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Abstract 
The present study was conducted with the aim of investigating the impact of cultural leadership 
on deviant behaviors in the workplace and organizational citizenship behavior through incivility 
in the workplace. The current research was applied in terms of its purpose and descriptive in 
terms of correlational data collection. The statistical population of this research was made up of 
all the employees of Isfahan Islamic Azad University (Khorasgan) in the number of 660 people, 
of which 445 people were selected as a sample through the proportional stratified sampling 
method through the Cochran sampling formula. measure its validity and reliability, three types 
of instrument validity were used: content validity, convergent validity, and divergent validity, 
and to determine the reliability of the questionnaire, two criteria, Cronbach's alpha and 
composite reliability coefficient, were used. After analyzing the data, it was found that the 
Cultural leadership has a positive and significant effect on organizational citizenship behavior, 
which coefficient is 0.66, and cultural leadership has a negative and significant effect on deviant 
behaviors in the workplace, which coefficient is -0.66. The results of the bootstrap test showed 
that leadership Culture indirectly has a significant effect on deviant behaviors in the workplace 
and organizational citizenship behavior through incivility in the workplace. Based on the 
findings of the research, cultural leadership can predict deviant behaviors in the workplace and 
organizational citizenship behavior, and incivility  in the workplace plays an important role in 
increasing deviant behaviors in the workplace and reducing organizational citizenship behavior. 
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کار و  طیدر مح یانحراف یبر رفتارها یفرهنگ یرهبر تأثیر یبررس
 کار طیدر مح ینزاکت یب قیاز طر یسازمان یرفتار شهروند

 

   ****حمید زمانی چریانی     ***یمهرداد صادق     **زاده مهسان همتی     *یعباس قائدامینی هارون

 چكیده

رفتار شهرروندی  و  بر رفتارهای انحرافی در محیط کار رهبری فرهنگی تأثیرهدف بررسی  پژوهش حاضر با
انجام شد. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیه   نزاکتی در محیط کار  سازمانی از طریق بی

. جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان دانشهگاه آزاد اسهیمی   اس ها توصیفی از نوع همبستگی  داده
 444گیری کوکران تعداد  نفر تشکیل دادند که از طریق فرمول نمونه 666واحد اصفران )خوراسگان( به تعداد 

ش روایی و ججر  سنای متناسب با حجم انتخاب شدند.  گیری طبقه نمونه از طریق روش نمونه انعنو بهنفر 
ش پایهایی  جو جره  سهن   سهازه و روایی  صوری روایی، روایی محتواییابزار  پایایی ابزار از سه نوع روایی

فتار شرروندی سازمانی بر ر رهبری فرهنگینتایج نشان داد که استفاده شد.  خنامه از معیار آلفای کرونبا پرسش
منفی و معناداری دارد و  تأثیررفتارهای انحرافی در محیط کار  بر رهبری فرهنگیمثب  و معناداری دارد و  تأثیر

رفتارههای   نزاکتی در محیط کار بر بی طریق از غیرمستقیم طور  به رهبری فرهنگی که داد نشان همچنین نتایج
توانهد   مهی  رهبری فرهنگی اساس این بر .داش معنادار رفتار شرروندی سازمانی اثر و  انحرافی در محیط کار

نقش  نزاکتی در محیط کار بی بینی کند و رفتار شرروندی سازمانی را پیشو  رفتارهای انحرافی در محیط کار
 .داردو کاهش رفتار شرروندی سازمانی  مرمی در افزایش رفتارهای انحرافی در محیط کار
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 مقدمه

درک   یه اهم ای ینهده فزا طهور   بهه  یسهازمان  پژوهشهگران سال گذشهته،   بیس ر طول د
 Ashkanasy & et) انهد  داده صیرا تشخ یسازمان یبر رفتارها ها محرک تأثیر یچگونگ

al., 2017.) مثبه  بهر    اتتهأثیر عنهوان   بهه  عموماًی و قدردان یواطف مثب  مانند شادع
ماننهد   یاحساسات منفه  که یدرحال ،دارند یو سازمان یگروه ،یعملکرد در سطوح فرد

 ,Barsade & Gilson) انهد  مهرتبط  یمنفه  یبا رفتارها یادیخشم، ترس و شرم تا حد ز

 وجهود  بهه که در آن احساسات ممکن اس   هاییخلأ  یری، درک و مدین؛ بنابرا(2007
از  یکه ی یبر رو پژوهش حاضر مرتبط اس . یبه عملکرد مؤثر سازمانو  اند مرم ند،یایب
 چهه یرا از در یکهه رهبهر   ههای  پهژوهش  .تمرکهز دارد  رهبری فرهنگهی( ) دادهایرو نیا

 یدر کشهورها  یرهبهر  یها سبک یها یژگیو قیمنجر به شناخ  دق نگرند، یفرهنگ م
و مشتق  روانیمرم پ یها مطابق با ارزش یرهبر. (Hofstede, 1980) مختلف شده اس 

 ادیه  یفرهنگه  یعنوان رهبهر  اس  که از آن به یزیهمان چ نیاز فرهنگ مؤثر اس  و ا
در مورد تطابق ارزش اسه  کهه    های پژوهشبر  یمبتن یفرهنگ یرهبر اتی. ادبشود یم
 & O'Reilly) کنهد یمثبه  اراههه مه    جیاز نتها  یفه یرا بهه ط  یو نظهر  یتجرب یوندهایپ

Chatman, 1986; Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005.)  رهبران فرهنگی به دیگران الرام
انهد و   ریزی راهبردی توانند با دیگران ارتباط برقرار کنند و قادر به برنامه می و بخشند می

های فهردی یهک رهبهر     ارزش 1زعم هویل به .(Lebel, 2017) کنند دیگران را هدای  می
شورای بریتانیها، مفرهوم    که ؛ درحالیکننده سبک رهبری در سازمان اس  تعیینفرهنگی 

 ,Patel & Naudin) دانهد  های شغلی می رهبری فرهنگی را مترادف عناوین و مسئولی 

 و ، بسیاری از رهبران فرهنگی، کارکنان مستقل یا آزاد خواهنهد بهود  یناوجود(. با2018
، حهال  ینبهاا  ،رهبران فرهنگی متنوع و مستقل وجهود دارد درباره  اطیعاتیفقدان شدید 

را مستند کرده  یفرهنگ یرهبر یعاطف جیدر صورت وجود، نتا ،ینسبتاً کم های پژوهش
 یدر مورد تجربهه عهاطف   یاطیعات کم ،ین(؛ بنابرا(Agrawal & Gautam, 2020 اس 
 یتک کارکنان وجود دارد. کارکنان هنگام مواجره با رهبر در سطح تک یفرهنگ یرهبر
یاحتهرام مه   اهه  که کارکنان به آن یا شده مشتق یها که با ارزش دنکنیعمل م یا گونه به

                                                                                                     

1. Hoyle 
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 یها کننده ارزش رهبر منعکس یرفتارها ایکند که آ یدر تضاد اس ، او احساس م گذارد
 را یرفتهار سهازمان   ربه  یرهبهر  ینهدهای فرا هایاثر یکم اریبس های پژوهش .مرم اس 
مضهر   محرکهی  عنهوان  بهه  یاحساسات منف (.et al., 2023 Kareem &اند ) کرده یبررس
 نهه، یزم نیه در ا (Kia, 2019, p. 1721). شهود  شناخته مهی مؤثر  یعملکرد سازمان یبرا

