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Abstract 

The present study examines the impact of workplace incivility on deviant workplace 

behaviors, with the mediating role of interpersonal conflict and organizational climate. This 

research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of data collection 

method. The statistical population consisted of all employees of universities in Chaharmahal 

and Bakhtiari Province (2,200 individuals). Using Cochran’s sampling formula, 600 

individuals were selected as the final sample through proportionate stratified sampling. The 

research instruments included the Workplace Incivility Questionnaire by Cortina et al. 

(2001), the Deviant Workplace Behaviors Questionnaire by Spector et al. (2006), the 

Interpersonal Conflict Questionnaire by Agotnes (2018), and the Organizational Climate 

Questionnaire by Vartia (1996). The validity of the questionnaires was examined based on 

content, face, and construct validity, and after necessary revisions, their validity was 

confirmed. Additionally, the reliability of the questionnaires was assessed using Cronbach’s 

alpha, yielding values of 0.92, 0.92, 0.88, and 0.88, respectively. Data analysis was conducted 

at both descriptive and inferential levels, including structural equation modeling (SEM). The 

results indicated that workplace incivility had a significant positive impact on deviant 

workplace behaviors, with an effect coefficient of 0.66. Furthermore, the findings confirmed 

that interpersonal conflict and organizational climate played a mediating role in the 

relationship between workplace incivility and deviant workplace behaviors. 
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  در محیط کار رفتارهای انحرافی برکار یط در مح تمدنیبی تأثیر

 فردی و جو سازمانی تعارض بین  ازطریق
 

   همتی زاده مهسان  ،  عباس قائدامینی هارونی
 1403/ 06/08تاریخ دریافت: 

 15/12/1403تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
با نقش میانجی  رفتارهای انحرافی در محیط کار    برکار  یط  در مح  تمدنی بی   تأثیرپژوهش حاضر، بررسی  هدف  
بین  سازمانی تعارض  جو  و  اطلاعات،    فردی  گردآوری  نحوه  ازنظر  و  کاربردی  هدف،  ازنظر  حاضر  پژوهش  است. 

یاری به  وبختچهارمحال های استان  توصیفی از نوع پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش حاضر را کلیه کارکنان دانشگاه
نمونه  2200تعداد   فرمول  ازطریق  که  دادند  تشکیل  تعداد  نفر  کوکران  به   600گیری  روش  نفر  ازطریق  نمونه  عنوان 
همکاران    و  کورتینا کار  یط  در مح  تمدنی ای متناسب با حجم، انتخاب شدند. ابزار پژوهش، پرسشنامه بی گیری طبقه نمونه

کار2001) محیط  در  انحرافی  رفتارهای  پرسشنامه  )  و  اسپکتور  (،  پرسشنامه  2006همکاران  بین (،  فردی  تعارض 
ها براساس، روایی محتوایی، صوری  بودند که روایی پرسشنامه (  1996)  ارتیاو  جو سازمانی ( و پرسشنامه  2018) آگوتنس

دیگر، پایایی و سازه مورد بررسی قرار گرفتند و پس از اصلاحات لازم، روایی آن مورد تائید قرار گرفت و ازسوی 
ها در دو سطح  وتحلیل داده برآورد شد. تجزیه   88/0و    0/ 88،  0/ 92،  92/0ترتیب  ها با روش آلفای کرونباخ به پرسشنامه 

بر مدل  استنباطی مشتمل  نتایج پژوهش نشان داد که بی توصیفی و  در   تمدنی سازی معادلات ساختاری انجام گرفت. 
همچنین، نتایج نشان  بود و    66/0بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر مثبت داشت که ضریب این تأثیر  کار  یط  مح
بر رفتارهای انحرافی در محیط کار  کار  یط  در مح  تمدنی نقش میانجی بین بی   ازمانی فردی و جو ستعارض بین که    داد

 داشت. 
 

 .جو سازمانی  ؛فردی تعارض بین   در محیط کار؛ رفتارهای انحرافی  ؛کار یط در مح تمدنی بی  کلیدواژه:

  

 _________________________________________________________________________ 
  ایران تهران، ریزی فرهنگی،دانشکده مدیریت،دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوب.مدیریت و برنامهنویسنده مسئول: دکترای تخصصی 

  abbasgheadamini2020@gmail.com 
 دانشجوی کارشناسی، مدیریت فرهنگی، دانشگاه جامع علمی کاربردی، مرکز فرهنگی هنری دریژنو، چهارمحال و بختیاری، ایران 

  mhsanhmtyzadh@gmail.com 



 1404بهار (، 53پیاپی شماره )  1شماره ، چهاردهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

150 

 

 مقدمه 
نه و  است  افزایش  درحال  کار  محیط  در  غیرمدنی  رفتار  رفاه حضور  و  سلامت  بر  مخربی  اثرات  تنها 

ها توجهی برای سازمانبلکه پیامدهای مالی و پیامدهای منفی قابل،   (2019،  1کارکنان دارد )لیو و همکاران

بیان جملات تحقیرآمیز،  یط  در مح  تمدنیبی(.  2018،  2دارد )جواهر و شرورز  مانند  کار شامل رفتارهایی 

، اما آن مبهم استرساندن توهین، اعمال ممنوع و سایر رفتارهایی است که شدت کمی دارند و قصد آسیب

آسیب و  اجتماعی  هنجارهای  نقض  میبه  منجر  کارکنان  به  )کورتینارساندن  رفتار 2008،  3شوند  چنین   .)

شود  های شغلی مختل منجر می کارکنان مانند رفتار کاری غیرمولد و نگرشبرای    غیرمدنی به نتایج منفی 

، 4عملکرد شغلی کارکنان )رحیم و کازبی  ،کاریط  در مح  تمدنیبی(. بنابراین،  2017)کورتینا و همکاران،  

برای 2018( و عملکرد شهروندی )جواهر و شرورز،  2016،  5راد(، عملکرد خلاق )شریفی2016 را که   )

کار  یط  در مح  تمدنیبی  ،دهد. ادبیات رفتار سازمانیخدماتی حیاتی هستند، کاهش میعملکرد هر سازمان  

بی مانند  مختلفی  منفی  پیامدهای  با  همکاران را  و  )پیرسون  دیگران  به  عقب2005،  6احترامی  نگهداشتن (، 

رساندن به رفاه کارکنان و افزایش (، آسیب2008،  7رساندن به شهرت همکار )فلبلینگر اطلاعات مهم و آسیب

(، غیبت )اسلیتر و  2016قصد ترک شغل )رحیم و کازبی،    ،(2018،  8پریشانی روانی، استرس شغلی )ابوبکر

کار  (،  2012،  9همکاران  محیط  در  همکاران،  طردشدگی  و  خانواده ،  (2001)کورتینا  و  کار  تعارض 

( و رفتارهای انحرافی در محیط 2022  ،11(، طردشدگی در محیط کار )باکاره و همکاران2012،  10)فرگوسن 

 .است همراه (2023 ،13؛ کریم و همکاران 2021 ،12کار )بات و یزدانی

 توجه   موردها توسط پژوهشگران  یژه دانشگاهوبه  ایران  در  آموزش  وجود رفتارهای انحرافی در بخش 

 _________________________________________________________________________ 
1. Liu & et al 
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9. Sliter & et al 
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12. Butt & Yazdani 

13. Kareem & et al 
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 درخواست   بدون  را   خود   هایمسئولیت  و  وظایف  کارکنان  ها،دانشگاه  در  یسختبه  قرار گرفته است. امروزه

این2022  باکاره و همکاران،)  دهندیم  انجام  دانشجویان  و  همکاران  مدیران،  از  تشویق  نوع  یک   رفتار   (. 

  یرتأخ  غیبت،  کاری،  ضعیف  نگرش  از  مواردی  این،برعلاوه.  کندمی   نفی  را   ایران  در  هادانشگاه  هاینامهیین آ

 ایران  ها در دانشگاه  کارکنان  میان  نیز  یضداجتماع  رفتار  و  پرخاشگری  جنسیتی،  تبعیض  قلدری،  کار،   در

 هویت،   جعل  مانند  کار  محیط  در  انحرافی  رفتارهای  تهدید   ایران،  در  این،برعلاوه.  است  شده  گزارش

 رویدادهای  و یا  هاکلاس  در  متناقض  حضور  سوابق،  ثبت  در   تقلب  پذیرش،  در  تقلب  امتحان،  در   بدرفتاری

)قائدامینی    است  شده  افشا  کارکنان،  میان  بالاتر  نمرات  دریافت  ازای  در  پرداخت  و  دادنرشوه  سرقت،  رسمی،

دهد که موجود نشان می  هایپژوهشمروری بر  (.  1401پور و همکاران،  ؛ عباس 1401هارونی و همکاران،  

با اقدامات مضر و مخرب کنند، ممکن است  کار خود تجربه می  یطرا در مح  مدنیکارکنانی که رفتارهای غیر

قبلی نشان   هایپژوهش(.  2005ادبی پاسخ دهند )پیرسون و همکاران،  بی  انسبت به سایر کارکنان یا سازمان ب

