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 ستمیو س یسازمانبر فرهنگ  یمبتن ی انحراف ی رفتارها تی ریمد یهامؤلفه یارائه الگو

 :  کارا و اثربخش در وزارت بهداشت و درمان  یمال یگزارشگر

 سازی معادلات ساختاری رویکرد مدل

 04/12/1403تاريخ پذيرش:  13/10/1403تاريخ دريافت: 

 1یانیآشت یمقصود ثمیم

 2یآرائ دیوح

  3نیمندج ی عیمحمدرضا رب

 

 چكیده

  و   بهداشت   ی در وزارت سازمان بر فرهنگ   ی مبتن   ی انحراف   ی رفتارها   ت ی ر ی مد   ی ها مؤلفه   ی ارائه الگو هدف پژوهش حاضر  

  ل ی با استفاده از روش تحل است.  است. این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ روش، توصیفی و پیمایشی    درمان 

آماری پژوهش   و الگوی مفهومی پژوهش طراحی شد. جامعه   تبدیل مقوله    6  به   ت ی و در نها   شناسایی  ی مفهوم انتزاع   35  تم 

به  ر  نف   167فرمول کوکران    از   استفاده   با که    باشد  می کارشناسان و کارکنان ارشد وزارت بهداشت و درمان    ران، ی مد   ه ی کل 

الگوی مفهومی با جمع آوری داده  آوری شد.   های مورد نیاز با ابزار پرسشنامه جمع  عنوان نمونه آماری انتخاب و داده 

مدل نهایی پژوهش ارائه شد. بررسی مدل های اندازه    معادلات ساختاری اعتبارسنجی و   ی مدل ساز های تجربی و روش  

دهد که مؤلفه های تقویت خلاقیت و نوآوری دارای بیشترین تأثیر و مؤلفه   گیری و تحلیل مقادیر بارهای عاملی نشان می 

ررسی  های ایجاد و ترویج فرهنگ اخلاقی سازمانی دارای کمترین تأثیر بر ارتقای فرهنگ سازمانی می باشند. همچنین ب 

مدل ساختاری پژوهش و تحلیل های مسیر نشان می دهد که متغیرهای تقویت خلاقیت و نوآوری، بویژه راهبری سازمانی  

سالاری، مدیریت تعارض های شغلی و   ، شایسته کارآ و اثربخش   ی مال   ی گزارشگر   ستم ی س   ی ساز   اده ی پ   اثربخش مبتنی بر 

معناداری بر ارتقای فرهنگ سازمانی دارند. در حالی که از لحاظ آماری،  خانوادگی و ارتقای معنویت سازمانی تأثیر مثبت و  

متغیر ایجاد و ترویج فرهنگ اخلاقی سازمانی تأثیر معناداری بر ارتقای فرهنگ سازمانی ندارد. نتایج مربوط به ضریب  

مناسب بودن  اکی از  درصد و ح   76.8ارائه شده    مدل   ی کل  ی ن ی ب ش ی پ   یی توانا دهد که  تعیین مدل تدوین شده نشان می 

 باشد.  می   پژوهش   ی برازش مدل ساختار 

 ی.مال   یگزارشگر  ستمیسدرمان،    و  بهداشت  ی، وزارتسازمانفرهنگ  ی،انحراف  یرفتارها  تیریمد  های كلیدی:واژه 
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 مقدمه   -1

سازمان  کی رفتار  دهه  یبعد  در  صاحب   ریاخ  یهاکه  سازمانموردتوجه  رفتار  کارشناسان  و  قرارگرفته،    ینظران 

 یی آن رفتارها  یهاست، تجلدر سازمان   یزندگ  مشخصه   که   دهیچیپ  دهیپد  کیدر محل کار است.    یانحراف  یرفتارها

 عیوقا  ن یدانشمندان از ا  ،یسازمان  اتی. در ادبکنندیم  انت یکارمند و سازمان خ  ن یب  یدارامانت   رابطه   به  که  است 

انحرافبه در    ی(. رفتارهای انحراف1398  مقدم، ی و عصمت  یاوشی)س کنندیم  ادیکار    در محل  ی عنوان رفتارهای 