 یرهبهر  یاحتمهال  جهه ینت نزاکتهی در محهیط کهار    بی که کند یحاضر استدلال م پژوهش
 یو دو نهوع رفتهار سهازمان    نزاکتی در محیط کهار  بی نیب میرابطه مستق و اس  یفرهنگ
 دهد یرا نشان م رفتارهای انحرافی در محیط کار(و  یسازمان یرفتار شرروند) یاریاخت
(Patel & Naudin, 2018تضاد فرهنگ .)باعث شود  درنرای ممکن اس   یدر رهبر ی
 شینمها از حهال   یندهنهد و درعه   شیخهود را افهزا   یانحرافه  یرفتارهها  شینما روانیپ

از سههویی،  (.Annalakshmi & et al., 2022) کننههد یخههوددار یانحرافهه یرفتارههها
 جامعهاجتماعی، فرهنگی، اقتصادی و سیاسی  رشدها در  به نقش اساسی دانشگاه باتوجه
هها   ، توجه به رهبری فرهنگهی در دانشهگاه  زمینهها و موانع فرهنگی متعدد این  و چالش

پهژوهش حاضهر   رسهد.   به نظهر مهی   حل مناسب یک راه، ها دانشگاه اهدافبرای تحقق 
 یامهدها یاز پ یبرخه  یاول، بها بررسه   :کند بررسی میرا شکاف پژوهشی در موارد زیر 

اینکهه   ی. دوم، با بررسه دیافزا یم نزاکتی در محیط کار یب اتیاحساس به ادب نیا یرفتار
و متعاقهب آن   نزاکتی در محیط کار بیباعث  تواند یم یفرهنگ یرهبر رفتارهایچگونه 
احساسهات در   هیه مختلهف شهوند، بهه نظر    یهها  با تفاوت یداوطلبانه سازمان یرفتارها
 یبهرا  در ایهن زمینهه   ههای  شهکاف ، بهه  پهژوهش  نیه . با انجام اندک یها کمک م سازمان
کارکنهان و   یزیه انگ شیپه  ،یاحساسهات منفه   نیاط به در مورد ارتب تر بیش های پژوهش

 ،یاحساسهات منفه   نیارتبهاط به  . (Lebel, 2017) شهود  داده مهی مخرب پاسخ  یامدهایپ
در  یدارد که با تنهوع فرهنگه   یرهبران یبرا یمرم یعمل یامدهایکارکنان پ یزیانگ شیپ
 درنرای خود  یها مطابق با ارزش یعدم رهبر رایز ؛خود مواجه هستند ردستانیز انیم

بها   پهژوهش حاضهر  شود. سهوم،   رفتارهای انحرافی در محیط کارممکن اس  منجر به 
 مهوارد،  این بیان .دیافزا یم یفرهنگ یرهبر اتیبه ادب یرهبر نیچن یجنبه عاطف یبررس
 هها  آن تأثیر و با پیروان رهبران روابط فرهنگی، رهبریه دربار هایی پرسش طرح اهمی 
زمینهه ارتبهاط    در ههای متعهددی   پژوهشاگرچه . اس  داده افزایش را کارکنان رفتار بر
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 (، رهبهری اصهیل  Tian & et al., 2023 انواع رهبری سهازمانی )مثهل رهبهری اخیقهی    
Tufan & et al., 2023) رهبهری مخههرب ،) (Aydinay & et al., 2021 رهبههری ،)

رفتهار شهرروندی   ) نهه ( و غیره با رفتارهای داوطلباYoussef & et al., 2022) زهرآگین
چنهدانی بهه    توجهه  امها  ؛اسه   گرفتهه  صورت( رفتار انحرافی در محیط کارو سازمانی 

 ای واسهطه  متغیهر  نقهش  به بررسی ارتباط رهبری فرهنگی با رفتارهای داوطلبانه باتوجه
دانشهگاه آزاد   پهژوهش حاضهر،  . اسه   نشهده  نزاکتی در محهیط کهار   تأثیرگذار مانند بی
 داده پهژوهش قهرار   مهورد  آماریه جامع عنوان بهرا  خوراسگان() اصفراناسیمی واحد 

 امکان بروز و رهبری فرهنگی رهبران متعدد و تنوع فرهنگی و سبک به باتوجه اس  که
 ؛یافه   دسه   معتبرتهر  نتهایج  تهوان بهه   می کارکنان دانشگاه، سوی از مختلف رفتارهای
بهر رفتارههای انحرافهی در     فرهنگیرهبری  تأثیرپژوهش حاضر بررسی  هدف بنابراین،
دانشگاه آزاد  در نزاکتی در محیط کار رفتار شرروندی سازمانی از طریق بیو  محیط کار

 اس .( خوراسگان) اسیمی واحد اصفران

 پژوهش ینظر یشینهپ .0

و  مهدت  یطهولان  یه  بها ماه  یاجتمهاع  یهد ترد یهک باورند که با  ینکه افراد بر ا یزمان
مرم عمل کند  یسازوکار حفاظت یکعنوان  تواند به یم ینزاکت ی، باند مواجه رییتغ رقابلیغ
 ,Lebel) مشهخص شهود   یهدی ترد ینبا چن یقاًتواند دق یم یفرهنگ یرهبر وضعی که 

 یفرهنگه  یدههد کهه رهبهر    ینشان م ینها در مورد تطابق ارزش همچن پژوهش .(2017
( 1791) یجذاب که توسط برن ه  شباه  نظریهباشد.  ینزاکت یممکن اس  منبع بالقوه ب

و  شهود  یمه  ی ( باعث عیقه و جذابها ششباه  )مثیً در ارز کند یشد، ادعا م یمعرف
افهراد بخواهنهد بارهاوبارهها بها ههم معاشهرت کننهد و زمهان بگذراننهد           شود یباعث م

(Meglino, Ravlin & Adkins, 1991; Van Vianen, De Pater, Kristof-Brown, & 

Johnson, 2004وان یهر مرم پ یها ارزش ینب یکه ناهماهنگ شود ی(. درمقابل، استدلال م
 ینچنه  یهرا ز؛ درک شهود  یدکننهده عنهوان ترد  بهه  یهروان و رهبر ممکهن اسه  توسهط پ   

رهبهر را کهاهش    یرفتارهها  پهذیری  بینی یشارتباط را دشوار کند، پ تواند یم یناسازگار
 & Edwardsعیقهه رهبهر را کهاهش دههد )     یندهد، اعتماد را دشوارتر کند، و همچنه 
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Cable, 2009 .)از  یمنفه  یهابی ارز»ارزش ممکن اس  باعث  یخیصه، ناهماهنگطور  به
 ینزاکته  یباعهث به   خهود  نوبهه  بهه کهه   (Fisher & Roseman, 2007شود ) «طرف مقابل

حرکه    یممکهن اسه  آزاد   یهرو در رابطه رهبر و پ ینابرابر قدرت ذات یع. توزشود یم
 یشهنراد پ .کهاهش دههد   یمقابله با ناسازگار یبرا ییها را در هنگام برداشتن گام یروانپ
در  نزاکتهی  یممکن اس  باعهث به   یناسازگار از نظر فرهنگ یکه برخورد رهبر شود یم