مرتبط است )کیسامور و    انحرافی در محیط کار،در محیط کار با رفتارهای    فردیین دهد که تعارض بمی 

برای سازمان2010،  1همکاران  دارد. ها  ( که  زیادی  سایر   هایپژوهش،  ینبنابرا   هزینه  برای درک  بیشتری 

 یطکار به رفتارهای انحرافی در محیط  در مح  تمدنیبیاست که ازطریق آنها    یاز ن  بالقوه مورد   یسازوکارها

کار منجر به یط  در مح  تمدنیبی که    شود ی استدلال م(.  2021  ،2یکویجی  و  تامونومیبید )شو کار تبدیل می

خود باعث نوبه( که به1999،  3شود )اندرسون و پیرسونمی  فردیینتضعیف روابط اجتماعی و ایجاد تعارض ب

، ینبنابرا   شود.یم  طردشدگی در محیط کار( و  2018،  4کار )رحیم و همکاران  یطرفتارهای انحرافی در مح

سازمان مضر است، ، چه شخصی و چه مربوط به وظیفه، برای رفاه کارکنان و عملکرد  فردیینتعارضات ب

کند. می   ضروریکار را    یطکار و پیامدهای آن در محیط  در مح  تمدنیبی درمورد  انجام پژوهش  ،بنابراین

که چگونه    در این زمینه مطالعه نشده استاندازه کافی  دهد بهنشان می   پژوهش  این، بررسی ادبیاتبرعلاوه

ب استرسبه  فردی ینتعارض  عامل  پاسخعنوان یک  بر  متفاوتی  تأثیر  و   یهازا  )قیوم  دارد  کارکنان  رفتاری 

 (. 2018، 5همکاران 

زای اجتماعی، برای مقابله با عوامل استرس از منابعیه محافظت  (، نظر2012زعم اسلیتر و همکاران )به
 _________________________________________________________________________ 
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 را برای کاهش رفتارهای انحرافی شدهبینی یش ادبی بسیار مفید است. این نظریه ارتباط سود منابع پبی یژهوبه

منبع حیاتی    ،که جو سازمانی  شودی از منابع، استدلال ممحافظت   یهبا استفاده از نظر.  کندبرجسته می   در محیط

کار را به شکل کاهش یط  در مح  تمدنیبیکند تا عواقب منفی  کند که به کارکنان کمک می را منعکس می

عنوان یک سازوکار  کمی روی شرایط مرزی به  هایپژوهشحفظ کنند.    یط کار در مح  یانحراف رفتارهای  

 پژوهش حاضر، ،  ینبنابرا   .(1،2020واسکونسلوس ) اندادبی و نتایج کار متمرکز شدهدر ارتباط بین بی   یا مقابله

؛ جواهر و 2020)واسکونسلوس،  پردازدیکار میط  در مح  تمدنی بیای برای  مقابله  یبه شناسایی سازوکارها

همکاران  ساکورای ؛2018شرورز،   است   (2011،  2و  سازمانی  جو  ارتباطی  جو  بعد  بر  تمرکز  در که  و 

(. فضای ارتباطی متشکل از  2017،  3توجه قرار گرفته است )اسکات و لوئیس  قبلی کمتر مورد  هایپژوهش

با  یط به حل مسائل مختلف مح  ،بازبودن و مشارکت  . کندکار کمک مییط  در مح  تمدنیبی کار مرتبط 

پژوهشینبنابرا  دومین هدف  نقش    حاضر،  ،  رابطه   میانجی تحلیل  بین  مثبت  رابطه  که  است  سازمانی  جو 

ارتباطی    یط کاردر مح  یانحرافرفتارهای  کار و  یط  در مح  تمدنیبی پایین جو  تقویت را  در حالت سطح 

ممکن   یط کاردر مح  یانحرافرفتارهای  کار و  یط  در مح  تمدنی بیارتباط مثبت بین رابطه    کهید، درحالکنمی 

 . کاهش یابد ،است درمورد سطح بالای جو ارتباطی

 یشتر ب  یرا ندارد؛ ز   موضوعیتتوسعه  کار در کشورهای درحالیط  در مح  تمدنیبیدرمورد    هاپژوهش

ی به تر توجه کم .(2020  واسکونسلوس،) مریکای شمالی، استرالیا و کانادا انجام شده استا در    هاپژوهش

نیاز  ،بنابراین؛ ( شده استییگرا های فرهنگی متفاوت و متنوع )جمع درمورد کشورهایی با پیشینه  هاپژوهش

توسعه است که ازنظر فرهنگی متنوع است، کشوری درحال   ایران(.  2014،  4به بررسی دارد )دوشی و وانگ 

فاصله قدرت  ییگرا ازنظر جمع فرهنگ  (.1980  ،5)هافستد در آن زیاد است  غنی است و  هایی، در چنین 

براین، کارکنان علاوه.  تر استقبول قابل  ،طلبند و قلدری وچرای زیردستان را میچوناطاعت بی  ، سرپرستان

نتیجه جمع  از فردیت خود دست میدر  ایران ،  ینبنابرا   .کشندگرایی برای حفظ هماهنگی گروهی   کشور 

دنبال دارد، مناسب کار به  یطمختلف را در محکار و اینکه چگونه نتایج منفی  یط  در مح  تمدنیبیبرای مطالعه  

های کار در سازمانیط در مح تمدنیبی فردی را درباره پیامدهایهای منحصربهبینش پژوهش حاضر،است. 
 _________________________________________________________________________ 
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)مانند    آموزشی استان  دانشگاهمختلف  درحال یاریوبختچهارمحالهای  کشور  یک  در  بافرهنگ (  توسعه 

  .کندگرایانه و فاصله قدرت بالا ارائه میجمع 

 : بپردازد پژوهشپژوهش حاضر درنظر دارد به دو سؤال اصلی 

را واسطه   یط کاردر مح  یانحرافرفتارهای  کار و  یط  در مح  تمدنیبیرابطه بین    فردیین آیا تعارض بـ  

 ؟ کندی م

کارکنان    یط کاردر مح  یانحرافرفتارهای  کار را بر  یط  در مح  تمدنیبیآیا جو سازمانی اثرات مضر  ـ  

 ؟ کندمی  گریمیانجی 

مدل  ـ   یک  حاضر  نظریه  پژوهشیپژوهش  از  استفاده  منابع، با  از  در  در   حفاظت  شاغل  کارکنان 

ها عمدتاً به دو دلیل داده  یآوربرای جمع ها  دانشگاهکند.  پیشنهاد می   یاریوبختچهارمحال های استان  دانشگاه

بخش    ؛اول  اند: شدهانتخاب   موقعیت به  آموزشیکارکنان  با  زمان  فشار  و  کار  زیاد  حجم  های دلیل 

را بیشتر    فردیین شوند که احتمال بروز تعارض بکار مواجه می یط  در مح  تمدنیبی زاتری درقالباسترس

براین، چنین برخوردهایی باعث تشدید تعارضات شخصی و شغلی علاوه  .( 2011  همکاران،  و  اسلیتر) کندمی 

گذارد که به رفتارهای انحرافی منجر  برد و بر رفاه آنها تأثیر میمنابع کارکنان را تحلیل می   ، شود، درنتیجهمی 

باری بر کارکنان اثرات زیان  در محیط کار  رفتارهای انحرافی  ؛دوم .(2019  ،1کاراتپه   و  اوزتورکشود ) می 

 ( دارند  نتایج سازمانی  استفاده  (2016  ،2همکاران   و  شیلپسندو  و  دیگران  با  نادرست  رفتار  برای کاهش  و 

 (. 2020 ،3جین و همکارانوری سازمانی باید مهار شوند )نادرست از منابع سازمانی برای تقویت بهره

محبوبیت پیدا کرده است، کشورهای کمی   پژوهشگرانکار بین  محیط  در    نزاکتیبی اگرچه موضوع

برای چنین    عنوانبه استفادهاند و کشورهایی که  استفاده شده  پژوهشینمونه    عنوان به  ،اندقرار گرفته   مورد 

درحال   یافتهتوسعهکشورهای   اقتصادی  طبقهو  می ظهور  میبندی  کشورها  این  جمله  از  به  شوند.  توان 

پاکستان، کره ا متحده  ایالات نیجریه،  مالزی،  اردن،  آلمان،  قبرس،  چین،  کانادا،  نیوزیلند،  استرالیا،  مریکا، 

( و در این زمینه در 2020  جنوبی، آسیای جنوب شرقی، سوئد، سوئیس و بریتانیا اشاره کرد )واسکونسلوس،

برای پرکردن این شکاف عدم حضور   کشورهای اسلامی ازجمله ایران کمتر مورد توجه قرار گرفته است.

