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بی انفعال   تبدیل  بی  ،مدیرانتفاوتی  و  سازمان  در  فراگیر  امری  به  را  آسیبکند  میتمدنی  فراوانو  وماد  های  به    را   معنوی  ی 

تمدنی سازمانی با نقش میانجی  بی  ول  رهبری منفع  رابطه بین»بررسی  حاضر به    قیتحق  رو؛ ازاینسازدمیو جوامع وارد    هاسازمان
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اول بایستی از انتخاب مدیران منفعل    هش در گامپژو  معناداری دارد. بر مبنای نتایج این  رابطه  سازمانیتمدنی  بی   ابتجربه شده  

و شود  مدیران  جلوگیری  بعد  مرحله  شک   در  متخلفین  مجازات  دهند با  انحرافی  ل  رفتارهای  رفتارهای   وة  به  پاداش  پرداخت 
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 مقدمه 

  ی هاجنبه   ام تم  در   باًیتقر  هستند   یدنمتیب  نده ینما  که  یاحترامی ب  ا ی  نزاکت   بدون   ادبانه،ی ب  یرفتارها

 محل   در   یاجتماع  ضد   های رفتار  ریفراگ  اشکال   از   یکی عنوان به   و   ه شد  لیتبد  ی دعا  ی امر  به   مدرن  جامعه

  با   کارکنان  از   یکی  که   شوندیم  آغاز  یزمان  ی رفتار  هاییناسازگار  (. Cortina, 2008)  شود می  شناخته  کار

ا  .کند  ررفتا   یگرید  با  ناسازگاررفتارهای   بازتابی  امر  اینکهاین  از   ریگدر  کارمند  کی  حد   چه  تا   ست 

از بیبی  اما  ؛است  یرمدنیغ  یرفتارها نشان دهنده سطحی  تمدنی است که یک کارمند در تمدنی تجربی 

 (.Cortina, et al., 2001; Blau & Anderson, 2005) شودبا دیگر همکاران خود با آن روبرو میمواجهه 

 شود، می  انجام  آن   اعضای   یراس  یا  سازمان  به  زدن   آسیب  قصدبه   که   رفتاری  مثابهبه   راتاری  ناسازگاری رف

 کـار،   از  اجتناب:  از  تندارعب  رفتارها  این  از  اینمونه.  کنندمی  تعریف  ،زننده آسیب   بالقوه   اقدامات  نظیر

.  دزدی  و  ابکاریرخ(،  ناسـزاگویی)  لفظـی  خـصومت  ابـراز  فیزیکـی،  تعـرض  وظـایف،  نادرسـت   انجـام 

 مثل دیگر اقدامات کهدرحالی ؛ شوندمی  انجـام افـراد علیـه  ماًیمستق خصومت، و تعرض نظیر اماتاقد برخی

  دزدی   نظیر  اقدامات  برخی  و  پذیرندمی  صورت  سازمان  هعلی  ماًیمستق  خرابکاری،  یا  وظایف  نادرست  انجام

 & Gholipour, SaeediNezhad)   سازمان  علیه   هم  و  باشد  افراد  علیه   هم   است   ممکن  نیز

Hasangholipour, 2012 .) 

اخیر  هده   در  رهبری زیادی  به ی   در  عامل  ترینمهم   عنوانبه   و  است   گرفته  قرار  موردتوجه  میزان 

کهمی  نشان  تحقیقات   کهطوریبه   شودمی  محسوب  هاسازمان  موفقیت   و  شکست  50  تا  45  رهبری  دهند 

  د مد  به   که  دن دار  رهبرانی  به  نیاز  زیامرو  هایسازمان  بنابراین .  دارد  نقش   سازمان  اثربخشی  در  درصد

  لزم   حرارت  و   شور   ، تعهد  بتوانند  وسیع  اندازچشم   و   بال   نفوذ   توان   استثنایی،  جاذبه   ،شخصیتی  هایویژگی

  نمایند   ایجاد  سازمانی  اهداف   تحقق   جهت  در  شان تلاش  و  استعداد  نهایت  کارگیریبه   برای   زیردستان  در  ار

Lotfi, 2012)) .   پرخاشـگری،  ،یکارکم  ونچـهم  رفتارهایی  وجود  هاسازمان  عضلاتم   از  کیی  امروزه  

  و   فردی  میان  روابط  بـر  اهسازمان  عملکرد  بر  علاوه   رفتارها  این.  است  یتوز نه یو ک   ارعاب  لجبازی،  قلدری،

  ضدشهروندی،  رفتارهای  عنوان به   رفتارهایی  چنین   بروز .  دنگذارمی  تأثیر  کارکنان  همکاری  روحیه

  و   رضایت  ،سازمانی  اثربخشی  و  عملکرد  یتقا را  موجـب  کـه  سـازمانی  شـهروندی   ـایرفتاره  برخلاف

بهبود  مشتری  وفاداری برایمـانع  عنوانبه   ـد نتوا مـی  شـوند،مـی  اجتماعی  هایسرمایه  و    بهینه   کارکرد  ی 

 پـی  در  جامعـه  برای  نیز   را   تیعاتب  و  ه شد  منجر  آن  اعتبار  شدن   دارخدشه  و   درآمد  کاهش  نیز  و  سازمان

-بنگـاه   ورشکـستگی  و  مـشتریان  دادن  دسـت  از  و  کارکنـان  اخراج  صی،خـصو   بخـش  در.  باشـد  داشـته 
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 & Gholipour, SaeediNezhad)  شـود می  تلقی  رفتارها  گونهاین  منفی  پیامدهای  ازجمله  ه یبنکم  هـای

Hasangholipour, 2012 .) 