ارزش  فاخهتی  ی از موقع یروانحذف پ یبرا یعنوان سازوکار محافظت به یروانرفتار پ
 به باتوجه .شود یبآس یا یکاهش مواجره او با ناراحت یجهحد ممکن و درنت ینتر بیشتا 

 شود: یرا مطرح م یرز های یهفرضمطالب گفته شده 
 دارد. یمنف تأثیرکار  یطدر مح ینزاکت یبر ب یفرهنگ ی: رهبر1 یهفرض 
 دارد.  یمنف تأثیرکار  یطدر مح یبر رفتار انحراف یفرهنگ ی: رهبر2 یهفرض 

 مثب  دارد. تأثیر یسازمان یرفتار شرروندبر  یفرهنگ بری: ره3 یهفرض
و  یسهازمان  یداوطلبانهه )رفتهار شهرروند    یکار بر رفتارهها  یطدر مح ینزاکت یب هایاثر 

بر آن استوار اسه ،   یتبادل اجتماع یهکه نظر یمفروم اصل یککار(  یطدر مح یرفتار انحراف
و افهراد خهود را موظهف     شهود  یم دیگرفرد منجر به پاسخ فرد  یکاصل تعامل اس . اقدام 

 یمنف یرفتارها یمشابه و بالعکس برا یخوب و سودمند را با رفتارها یکه رفتارها دانند یم
بها   یهروان چرا پ ینکها یحتوض یبرا ین اصلاز ا ی،اخیق یرهبر یها انجام دهند. در پژوهش

 ؛دهنهد  یمه  پاسهخ هسهتند،   یها اخیق که از نظر آن یبه رهبران یسازمان یشرروند یرفتارها
کهه   ییرفتارها یقو هم از طر کنند یم یانرا ب یخاص یها ارزش  که هم یمثال، رهبران عنوان به

پهژوهش   کهه  ی. درحالشود یاستفاده م کنند، یها عمل م به همان ارزش دهند یاز خود نشان م
ن یها ب یسهادگ  اسه ، بهه   یراخیقیغ یفرهنگ یکه رهبر کند یاستدلال نم وجه چیه حاضر به

کهار،   یطدر محه  ینزاکته  یبه  ینرابطهه به   یبممکن اس  به ترت یکه سازوکار مشابر شود یم
 Patelدههد )  می یحکار را توض یطدر مح یانحراف یو رفتارها یسازمان یشرروند یرفتارها

& Naudin, 2018.) یرهبهر  یرفتارهها  ینزاکت یب ی اصل رفتار متقابل در موقع یریکارگ به 
 انهه یجو یمخرب و تیفه  یرا با رفتارها ارهارفت ینا یرودهد که پ یناسازگار بافرهنگ نشان م

 یاز بهده  یتصهور  یچه یط،شرا ینگرداند. در ا یم کار باز یطدر مح یانحراف یمانند رفتارها
مثبه  و سهودمند آن را    یشهرروند  یرفتارهها  یهق از طر یهد با یروبه رهبر وجود ندارد که پ
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خهود را برتهر از    یهرو اس  که پ ینمستلزم ا یربازپرداخ  کند. کامیً برعکس، احساس تحق
تنرها بها انجهام     یهرو اسه  کهه پ   یرواز عدم تعادل در رابطه رهبر و پ یکه حاک بیند یرهبر م
نان آنچه را که کارک یرفتار انحراف ،بیترت نیا آن را اصیح کند. به تواند یم یانحراف یرفتارها
مرهم   یهها  اسه  کهه بها ارزش    یرهبر یاز رفتارها یرهبر ناش یعنوان انحراف از سو او به
پهژوهش  . (Annalakshmi & et al., 2022) دههد  یمتقابیً نشان مه  یس ،هماهنگ ن یفرهنگ

 یبهر رفتارهها   ینزاکته  یبه  هایدرک اثر یبرا یگزینجا یکردرو یک یدر مورد انتقام سازمان
قسهم    یهک عنهوان   بهه  تهوان  یرا م یفرهنگ ی. برخورد رهبردهد یکارکنان اراهه م یانحراف
 یرفتارهها  یشنمها  یهق شهده و از طر  یجهاد ا ینزاکت یدر نظر گرف  که در آن ب انهیجو انتقام
 توانهد  یمه  یاجتمهاع  یو هنجارها یسازمان  یدنبال انتقام اس . نقض قواعد رسم به یانحراف

 یهک بهه تحر  یهل تما یتخلفات ین(. چنBies & et al., 1997) یزدبرانگ «یکنواختی»افراد را به 
در  رشهدن ی. درگزنهد یانگ یبرمه  ار انهه یجو یجرقه رفتار تیفه  خود نوبه بهاحساسات دارند که 

 یها که نقض درک شهده از هنجارهها    یعاطف یانرژ یبرا یخروج تواند یم ییرفتارها ینچن
ممکهن اسه  بها     یوهش ینبه ا« نمره شبانه»عیوه،  فراهم کند. به ،کند یم یجاددر فرد ا ینقوان
 ,Spector and Foxداشهته باشهد )   یگهری د یاحساس برتر در فرد، ههدف عملکهرد   یجادا

در نظهر   یانهه جو انتقهام  رفتهار  یکعنوان  به توان یرا م یفرهنگ یراستا، رهبر یندرهم. (2002
 یمتصم ی،فرهنگ یبه رهبر یعاطف یعنوان واکنش به ینزاکت یباتجربه ب یرو،گرف  که در آن پ

 یبها رهبهر ههم برابهر شهود در مهوارد برخوردهها        ی،انحراف یدادن رفتارها با نشان گیرد یم
 یاحساسهات و رفتارهها کهامیً بهرعکس اسه . رهبهر       یرتصو ی،هماهنگ با رهبر نگیفره
شهده از فرهنهگ    ها و اهداف مرم و مشهتق  معناس  که رهبر مطابق با ارزش ینبه ا یفرهنگ
 یهزد تطهابق احساسهات مثبه  را برانگ    یهن کهه ا  رود یو انتظهار مه   کنهد،  یمه  یرهبر یروانپ
(Lazarus, 1991). احساسات مثب  و  ینب یمرابطه مثب  و مستق یکاس  که  یناعتقاد بر ا

مثبه    یها که خلق ی(. افرادSpector & Fox, 2002وجود دارد ) یسازمان یرفتار شرروند
 ؛کننهد  یمه  یه  هها حما  حاله   ینرفتار کنند که از ا یا گونه دارند به یلتما کنند، یرا تجربه م

موضهوع از   یهن بهه ا  ی(. بها نگهاه  Isen, 1984دوستانه ) نوع یدادن رفتارها با نشان ،مثال یبرا
هسهتند،  کهه معتقهد    یروانیکه پ دهد ینشان ماصل تعامل متقابل  ی،مبادله اجتماعنظریه منظر 
و  کننهد  یرا تجربهه مه   یاحساسهات مثبته   کنهد،  یمرم عمل مه  یها مطابق با ارزش آنرا رهبر
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 ید. در روشه نه کن مهنعکس بهه رهبهر    یسازمان ندیدر رفتار شررو رشدنیبا درگ خواهند یم
کارکنهان   یهری گ میتصهم  یکرد که ادراک از انصاف برا یشنراد( پ1776، 1711مشابه، ارگان )

 یداوطلبانهه بهرا   یکهار  یرفتارهها  ییهر مرم اس . تغ یسازمان یرفتار شرروند یشنما یبرا
خوب و منصفانه رهبهر   یرفتارها داس  تا بتوان یازنقش مورد ن یتر از رفتارها کارکنان آسان