اسلامی   موجودکشورهای  ادبیات  مح  تمدنیبی در  حاضر  کار،  یط  در  استان   از  پژوهش  کارکنان 
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، ازنظر فرهنگی متنوع هستند، وبختیاریاستان چهارمحال کند.  نمونه استفاده می  عنوانبه  وبختیاریچهارمحال 

کار ایجاد کند یط  در مح  تمدنیبی  نمونه ممکن است نتایج جالبی در ادبیات  عنوانبهاستفاده از آنها    ،بنابراین

  ها مورد  یکی از اولین  . پژوهش حاضر،طور یکسان استفاده شودها بهدانشگاهو    پژوهشگرانتواند توسط  که می

 وبختیاری های استان چهارمحال کارکنان دانشگاهکار را در  یط  در مح  تمدنیبیاز نوع خود است که شرایط  

تایج نپردازد.  کار می  یطرفتارهای انحرافی در مح   برکار  یط  در مح  تمدنیبی کند. همچنین تأثیر  بررسی می 

 رفتار با  کار  یط  در مح  تمدنیبی  ای بینکند تا دریابند که آیا رابطهکمک می  پژوهشگرانبه    پژوهشاین  

 انحرافی در محیط کار وجود دارد یا نه؟ 

شکاف از  برخی  به  پرداختن  با  دارد  قصد  حاضر  مضر پژوهشیمهم    یهاپژوهش  اثرات  درک  به   ،

که   شودبررسی می   ول؛کار کمک کند. ا   یطکار بر رفتارهای انحرافی کارکنان در محیط  در مح  تمدنیبی

با معرفی    . دوم؛کار شود  یطتواند باعث ایجاد رفتارهای انحرافی در محکار مییط  در مح  تمدنی بیچگونه  

ب رابطه درک شده    یعنوان سازوکارهابه  فردی ینتعارض  برای توضیح  مح  تمدنیبیاساسی  ـ   کاریط  در 

جو سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است تا توضیح   میانجی، نقش  سوم  و کار  یطرفتارهای انحرافی در مح

رفتارهای ـ    کاریط  در مح  تمدنیبیتواند ارتباط مثبت بین رابطه  دهد چگونه سطح پایین جو سازمانی می 

 تمدنی بیسطح بالای جو سازمانی ممکن است رابطه مثبت    کهیکند، درحال  میانجیکار را    یط انحرافی در مح

انحرافی در محـ    کاریط  در مح برای شناسایی   ،پژوهش حاضر  ؛کار را کاهش دهد. چهارم  یطرفتارهای 

در    تمدنی بیبیشتری برای مطالعه    کار  ؛. پنجمدهدیکار پاسخ میط  در مح  تمدنیبیمقابله با    یسازوکارها

  یربا تأخ  هاپژوهشزیرا  ؛  (2020  واسکونسلوس،) است  یازن  زمانی مورد  یرکار با استفاده از رویکرد تأخ یط  مح

  . اخیر ذکر شده است   هایپژوهش  کهطورکار انجام شده است، همانیط  در مح  تمدنیبیزمانی کمی درمورد  

ار، کیط  در مح  تمدنیبیتوسعه انجام شد که در آن  کشور آسیایی درحال یک  درنهایت، پژوهش حاضر در  

کار  یط  در مح  تمدنیبی به رفتارهای انحرافی کارکنان برای مقابله با  کهکند  را تشدید می  فردیینتعارض ب

 بر کار  یط  در مح  تمدنیبی   تأثیرپژوهش حاضر، بررسی    هدف. لذا  شودمنجر می   فردی ینهای بو درگیری 

های بین کارکنان دانشگاه  جو سازمانیفردی و  تعارض بین با نقش میانجی  رفتارهای انحرافی در محیط کار  

 یاری است.وبختچهارمحال استان 
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 بررسی ادبیات
 حفاظت از منابع یهنظر

نظر منابع،    یهبراساس  از  منابع  افرادحفاظت  و ساخت  محافظت، حفظ  می   ،برای  هابفولتلاش   1کنند. 

هایی که برای یک فرد ارزشمند ها یا انرژیهای شخصیتی، موقعیت، ویژگی ءعنوان اشیا( منابع را به1989)

به  ،هستند ارزشمند عمل میکه  عنوان کانالی  یا  منابع  این  به  منابع   ،افراد  .کنند، تعریف کردبرای دستیابی 

زا در محیط تأثیر محیط یک سازمان قرار گیرد. منابع توسط عوامل استرستواند تحتمحدودی دارند که می 

افراد سعی می تخلیه می  این عوامل استرسشوند و به همین دلیل  از  اجتناب کنند برای حفظ منابع خود  زا 

رفتارهای   برکار  یط  در مح   تمدنیبیبرای توضیح تأثیر   حفاظت از منابع،    یهاز نظر  . پژوهش حاضر،کنند

برای مطالعه   پژوهشگرانزیرا این نظریه قبلاً توسط بسیاری از    ه است؛انحرافی در محیط کار استفاده کرد

از نظریه   پژوهشگران  .(2019،  2)لیو و همکاران کار استفاده شده است  یطاسترس در مح  یندهایفرا   قبلی 

رفتارهای انحرافی در    برکار  یط  در مح  تمدنیبی  ؛ ازجملهتنش استفاده کردندپرحفاظت از منابع در روابط  

به ترک شغل و(،  2020،  3محیط کار )غفار و همکاران  )لو و همکارانیط  در مح  تمدنیبی  تمایل  ، 4کار 

بدرفتاری   و  ( و ناامنی شغلی2020،  5خستگی عاطفی )آنجوم و همکارانو   کار    یط(، بدرفتاری در مح2019

زیرا    ه است،از این نظریه استفاده کرد   پژوهش حاضر،(. همچنین،  2020،  6کار )لی و همکاران  یطدر مح

به همین دلیل این نظریه برای  .رفته استتماماً درمورد حفاظت و بازیابی منابع ازدست  ،حفاظت از منابع نظریه

مفید   ،کاریط  در مح  تمدنیبی کار، یعنی    یطزا در محدرک کاهش منابع کارکنان ناشی از عوامل استرس

رفته خود خود در رفتارهای انحرافی از منابع ازدست یرکردنبا درگ کنندمیسعی زیرا کارکنان خواهد بود. 

را    یامحافظت   کنآن  نظر.  دنبازیابی  از  استفاده  م  یهبا  استدلال  منابع،  از  به   شودی حفاظت  دلیل شرایط که 

منابع ذهنی و عاطفی خود را ازدست   ،همکار، اظهارات تحقیرآمیز، قربانی   ادبییمانند ب  ی،نامطلوب کار

انگیزد. های مربوط به وظایف و افراد با همکاران را برمیشود و درگیریدهد که در رفتار آنها منعکس میمی 

ماند و درنتیجه منابع کمتری باقی می   ، دهد و درنتیجهخود منابع ذهنی و عاطفی قربانی را کاهش مینوبهاین به
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که کارکنان از روابط  زمانی   ،همچنین.  دهدسوق می   در محیط کار  رفتارهای انحرافی  به سمترا    کارکنان

 مفید خواهد بود   کنانعنوان یک منبع سازمانی حیاتی برای کار، جو ارتباطی بهبرندیضعیف همکاران رنج م

در محیط   شده خود کنار بیایند و ذخیره کنند و کمتر در رفتارهای انحرافیتا با منابع تخلیه  شود،پیشنهاد می   و

کند شود که این نظریه را بیان میگری استفاده میحفاظت از منابع، برای میانجی شرکت کنند. نظریه  کار

قدرت   آوردن منابع تأثیرگذارتر است، بلکه در طول زمان بادستتنها در مقایسه با بهدادن منابع نهکه ازدست

کند که مقابله سازوکار مقابله بیان می (.  2018  و همکاران،  گذارد )هابفولد تأثیر میو سرعت بیشتری بر افرا 

خواهند، باید منابع خود را  میرا  بنابراین، اگر افراد حفظ و افزایش منابع    . دارای جنبه حفاظت از منابع است

طور مؤثر اثرات حفاظت از منابع، یک سازوکار مقابله به براساس نظریه (.  1989  هابفول،) کنند  گذارییهسرما

مطابقت داشته باشد    ،های موقعیتها و خواستهدهد که با ویژگیزا را تاحدی کاهش می مضر عوامل استرس

 (.1988 )هابفول،

 رفتارهای انحرافی در محیط کار  نزاکتی در محیط کار باارتباط بی

را   یتوجهای که هنجارهای سازمانی قابلرفتار داوطلبانه" عنوان  کار را به  یطدر مح  یانحراف   رفتارهای

  . تعریف کردند   "کندکند و در انجام این کار سلامت سازمان، اعضای آن یا هر دو را تهدید مینقض می

یعنی فردی که درگیر رفتار انحرافی است به سایر   فردی؛یندسته انحراف ب  رفتار انحرافی در محیط کار به دو

  یرکه درگ  یمانند )پرخاشگری کلامی و فیزیکی( و انحراف سازمانی )فرد  رساندی کارکنان سازمان آسیب م

دزدی، تلاش کم برای کار و )  مانند  شود.بندی می ( طبقهرساندی م  یببه سازمان آس  شودی م  یرفتار انحراف

عنوان کار بهیط در مح تمدنیبی ( 1999) 2اندرسون و پیرسون زعم(. به1995، 1)رابینسون و بنت (خرابکاری