داده  نشان  ک مطالعات  کمی  منفعل  رهبران  ه اند    ی برا   ی رتارف  انتظارات   کردن  روشن   و   فیتعر  به   تمایل 

  انجام   بمناس  رفتار  پاداش  و  سازیمدل  یبرا  را  یارانه یشگیپ   اقدامات  عموماً   هاآن   .دارند  خود  کارمندان

 احتمال  است  کم  پذیریمسئولیت   با  ییرفتارها  نده ینما  معمولً  یرفتار  یناسازگار  نکهیا  لیدل  به  و   دهندینم

  سرعت به  منفعل  رهبر  کی  که  است  دیبع  ن،یبنابرا؛  دنریبگ  ده یناد  را  هاآن  راحتیبه   فعلمن  رهبران  که  دارد

فراگیری  شود   ر یدرگ  نامناسب  رفتار  اصلاح  ا ی  و   مجازات   ی برا  مداخله   در به  منجر  امر  این  تمدنی بی  که 

زده شودمیسازمانی   تخمین  که    .  کارگران    98شده  از  می  نیتمدبی درصد  تجربه  که  را  درصد    50کنند 

 . (Porath & Pearson, 2014)ند کنر هر هفته تجربه میاین رفتار را حداقل د هاآن

هزار   14پرتی شناختی ناشی از کار،  اس پروژه و حو  در انجام   ریتأختمدنی به علت  تجربه بی  مادیی  هزینه

برآورد می برای هر کارمند  ن  این  (.Pearson & Porath, 2011شود )دلر در سال  کننده است  گرانآمار 

-مالی بزرگ بر سازمان  ریتأث گذارد و دارای  می  ریتأثبسیاری از کارکنان  تمدنی بر بی  دهند نشان می  چراکه

با بیهزینه  علاوه بهکنند.  کار می  هاآننان برای  ک هایی است که این کار انسانی کارکنانی که  تمدنی های 

نند و حتی از  گیری ک کناره   ممکن است از کار خود  هاآن   . برای مثال، بیشتر  بسیار  شوند سازمانی مواجه می

ناامید شوند و    تعویق   ،نیتمدبی روانی    آسیب   جوهرة   (Porath & Pearson, 2014).مشتریان خود محروم 

  و   فردی امور  در هم تمدنیبی .کار را به دنبال دارد در انگاریسهل  و گرفتن سبک ورزیدن، تعلل انداختن، 

  تاکنون متأسفانه  کند.وارد می به جامعه هدف  را نی  اوا فر  یهاب ی آسکند و  می  پیدا  معنا  نیسازما  امور در  هم

کم نظرتوجه  از  بر روی    ی  در  علمی  درگیر  سازمان  تمدنیبی  نهیزمش ی پعوامل   بخش خصوصی  هایدر 

را    هااناثربخشی سازمآن    تبعبه و  وری فردی  بهره   تواندمحل کار می  در  تمدنیبی  گیگسترد  .وجود دارد

ت  قرار  ریتأثتحت   با  هزیدهد.  به  بینه وجه  فراوان  برای های  بخش  شرکت  ژه یوبه ها  سازمان  تمدنی  های 

  ناپذیری جبران تواند صدمات  می  هاآنخود هستند و از دست دادن    خصوصی که وابسته به کارگران ماهر

به   کار    تمدنیبیبه  را که    عناصریباید    هااناین سازم  لذا  ، وارد کند  هاآن شرکترا  شوند  می  یمنتهدر 

بپردازند  کرده درک   موجود  وضعیت  اصلاح  به  بتوانند  بررسی؛  تا  پژوهش  این  از  هدف   ر یتأث   بنابراین 

 است. تجربه شده  تمدنییب یانجیبا نقش م یسازمان تمدنییبر ب منفعل یرهبر
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 مبانی نظری پژوهش 
 رهبری منفعل

  اجتناب   ای  رهبر  حضور  مدع  زمان  در  روانیپ  گذاشتن  آزاد  ،یامراوده   ریغ  ای  منفعل  یبرهر  از  منظور

  حالت .  دیآیم  شمار  به  ی رهبر  نوع   نیتررفعالیغ  ،یرهبر  ف یط  در  واقع  در   که  است   یرهبر  از  کردن

 ی ری گمیتصم  از  رهبر  حالت  نیا  در.  سازدیم  انینما  را  تفاوتیب  و  یرتبادلیغ  کاملاً  حالتی  مداخلهعدم 

  و   رسدیم  حداقل  به  روانیپ  تیرضا  و  زشیانگ  .کندیم  واگذار  را  هات یئولمس  و  نموده   یخوددار

 . (Yaghoobi, et al., 2011)  رودیم ن یب از  رهبر در  دوراندیشی

و    به  کمی  تمایلنفعل  م  رهبران کارمندان خود  سازیشفافتعریف  برای  رفتاری  و    دارند   انتظارات 

اینکه ناسازگاری    دلیلبه    و  دهندرفتار مناسب انجام نمی  سازی و پاداشبرای مدل را  ای  اقدامات پیشگیرانه 

  ها آن   راحتیبه منفعل  ن  احتمال دارد که رهبرا  کم است  پذیریبا مسئولیت نماینده رفتارهایی    رفتاری معمولً

ح  جازات و یا اصلامداخله برای م  در  سرعتبه بنابراین، بعید است که یک رهبر منفعل  ؛  یرندبگنادیده    را

  ازبرای انتقال انتظارات    را   موردنیازعل حضور هنجاری  ان منف، رهبرطورکلیبه   .امناسب درگیر شودنرفتار  

  معتقدند (  1998کلی )-لری  او   رابینسون و.  دهدائه نمیرا  را   یکدیگراز    هاآن   درک  و   کارکنانهای  رفتار

نامناسب    مجازات  به  نسبت  یک کارمند  هرقدر دارد    بیشتری وجود   احتمال  د شتفاوت باخود بیرفتارهای 

دهد  تمدنی بی  رفتارهای که   بروز  خود  از  رهبرانرا  قضاییمجازاتمنفعل    .  تنبیهات   های    برای را    و 

به انحرافات واض بیشتر  گیرند کار میاز عملکرد استاندارد شده به  ح  پاسخگویی  منتظر دیدن انحرافات،   و 

 & ,Miner-Rubino(  دهندنشان نمی العملیکس عتی اتفاقی نیفتاده است، اشتباهات و خطاها هستند و تا وق

Reed, 2011(. 