 یسازمان یفعال از رفتار شرروند طور  به یروانممکن اس  پ ینرا متقابیً متقابل کند، و بنابرا
را بها رهبهر    «یکسهان  یهاز امت»کنند تها   یخوددار یسازمان یاز رفتار شرروند یااستفاده کنند 
 شود: یرا مطرح م یرز های یهفرض، با توجه به مطالب گفته شده کسب کنند
 مثب  دارد. تأثیرکار  یطدر مح یکار بر رفتار انحراف یطدر مح ینزاکت ی: ب4 ضیهفر
 دارد. یمنف تأثیر یسازمان یکار بر رفتار شرروند یطدر مح ینزاکت ی: ب4 یهفرض 

 پژوهش یتجرب یشینهپ. 2

کار بر رفتار  یطفرهنگ مح اتتأثیر» ( در پژوهشی با عنوان2624) 2بوجنگ و همکاران
که با روش فراتحلیل انجام دادند به این نتیجه  «مطالعه فراتحلیلکار:  یطدر مح یانحراف

 کهار  یطدر محه  یرفتار انحراف و رهبران متنوع فرهنگی با کار یطفرهنگ محرسیدند که 
 رابطه معناداری داش . 

نزاکتهی در   یبه  یا نقش واسهطه »( در پژوهشی با عنوان 2624) 3و همکاران بیجلوان
کهه   مند نظام یبررس یک «کارکنان یور و برره یسازمان  فرهنگ یندر رابطه بمحیط کار 

ی و رهبهران  سهازمان   فرهنهگ با روش فراتحلیل انجام دادند به این نتیجهه رسهیدند کهه    
و رفتارهای شرروندی سازمانی رابطه معناداری  کار یطدر مح یرفتار انحراف فرهنگی با
 داش . 
بررسی عوامل فردی و سازمانی »( در پژوهشی با عنوان 2624) 4یونو و همکاراندار

که با روش فراتحلیل انجام دادند به ایهن نتیجهه    «کار یطدر مح یانحرافرفتار در ایجاد 
 کهار  یطدر محه  یرفتار انحرافنزاکتی در محیط کار بر  ی و بیسازمان  فرهنگ رسیدند که

 مثب  داش .  تأثیر

                                                                                                     

2. Bujang & et al. 
3. Bijalwan & et al. 
4. Daryono & et al. 
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کار  یطدر مح نزاکتی بی امدیپ» ( در پژوهشی با عنوان2622) 4ی و همکارانآنالاکشم
ی کهه  سهازمان  یرفتار شرروند ایکار یط استرس مح «اطیعات یکارکنان فناور انیدر م

در  نزاکتهی  یبه نفر از کارکنان انجام دادند به این نتیجه رسیدند کهه   266با نمونه آماری 
 ،کهار  یطدر محه  نزاکتهی  ی. بکرد بینی پیشکار را  یطمثب  استرس مح طور  بهکار  یطمح

 کرد.  بینی پیش توجری قابل طور  بهرا  یسازمان یرفتار شرروند
 یطدر محه  نزاکتی بی یامدهایدرک پ» در پژوهشی با عنوان (2622) 6سیمون و مورا

نفهر   963ی که با نمونه آماری اسیو مرارت س  یمقبول ،یعاطف یخستگ های نقش «کار
در  نزاکتهی  بهی از  کنهان هرچه تجربه کار از کارکنان انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

آنرها   یو قصهد تهرک شهغل    تر کمآنرا  یسازمان یرفتار شرروند ،باشد تر قویکار  یطمح
 توجه جالبشد.  یانجیم یعاطف یو فرسودگ نزاکتی بی رشیروابط با پذ نیشد. ا تر بیش

و قصد  نزاکتی بی نیدر رابطه ب یاسیمرارت س کننده تعدیلاز نقش  نیهمچن جیاس ، نتا
 یاسه یس ههای  مرارت باکارکنان  که طوری به، کرد یبانیپشت  یمقبول سطهوا بهترک شغل 
 رشیپهذ  یبهرا  یتر بیشاحتمال  تر کم یاسیس های بامرارت کنانبا کار سهیبالاتر در مقا

  شتند.دا نزاکتی بی
  یرفتهار رهبهران بهر رضها     تهأثیر »( در پژوهشی با عنوان 2626) 9گوتامو  آگراوال

 یو عملکهرد شهغل  در محهیط کهار    یرفتهار انحرافه   ،یسهازمان  یرفتار شرروند ،«یشغل
 نیب که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که کارکنان

 ینشان داد که وقت جینتاش  و وجود دا یارتباط معنادار یشغل  یرفتار رهبران و رضا
و  و بهالعکس  یابد یآنرا کاهش م یشغل  ی، رضاکنند یمافوق با کارکنان خود بدرفتار م

، یسهازمان  یرفتار رهبران با رفتهار شهرروند   نیارتباط ب واسطهی شغل  یرضا همچنین
 بود.  ی در محیط کاررفتار انحراف

عنهوان   معنوی  محیط کار بهه » ( در پژوهشی با عنوان2626) 1هالدورای و همکاران
کارمنهد   641 یآمارکه با نمونه  «در محیط کار اخیقی و رفتار انحرافی میانجی بین جوّ

                                                                                                     

5. Annalakshmi & et al. 
6. Moon & Morais 
7. Agrawal & Gautam 
8. Haldorai & et al. 
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 نقش عنوان که معنوی  محیط کار بهدادند به این نتیجه رسیدند  انجام هند، یها در هتل
اهمیه  و   وجهود  بها  شهد.  تأییددر محیط کار  میانجی بین جو اخیقی و رفتار انحرافی

بهر   فرهنگهی رهبهری   تهأثیر ی کمهی بهه موضهوع    ها پژوهشضرورت موضوع، تا کنون 
نزاکتهی در   یبه رفتار شهرروندی سهازمانی از طریهق    و  رفتارهای انحرافی در محیط کار

اهمیه  در میهان    حاشهیه و کهم   محیط کار در این زمینهه انجهام شهده و ایهن موضهوع     
جداگانهه   طور  بهاز این متغیرها هرکدام های مختلف  پژوهشگران بوده اس . در پژوهش

متغیر هریک از متغیرهها را بهر    تأثیراما پژوهش حاضر  ؛ندا وتحلیل شده بررسی و تجزیه
رو نوآوری پژوهش حاضر در این اس   دهد. ازاین روی یکدیگر مورد سنجش قرار می

رفتار شرروندی سازمانی و  بر رفتارهای انحرافی در محیط کار رهبری فرهنگی تأثیرکه 
با . کند محیط کار بررسی می نزاکتی در یببا نقش میانجی،  هم در محیطی مانند دانشگاه

مفرهومی   الگهوی های مطرح شهده   توجه موارد مطرح شده در ادبیات پژوهش و فرضیه
 شده طراحی شد. داده نشان 1پژوهش که در شکل 

 

 
 مفهومی پژوهش الگوی: (0) شكل

 

 پژوهشروش . 3

 ها توصیفی از نوع همبستگی حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهی  داده پژوهش
شهاغل در   آماری ایهن پهژوهش کارکنهان    جامعهاس . ) ساختاری لاتمعاد یساز )مدل