گونه به هدف ندارند، بلکه این  رساندنیبشود که قصد واضحی برای آسرفتارهایی با شدت کم تعریف می

کار براساس قصد آسیب از  یط  در مح  تمدنیبی   .کنندکار را نقض می  یطرفتارها هنجارهای محترمانه مح 

ب انحرافی  باا متمایز می   فردیین سایر رفتارهای  بهیط  در مح  تمدنیبی،  حالینشود.  با سایر کار  طور عمده 

و پرخاشگری( براساس شدت رفتار کمتر در بزرگی نیرو   کار، خشونت  یطرفتارهای منفی )انحراف در مح

رفتارهای انحرافی   برکار  یط  در مح  تمدنیبیتأثیر    . پژوهشگران(2016  ،3همکاران   و  شیلپسندمتفاوت است )
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؛ 2020،  2؛ جین و همکاران 2013،  1بررسی و یک رابطه مثبت پیدا کردند )بانک و ماگلی را   در محیط کار

همکاران  و  ایتزکوویچ 2010،  3کلووی  هور ؛  2016  ،4؛  و  یزدانی،2018،  5مون  و  بات  و 2021؛  کریم  ؛ 

نقشی حیاتی در افزایش انحراف سازمانی   ،ادبیکرد که بی  وتحلیلیهتجز. پژوهش دیگری،  (2023  همکاران،

های خود را برای کار کاهش دهد، زمان کمتری برای که قربانی ممکن است تلاشیا گونهکند بهایفا می

سازمان خود را رها کند.   و  (، چیزی را از سازمان خود بدزدد2005، 6وظیفه خود بگذارد )پیرسون و پورات

(، خرابکاری، سوءاستفاده 2019(، انصراف از کار )لو و همکاران،  2007،  7شغل )اورتون و همکاران ترک  

در   تمدنیبیدهد که چگونه  حفاظت از منابع توضیح می   یهنظر  .( 2013،  8بی و همکارانو انحراف تولید )بی

کند که حفاظت از منابع استدلال می  شود. نظریهمی  منجر  رفتارهای انحرافی در محیط کار   به کار  یط  مح

دارند که به دیرآمدن نگه می  دور  یتیحمایررفته خود را از محیط غکارکنان برای بازگرداندن منابع ازدست

از کار منجر می ( و کناره2012ماندن در خانه )اسلیتر و همکاران،    و  کار  یطبه مح شود )تاریس و گیری 

یط در مح  تمدنیبیحفاظت از منابع ممکن است برای درک پیامدهای   ، نظریهینبنابرا   .( 2001،  9همکاران 

 : شودمی پیشنهاد فرضیه زیر   براساس مطالب فوق،(. 2012، 10کار نیز مفید باشد )گیومتی و همکاران 

 دارد.  تأثیر رفتارهای انحرافی در محیط کار برکار یط در مح تمدنیفرضیه اول: بی

 فردی نقش میانجی تعارض بین 

ها  ق و منابع، باورها، ارزشئهای بین یک یا چند فرد ازنظر علاتفاوتعنوان تضادها یا  فردی بهتعارض بین

کار که یط  در مح  تمدنیبی(.  2008،  11شود )دی درو و گلفاند تعریف می   ،یا اعمالی که برایشان مهم است

(. 2020،  12کند )عرفان و همکاران را نیز تغذیه می   فردیینکند، تضاد ببسیاری از پیامدهای منفی را تشدید می 

در   یانحراف  ، رفتارهایکنند، ممکن استکار با همکاران خود درگیری را تجربه می  یطی که در محکنانکار
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طور مثبت ارتباط  به  فردی ینکه تعارض ب  دادقبلی نشان    های. پژوهش (2011،  1کار را اعمال کنند )حق   یطمح

کار و رفتارهای کاری انحرافی  یط  قلدری در مح( و  2015،  2زا و فشار )گیراردی و همکاران بین عامل استرس

)پاراچ و شهزاد را واسطه می بین 2017،  3کند  تعارض  فوق، مشهود است که  ادبیات  از  بین  (.  رابطه  فردی 

استرس بهعوامل  را  منفی  پیامدهای  و  مثبت واسطه میزا  توان گفت که می   اساسینبرا   ین،بنابرا   .کندطور 

 . کار دارد  یطدر مح یانحراف  رفتارهای  با  کاریط  در مح  تمدنیبی  رابطه  ای درنقش واسطه فردی ینتعارض ب

  ی رافردنیتعارض بکه    ی، فردحفاظت از منابع که طبق نظریه  ند( استدلال کرد2011اسلیتر و همکاران )

شود  کار می  یطگیری از محدهد و درگیر کنارهمنابع شناختی، عاطفی و فیزیکی را ازدست می  ،کندتجربه می

که یک   کاریط  در مح  تمدنیبیکه    کندمی استدلال    پژوهش حاضر،،  نیبنابرا   (.1998،  4)رایت و کروپانزانو 

استرس ازدستعامل  باعث  منابعزاست،  ب  دادن  تعارض  افزایش  م   یفردنیو  ، 5هرشکوویس  (شودیمنجر 

بین (.  2011 استرستعارض  بهفردی خود یک عامل  بیشتری می نوبهزاست که  نتایج  خود شتاب  به  گیرد و 

فرضیه   براساس مطالب فوق،(.  2011،  قکار )ح  یطدر مح  یانحراف  رفتارهای، یعنی  شودیتری ختم م منفی 

 : شودمی پیشنهاد زیر 

کار را    یطدر مح  یانحراف  رفتارهای  با  کاریط  در مح  تمدنیبیفردی رابطه بین  تعارض بین فرضیه اول:  

 . کندواسطه می

 نقش میانجی جو سازمانی  

به سازمانی  می جو  تعریف  کارشان  محیط  از  کارکنان  ادراک  و عنوان  کاری  رفتارهای  بر  که  شود 

(. جو سازمانی عنصری حیاتی 2020،  6گذارد )مهرالیان و همکاران های مرتبط با شغل آنها تأثیر می نگرش

نگرش  بر  تأثیرگذاری  اوغلو برای  )بربر  است  رفتار کارکنان در یک سازمان  و  به 2018،  7ها  و   زعم(.  لان 

کار( )جین و   یطدر مح  یانحراف  رفتارهایفرد را از اثرات منفی )مانند    مثبت  ( جو سازمانی 2020)  8همکاران 
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( 2019،  2کار( )دمسکی و همکاران یط  در مح  تمدنیبیزای سازمانی )مانند  ( عوامل استرس2020،  1همکاران 

برای اجرای رفتارهای محافظت می  احتمال کمتری  مثبتی را تجربه کنند،  کند. اگر کارکنان جو سازمانی 

( جو  2004)  4ویلگاس و سرونی  زعمبه   .( 2020،  3خواهند داشت )وو و همکاران   کاریط  در مح  تمدنیبی

که رضایت کارکنان از ارتباط باعث   ایفای نقش کردبین رضایت شغلی و غیبت    میانجیعنوان  ارتباطی را به

 ،5همکاران   و  لیکهکشد )تصویر میکار را به  یطرفتار انحرافی در محکه نوعی  شود و غیبت  کاهش غیبت می

می  کهازآنجا .(2016 اینجا  در  است،  سازمانی  جو  عناصر  از  یکی  ارتباطی  سازمانی جو  جو  گفت  توان 

جو سازمانی   میانجی( نقش  2003)  6هافمن و همکاران   زعمدهد. بهرفتارهای منفی یا انحرافی را کاهش می

رابطه رفتار شهروندی موردمطالعه قرارداد و دریافت که جو سازمانی در تعامل با  ـ    را در تبادل اعضای رهبر

کند. در این می   بینییشبالا میزان مشارکت کارکنان را در رفتار شهروندی پ  یفیتک  تبادل اعضای رهبر با

که روابط اعضای کند، زمانیدر رفتار مثبت حمایت می   یرشدن، جو سازمانی از کارکنان برای درگپژوهش

عنوان  که جو سازمانی به  کنداستدلال می   پژوهش حاضر،،  ینبنابرا   ،رهبر از کیفیت بالایی برخوردار است

،  حفاظت از منابع طبق نظریه .کند تا کمتر در رفتار انحرافی شرکت کنندیک منبع به کارکنان کمک می 

جو سازمانی .  بودن منابع کمک کندعوامل محیطی، یعنی جو ارتباطی مثبت ممکن است به تشدید دردسترس

، 7کند )لان و همکارانزای سازمانی محافظت میعنوان یک منبع از فرد در برابر اثرات منفی عوامل استرس به

 : شودمی پیشنهاد فرضیه زیر  براساس مطالب فوق،(. 2020

کار را واسطه   یطدر مح  یانحراف  رفتارهای  با  کاریط  در مح  تمدنیبی جو سازمانی رابطه بین  فرضیه سوم:  

 . کندمی 
 

 پیشینه پژوهش
 انحرافی   رفتارهای  بر  سرپرست  نزاکتیبیتأثیر  ( در پژوهشی با عنوان  1402)  قائدامینی هارونی و همکاران