 
 سازمانی   تمدنیبی

در    گرامربوط به رفتارهای منفیت  یک حوزه جدید در تحقیقا  عنوانبه   توانمی  تمدنی سازمانی رابی

و  ر انحرافی با شدت کم تارف" عنوانبه محل کار محل کار معرفی کرد. ناسازگاری و عدم وجود مدنیت در

شامل ، و  (Anderson & Pearson,1999)شناخته شده است    "هدفمبهم برای آسیب رساندن به    با قصدی 

برگرداندن    ،کسیحقیرآمیز و گوش ندادن به حرف  ت  هایساکت کردن دیگران، گفتهرفتارهایی از قبیل  

 Porath)  ت به نظرهای افراد دیگر اس  یتوجهی ب، چک کردن ایمیل در طول جلسات و یا نشان دادن  نگاه 

& Pearson, 2011; Porath & Pearson,2009 .)  ادبی در محل کار محدود  دهد که بیمطالعات نشان می

بلکه   نیست  جغرافیایی  منطقه  یک  که  یده پدبه  است  می  جاهمه ای  دررخ  منفی  عواقب  دارای  و   دهد 
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قابلهاسازمان و  ارزشمند  مفهوم  این  فرهتفاوت  چراکهباشد  توجه میست.  احتمالًهای  ملی  اینکه    نگ  بر 

ادبی محل کار را درک کرده و به  یابند« و چگونه افراد بیاجتماعی سازمان می  صورتبه ها  دیده چگونه »پ

 (Rousseau, et al., 2008) . گذاردمی ریتأث هند، دآن پاسخ می

 

 سازمانی  تمدنیبیسه ویژگی کلیدی 

و  آندرسون  هنجار:  )  نقص  جامع    ه ک معتقدند  (  1999پیرسون  هنجارهای  دارای  سازمانی  احترام  هر 

توافق اخلاقی مشترک میان اعضای سازمانی است   برای کارکنان توافق    و   خود است که نشان دهنده  این 

تمدنی در نظر بی  عنوانبهاگر موضوعی در یک سازمان    پس  ؛وردآان را فراهم میه همکاری کارکنمینز

  و خط زمانی باید هنجارها  سا  هر  بنابراین؛ نیاید  حساببه تمدنی  است در سازمان دیگر بی  کنمم  گرفته شود

تا   برای کارکنانش مشخص کند  بی  هاآنقرمزهای خود را  از بی  و غیرنی  تمدبتوانند رفتارهای  تمدنی را 

 یکدیگر تمیز دهند. 

شتباه سهوی  ا  دیگری مثل نادانی،  املوععمدی بودن به    یجابه توانند ادبانه مینیت مبهم: رفتارهای بی

ن شونده  مرتکب  شخصیت  شوند. یا  داده  نیت    سبت  باشد   رسانی آسیب اگر  داشته  بی  وجود  صورتی  -در 

ح نباشد در نتیجه مواجه شدن با این  برای یکی از طرفین واض  اقلشود که این تمایل حدتمدنی نامیده می

  شود موجب میکنند که خود  می  را تجربه  توجهیقابل ی  شانپری  تمدنیقربانیان بی  ،رفتارهای ظریف و مبهم

اتفاقی در آینده   بانیانکه قر اینکه چه  این رفتار مردد شوند. آنان در زمینه  به  در مورد چگونگی واکنش 

ندارند.  اد، افتخواهد   می  اطمینان  ترجیح  اغلب  شوندگان  شکلمرتکب  از  که  ظریف دهند  و  پنهان  های 

به  استفاده کنند و به همین دلیل اسن  ،مبهم است  رسانیآسیبمایل  پرخاشگری که در آن ت اد آسیب وارد 

 شود. یپرخاشگر دشوار م

تمدنی تنها  بی  علاوه به ی دارد.  کم  دیگر شدتانواع  نسبت به    طورکلیبه ادبانه رفتارهای بی  شدت کم:

نمی کلامی  بدرفتاری  به  ومحدود  مثل    شود  غیرکلامی  غیرمحترمانه  نادیده رفتارهای  کردن،  نگاه  خیره 

 (Akhavan bitaghsir, et al., 2017) .گیرددر بر می  نیز را نسر وسایل کسی رفت اجازه یبرفتن یا گ

 
 تجربه شدهتمدنی سازمانی بی

نشا دمطالعات  متغاده ن  که  تفاوت اند  بییرهای  مکرر  تجربه  با  که  فردی  مرتبط های  سازمانی  تمدنی 

ب نژادی  اقلیت  شامل  پایین ،  (Cortina, et al.,2013)   ودن هستند  و  ان،  (Lim & Lee, 2012)  سن  سازگار 

هستند.  Milam, Spitzmueller & Penney, 2009)ی  رنجورروان تحقیقتوجهجالب (  به    است   اتی ،  که 
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بین ررسب رابطه  بی  ی  و  سازمانیجنسیت  شده   تمدنی  نتایجاندتهپرداخ  تجربه  متناقضیافته  ، .  نشان    را   هایی 

لیم و لیدهدمی زنان    تمدنیبی   اهآندهند که  ند که مردان گزارش می( دریافت2012)  .  از  بیشتر  بسیار  را 

می )  کهدرحالیکنند،  تجربه  همکاران  و  کورتی  (2002کورتینا  و  لیم  نمودند   (2005)نا  و  زنان    بیان  که 

 .اندکرده ش گزار در زمینه آزار و اذیت شغلی از مردان را و متفاوت تربرخوردهای نامتمدن 