رهبري 
 فرهنگی

نزاکتی در بی
 محيط کار

رفتار شهروندي 
 سازمانی

رفتار انحرافی 
 در محيط کار
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گیری از بهین   نفر اس  که نمونه 666 به تعداد خوراسگان() دانشگاه آزاد واحد اصفران
در ایهن   نفر بود. 444 گرفته و تعداد نمونه با استفاده از فرمول کوکران این افراد صورت

در ایهن پهژوهش   ای متناسب با حجم اسهتفاده شهد.    گیری طبقه پژوهش از روش نمونه
 .نامهه اسهتفاده شهده اسه      از ابهزار پرسهش   پژوهشمورد نیاز  های دادهبرای گردآوری 

 صورت زیر اس . تخصصی در طیف لیکرت بوده که نحوه امتیازدهی به های پرسش

 نامه پرسش های پرسشترکیب  (:0)جدول 

 ها مؤلفه
 ها پرسشتعداد 

 نامه در پرسش
 نامه نگارنده پرسش ابعاد

 24 رهبری فرهنگی

 فاصله قدرت

 (2619) ساند و لینز

 درگیری

 خطا و  آزمون

 پدرگرایی

 حس جامعه

 12 نزاکتی در محیط کار بی
 همکاران و کورتینا 

(2661) 

رفتارهای انحرافی در 
 محیط کار

12 
 رفتارهای معطوف به کارکنان

 (2666) بن  و رابینسون
 رفتارهای معطوف به سازمان

 16 شرروندی سازمانی رفتار
 رفتارهای معطوف به سازمان

 (2662) آلن و لی
 به سازمان رفتارهای معطوف

 

نامه تهیش گردیهد تها میهزان روایهی و پایهایی        پس از تدوین طرح مقدماتی پرسش
قبل از اجرا بها   ها نامه پرسشبررسی روایی محتوایی،  منظور بهها تعیین شود.  نامه پرسش

 اساتید و خبرگان مورد بررسی قرار گرف . هایاستفاده از نظر

 : مشخصات خبرگان و متخصصان(2)جدول 

 پست سازمانی تخصص تحصيلات

 هیئ  علمی رفتار سازمانی دکتری

 هیئ  علمی منابع انسانی دکتری
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 پست سازمانی تخصص تحصيلات

 هیئ  علمی رفتار سازمانی دکتری

 هیئ  علمی منابع انسانی دکتری

 هیئ  علمی منابع انسانی دکتری

 هیئ  علمی رفتار سازمانی دکتری

 هیئ  علمی منابع انسانی دکتری

 هیئ  علمی انسانیمنابع  دکتری

 هیئ  علمی رفتار سازمانی دکتری

 معاون  منابع انسانی دکتری

 معاون  رفتار سازمانی دکتری

 هیئ  علمی فرهنگی دکتری

 هیئ  علمی فرهنگی دکتری

 مدیر فرهنگی دکتری
 

نفر از جامعه آماری  36ی مذکور توسط ها نامه پرسشبررسی روایی صوری  منظور به  
گیری از  ، ابزار اندازهها پرسشپژوهش تکمیل گردید و پس از ویرایش مفرومی برخی از 

های ی نشان داد تمامی شاخصتأییدروایی صوری برخوردار گردید. نتایج تحلیل عاملی 
 .ها اسه  گویهمورد قبول بودن دهنده  هستند و این نشان 7/6های بالای پرسشبرازش، 

 ( نشان داده شده اس .3ی در جدول )تأییدخیصه نتایج تحلیل عاملی 

 ی ابزارهای پژوهشتأییدنتایج تحلیل عاملی  :(3)جدول 

 گيري يجهنت يتأیيدنتایج تحليل عاملی  نامه پرسش ها پرسش

تا  1 های پرسش
24 

 رهبری فرهنگی
/df = 77/6, GFI=6 77/ , 

AGFI = 77/6 , RMSEA= 61/6 

 مدل برازش
 اس  مناسب

-26 های پرسش
39 

نزاکتی در  بی
 محیط کار

/df =72/6, GFI=72/6, 

AGFI = 72/6, RMSEA= 63/6 
 مدل برازش
 اس  مناسب

-31 های پرسش
47 

رفتارهای انحرافی 
 در محیط کار

/df =74/6 ,GFI=74/6, AGFI=74/6, 
RMSEA=61/6 

 مدل برازش
 اس  مناسب

2φ

2φ

2φ
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 گيري يجهنت يتأیيدنتایج تحليل عاملی  نامه پرسش ها پرسش

-46 های پرسش
64 

شرروندی  رفتار
 سازمانی

/df =79/6 ,GFI=79/6/6, AGFI=74/6, 
RMSEA=63/6 

 مدل برازش
 اس  مناسب

 

تعیین پایایی آزمون از روش آلفای کرونباخ استفاده گردیده  منظور بهدر این پژوهش 
آزمون گردیهد و سه س بها     یشپنامه  پرسش 36یک نمونه اولیه شامل  منظور بدیناس . 

افههزار  و بههه کمههک نههرم ههها نامههه پرسههشاز ایههن  آمههده دسهه  بههههههای  اسههتفاده از داده
میزان ضریب اعتماد با روش آلفهای کرونبهاخ محاسهبه شهد کهه عهدد        7اس.اس.پی.اس
آن اس  که ه دهند نشان. این اعداد اس برای هر ابزار به شرح جداول ذیل  آمده دس  به

یگهر از پایهایی لازم   د عبهارت  بهه مورد استفاده، از قابلیه  اعتمهاد و یها     یها نامه پرسش
 .اس برخوردار 

 نامه پژوهش ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسش: (4جدول )

 ضریب آلفاي کرونباخ نامه در پرسشها  پرسششماره  ها مؤلفه

 72/6 1-24 رهبری فرهنگی

 99/6 39-26 نزاکتی در محیط کار بی

 11/6 47-31 انحرافی در محیط کاررفتارهای 

 76/6 64-46 شرروندی سازمانی رفتار
 

 پژوهش های . یافته4

 16ههل و  أمت درصهد  76ها نشان داد که  کننده شناختی شرک  بررسی اطیعات جمعی 
 کارشناسهی ارشهد و    درصد 66 دارای مدرک کارشناسی، درصد 26 مجرد بودند. درصد
سال و میانگین سهابقه   46ها  بودند. میانگین سن آن هم دارای مدرک دکتری درصد 26

 سال بود. 14کاری 

                                                                                                     

9. SPSS 

2φ
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 کولموگروف آزمون با پژوهش متغیرهای بودن نرمال وضعیت و توصیفی اطلاعات :(7) جدول
 ( k-s ) اسمیرنف

 انحراف معيار ميانگين متغير
 ـ فکولموگرو

 لسميرنف
 مقدار معناداري

 133/6 111/1 44/6 9/4 رهبری فرهنگی

 161/6 111/1 91/6 9/3 ی در محیط کارنزاکت یب

 122/6 234/1 66/6 3/4 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 126/6 244/1 99/6 4/4 ی سازمانیشرروند رفتار
 

 اسه   تهر  بهزر   64/6 سهطح  از متغییرهها  معنهاداری  سهطح ( 4) جدول به توجه با
(P>0/05). ازها  داده تحلیل و تجزیه برای توان می و شود می تأییدها  داده بودن نرمال پس 