خوراسگان   واحد  اسلامی  آزاد   دانشگاه)موردمطالعه:    شغلی  ناامنی  و  هیجانی  هوش   ازطریق  کار   محیط  در
 _________________________________________________________________________ 

1. Jin & et al 

2. Demsky et al 

3. Wu & et al 

4. Villegas & Cerveny 

5. Lieke & et al 

6. Hofmann & et al 

7. Lan & et al 



 1404بهار (، 53پیاپی شماره )  1شماره ، چهاردهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

160 

 

انجام دادند، به این نتیجه رسیدند   نفر  445اصفهان( که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  

 بود 0/ 62تأثیر  این ضریب که داشت مثبتتأثیر  کار محیط در انحرافی رفتارهای بر سرپرست نزاکتیکه بی

 انحرافی  رفتارهای  با  سرپرست  نزاکتیبی  رابطه  شغلی،  ناامنی  و  هیجانی  هوش  که  داد  نشان  نتایج،  ینهمچن  و

نزاکتی  بی  تأثیر( در پژوهشی با عنوان  1402)  قائدامینی هارونی و همکاران   .کردند   را واسطه  کار   محیط  در

کار   محیط  کار    بر در  محیط  در  انحرافی  میانجی  رفتارهای  نقش  سازمانیبا  عاطفی و    بدبینی   خستگی 

: دانشگاه آزاد اسلامی واحد خوراسگان اصفهان( که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با  )موردمطالعه

بر رفتارهای انحرافی در نزاکتی در محیط کار  بیانجام دادند به این نتیجه رسیدند که    نفر  445نمونه آماری  

و  بدبینی سازمانیکه   نشان داد ،نتایج ین همچنبود و  77/0 تأثیرمثبت داشت که ضریب این  تأثیرمحیط کار 

  آریونوبا رفتارهای انحرافی در محیط کار داشت.  نزاکتی در محیط کار  بیخستگی عاطفی نقش میانجی بین  

  کار   یطبررسی عوامل فردی و سازمانی در رفتار انحرافی در مح  در پژوهشی با عنوان  (2024)  1و همکاران 

نزاکتی  نفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بی  384که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  

( در پژوهشی با  2023)  2رابطه مثبت داشت. کریم و همکاران  کار  یطرفتار انحرافی در محدر محیط کار با  

نزاکتی در محیط کار با رفتارهای انحرافی در محیط کار  میانجی رابطه بین بی  عنوانبهعنوان مشارکت کاری  

عالی در ایالت زامفارای  نیجریه که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه    مؤسساتمیان کارکنان  

نزاکتی در محیط کار بر رفتارهای انحرافی در محیط انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بی نفر 424آماری 

( در پژوهشی  2022)  3مثبت داشت و مشارکت کاری، این رابطه را میانجی کرد. باکاره و همکاران   تأثیرکار  

 نقش :  زامفارا   گوسائو،  فدرال  دانشگاه  کارکنان  میان  غیرمولد  کاری  رفتار  و  کار  محیط  یطردشدگ با عنوان  

با نمونه آماری    خستگی  ایواسطه از نوع همبستگی و  با روش توصیفی  انجام   384عاطفی  مالزی که  نفر 

 مثبت داشت و خستگی   تأثیرغیرمولد    کاری  رفتار  بر   کار  محیط  یطردشدگدادند به این نتیجه رسیدند که  

اثرات خشم و هویت اخلاقی ( در پژوهشی با عنوان  2021)  4عاطفی این رابطه را واسطه کرد. کیم و همکاران 

در جمهوری کره که با    عمومیسرپرستان و رفتار انحرافی: مطالعه افسران خدمات  نزاکتی  بیبر رابطه بین  

نزاکتی  نفر انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که اولاً بی  500روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  
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بین    یا ثانیاً خشم کارکنان تأثیر واسطه مثبت داشت و  تأثیردر محیط کار بر رفتارهای انحرافی در محیط کار  

تأیید شد  نزاکتیبی انحرافی کارکنان  نشان داد که هویت اخلاقی   وتحلیلیهسوم، تجز .سرپرستان و رفتار 

ازطریق خشم تأثیر غیرمستقیم بر رفتار انحرافی   نزاکتیبیو    کردرابطه بین خشم و رفتار انحرافی را تعدیل  

رفتارهای انحرافی   شخصیتی،  هایویژگی  بین  ( در پژوهشی با عنوان  رابطه2021)  1عبدالله و همکاران   .شتدا 

نزاکتی در محیط کار در مالزی که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری بی  در محیط کار و

  رفتارهای انحرافی در محیط کار و   و  شخصیتی  هایویژگی   بین  نفر انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که  97

  شخصیتی  هایویژگی  که  داد   نشان  نتایج  همچنین.  داشت  وجود   معناداری  نزاکتی در محیط کار، رابطه بی

( در 2019)  2مالک و همکاران   .کرد  بینیپیش  نزاکتی در محیط کار را بی  و  انحرافی  رفتار  معناداری  طوربه

 رهبری  کنندهیلتعد  اثر:  کار   محیط  انحرافی در  رفتار  کار با  محیط  در  پژوهشی با عنوان  ارتباط بین قلدری

نفر   648عاطفی که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری    خستگی   یا واسطه  اثر  و  زهرآگین

کار    محیط  انحرافی در  رفتار  بر  معناداری  طوربه  کار  محیط  در  قلدری  انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که

کار     محیط  انحرافی در  رفتار  و  کار  محیط  در  قلدری  بین  رابطه   کامل  طوربه  عاطفی  تأثیرگذار بود و خستگی 

 کارکنان،   عملکرد  نزاکتی در محیط کار و( در پژوهشی با عنوان  بی2019)  3کرد. مائو و همکاران   واسطه   را 

اجتماعی که با روش توصیفی از نوع همبستگی    بافت  پیامدهای:  غیرمولد  رفتارهای  و  رفتار شهروندی سازمانی

 کارکنان،   نزاکتی در محیط کار عملکردنفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بی  384و با نمونه آماری  

( در پژوهشی با عنوان  2016)  4بینی کرد. ایتزکوویچ غیرمولد را پیش  رفتارهای  و  رفتار شهروندی سازمانی

شغلی که با روش توصیفی از نوع همبستگی و   ناامنی  و  انحرافی  نزاکتی و رفتاربی   بر  کارکنان  وضعیت  تأثیر

 رفتار   و  شغلی  ناامنی  بر   مثبتی  نزاکتی، تأثیرنفر انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بی  262با نمونه آماری  

 که  کارکنانی  برای  انحرافی،  رفتار  و  شغلی  ناامنی  نزاکتی وبی  بین  رابطه  همچنین  داشت و  کارکنان  انحرافی

شده است،   داده  نشان  1طورکه در شکل  همان  . بود  خواهد  تریقو  کنند،می   کار  مساعد  کمتر  شغلی  شرایط  در

شده توسط همکاران  ادبی تجربهبر بی  ، حاضر  پژوهشاست. تمرکز    کاریط  در مح  تمدنیبی   ،متغیر مستقل

شده متمرکز شده است ادبی تجربهروی بی  کار یط  در مح  تمدنیبیتحقیقات درمورد    یشترینب  یرا است؛ ز 
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کار    یطدر مح  یانحراف  رفتارهای  ،متغیر وابسته .(2016  همکاران،   و  شیلپسند)  مقاله(  55مقاله از    45)یعنی  

 پژوهششوند.  می  یبندو سازمانی طبقه  فردی یندسته انحرافات ب  کار به دو  یطدر مح  یانحراف  رفتارهایاست.  

دیگر نیز از    پژوهشگراناز    یاریبس  یرا کار متمرکز بود؛ ز  یطدر مح  یانحراف  رفتارهایبر هر دو بعد    ،حاضر

به ابعاد  این  دوی  همهر  همکاران،  طور  و  مراسی  )یعنی  استفاده کردند  سینگ،  2018زمان  و  2019؛  ژو  ؛ 

وجود دارد، یعنی تعارض   فردیین . دو بعد تعارض بدارد  نقش میانجی فردی  (. تعارض بین2019همکاران،  

. جو سازمانی دو عنصر دارد، یعنی جو دارد  نقش میانجیمدار. جو سازمانی  محور و تعارض شخصوظیفه

تمرکز   اجتماعی.  و جو  دارد  ،حاضر  پژوهشارتباطی  تمرکز  سازمانی  ارتباطی جو  بعد  لمرگارد بر  زیرا   ،

توجه   مورد  پژوهشدر    چون  ،( فراخوانی را برای تمرکز بر بعد جو ارتباطی جو سازمانی پیشنهاد کرد2017)

 . ی قرار گرفته استترکم

 
 

 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 

 پژوهشروش 
معادله   یسازمدل   ، توصیفی از نوع پیمایشیهادادهحاضر، ازنظر هدف، کاربردی و ازنظر تحلیل    پژوهش

پژوهش کارکنان.  است ساختاری این  آماری  استان  هادانشگاهشاغل در    جامعة  به وبختچهارمحال ی  یاری 

ی از بین این افراد صورت خواهد گرفت.  ا طبقه تصادفی    صورتبه یری  گنمونهکه     استنفر    2255تعداد  