در محل کار با پیامدهای مختلف عاطفی،    ه شده تمدنی تجریبی  کهت حاکی از آن است  نتایج تحقیقا

 Kern)ی عبارتند از: خستگی احساسی  اطفنگرشی و شناختی برای افراد همراه است. برخی از پیامدهای ع

& Grandey, 2009  ،) ( )(Lim & Teo, 2012افسردگی  منفی  احساسات   ،Sakurai & Jex, 2012 )    و

های عاطفی شامل افزایش خشم، ترس و ناراحتی کنشوا  . (Cameron & Webster, 2012)ماد  کاهش اعت

(Porath & Pearson, 2014و کاهش خوش )بینی است. (Bunk & Magley, 2014)  بر نگرش   تمدنیبی

مقایسه  دارای رفتار نامتمدن در    گذارد. برای مثال، افرادمی  ریتأثافراد هدف، در هر دو حوزه کار و زندگی  

تجربه نمیبیبا کارکنانی که در محل کار   را  به ساتمدنی  )کنند،  تعهد کمتر   (،Lim & Teo,2009زمان 

 & ,.Miner-Rubino, Kو زندگی خود دارند ) ان و همکاران، شغلدیرانگیزه پایین و رضایت کمتری از م 

Cortina, 2004 .)  بی و افراد هدف  دارای  تجارتمدنی  به  نسبت  نیز هستند که  ب بیاکنش شناختی  تمدنی 

 & Porath) دهند را در افراد مورد هدف کاهش می بخشو یادآوری خاطره کاری رضایت  درک عدالت

Erez, 2009 .) 

 
 هش پژو پیشینه  

  نتایج . پرداخت  انحرافی  رفتارهای  بر  مؤثر  سازمانی  عوامل  شناسایی به ( 2017)  و همکاران ضمیرروشن

 سازمانی  حمایت  از   و  دارند  خود  سازمان  به   بیشتری  تعهد  و   اند راضی  خود  شغل  از  که   افرادی  داد   نشان

.  شوندمی  تمدنیبی  هایرفتار  مرتکب  کمتری  احتمال  با  و  برخوردارند  کمتری  شغلی  استرس  با  بیشتری

 سازمانی   های سیاست  و  ناعادلنه  رفتارهای  برابر  در  متقابل  عمل  عنوانبه  تواندمی  تمدنیبی  رفتار  همچنین

  و   سازمانی  -مدنی  رفتارهای   بینیپیش  بررسی  به   پژوهشی  طی(  2015)  قریشی  و   پرور  گل  .شود  ه مشاهد

  مدیریت   مؤلفه   پنج   از   که  داد   نشان   نتایج.  داختندرپ  ت برداش  مدیریت  هایمولفه   طریق  از   انحرافی  رفتارهای

 همراه   خود  یارتقا   و  افراد  به  معطوف  سازمانی  -مدنی  رفتارهای  کننده بینیپیش   خود  یارتقا  فقط  برداشت،

  همکاران  و   درینی .  هستند  سازمان  به   معطوف  سازمانی  -مدنی  رفتارهای  کننده بینیپیش   بعاار  و   تهدید  با

. پرداخت  تیمی  نابسامان  رفتارهای  بروز  بر  کارکنان  کار  از  بیگانگی  ریتأث  بررسی  به  پژوهشی  طی(  2014)

 شهر  دولتی  هاینسازما  در  تیمی  نابسامان  رفتارهای   زبرو  بر  کار  از  بیگانگی  که   دهدیم  نشان   پژوهش   نتایج
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  خصمانه   ادناس  سبک  نقش  بررسی  بـه  پژوهشـی   طی(  2016)  گو  .دارد  معناداری  و  مثبت  مستقیم،  ریتأث  ایلام

 که دوب   آن   از  حاکی  آمده   دست   به   نتایج. پرداخت(  تولید ضد)  انحرافی رفتارهای   با   شغلی  استرس  رابطه   در

کارن   .کندمی تعدیل فردی بین تعارض حوزه  در را شغلی استرس و انحرافی رفتارهای رابطه  خصمانه ادناس

بروز    ( پژوهشی تحت عنوان2015)  و گیل انجام دادند.    یمدنتبینقش احساسات در    ها آن در محل کار 

رد. مثبت و معناداری دا  ریتأث تمدنی در محیط کار  که احساسات منفی در سازمان در بروز بی  تاکید کردند

  با   سازمانی  تعهد  و   شغلی  ناسازگار  رفتارهای  بین   رابطه   بررسی  به   شیپژوه  طی (  2014)  همکاران  و   سالو

 کار  محل  در   ناشایست  و   نابسامان  رفتارهای  بروز  که  دادند   انشن   و شغلی پدراختند    یگانگی  یاواسطه   نقش

 .است هاسازمان در کارکنان کار با  بیگانگی پیامدهای جمله از خدمت  ترک  و کارکنان سوی از

 
 وهش چارچوب نظری پژ

  اجتناب   یا   رهبر  حضور  عدم   زمان  در  پیروان  گذاشتن  ای، آزادغیرمراوده   یا  منفعل  رهبری  از  منظور

کهاست  رهبری  از  کردن د  آی می  شمار  به  رهبری  نوع  نیتررفعالیغرهبری،    طیف  در  واقع  در  ؛ 

(Yaghoobi, et al., 2011)  . مبنای استثنا و    بری منفعل را به دو دسته مدیریت بر( ره1990)  و اولیوو  بأس

  آن  اعضای  سایر  یا  سازمان  به  زدن  آسیب  قصدبه   که  رفتاری  مثابهقید و بند تقسیم بندی و آنرا به  رهبری بی

تمدنی بی (Karen & Gail, 2015) .کنندمی  تعریف  ،زننده آسیب   بالقوه   اقدامات  نظیر  ،شودیم  انجام 