 . کرد استفاده پارامتریک های آزمون
رفتهار شهرروندی   و  بر رفتارهای انحرافی در محیط کهار  رهبری فرهنگیفرضیه اصلی: 

  .دارد تأثیرنزاکتی در محیط کار  یبسازمانی از طریق 
  

 
 اصلی پژوهش الگوی (:2) شكل
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 برازش مدل :(8جدول )

 گيري نتيجه مدل مقدار استاندارد مقدار مورد بررسیهاي  شاخص

AVIF  برازش مدل مناسب اس  22/2 لهادر حال  اید 3/3 از تر کم 

GOF   برازش مدل مناسب اس  66/6 24/6 از تر بیشمقدار مناسب 

SPR  برازش مدل مناسب اس  1 1آل  حال  ایده 

RSCR  برازش مدل مناسب اس  1 1آل  حال  ایده 

SSR  برازش مدل مناسب اس  1 9/6 بیش از 

NLBCDR  برازش مدل مناسب اس  1 9/6 بیش از 
 

بهرازش مهدل    بنهابراین  ؛لی داردها( مدل وضعی  مناسهب و ایهد  6به جدول ) باتوجه
  معنادار اس .

 همبستگی بین متغیرهای مكنون و خطا :(7جدول )

 رهبري  
 فرهنگی

 رفتار 
 شهروندي سازمانی

 رفتارهاي انحرافی 
 در محيط کار

 نزاکتی  بی
 در محيط کار

 42/6 42/6 46/6 (17/6) رهبری فرهنگی 

 49/6 41/6 (11/6) 46/6  رفتار شرروندی سازمانی

 41/6 (19/6) 44/6 43/6 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 (16/6) 41/6 42/6 43/6 نزاکتی در محیط کار بی
 

 بها  روابط این که بود ای واسطه مسیرهای وجود حاضر، پیشنرادی الگوی فرض یک
 مسهیرهای  بهرای  اسهتر   بهوت  نتهایج . شهدند  بررسهی  16اسهتر   بوت روش از استفاده
 کهه نتهایج  طور همهان . نمهود  مشاهده 7 جدول در توان می را پیشنرادی الگوی ای واسطه
نزاکتهی در محهیط    بهی  برای اطمینان فاصله پایین حد دهد، می نشان 7 جدول در مندرج
 (6999/6با رفتار شرروندی سازمانی ) رهبری فرهنگی بین میان جی متغیر عنوان به ،کار

 تعهداد  و 74 اطمینان، فاصله این برای اطمینان سطح. اس  (-6111/6) و حد بالای آن
 فاصله این از بیرون صفر اینکه به توجه با. اس  4666 استرا  بوت مجدد گیری نمونه
نزاکتی در محیط کار  بی بنابراین اس ؛معنادار  ای رابطه واسطه این گیرد، می قرار اطمینان

                                                                                                     

10. Bootstrap 
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 ای متغیر واسهطه  عنوان به رفتار شرروندی سازمانی، با رهبری فرهنگی بین رابطه بین در
 نزاکتهی در محهیط کهار،    بی برای اطمینان فاصله پایین حد همچنین، کند؛ می نقش ایفای
( و -6444/6با رفتار انحرافی در محیط کار ) رهبری فرهنگی بین میانجی متغیر عنوان به

 تعهداد  و 74 اطمینهان،  فاصهله  این برای اطمینان سطح. اس  (-6644/6) حد بالای آن
 فاصله این از بیرون صفر اینکه به توجه با. اس  4666 استرا  بوت مجددگیری  نمونه
نزاکتی در محیط کار  بی بنابراین اس ؛معنادار  ای رابطه واسطه این گیرد، می قرار اطمینان
متغیهر   عنهوان  به رفتار رفتار انحرافی در محیط کار، با رهبری فرهنگی بین رابطه بین در

 کند. می نقش ای ایفای واسطه

 پیشنهادی ای مدل واسطه مسیرهای برای استرپ بوت نتایج :(6) جدول

 سوگيري بوت مقدار مسير
خطاي 
 استاندارد

 59/0 اطمينانسطح 

 حد بالا حد پایين

نزاکتی در  بی ه رهبری فرهنگی
رفتهار شهرروندی    ه محیط کار
 سازمانی

6336/6- 6333/6- 6661/6- 6144/6 6999/6- 6111/6- 

نزاکتی در  بی ه رهبری فرهنگی
رفتار انحرافهی در   ه محیط کار
 محیط کار

6144/6- 6146/6- 6663/6- 6111/6 6444/6- 6644/6- 

 

یی همچهون میهانگین نهرخ تهورم     هها  شهاخص نرای  جر  برازش کلی مدل، از در
یانس، شاخص نیکویی برازش کلی، میانگین ضریب مسیر و میانگین ضریب تعیهین  وار

 ( اراهه شده اس .1) استفاده شده اس  که نتایج آن در جدول

 اسافزار وارپ پی ال  های برازش کلی مدل از نرم شاخص :(7) جدول

 تفسير معناداري ملاک ميزان هاي برازش شاخص

 برازش مطلوب - لهااید قابل قبول، >4 444/3 11میانگین نرخ تورم واریانس

 12شاخص نیکویی برازش کلی
644/6 

  ضعیف، <1/6
  متوسط، <24/6

 برازش مطلوب -

                                                                                                     

11. Average Variance Inflation Factor (AVIF) 
12. Goodness-of Fit Index (GOF) 
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 تفسير معناداري ملاک ميزان هاي برازش شاخص

 عالی <36/6

 برازش مطلوب >661/6 >64/6 633/6 13میانگین ضریب مسیر

 برازش مطلوب >661/6 >64/6 666/6 14ضریب تعیینمیانگین 
 

 گیری نتیجه

بر رفتارههای انحرافهی در محهیط     رهبری فرهنگی تأثیربررسی هدف  حاضر با پژوهش
شهواهدی از   .اجرا شدنزاکتی در محیط کار  یبرفتار شرروندی سازمانی از طریق و  کار
رفتار شرروندی سازمانی از و ی انحرافی در محیط کار رفتارهابر  رهبری فرهنگی تأثیر
نزاکتی در محیط کار در بهین کارکنهان دانشهگاه آزاد اسهیمی واحهد اصهفران        یبطریق 
ههای   با پهژوهش  ها یافتههقرار گرف . این  تأییدپژوهش مورد های  یهفرضآمده  دس  به

(، 2621، واهیونو و همکهاران ) (2622) سیمون و مورا(، 2622ی و همکاران )آنالاکشم
، (2626جهونی و همکهاران )  ، (2617(، هالدورای و همکاران )2626) گوتامو  اوالآگر

 ( همسویی غیرمستقیم دارد و تها کنهون  2611(، چن و همکاران )2617کیا و همکاران )
 پهژوهش . تمرکز پژوهشی که دقیقاً متغیرهای پژوهش در ایران سنجیده باشد یاف  نشد

 یاز برخوردهها  یآنرها ناشه   یامهدها یو پ روانیه احساسات در سطح پ یبررس به حاضر
در محیط  نزاکتی بیکار را با تمرکز بر  نیبود و ا یناسازگار و ناسازگار با رهبر یفرهنگ
 یهها   یه کهه موقع  شهد انجهام   یانحراف یو رفتارها یسازمان یشرروند یرفتارها ،کار
مرهم،   یهها  کهه در آن رهبهران مطهابق بها ارزش     ییهها   یه موقع یعنی ،یفرهنگ یرهبر
 روانیه را در پ در محهیط کهار   نزاکتهی  بهی  کنند، یرفتار نم روانیشده از فرهنگ و پ مشتق
کهه   شد. متعاقباً فرض کنند یم کیشده تحر درک یارزش یبه ناسازگار یعنوان واکنش به