ابتدا یک نمونه مقدماتی گرفت و واریانس نمونه را محاسبه کرد که بیشترین   پژوهشگر گیری،  نمونه  منظوربه

 براساسمحاسبه شد سپس با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه محاسبه گردید.    0/ 601مقدار واریانس  

تمدنی در بی

 محیط کار

رفتارهای انحرافی 

 در محیط کار

 فردیبین تعارض

 جو سازمانی
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نمونه برای کل  فرمول  منطقه   600مناطق  گیری کوکران  با حجم هر  متناسب  استخراج شد و سپس  نمونه 

بنابرا زیرمجموعه نمونه لازم برای آن دانشگاه استخراج گردید حجم نمونه    بهباتوجهین، در این پژوهش  ؛ 

گیری صورت است نمونه  آمده  (1فرمول کوکران، متناسب با هر طبقه که در جدول )  بهباتوجهشده  محاسبه 

تجزیه دادهگرفت.  مدل وتحلیل  بر  مشتمل  استنباطی  سطح  در  از  ها  استفاده  با  ساختاری  معادلات  سازی 

 انجام گرفت.  Warp PLS 7.0و  Spss 22افزارهای نرم

 
 . اطلاعات مربوط به جامعه آماری 1جدول 

 حجم نمونه  کارکنان تعداد  منطقه

 270 1000 شهرکرد دانشگاه دولتی 

 180 700 دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد 

 80 300 نور استان یامپدانشگاه 

 60 200 دانشگاه جامع علمی و کاربردی استان  

 10 55 یرانتفاعی غ  مؤسسه

 600 2255 جمع کل  

 

  سؤالات.  تحقیق از ابزار پرسشنامه استفاده شده است  یازموردن  یهادر این پژوهش برای گردآوری داده

شنامه به ترتیب پرس  سؤالاتترکیب  است:  زیر    صورتبهیازدهی  امتتخصصی در طیف لیکرت بوده که نحوه  

 : استزیر 
 الات پرسشنامه ؤ. ترکیب س2جدول 

 نگارنده  سؤالاتتعداد  متغیرهای  مورد بررسی 

 ( 2001همکاران )  و کورتینا  7 کاریط  در مح تمدنی بی 

 ( 2000بنت و رابینسون ) 21 رفتارهای انحرافی در محیط کار 

 ( 1996)  وارتیا 7 جو سازمانی 

 ( 2018آگوتنس ) 5 فردی ین تعارض ب

 

اساتید و خبرگان مورد بررسی روایی محتوایی، پرسشنامه  منظوربه از نظرات  استفاده  با  از اجرا  قبل  ها 

قرار گرفت.   پرسشنامه  منظوربهبررسی  توسط  بررسی روایی صوری  آماری   30های مذکور  از جامعه  نفر 
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گیری از روایی صوری برخوردار  ، ابزار اندازهسؤالاتپژوهش تکمیل شد و پس از ویرایش مفهومی برخی از  

هاست.  بودن گویهموردقبول  دهندهنشانهستند و این    9/0بالای    هاسؤالهای برازش،  گردید. تمامی شاخص

 است.  شده داده نشان( 3) ییدی در جدول شمارهتأخلاصه نتایج تحلیل عاملی 

 
 نتایج تحلیل عاملی تأییدی ابزارهای پژوهش .  3جدول 

 گیری یجهنت ییدی تأنتایج تحلیل عاملی  نامه پرسش  سؤالات 

 کاریط  در مح تمدنی بی  7تا 1سؤالات 
/df = 999/0 , GFI= 00/1 , 

AGFI = 00/1  , RMSEA= 000 /0  

  مناسب مدل  برازش

 است 

 28تا   8سؤالات 
رفتارهای انحرافی در 

 محیط کار 

/df = 779/0 , GFI= 999/0 , 

AGFI = 99/0 , RMSEA= 000 /0  

  مناسب مدل  برازش

 است 

 جو سازمانی  35تا  29 سؤالات 
/df = 259/0  ,GFI= 958/0 ,  

AGFI= 229/0 , RMSEA= 300/0  

  مناسب مدل  برازش

 است 

 فردی تعارض بین  40تا  36 سؤالات 
/df = 359/0 , GFI= 974/0 ,  

AGFI = 921/0 , RMSEA= 300 /0  

  مناسب مدل  برازش

 است 

 

ی  هادادهآزمون شد و سپس با استفاده از  یش پ   پرسشنامه  30اولیه شامل    نمونةسنجش پایایی یک    منظوربه

  7/0میزان ضریب قابلیت اعتماد با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد که تمامی متغیرها بالای    آمدهدستبه

 هاست. بودن گویهموردقبول  دهندهنشانهستند و این 

 
 . ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه پژوهش 4جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ ها مؤلفه

 92/0 کاریط  در مح تمدنی بی 

 92/0 انحرافی در محیط کار رفتارهای 

 88/0 جو سازمانی 

 88/0 فردی تعارض بین 

 

2

2

2

2
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 پژوهش هاییافته
 % 20مجرد بودند.  %5آنها متأهل و    %95نشان داد که    هاکنندهشرکتشناختی  یت جمعبررسی اطلاعات  

  45هم دارای مدرک دکتری بودند. میانگین سن آنها  %10کارشناسی ارشد و    %70دارای مدرک کارشناسی،

 سال بود.  12سال و میانگین سابقه کاری
 

 (k-s) اسمیرنف کولموگروف آزمون  با پژوهش متغیرهای   بودن  نرمال  وضعیت  و توصیفی . اطلاعات5 جدول

 مقدار معناداری  اسمیرنفـ  فکولموگرو انحراف معیار  میانگین  متغیر

 103/0 888/1 44/0 01/4 تمدنی در محیط کاربی 

 101/0 755/1 55/0 12/4 رفتارهای انحرافی در محیط کار 

 144/0 121/1 61/0 33/3 جو سازمانی 

 125/0 331/1 53/0 77/3 فردی تعارض بین 
 

معنادار5)  جدولبه  باتوجه است  05/0از سطح    ییرهامتغ  ی( سطح  نرمالP>0/05)  بزرگتر  پس  بودن ( 

 استفاده کرد.  یکپارامتر یهاها از آزمونداده یلوتحلیهتجز یبرا  توانیو م شودیم أییدها تداده

بر رفتارهای انحرافی در محیط کار با نقش میانجی جو سازمانی و  تمدنی در محیط کار  فرضیه اصلی: بی

 دارد.   تأثیر  فردیتعارض بین

 
 . مدل اصلی پژوهش 2شکل 
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 . برازش مدل 6جدول 

 گیری یجهنت مقدار مدل  مقدار استاندارد  ی مورد بررسی هاشاخص 

AVIF  برازش مدل مناسب است  99/2 در حالت ایدئآل   3/3از  کمتر 

GOF  برازش مدل مناسب است  90/0   25/0از مقدار مناسب بیشتر 

SPR  برازش مدل مناسب است  1 1یدئآل احالت 

RSCR  برازش مدل مناسب است  1 1یدئآل احالت 

SSR  برازش مدل مناسب است  1 7/0از  بیش 

NLBCDR  برازش مدل مناسب است  1 7/0از  بیش 

 

 ( مدل وضعیت مناسب و ایدئآلی دارد، لذا برازش مدل معنادار است.  6جدول )  بهباتوجه
 

 . همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا 7جدول 

 
تمدنی در  بی

 محیط کار 

 رفتارهای انحرافی

 در محیط کار 
 جو سازمانی 

تعارض  

 فردی بین 

 60/0 60/0 65/0 ( 95/0) تمدنی در محیط کاربی 

 62/0 65/0 ( 95/0) 60/0 کار رفتارهای انحرافی در محیط  

 61/0 ( 90/0) 63/0 64/0 جو سازمانی 

 ( 90/0) 63/0 68/0 66/0 فردی تعارض بین 

 

 از   استفاده  با  روابط   این  که  بود   ایواسطه  مسیرهای  وجود  حاضر،  پیشنهادی  مدل  زیربنایی  فرض  یک

  در   توانمی  را   مدل پیشنهادی  ایواسطه  مسیرهای  برای  استرپبوت  نتایج.  شدند  بررسی  1استرپبوت  روش

 برای  اطمینان  فاصله  پایین  حد  دهد،می   نشان  8  جدول  در  مندرج  طورکه نتایجهمان.  نمود  مشاهده  9  جدول

( 0/ 0988تمدنی در محیط کار با رفتارهای انحرافی در محیط کار )بی   بین  میانجی  متغیر  عنوانبه  جو سازمانی،

آن بالای  حد   مجدد  گیرینمونه  تعداد  و  95  اطمینان،  فاصله  این  برای  اطمینان  سطح.  است  (0/ 0155)  و 

 ایرابطه واسطه این گیرد،می  قرار اطمینان فاصله این از بیرون صفر اینکه  بهباتوجه. است 5000 استراپبوت

 تمدنی در محیط کار با رفتارهای انحرافی در محیط کار،بی  بین  رابطه  جو سازمانی بین  بنابراین،  است.  دارمعنا 