  فیتعر  رساندیم  بیآن آس  ی قانون  سازمان منافع  کی  به  کار که  در متن  ییعنوان رفتارهاکار معمولاً به  طیمح

  ی سازمان  های ¬هنجارها و نرم  که  شوند یاطلاق م   ییرفتارهـا  بـه   ی انحرافـ  ی کـار   ی رفتارهـا   ،ی . طور کلـشودیم

. رفتارهای  کننـدی مـ  ـدیهـر دو را تهد ـایدر آن و    سـازمان، کارکنـان شـاغل   سـلامت   ی نـوع  کرده، بـه   را نقص 

از هنجارهای سازم ازجمله سط  در همه   یاگسترده   عواقب   انکاری خارج  سازمان    ، یریگمیتصم  ندهاییفرا  وح 

  رسان ب یآس  رفتارهای مختلف   به   ادییز  توجه   ری اخ  یهاسال   ی. طدنبال خواهد داشت   به  ی مال  یهانه یو هز  یور بهره 

سوء استفاده از قدرت    ار  یانحراف  ی کار  ی گران، رفتارها. پژوهش کار معطوف شده است   یهاطیدر مح  یو منف

  باشد یم  ی عموم  منافع  انیز  به  که  دانندیم  یمقاصد شخص  ی برا  ی تصرف در اموال دولت  ایو    ،یدولت  ای  ی عموم

 .(1401  ،یو نور   ی)مولو 

آن اتفـاق نظـر دارنـد عبارتنـد    یاز پژوهشگران در مورد چند نوع اصل  ی ار یبسـ  ،ی طـور کلـ  رفتارها که بـه   نیا

 ی و انجام رفتارهـا   یابـراز دشمن  ی معنا  به  که  ؛یشخص  ج( تهاجم   ،ی ب( انحرافات ادار   ، ی( انحرافـات مالاز: الـف 

افراد    ت یمنظور حما  به  کـه  ی اسـیو د( انحـراف س  باشـد ی مـ  آنهـاو حقوق    گرانید  به  نسبت   تجاوزکارانه   ا یاز 

،  1و همکاران   نگیو ضرر قرار دهند )گاتل  انیرا در معرض ز  ن یریسا  ی زندگ  است  ممکن   که  است   ی خاص  های  هگرو

  چـون عوامـل   یمسـائل  ،ی انحراف کار  ی ها نهیزم  ش یدر مورد پ  صورت گرفته  قاتیبراساس تحق  ،نی(. همچن2017

  کا، آمری  شده  منتشر  اطلاعات  اساس  بر.  اند شده  یی اثرگذار شناسا  ،ی و ... در انحرافات کار   ی سـازمان  ،ی ادراکـ  ،ی فـرد

. پژوهشگران  شودیوارد م  ی ادار   ستمیس  دلار خسارت به   ونیلیب  50حدود    کارکنان، سالانه  ی تخلفات ادار   لیدل  به

دو گـروه    بـه  یو صـنعت  ی د یتول  ،یخدمات  های  انحرافات و تخلفات را در سازمان  لیقب  ن یاز ا  استه برخ  ی امدها یپ

خدشه   ی فرد  ی امدهاپی (  الف :  انـد کـرده  میتقسـ  یاصـل امنمانند  شدن  متخلف  یشغل  ت یدار  بروز    فرد  و 

مطالعـات    ری. سـای سـازمان  ی ور   بهـره  مانند کاهش   ی سازمان  ی امدها یب( پ  ،ی و  ی برا   ی و روان  ی روح  ی های ناهنجار

ادار   یانحراف  ی کار  ی رفتارها  ی امـدها یپ تخلفات  به   ی و    جملـه  آن  از  کـه   انـد کـرده  ـانیب  گـرید  ی اگونه  را 

  عدم تحقق   ،ی اد محدود و ارزشمند اقتص  منابع   هـا، هـدر رفـتن دولـت   بـه  مـردم نسـبت  ی اعتمـاد یبـ  به  تـوانمـی 