کار  در محیط نزاکتی بی ندیناخوشا بااحساس لهمقاب یبرا یراه عنوان بهانحراف کارکنان 
کهاهش   یسازمان یشرروند یدر رفتارها درگیرشدنبه  لیتما که درحالی، شود می جادیا
بها   یو معنادار یرابطه منف یسازمان یشرروند یرفتارهانشان داد که  یها افتهی. یابد می
 نیه داشه . ا  یدار یانحراف رابطه مثبه  و معنه   که درحالیدر محیط داش ،  نزاکتی بی

                                                                                                     

13. Average path coefficient (APC) 
14. Average R-squared (ARS) 
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 جهاد یا یفرهنگ یرهبر جهیدر نت تواند یمکار  در محیط نزاکتی بیکه  دهد ینشان م جینتا
 یشهامل رفتارهها   جهان یه نیه بهه ا  روانیپ یرفتار یها پاسخ یشود، و مجموعه احتمال

 ؛اسه   دیگهر  سهوی  از یسازمان یشرروند یاز رفتارها یسو، و خوددار کیاز  یانحراف
هها رفتارهها و    کهه رهبهران آن   شهوند  یرو مه  روبه ییها  یبا موقع روانیپ یوقت ،بنابراین
 ایه که  ارندانتخاب را د نیا دهند، یو انتظار دارند انجام نم خواهند یرا که آنرا م یاعمال

 نیه دهند. ا شیخود را افزا یانحراف یرفتارها ایو مثب  خود بکاهند  دیمف یاز رفتارها
ماننهد   ییدادهایاحساسات بر رفتارها مطابق  دارد. رو تأثیر یدر مورد چگونگ نظریهبا 
ها  به اهداف، ارزش یابیشده و با دست یابیناسازگار ارز ایناسازگار  یبا رهبر ییارویرو
در رابطهه   یقهدرت ذاته   یهها  تفاوت به باتوجه. شوند یم سهیمقا یشخص یها استهخو ای

 یا وهیکهه بهه شه    یانتظار داش  کهه در برخهورد بها رهبهر     روانیاز پ دیبا رو،یرهبر و پ
و  تهر  کهم بها شهدت    ینداشته باشند. احساس یادیعمل ز یآزاد کند، یل منامطلوب عم

بهه مبهادلات    یاحتمهال  یپاسهخ احساسه   ککار یه  در محیط نزاکتی بیماندگارتر از مثیً 
 تهأثیر مختلهف   یرفتارها نیاس . متعاقباً احساسات بر انتخاب ب رویرهبر و پ وبنامطل
را نشهان   فرهنهگ  بها سهازگار   یکهه رهبهر رهبهر    ای فرانامهدر  ،دیگر سوی از گذارد. می
 یرفتارهها  دادن نشهان  جای بهکرد و  هندرا تجربه خوا یتر کم نزاکتی بی روانیپ دهد، یم

  یپاسهخ خواهنهد داد. وضهع    یسازمان یشرروند یدر رفتارها درگیرشدنبا  ،یانحراف
را  یتر بیشاس  که رهبران فاصله  یمعن نیمورد به ا نیدر ا یناسازگار فرهنگ یرهبر
بهر   دیه کار و هم با تأک یطدر مح یکیزی، هم از نظر فکنند می قیتشو روانیخود و پ نیب

آنرا  یها دگاهیو د روانیرهبر از پ« فور»به  توان یرا م نی. ا یقدرت و موقع های تفاوت
 سهازوکار  کیه  عنوان به کار در محیط نزاکتی بیمتعاقباً ممکن اس  باعث  کهکرد  هیتشب

 یتجرب وندی. پندک یمحافظ  م ندیناخوشاوضعی  را در برابر  روانیشود که پ یمحافظت
 یو رفتارها یسازمان یشرروند یرفتارها کار، در محیط نزاکتی بی ،یفرهنگ یرهبر نیب

 ای رابطهه کل  تواند میکه  کار در محیط نزاکتی بی مدت طولانی  یماه به باتوجه یانحراف
که رهبران و  یدر موارد که رسد میبه نظر  ندازد،ا یبه خطر ب شود میرا که در آن انجام 

یبه  دیدر مورد فرهنگ جد دیبا رانهستند و رهب یمتفاوت یفرهنگ یها نهیشیاز پ روانیپ
 ییارویه انتظار داشه  کهه رو   دیدهند، با قیخود را مطابق با آن تطب یتا رفتارها موزندآ
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سطح کار  در محیط نزاکتی کند. اگر بی رییزمان تغ گذش  باناسازگار  ایسازگار  یرهبر
شهود،   جهاد یادراک شهده ا  یارزشه  یناسازگار لیبه دل یا رابطه نیچن یدر ابتدا روانیپ

 یریربهارتر جلهوگ  شود و از حرک  آن در جره  پ   خرابرابطه  نیاس  ا کنآنگاه مم
 ؛دههد  یمه  رییه خهود را تغ  یو رفتارهها  ردیه گ یم ادی دیمورد فرهنگ جد رهبر زیرا کند؛

 یاحتمال ازیاز ن ،یفرهنگ یرهبر شیکه در هنگام نما شود می هیبه رهبران توصبنابراین 
کارکنان دانشگاه آزاد  های پاسخاس  و بر  یآگاه باشند. پژوهش حاضر مقطع سرع  به

در مهورد درک خهود از رفتهار رهبهر خهود و       روانیه دارد. پ هیتکاسیمی واحد اصفران 
کار  یطو مخرب در مح یتیحما یرفتارها دادن نشانو  نزاکتی بیدرک خود از  نیهمچن

مطالعهه اسه .     یمحهدود  کیه  جیه منبهع را  یریسهوگ  ظرفی  جهیگزارش دادند. درنت
 شیممکن اس  وجود داشته باشد و منجر به گزارش ب زین یاجتماع  یمطلوب یریسوگ
شهود.   نزاکتهی  بهی از انحهراف و   تهر  کهم و گزارش  یسازمان یشرروند یرفتارها از حد
 تری واقعی ریممکن اس  تصو نیرهبران باشد. ا یبند شامل رتبه دیبا ندهیآ های پژوهش
که معمولاً نهامطلوب   یاحساسات واز رفتارها  نیاما همچن ؛اراهه دهد یفرهنگ یاز رهبر
در مهورد   خصهو   بهه  یجالهب و مرمه   نشیب تواند می یطرح طول کی. شوند می یتلق
احساس  کی ریمانند خشم، تحق یاحساسات منف ریبا سا سهینزاکتی اراهه دهد. در مقا بی

داشته باشهد   یرفتار یامدهایبر پ یاتتأثیرممکن اس   ،ترتیب این بهاس .  مدت طولانی
امکان وجود دارد که  نیا ،مثال عنوان به ؛شوند میمتفاوت ظاهر  طور  بهزمان  طولکه در 
امکهان وجهود    نیه آشکار شهود. ا  یدر طول مدت یانحراف یبر رفتارها ریکامل تحق تأثیر