 عنوانبه  ،فردیتعارض بین   برای  اطمینان  فاصله  پایین  حد  همچنین،  کند.می  نقش  ایفای  متغیر میانجی  عنوانبه

 _________________________________________________________________________ 
1. Bootstrap 
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)بی  بین   میانجی   متغیر انحرافی در محیط کار  با رفتارهای  بالای آن  0877/0تمدنی در محیط کار  ( و حد 

  5000  استراپ بوت  مجدد  گیرینمونه  تعداد  و  95  اطمینان،  فاصله  این  برای  اطمینان  سطح.  ( است0/ 0122)

 بنابراین   است.  معنادار  ایرابطه واسطه  این  گیرد،می  قرار  اطمینان  فاصله  این  از  بیرون  صفر  اینکه  بهباتوجه.  است

  عنوان به  تمدنی در محیط کار با رفتارهای انحرافی در محیط کار،بی  بین  رابطه  بین  در  فردیتعارض بین  برای

 کند.می  نقش ایفای متغیر میانجی

 
 پیشنهادی   ای مدلواسطه مسیرهای  برای استرپ بوت نتایج   .8 جدول

 سوگیری  بوت مقدار  مسیر
خطای  

 استاندارد 

 95/0 ینان اطمسطح 

 حد بالا  حد پایین 

ـ   تمدنی در محیط کاربی 

رفتارهای ـ  جو سازمانی 

 انحرافی در محیط کار

0445/0 0440/0 0000/0 0121/0 0988/0 0155/0 

ـ   تمدنی در محیط کاربی 

رفتارهای ـ  فردی تعارض بین 

 انحرافی در محیط کار

0365/0 0330/0 0001/0 0151/0 0877/0 0122/0 

 

یانس، شاخص نیکویی  وارهایی همچون میانگین نرخ تورم  درنهایت، جهت برازش کلی مدل، از شاخص

( 9)  برازش کلی، میانگین ضریب مسیر و میانگین ضریب تعیین استفاده شده است که نتایج آن در جدول

 ارائه شده است. 
 افزار وارپ پی ال اس . شاخص های برازش کلی مدل از نرم 9  جدول

 تفسیر معناداری  ملاک  میزان  های برازش شاخص 

 برازش مطلوب  - قابل قبول،  ایده آل <5 225/2 1میانگین نرخ تورم واریانس

 برازش مطلوب  - عالی  > 36/0متوسط، > 25/0ضعیف،  >1/0 665/0 2شاخص نیکویی برازش کلی 

 برازش مطلوب  < 001/0 < 05/0 540/0 3میانگین ضریب مسیر 

 برازش مطلوب  < 001/0 < 05/0 693/0 4میانگین ضریب تعیین 

 _________________________________________________________________________ 
1. Average Variance Inflation Factor (AVIF) 

2. Goodness-of Fit Index (GOF) 

3. Average path coefficient (APC) 

4. Average R-squared (ARS) 
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 گیری و نتیجه بحث
با  رفتارهای انحرافی در محیط کار    بردر محیط کار    تمدنیبی  تأثیر  تعیین   حاضر،  پژوهشاصلی    هدف

میانجی بینو    سازمانیجو    نقش  فرضیه.  بود  فردیتعارض  پژوهش  تمام  پژوهش یافته.  شد  ییدتأهای  های 

کریم و همکاران  ،  (2024)  و همکاران   آریونو  (،1402)  قائدامینی هارونی و همکاران   هایبا پژوهش  حاضر

  همکاران  و دین و( 2019) همکاران و ظهور (،2021) (، عبدالله و همکاران2021) همکارانکیم و ، (2023)

حاضر.  است  همسو  (2017) ارتباط    سازوکاریک  ،  پژوهش  کار    تمدنیبیاساسی  محیط  رفتارهای در  و 

 تمدنیبی  شده ییدتأ،  حفاظت از منابع   نظریه  بر یهباتک،  صراحتبهکرد.    وتحلیلیهتجزرا    در محیط کار  انحرافی

گذارد.  می   تأثیر  فردی ینبطریق تعارض  از  در محیط کارطور غیرمستقیم بر رفتار انحرافی  بهدر محیط کار  

طریق از  در محیط کار طور غیرمستقیم بر رفتار انحرافی  به  در محیط کار  تمدنی بیکه    شد  یید تأاین،  برعلاوه

 گذارد. می  تأثیر جو سازمانی

در محیط  بر رفتار انحرافی    و مثبت   طور مستقیمبه  در محیط کار  تمدنیبی کند که  بیان می   اول  فرضیه  

  ( 2023)  ، قائدامینی هارونی و همکاران و کریم و همکاران(2020)  . این یافته با جین و همکاراندارد  تأثیر  کار

است کردند  که    همسو  کار  تمدنیبیادعا  محیط  بر  به  در  مثبت  انحرافی  طور  کار  رفتار  محیط   تأثیردر 

یافتهمی  حاضر،های  گذارد.  همکاران  پژوهش  پژوهش  و  رابطه    (2020)  جین  بررسی  با  داد.  گسترش  را 

و فاصله   ییگرا جمع   فرهنگ  با  توسعهدرحالدر کشور  در محیط کار  رفتار انحرافی    با   در محیط کار  تمدنیبی

 شود. های قبلی را در فرهنگ و محیطی متفاوت تقویت می، یافته ین؛ بنابرا قدرت بالا

کار    تمدنیبی محیط  سازماندر  و  مشاغل  که  است  مخمصه جهانی  ارائهیک  در های  دهنده خدمات 

ها با آن ای است که بسیاری از سازمانمتنوع با آن مواجه هستند. این مسئله  و آموزشی  های فرهنگیزمینه 

کند. این پدیده دارای اثرات منفی  هایی برای رفتارهای سازمانی منفی ایجاد می حلمواجه هستند و نیاز به راه

ارائه  تمایل به کاهش سطح    ،کنندکه آن را تجربه می   ها کارکنان دانشگاهزیرا    ، رفتاری و اثرات مالی است

اند باید دوباره آموزش داده را پذیرفته در محیط کار    تمدنیبیهای سازمانی که  خود دارند. فرهنگ   دانش

توان با  . میشود  دانشگاهوری  شوند، زیرا ممکن است منجر به نتایج مثبت مرتبط با کار شود که به نفع بهره

کند، ادبی جلوگیری می کند و از بیاحترام به دیگران را تشویق می های مدیریتی که متمدنانه و  اجرای سیاست 

های بهتر، احتمال افزایش رفتارهای سازمانی مثبت مانند تعهد، وفاداری و رفتار  به آن پرداخت. با سیاست

دارد وجود  سازمانی  کاربی .شهروندی  محیط  در  رفتاربه  نزاکتی  که   ،عنوان  دارد  زیانباری  پیامدهای 
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آن بر عملکرد خود وقت بگذارند. رهبران   تأثیرباید برای رسیدگی به    یاریوبختچهارمحال های استان  دانشگاه

و ایجاد محیطی کنند که از    نزاکتی در محیط کاربی باید زمان و تلاش خود را صرف پرداختن به  دانشگاه

محرک  مجازات  شامل  است  ممکن  که  کند  جلوگیری  ار آن  باشد.  کارکنان ها  برای  مناسب  آموزش  ائه 

 یط و مشکلات آن و همچنین اهمیت رفتار مدنی در محدر محیط کار    تمدنیبی مورد مسائل مربوط بهدر

 . کار باید بسیار ارج نهاده شود 

با تعارض   در محیط کاررفتار انحرافی  و    در محیط کار  تمدنیبی کند که رابطه بین  بیان می   2فرضیه  

اطفه  که ع  ندهمسو است که استدلال کرد  (  2013)  شود. این یافته با فالکو و همکارانفردی واسطه می بین

بین تعارض  به  است  ممکن  فشار  منفی  به  که  شود  منجر  درمی منتج  فردی  موجود  ادبیات  این  شود.  مورد 

  در محیط کار و رفتار انحرافی    در محیط کار  تمدنیبیفردی بین  با بررسی نقش میانجی تعارض بین  سازوکار

کمتر مورد بررسی قرار  فردی با این متغیرها در ادبیات  ینمیانجی تعارض ب  سازوکار .  شودمی   گسترش داده

بود که.  گرفته  داد  نشان  حاضر  کار  تمدنیبی  پژوهش  محیط  بهبه  در  منابع،  کاهش  و دلیل  مستقیم  طور 

 .دارد منفی تأثیر ،کارکنان فردی، بر رفتارهای انحرافیگری تعارض بینطریق میانجی غیرمستقیم از

 جو سازمانیبا    در محیط کارو رفتار انحرافی    در محیط کار  تمدنیبیکند که رابطه بین  بیان می   3فرضیه  

عنوان  که جو ارتباطی به  ندکه استدلال کرد  همخوانی دارد(  2020)  یافته با لان و همکاراناین  .  شودواسطه می

زای سازمانی محافظت  ( ناشی از عوامل استرس2020از فرد در برابر اثرات منفی )جین و همکاران،    ،یک منبع