  ی داخل  ناخـالص   ـدیکـار بـر رشـد تول  ی ـرو ین  یمنفـ  ری، تأثتوسعه   مختلف  ی هادر بخش   شده دولت   نییاهداف تع

 (.1398و همکاران،    ینلیاشاره کرد )ز

 
1 Gatling et al. 
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 یعوامل سازمان   نیتر( کارکنان دارد. ازآنجاکه مهم ینادرست )انحراف  ایدرست    یدر بروز رفتارها   ینقش مهم  سازمان

اند  عوامل عبارت   نیا  نیتردانست. مهم  زین  یتیری را عوامل مد  یعوامل سازمان  توانیقرار دارد، م  ریتحت کنترل مد

پاداش در    یعدالتی ، بیسازمانفرهنگ  رمنصفانه، یغ  یهااست یو س  نیاز قوان ها، نگرش  ساختار جبران خدمات و 

 ی سازمان   یهاهیو رو  هااست یکارکنان و ابهام در عملکرد شغل. کارکنان نسبت به س  یاعتماد ی ب  نانه،یو بدب  یمنف

  یها است ی کرات اعلام داشته است که ادراک کارکنان از سبه  یقاتیتحق  اتیهستند. ادب   یپاسخ گر و واکنش  اریبس

)چن  و    گذاردی م  ریکارکنان، سرپرستان و سازمان تأث  نیب  یتبادل اجتماع  ندیو فرا  یاعتماد ی بر اعتماد/ب  یزمانسا

راک  است، اد  جیمکتوب و آنچه در سازمان را  یهااستیرا در س  یکارکنان تناقضات  کهی (. هنگام2017،  1همکاران

مانند عدم تلاش    یمخرب  یرا به شکل رفتارها  یدراکا  نیکارکنان چن  نی. اشوندی م  ید یدچار تنش و ناام  کنند،یم

دزد  یبرا  خراب  یسازمان،  سازمان،  تلاف  بتیغ  ،ی کاراز  نادرست،  اظهارات  و  کار    و  پور )عباس  کنندیم  یاز 

  .( 1401 همکاران،

  روا ی. توئاست   شدهرفتهیپذ  یعملکرد شغل  یهاکننده  ینیبش یاز پ  یکیعنوان  به  ی سازمانارزش فرهنگ  امروزه

  ی مثبت گرا، احتمال کمتر  یبالاتر  و فرهنگ درون سازمان یاخلاق تی( نشان دادند افراد با هو2022و همکاران )

تعهد    یانجیاثر م  کی(  2013)  کندانیو مان  دای رامش  ن،یداشته باشند. همچن  یدارد که در محل کار رفتار انحراف

  ی ار یاما در مطالعه خود از مع  اند،افتهیکار    طیدر مح  یانحراف  یو رفتارها  یسازمانفرهنگ  نیرا در رابطه ب  یسازمان

فرهنگ به  ی سازماناز  که  کردند  ابزار هب  یطورکلاستفاده  سازمان   یبرا  شدهیطراح   یعنوان  درک  و  ها،  کمک 

و همکاران،    یشهرک  ی)شاهورد  است   شدهفیمقابله با مشکلات فرهنگ محور توص  یهاراه  ییو شناسا  یساز هنگفر

ارائه    یشتر یب  اتیکار جزئ  طیدر مح  یانحراف یو رفتارها  ی سازمانفرهنگ  نی ب  یروابط فرض  ن،ی(. علاوه بر ا1396

 .نشده است

عوامل    اتیکار، ادب  ط یدر مح  یانحراف  یرفتارها  ن ییدر تع  ی سازمانهنگام در نظر گرفتن نقش فرهنگ  ن،یهمچن

  ، ی سودآور   یحام  یهاموارد مثبت )مانند هنجارها و ارزش   ای(  یراخلاقیغ  یها)مثلاً ارزش   ی سازمانفرهنگ  یمنف

ازنظر    توانیرا م  ی سازمانفرض دارد که فرهنگ  نیا  برامر دلالت    نی. اردیگیصداقت و تعهد به سازمان( را در نظر م