 یمتفهاوت  ههای  ویژگهی نوع ممکن اسه    نیاز ا یفرهنگ نهیزم کیدارد که انحراف در 
 یبهرا  یتهر  کهم  یداشته باشهد کهه در آن کارکنهان فضها     ینسب  به انحراف در فرهنگ

 یتلقه  یکهاربرد  تر کمانحراف ممکن اس   اسیاز موارد در مق یمشارک  دارند و برخ
ممکن اسه    یسازمان یرفتارها فرد منحصربه یفرهنگ یارهایتوسعه مع ،بنابراین ؛شوند
اسه  کهه    یهمچنهان احساسه   نزاکتی بیباشد.  ندهیمطالعات آ یجالب برا یریگیپ کی

حاضهر   پهژوهش  جیامها نتها   ؛جلب کرده اس  را به خود یکم نسبتاًتوجه پژوهشگران 
 سازوکارهای عنوان بهرفتارها  دهیچیممکن اس  به روابط پ جانیه نیکه ا دهد مینشان 
 ییاستقرا  یبا ماه یفیممکن اس  مطالعات ک ندهیآ یها مرتبط باشد. پژوهش ای مقابله
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عقب  ایمختلف  یرفتارها کارگیری به یاز چگونگ یانجام دهند تا برتر به درک برتر ار
کهه   رسهد  مهی ب ردازند. به نظر  نزاکتی بیبه  یپاسخ عنوان بهمختلف  یماندن از رفتارها

، مثهال  عنهوان  بهه  ؛کنند می زدایی ابرامخود را  یرفتار های واکنشدر واقع  روانیچگونه پ
کهه   یدرمقابهل زمهان   شهود  مهی  هداد شینمها در محیط کار  یانحراف یکه رفتارها یزمان

 یفرهنگ یها طیموضوع در مح نی. مطالعه ایابد میکاهش  یسازمان یشرروند یرفتارها
 کیه  عنهوان  بهه  تواند یچگونه فرهنگ ماینکه  در مورد ینشیب تواند یم نیمختلف همچن

هها   از فرهنهگ  یمثهال، برخه   یبهرا  ؛رفتارها عمل کند، اراهه دههد  شیدر نما کننده تعدیل
 کهه  درحهالی را فهراهم کننهد،    نزاکتهی  بهی و آشهکار   تر ادانهآز شیممکن اس  امکان نما

 نینسب  به ابراز احساسات داشته باشند. ا یتر کمممکن اس  تحمل  گرید یها فرهنگ
سازنده در مقابل برخهورد   یرفتارها قیاز طر ریافراد به برخورد با تحق شیدر گرا دیشا
در  انحرافهی  مدیری  رفتارههای  منعکس شود. یانحراف یرفتارها قیاز طر« گرانه لهیح»

 برانگیز چالش بسیار کنند، یم ایجاد رفتاری چنین از پیش که مختلفی دلایل محیط کار به
آوردن  تر از فهراهم  مرم ی صیح باتوانمند و  بااستعداد،کارکنان  انتخاب و کنترل. اس 

 از کارمنههدان رضههای  تضههمین فرهنگههی، بههرای رهبههری تقویهه  و مناسههب فرهنههگ
. باشهند  الگهو  بایهد  آنرها . باشند اخیقی افراد باید فرهنگی رهبران. اس  یشانها سازمان
 تهر  بهیش  حساسهی   بهه  منجر تواند یمی ا حرفهکار اسیمی و  اخیق یها دوره ازجمله
 اخیقی گیری یمتصم از کارکنان اگر. شود آینده مدیران اخیقی رفتار اصیح و اخیقی
زنههدگی کههاری و  درراهب ردههها  همههان از اسهتفاده  احتمههال، کننههد اسههتفاده دانشهگاه  در

ناعادلانه و سهاختار نامتناسهب جبهران خهدمات باعهث       قوانین. اس  تر بیشخانوادگی 
و کسهب   عدالتی بیقوانین و تمایل افراد به رفتارهای انحرافی برای جبران  گرفتن نادیده

 ههای  ارزشضهعیف کهه    سهازمانی   فرهنگ گردد. همچنین تر می منصفانهدرآمد بیشتر و 
سازمان و مرز بین رفتارهای صحیح و انحرافی و پیامدهای آنرا را به کارکنهان آمهوزش   

که زمینهه را بهرای بهروز رفتارههای      شود میسازمانی بیماری  ، باعث ایجاد جوّدهد نمی
 های ریزی برنامه در زیر، لزوم توجه به محورهای رو ازاین. آورد میکاری انحرافی فراهم 

 : شود میآشکار  دانشگاه
 ،رعای  عدال  در وضع و اجرای قوانین بهرای ایجهاد تعرهد و وفهاداری در کارکنهان      -1
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 ؛غیره قوانین از سوی کارکنان و گرفتن نادیدهجلوگیری از  جویانه تیفیکاهش رفتارهای 
صهریح و روشهن    معیارهای اراههجبران خدمات و پاداش از طریق  های سیستماصیح  -2

رعای  اصهول اخیقهی    درنظرگرفتنمفید،  های رقاب ، تشویق ها پرداخ در خصو  
 ؛تنبیراتو رعای  عدال  و ثبات در ارزیابی عملکرد و سیستم پاداش و  ها پرداخ در 
 ؛و پرورش احساس تعلق و تعرد کارکنان اعتماد بر مبتنی وتقوی  جو اخیقی  -3
امکهان مشهارک  افهراد، اسهتفاده از      کهردن  فراهماز طریق  سازمانی فرهنگتقوی   -4

آموزشهی و   ههای  برنامهه در صورت بروز مشهکل، اسهتفاده از    ای مشاوره های برنامه
اخیقی در مورد رفتارهای انحرافی، آثار و پیامدهای آنرا و هدای  کارکنان در مورد 

 ؛احساساتبروز 
اعمهال   سهازی  پیهاده ورت بهروز  شناسایی صحیح رفتارهای کاری انحرافی در صه  -4

 مرتبط اس . و موقع بهعادلانه، ثاب ،  طور  بهانضباطی 
هها اراههه    سهازمان  یو سهودمند را بهرا   یکاربرد یامدهایاز پ یحاضر برخ پژوهش

و  کننهد  یم یجادا نزاکتی  بی یرا که رفتارها هایی ی فعال یدها با سازمان مدیری  دهد: یم
 یرفتارهها  ینبر چنه  ید برای غلبهبا مدیری  کنند. یموشکاف گذارند، یم تأثیر ییبر کارا

 ههای  یژگهی درک و یرا بهرا  یمختلفه  یشهناخت  روان نزاکتهی ارزیهابی    بهی و  یراخیقیغ
کهه   دههد  مهی  نشانحاضر  پژوهش استخدام اعمال کند. فرایندافراد در طول  یتیشخص
 اخهیق  بها مورد موضهوعات مهرتبط    را در ینارهاییسم یاها  کارگاه توانند یها م سازمان
را  یاسهتاندارد  ههای  یاس س . مدیری برگزار کنند نزاکتی  بی یاجتناب از رفتارها یبرا
کهه   کنهد  یمه  ینتدو یاسیم یکار یها ارزش یجمخرب و ترو های ی حذف فعال یبرا
 ههای  یه  و فعال کنهد  یمه  یجادا یگرانبا د کارگروهی ی،با احترام متقابل، مرربان یطیمح

 .دهد یمخرب را کاهش م
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