داسازمان  یهاجنبه  تمام  رد  باًیتقرسازمانی   وجود  بی  ،است  شده   لیتبد  یعاد  یامر  به  رندها  تمدنی منبع 

بباشند.  می سازمانی مدیران، همکاران و مشتریان تمطابق  حضور یک رهبر   ،گرانه اجتماعی  ئوری تعاملا 

گر رابطه  ا   .ناسازگاری رفتاری شود  سازگاری تجربی بر روی نا  قویتر   منفعل ممکن است منجر به اثرگذاری

بین رهبری باشد،ناسو    منفعل  مثبتی  داشته  برای رهبر  یکارمندان  ازگاری رفتاری وجود  کار   منفعل  یکه 

همکاران  معمولًند،  نک می میچنیان  شاز  مشاهده  بیشتری  میزان  به  را  رفتارهایی  اصل، نمایندن  در   .

اری رفتاری کارمندان، همان  ناسازگ؛  هستند  طرف یک سکه نشان دهنده دو    یرفتاری و تجرب  ناسازگاری

است.    یتجربری  ناسازگا و  همچنین  کارمند  )-لریاو  رابینسون  رسیدند(  1998کلی  نتیجه  این  که   به 

نامناسب خبابهرچقدر یک کارمند   رفتارهای  اینت  نشود و  تنبیه  مدیران دریافت    ود  از طرف  را  تفاوتی 

 مرتکب شود. را دوباره فتارهایی چنین ردارد  بیشتری وجود احتمال کند

انتظار   اساس،  این  که  یابر  است  رهبری  ن  میان  مثبتی  و  تمدنیبیو    منفعلرابطه    تمدنیبی  سازمانی 

 وجود داشته باشد.  یتجرب
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ه  ب   اند کرده   تجربه   را   تمدنی بیکه   یکه اکثر قریب به اتفاق کارکنانمعتقدند (  2011) پوراس   و ن  پیرسو

بیشتر احتمال  می  ارمنفعل ک برای یک رهبر  یکارمند  هرگاه .  دهندمیپاسخ    آن رفتار  شکلی مشابه به  کند 

که برای بروز این    رد دا  تجربه کند، که به نوبه خود احتمال بیشتری   در محل کار خود  را   تمدنی بیدارد که  

بر این دارند  ور  تص   درصد از کارکنانی که  94دهد که  نتایج تجربی نشان می  ترغیب شود.   نوع رفتار بیشتر 

 & Pearson)  پاسخ دهند  به آن رفتار  ارند که به نوعییل دتما  رفتار شده است،  هاآن ل بدی با  که به شک

Porath,2011 .)  باشد. (، مفرض می1نمودار ) صورتبه هومی پژوهش  مف با توجه به مطالب بیان شده، مدل 

 

 

 

 

 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1نمودار

 

 تحقیق   اصلی فرضیه

 شرکت  بین کارکنان  در  شده   ربهجت  تمدنیمیانجی بی  نقش  با  سازمانی  تمدنیبی  و  منفعل  رهبرین  میا

 .داردوجود  داریرابطه معنی سیرجان عمران کار
 :تحقیق فرعی فرضیات

داری  رابطه معنی  سیرجان  عمران کاربین کارکنان شرکت    در  تمدنی سازمانیبی  و  منفعل  ریرهبمیان  

 .دارد وجود

-رابطه معنی  سیرجان  کارعمران  بین کارکنان شرکت    در  شده   بهتمدنی تجربی  و  منفعل  یبررهمیان  

 . دارد داری وجود 

تجربه بیمیان   سازمانیبی  و  شده   تمدنی  کارکنان  تمدنی  بین  کار  کترش  در  رابطه    سیرجان  عمران 

 . داردداری وجود معنی

 
 روش پژوهش

  از   و   توصیفی   حقیقات ت  نوع   از   ها داده   آوری عمج  نظر  از  و   کاربردی  هدف،   لحاظ   از  حاضر  پژوهش  

.  است  همبستگی  نوع  از  پژوهش  متغیرهای  بین  ارتباط  حیث  از  و  آیدمی  شمار  به  دانییم  مطالعات  شاخه

ی  بی تمدن

 سازمانی

 

ی تجربه  بی تمدن

 شده

 رهبری منفعل 
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  در   که بود    نفر   162بر  بالغ   2017  سال   در   هاآن   تعداد   کار، که   عمران شرکت    نانکارک   کلیه   آماری  جامعه

 از   و   ند گرفت  قرار   آزمون  مورد  آماری  معه جا  اعضای  تمامی  جامعه،  مجح  بودن   محدود   دلیل  به   تحقیق   این

 رهبری منفعل  پرسشنامه  از   اطلاعات،  آوری جمع  . برای گردید  استفاده   سرشماری  روش  به   گیری نمونه  شیوة 

تمدنی تجربه  ( و پرسشنامه بی2005و آندرسون )  و تمدنی سازمانی بلاپرسشنامه بی  (،1990و آولیوو )  سبأ

  سنجش  برای   .نامه آماده تحلیل شدپرسش  154که در انتها    ستفاده گردیدا (  2001)  رتینا و همکارانشده کو

کرونباخ )که    آلفای  شیوه   از  مهپرسشنا  پایایی  آزمون  برای  و روایی همگرا و  محتوا  اعتبار  روش  از  روایی

تمدنی سازمانی تجربه  بی  و  75/0تمدنی سازمانی به مقدار  ؛ بی82/0برای پرسشنامه رهبری منفعل به میزان  

میزان   به  استفاده   73/0شده    و  SPSS  افزار  نرم  از  استفاده   با  ،هاداده   آوریجمع  از  پس  است.  ه شد  بود( 

Lisrel، گرفت قرار یلوتحله زیتج مورد آمده   دست به   اطلاعات. 