عنوان  به  مثبت   سازمانیگرفتن جو  با درنظر  پژوهش حاضرهای  (. یافته 2019)دمسکی و همکاران،    کندمی 

و همچنین    است  در محیط کاررفتار انحرافی    بر  در محیط کار  تمدنیبیمنبعی برای کاهش اثرات مخرب  

در  رفتار انحرافی    بر   در محیط کار  تمدنیبیاثرات مخرب    افزایشعنوان منبعی برای  به  منفی  جو سازمانی

  در محیط کار   تمدنیبی، قدرت رابطه بین  ضعیف  که جو ارتباطیپژوهش حاضر نشان داد    . محیط کار است

 ضعیفدهد که افرادی که فضای ارتباطی  نشان میامر  دهد. این  می  افزایشرا  در محیط کار  رفتار انحرافی  و  

 تمدنی بی شود هنگام تجربهشده خود را بازیابی کنند که باعث میانند منابع تخلیهتو می ن  ،کنند را تجربه می

 . داشته باشند بیشتریرفتارهای انحرافی  ،در محیط کار

در محیط   تمدنیبیکه چگونه    شد. اول، بررسی  است  یبررس  قابلهای مختلف  پژوهش حاضر، از جنبه 

های استان دانشگاه)  های ایرانکارکنان دانشگاهکار در    یطتواند باعث ایجاد رفتارهای انحرافی در مح می  کار

 فاصله قدرت زیاد استبا  بالا و    ،گرایینظر جمع از  وشود که ازنظر فرهنگی متنوع    (یاریوبختچهارمحال 
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فرهنگ(.  1980  هافستد،) چنین  قربانیهدر  و  قدرت  شکاف  قلدری،  بهایی،  خود  فردیت  خاطر کردن 

در زمینه فرهنگی    پژوهش حاضر،مدل    ،(. بنابراین1402  همکاران،قائدامینی و  هماهنگی گروهی وجود دارد )

درحالبهمنحصر  کشور  ایران  توسعه فرد  شد.    مانند  حاضر،  دوم،  ارزیابی  فرد همنحصرب  سازوکارپژوهش 

بین تعارض  ازفرزیربنایی  داد که  قرار  بررسی  مورد  را  رفتارهای بر    در محیط کار  تمدنیبیطریق آن  دی 

های استان چهارمحال و کنان دانشگاهدهد که کارها نشان میگذارد. یافتهمی  تأثیرکار    یطانحرافی در مح

های شخصی و کاری هستند که منابع درگیری  ،درگیر  ،رو هستندهروب  در محیط کار  تمدنیبی  که با  بختیاری

خود، خود را درگیر رفتارهای رفته  ع ازدستکند. کارکنان برای حفاظت و بازگرداندن منابآنها را تمام می

 کار ساز وفردی یک  که تعارض بین  یید شد أ ت،  حفاظت از منابع کنند. بنابراین با استفاده از نظریهانحرافی می

در   در قربانیان خود به شکل رفتارهای انحرافی  در محیط کار  تمدنیبی طریق آنکاهش منابع است که از

رفتار انحرافی   با در محیط کار  تمدنیبیدر رابطه  جو سازمانی  میانجیسوم، نقش  .شودظاهر می محیط کار

در محیط رفتار انحرافی    بر  در محیط کار  تمدنیبی چگونه رابطه مثبت    هدتا نشان د  در محیط کار بررسی شد

دهد که وقتی محیط می  پژوهش حاضر نشانهای  شود، یافته می   میانجیجو ارتباطی    ضعیفتوسط سطح  کار  

های کار و تفاوت  یطمورد مشکلات محبه اندازه کافی برای بحث در  بختیاریوهای استان چهارمحال دانشگاه

شود  کار می   یطدر محتمدنی  تواند نظر خود را بیان کند، این امر منجر به بی می ن و هرکسی    نیستعقیده باز  

 .بر رفتارهای انحرافی کاری کارکنان داشته باشد  بیشتریتا اثرات مضر 

یافته   ،حاضرپژوهش   اول،  دارد.  مفهوم کاربردی  استان دانشگاهنیاز    ،حاضرپژوهش    هایچندین  های 

در   تمدنیدلیل مسائل بی ها منابع خود را بهاینکه آیا کارکنان آن  وتحلیلیهتجزرا برای    یاریوبختچهارمحال 

کار را با برقراری    یطکند. منابع انسانی باید رفتار در مح ترغیب می   ؟کنند یا خیرکارشان تخلیه می   یطمح

تحمل   با عدم  قوی  مح  تمدنیبیارتباط  انسانی  برعلاوه  .ارتقا دهد کار    یطدر  منابع  جلسات   تواندی ماین، 

تواند  ادبی برگزار کند. چنین حمایتی می بی   هاییتموقعطور منظم برای رسیدگی به  آگاهی کارکنان را به

انحرافی خواهند   بازیابی کنند و کمتر درگیر رفتارهای  دوم، .  شدبه کارکنان کمک کند تا منابع خود را 

کارکنان رهای انحرافی کاری  ممکن است رفتاکار    یطدر مح  تمدنیبیکند که  توصیه می  ،حاضرپژوهش  

تشویق کند. برای رویارویی با این موضوع، مدیران باید با ارائه حمایت، احترام  فردیینبطریق تعارض را از 

 تمدنی بیکار بر رفتارهای انحرافی کاری کارکنان بپردازند تا اثرات منفی    یطادبی در محبی  تأثیرو همدلی، به  

پذیری و تمایل باید با انعطاف  فردیین بهای  را کاهش دهند. درگیری  فردیینببر تعارضات  کار    یطدر مح
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ها مورد نقش، کارکنان باید درفردیینبهای دیگران مدیریت شود. برای کاهش تعارضات  به درک دیدگاه

ع انسانی ، منابینبنابرا   .کار نشان دهند، شفافیت داشته باشند  یطهای خود و رفتاری که باید در محو مسئولیت 

درباید   آموزش  و  بینمشاوره  مناسب  رفتار  برنامهمورد  دهد،  انجام  رفردی  سلامتی  به  های  و  کند  آغاز  ا 

 کنانبه کار  امر  کنند، پاداش دهد. اینفردی را مدیریت و حل میور مؤثر تعارضات بینطسرپرستانی که به

که جو اینسوم،    .بازیابی کنندکار    یطدر مح  تمدنیبیدهد تا منابع خود را برای مقابله با حوادث  اجازه می

کار و رفتارهای کاری انحرافی کارکنان را    یطشده در محدرکتمدنی  ارتباط مثبت بین بی  ضعیفسازمانی  

، نظرهااختلافکار و    یطمورد مشکلات محبرای بحث در  یرمشارکتیو غ  بستهدهد. چنین محیط  می  افزایش

ها را بین کارکنان گذاری تفاوتو احترام متقابل و ارزش  دهدکاهش میکار را    یطتعاملات مدنی در مح

و ایجاد   شودکار میمنجر    یطدر مح  ساز مشکلشناسایی و تغییر رفتارهای  عدم  نتیجه به  و در  دهدکاهش می

سالم منابع انسانی باید اطمینان حاصل کند که مدیران بر تغذیه جو ارتباطی در سازمان خود نایک محیط کار  

ابراز وجود، مشارکت   کردنفراهم  عدم  از مشارکت را با  کمتری کنند و درجات  تمرکز می  فرصتی برای 

  .دهندفعال و مشاهده و درک کارکنان برای کارکنان پرورش می

  تمدنیبی  علّی  عوامل  درمورد  آگاهی  توسعه  منظوربه  یاریوبختچهارمحال های استان  دانشگاهدر    هایافته

  با   تا  شودمی  توصیه  مدیریت دانشگاه  به.  بود  خواهد  مفیدرفتارهای انحرافی در محیط کار    و  کار  یطدر مح

  و  زا استرس عوامل این زیرا . دهند کاهش کار محیط در را زا استرس عوامل گونهاین ثر،ؤم راهبردهای ابداع

  و   کارکنان  جاییهجاب  هزینه  افزایش   شکل  به   سازمانی  پیامدهای  برای  غیرمستقیم  صورت به  منفی  رفتارهای

  را  شناختیروان  سرمایه  ،مثالعنوانبه  .هستند  مضررفتارهای انحرافی در محیط کار    از  ناشی  پایین  وریبهره

رفتارهای انحرافی در   کنترل  و  کار  یطدر مح  تمدنیبی  با   مقابله  برای  حیاتی  ایمقابله  سازوکار  یک  عنوانبه

کار    بنابراین   باشد،   متفاوت  است  ممکن  کارکنان   شناختیروان  سرمایه  سطح  کهآنجااز.  داد  نشانمحیط 

  آنها .  کند  برگزار   عاطفی  ازنظر   خسته  کارکنان  برای  را  دانشگاهیدرون  آموزشی  جلسات  تواند می  مدیریت

 هایموقعیت  و  همکاران  هایبدرفتاری  با  ثرؤم  طوربه  چگونه  که  بگیرند  یاد  آموزشی  جلسات  در   توانندمی 

 .کنند برخورد  زا استرس
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