارد. لذا  •

مندی و با بهره های فرهنگی اقدامهای مختلف در قالب ردیفنسبت به اختصاص بودجهسازمان 
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در جهت تغییر  ریزیطح كلان، نسبت به برنامهگیری در ساز مدیریت استراتژیك و تصمیم

 رفتارهای نامطلوب كاركنان وظیفه اقدام نمایند. 

 ییجراا ،یموضوع یتهایپژوهشها با محدود ریهمانند سا ز،یپژوهش حاضر ن نکهیا تیدرنها •

ه بها سازمان یپژوهش حاضر در برخ دیمورد تأك یرهایروبرو بوده است. متغ یو روش شناس

 ادیال زحتمابه  رها،یمتغ نیا یهاها و معرفهیاز گو رینشده است و لذا تفس یوم سازمفه یخوب

 قیرز طا رهایمتغ نیا یمواجه بوده است. لذا توسعه مفهوم یریو تفس یبرداشت یبا خطاها

 شود.یم هیتوص میمفاه نیكاركنان با ا یمرتبط و آموزش و آشناساز یهاانجام پژوهش
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