 
 های پژوهش یافته

یافته ازبراساس  (  نفر  6)  افراد  درصد  3.9  و  مرد(  نفر  148)  درصد  96.1  نفر  154  های آمار توصیفی، 

 8.4)  نفر  13  دیپلم،(  درصد  79.2نفر )  122،  متأهل(  درصد  74.0)  نفر  114  و   مجرد(  درصد   26)  نفر  40زن،  

)  1  و   لیسانس   فوق (  درصد   1.3)  نفر  2سانس،لی (  درصد  10.4)  نفر  16  دیپلم،  فوق(  درصد (  درصد  0.6نفر 

 ، سال  10  تا  6  بین(  رصدد  31.2)  نفر  48  سال،  5  تا  1(  درصد  31.8)  نفر  49دکترا،    تحصیلی  مدرک  دارای

  بین (  درصد   7.8نفر )  12  سال،  20  تا   16  بین (  درصد  13.0نفر )  20  سال،  15  تا   11  بین(  درصد  16.2)  نفر  25

 31(  درصد  46.1)  نفر  71  سال،  30  از  کمتر(  درصد  16.2)  نفر  25؛ و  داشتند  را  خدمت  ابقهس  سال  25  تا  21

 . داشتند سن  بال  به سال 51  (درصد  11.7نفر )  18 و  سال 50 تا 41(درصد 26.0)  نفر 40 سال، 40 تا

فرضیه اینکه  از  اطمیقبل  متغیرها  بودن  نرمال  از  ابتدا  باید  شوند  آزمون  پژوهش  این  حاهای  صل  نان 

کولموگروف  آزمون  از  مطالعه  مورد  متغیرهای  بودن  نرمال  فرض  بررسی  برای  استفاده –شود.  اسمیرنف 

سطح معنی داری    چراکهشود؛  دن برای همه متغیرهای تحقیق رد مینشان داد که فرض نرمال بو  شد. نتایج

به قانون حد مرکزیباشدیم  0.05از    ترکوچک  هاآن با توجه  اندازة کاف  نمونه  اندازة   یوقت  .  بزرگ   یبه 

( پ40  ا ی  30از    تربزرگاست  از  عدول  توز  شفرض ی(،  بودن  لذا    شودی نم  قی تل  زامسأله   هاداده   عی نرمال 

 . است زیجا زین کیپارامتر ۀ یرو استفاده از
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 نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنف برای بررسی فرض نرمال بودن: (1)ول جد

-P آماره آزمون حجم نمونه متغیرها

value 

 0.004 0.089 3.66 رهبری منفعل

 0.000 0.102 3.70 سازمانی  تمدنی بی

تجربه   تمدنی بی

 شده 

3.63 0.117 0.000 

 

اگر میانگین هر    که  ای استفاده شدنمونه یک    tاز آزمون    غیرهای مورد مطالعهبرای بررسی وضعیت مت

 .شودتلقی می مؤثرظر متغیر از حد معینی بیشتر بود، آن متغیر در پدیده مورد ن

0H:  .میانگین متغیر کمتر از حد متوسط است 

1H:  .میانگین متغیر کمتر از حد متوسط نیست 

 ل ذیل آورده شده است. حاصل از این آزمون در جدو  نتایج

 
 ای برای بررسی وضعیت موجود متغیرهای مطالعهیک نمونه  tآزمون    جینتا  (: 2)جدول  

 0/3میانگین نظری =  متغیر

میانگین  

اهده مش

 شده 

درجه  tآماره  انحراف معیار 

 آزادی 

p 

 0.000 153 17.549 0.464 3.66 رهبری منفعل

  تمدنی بی

 نی سازما

3.70 0.654 13.278 153 0.000 

  تمدنی بی

 تجربه شده 

3.63 0.614 12.823 153 0.000 

                             

با    tرهبری منفعل آماره    مؤلفه  کهدهد  می ای نشان  ک نمونهت  tنتایج حاصل از آزمون   برابر  مثبت و 

بیشتر از  هاآن ن دارد. میانگی 3اری با عدد که حاکی از این است که میانگین اختلاف معناد باشدیم 17.549

رد    0Hو فرضیه    حد متوسط است  بیشتر از  بنابراین میانگین  ،باشدیم  0.05داری کمتر از  و سطح معنا  3.000

حاکی از این است که میانگین    وباشد  می  13.278مثبت و برابر با    tآماره    سازمانیدنی  تمبی  ؤلفه م  شود.می

با   معناداری  از    هاآن دارد. میانگین    3عدد  اختلاف  معناداری کم  3.000بیشتر  از  و سطح  باشد  می  0.05تر 

میانگین از  بنابراین  است  بیشتر  متوسط  فرضیه    حد  تجرببی  مؤلفه.  شودیمرد    0Hو  آماره  تمدنی   tه شده 
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دارد میانگین    3حاکی از این است که میانگین اختلاف معناداری با عدد    و باشد  می  12.823مثبت و برابر با  

و   حد متوسط است   بیشتر از   بنابراین میانگین ؛  باشدمی  0.05و سطح معناداری کمتر از    3.000از  بیشتر    هاآن

 شود. رد می 0Hفرضیه 

قوی از  رفتاری،    وتحلیلتجزیه های  روش  نیرتمناسب و    ترینیکی  علوم  تحقیقات    وتحلیل تجزیه در 

 ت از روش الگویابی معادلت ساختاری یا رد فرضیا  دیی تأیق برای  چند متغیره است. از این رو، در این تحق

 و ارداستاند ضرایب از فرضیات رد یا  تأیید  منظور  استفاده شده است. به LISREL 8.8با کمک نرم افزار  

    نرم افزار در   sigمفهوم   همان لیزرل افزار نرم در  معناداری عدد از منظورده گردید.  استفا معناداری داعدا

spss   مقدار   باید  آن  ریمعنادا عدد  ضریب، یک بودن معنادار برای  تفاوت که  با این  استt  از  تربزرگ

 عدد معناداری.  رودمی اربک تحقیق  ضیات فر رد یا تأیید برای کل در و  باشد  -96/1  یا کوچکتر از  96/1

 وابسته  متغیر یرو اثر قویتری مستقل متغیر که  است آن  نشان دهنده  باشد تربزرگ   96/1از   چقدر هر

، هر چه بار عاملی بزرگتر و به عدد یک نزدیکتر باشد، اندبارهای عاملی استاندارد ضریب از ردارد. منظو

بهت تبیین نماید و تواند متر مییعنی متغیر مشاهده شده )سؤال(   اثرگذاری معنای به  غیر مکنون یا پنهان را 

باشد   6/0تا  3/0متوسط اگر بین باشد،  3/0کمتراز  مقدار نای اگر است. وابسته متغیر بر  مستقل متغیر بیشتر

بالی    خوب اگر  افراز    و خروجی  مدل تحلیلی پژوهش  .باشد عالی است  6/0و  نرم  از   در   Lisrelحاصل 

 ادامه بیان شده است.   در tو مقادیر   الت استانداردح

 

 
 

 ت ساختاری فرضیه اصلیمقادیر ضرایب استاندارد شده حاصل از الگویابی معادلا  :2نمودار  
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 اصل ازالگویابی معادلات ساختاری فرضیه اصلی ح (t) مقادیر معناداری:  3نمودار  

 

،  (=0.57r=    ،2.43tبرابر )  تمدنی سازمانیبی  برمنفعل    رهبری  ریتأث  میزان،  (3و    2)  با توجه به نمودار

تمدنی تجربه  بی  ریتأثمقدار  و  ،  (=0.74r=    ،4.84tبرابر )  تجربه شده   تمدنیبی   بررهبری منفعل    ریتأثمقدار  

بنابراین   ،دن باشمی  1.96مقادیری بزرگتر از    ،tمقدار    و است  ،(=0.66r=    ،3.32t)  زمانیتمدنی سابی برشده  

مورد فرضی پژوهش  می  د ییتأ  ات  سازمانیبی  و  منفعل  رهبریمیان  بنابراین  ؛  گیرندقرار    نقش   با  تمدنی 

و    کار  نعمرا  کارکنان شرکت  بین  در  شده   تجربه  تمدنیبی  میانجی مثبت   .دارد  وجود  داریمعنیرابطه 

 ارائه شده است: 3خلاصه نتایج الگویابی معادلت ساختاری در جدول شماره 

 
 ویابی معادلات ساختاری فرضیه اصلی نتایج اجرای الگ:  (3جدول )

 روابط متغیرهای تحقیق 
ارزش 

t 

اثر 

مستقیم  
(R) 

 اثر غیر مستقیم 
اثر 

 کل 
 تیجهن

 د ییتأ 0.57 - 0.57 2.43 نی سازمانیتمدبی  -رهبری منفعل

 د ییتأ 0.74 - 0.74 4.84 تمدنی تجربه شدهبی  -رهبری منفعل

 د ییتأ 0.65 - 0.65 3.32 نی سازمانی تمدبی  -تمدنی تجربه شده بی

منفعل شده بی   -رهبری  تجربه  تمدنی  بی  -تمدنی 

 سازمانی
 د ییتأ 0.48 0.74*0.65= 0.48 -
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شماره   جدول  معادلت  هشاخص  (4)در  الگویابی  در  مدل  برازش  است.  ای  شده  ارائه  ساختاری 

می ملاحظه  که  اهمانطور  برخوردار  مناسبی  برازش  از  تحقیق  مدل  پذیرش  شود  سطح  و  ها شاخصست 

 برآورده شده است. 
 

 فرضیه اصلی  های برازش برای مدلشاخص  : (4جدول )

 χ2/df RMSEA GFI RMR CFI IFI NFI NNFI متغیر

 0.95 0.92 0.96 0.96 0.045 0.87 0.079 1.94 فرضیه 

سطح  

 مناسب 
5> 0.1> 0.90< 0.5> 0.90< 0.90< 0.90< 0.90< 

 مناسب  مناسب  ناسب م مناسب  مناسب  سب نامنا  مناسب  مناسب  نتیجه 

 

  گیرینتیجهو  بحث

سازمانیهزینه   ،تحقیقات و  شخصی  بی  زیادی  های  درمان  برای   .دهدمی  نشان  سازمانی  تمدنیرا 

تماعی مثبت و اقدامات پیشگیرانه لزم برای کنترل رفتار منفی هنجارهای اج  در نشان دادن فعالنه   شکست 

تمدنی بی  و در نتیجه  افزایش دهد  رفتارهای غیررسمی  لشکبه    در محیط کارتواند شرایط محیطی را  می

کرد خواهد  باعث    .رشد  که  موقعیتی  می  شدن  رسمیغیرعوامل  شیوه   عنوانبه   شوندرفتارها  های  مثال، 

سیاست و  می  ، هامدیریتی  کار  محل  در  ناامنی  افزایش  اجتماعی  چارچوب    . دنشو باعث  نشان  تعاملات 

عوا  دهدمی برکه  نیز  موقعیتی  نا  مل  تکرار  رفتاریافزایش  بی  سازگاری  نوع   گذاردمی  ریتأث تمدنی  از 

(Karen & Gail, 2015).  در هنگام بروز رفتارهای    ، ندمشغولرهبری کارکنان خود    نه به عالفکه    ی مدیران

های  سازگاریو در نتیجه نا  شوندمجبور به دخالت برای رفع مشکل می گرا و غیرمتمدن گونه کارکناننفیم

برعکس، یک رهبر که نتواند مداخله کند و مجرم را مجازات یا اصلاح   ؛ یابدمیی از این نوع کاهش  رفتار

نمی صورت  تواند  کند،  و  رفتار    لزومدر  کند  تقویت  را  میضمنی    طوربه مناسب  رفتار نشان  که  دهد 

 ,Pearson & Porath)د خواهد گرفت  روند افزایشی به خو  تمدنیبی و در نتیجه    قابل قبول است  مناسبغیر

2011). 

که   داد  نشان  پژوهش  این  منفعل  میان  نتیجه  سازمانیبی  و رهبری  میانجی  تمدنی  نقش  تمدنی  بی  با 

کارکنان شرکت  بیدر    تجربه شده  کار  ن  مث عمران  ورابطه  که    دارد.  وجود  داریمعنی  بت  رهبری  سبک 
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بگذارد.   ریتأثدر محیط کار    سازگاریابر ن تواندمیکه    مهم است  عاملی شودتوسط مدیران نمایش داده می

تعیین    ،ایجاد کرده   روی از هنجارهاهنجارهای مشخصی را که رفتار قابل قبول را متناسب با پی   بایدمدیران  

مجازات یا  اصلاح  با  و  قوانین    کنند  این  کنندگان  تقویت    هاآن نقض  این    .نمایندرا  اصلی  فرضیه  نتیجه 

  ( و 2013؛ کورتینا و همکاران )(2011(؛ پیرسون و پوراس )2009)  های پوراس و اریزپژوهش با یافته

در محل کار، رهبران باید فعالنه  به بازدارندگی ناسازگاری    با توجه   ( مشابهت دارد.2014هولتز و هرلد )

دهای ناشی از پیامهمچنین    ،تحمل نخواهند شد  گراضدتولید و منفی  ،ناسازگارانهکه رفتارهای  کنند  ظهار  ا

های کار بیش از پیشگیرانه، ممکن است محل  یدر غیاب یک رهبر.  کنند  اجرارا روشن و    ناسازگارر  رفتا

غیررسمی   هنجارهای روشنحد  بدون  رفتاربه    ،و  دادن  نا شکل  کرد مناسب  های  همین  ه  کمک  به  باشد. 

انتظار   ناسازگاری    رودمیدلیل  محل که  کار  در  بهای  زیاد  احتمال  دبه  عملکرد  ه  رخ   مدیرانلیل  منفعل 

  کند می  خنثیرهبری را    مؤثر  هایمثبت رفتار  ریتأثاثرات منفی رهبری منفعل،  دهد که  نتایج نشان می  دهد.

(Holtz & Harold, 2014)  . است که توسط یک شخص در مقام    کننده   تثبارهبری منفعل یک الگوی بی

می  شمسئولیت داده  کمتر.  شودنمایش  منفعل  و    به  مایلیت  رهبران  رفتاری   کردن  روشنتعریف  انتظارات 

خود کارمندان  منفعل  لذا    دارند  برای  رهبر  یک  که  است  ب  در  سرعتبه بعید  یا  مداخله  و  مجازات  رای 

رفت شود.  ار  اصلاح  درگیر  هنجاری  ،  طورکلیبه نامناسب  حضور  منفعل  انتقال    را   موردنیاز رهبران  برای 

 .دهدارائه نمی را  یکدیگراز  هاآن  کدر و کارکنانهای رفتار از انتظارات 

( پیرسون  و  بر  بر  (1999اندرسون  دقیق  چارچوب  یک  ارائه  برای  اجتماعی  متقابل  کنش  ای  نظریه 

  فردیدرک کند که    ، معنی که اگر شاهد  به این  تمرکز کردند  و رفتاری یتجرب  شکل گیری به ناسازگاری

اس  عمداً نقض کرده  را  رفتارهای محترمانه  احتمال دهنجارهای  بیشتر  و نگرشت،  احساسات  های  ارد که 

منتظره ممکن است  ممکن است یک پاسخ غیرواقعی ایجاد کند. پاسخ غیر  به تبع آن   منفی ایجاد شود که 

طرف مقابل   شود هدف شد. علاوه بر این، فردی که متوجه مین دهنده افکار منفی یا احساساتی بانشا  صرفاً

انتقال  گونه  زگاربا پاسخ دادن ناساتمدنی است، ممکن است  بی  ایجاد به    نامناسب  رفتار  )تلافی کردن( یا 

در سراسر   راحتیبه اند  تومی  ناسازگاریین ترتیب،  به ا.  منتقل کنداین ناسازگاری را  گناه  شخص ثالث بی

که افراد    تا جایی ادامه پیدا کندممکن است  این عمل   (Blau & Andersson, 2005) .شودپخش    سازمان

دارن   طوربه  قصد  ساختار واضح  دامنه  از  فراتر  پدیده  این  صورت  این  در  برسانند؛  آسیب  یکدیگر  به  د 

می (Pearson & Porath,2011) .است  ناسازگاری نهایت  گفتتوادر  راستای    که   ن  در  زیر  اقدامات 

 هستند:   مؤثرگیری تمدن سازمانی لشک
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از -۱ انتخاب  مرحله  در  مدیران  رهبری  سبک  ارزیابی  بیانت  با  مدیران  منفعل صاب  و  انگیزه 

 جلوگیری شود. 

ا مدنظر قرار  های مانند تحول گرایی و اخلاق مداری مدیران رمدیران شاخص  مرحله انتخاب   در -۲

 .گیرند

نظ -۳ مجازدر  یا  اصلاح  جهت  قوانینی  گرفتن  قبول  ر  مورد  هنجاری  رفتارهای  کننده  نقض  ات 

 سازمان توسط مدیران سازمان

 دارند شایسته و مثبت که رفتارهایبرای کارکنانی در نظر گرفتن پاداش   -٤

 مستمر صورتبه های آموزشی رفتار سازمانی برای مدیران و کارکنان سازمان برگزاری دوره  -٥

 سط مدیران و کارکنان سازمان جهت نهادینه سازی آن تو های فرهنگیترویج ارزش -٦
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