  رسد یبه نظر م  ن،ی(. بنابرا2017کرد )کونور  و همکاران،    یابیارز  یابهام  چیدرست و غلط، بدون در نظر گرفتن ه 

  هکار وجود دارد، با توج  طیدر مح  یانحراف  یدر رابطه با رفتارها  ی سازمانفرهنگ  یبررس  یبرا  ی قیبه تحق  ازیکه ن

 یکند که از برخ ت یرا تقو یی ها و رفتارهانه خوب است و نه بد، بلکه ممکن است ارزش  ی سازمانفرهنگ نکهیبه ا

  ی هاکننده  ی نیبشیاذعان دارند که هم پ  نی. اکثر محققشودیمانع آن م  ای  کندی م  تیحما  یسازمان  یرفتارها

سازمان    کی(.  1398و همکاران،    اآی هستند )خمش  طکار مرتب  طیدر مح  یانحراف  یبه رفتارها  یتیو هم موقع  یفرد

و    نارسن یکند. ا  یریاز آن جلوگ  ای  زدیکارکنان خود را برانگ   یانحراف  یفرهنگ خود رفتارها   قیدارد از طر  لیتما

 
1 Chen et al. 
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 یسازمان شود به فرهنگ   رفتهیپذ  ایشود، تحمل شود    ریرفتار تفس  کهنی( نشان دادند که ا1996)  1اسکوگستاد 

خود،    یفرد   یهایژگی نظر از وکه در آن هستند، صرف   یکار  طیکارکنان بسته به مح  ب،یترتنیاه دارد. ب  یبستگ

مشترک    یهااز ارزش   یستمیعنوان سبه   توانی . فرهنگ را مشوندی در محل کار خود م  یمرتکب اعمال انحراف

و رفتار در    زهیدر انگ  ی مهمنقش    جهیو در نت  کندیم  جادیسازمان ا  یرا بر اعضا   یهنجار  یکرد که فشارها  فیتعر

 یسازمان   یراهبر  ژهیبو  یسازمان  یهادر ارزش   شهیر  یانحراف  یرفتارها   یالگوها  ،یعنوان رفتار واقع. بهکندی م  فایکار ا

مبتن پ  یاثربخش  مد  یمال  یگزارشگر   ستمیس  یساز  ادهیبر  دارند.  اثربخش  و  و   رانیکارآ  انتظارات  انتقال  با 

  تقل به کارکنان من  زیقبول، بلکه با توجه به انحراف نتنها ازنظر رفتار مطلوب و قابل ها را نه ارزش   نیا  ،یالگوبردار 

با توجه به توضکنندیم ا  حاتی.  ا  نیفوق،  الگو  نیپژوهش به دنبال پاسخ به  ارائه    ی ها مؤلفه   یسؤال است که 

 چگونه است؟   یسازمانبر فرهنگ  یمبتن  یانحراف  یرفتارها   تیریمد

 

 مبانی نظری پژوهش   -2

 ی انحراف یرفتارها  تی ریمد - 2-1

 رفتار افراد و پیامدهای   روی   ای همطالعات گسترد  انسانی   روابط   مکتب   گیری و شکل   علمی  های از افول نظریه  پس 

 گیری شکل   سازمان و نیز شرایط  رفتار افراد در سودآوری   مطالعات بر نقش   این  . غالب ها انجام گرفت آن در سازمان

، رفتار  ، انگیزش کارکنان، تعهد سازمانیشغلی  مانند رضایت  هاییل بحث مثا  عنوانرفتارها تمرکز داشتند. به  این

  ها این مطالعات و مدل  پژوهشگران در این   رسند. فرض اساسی نظر می   به  مثبت  همگی  مطرح شدند که   شهروندی 

،  علت کاری د بود با دستها قادر خواهن، مدیران و سازمان شود متغیرها کشف بین معلولی-علت اگر رابطه بود که

 های هزینه  سازمان و یا کاهش   رشد و پیشرفت   متغیرها برای   این  تمامی  ترتیب  )پیامد( را ارتقا دهند. بدین   معلول

 متغیرهایی   رفته. اما رفته(1401)آشنا و همکاران،    گرفتند( مدنظر قرار میوری عملکرد و بهره  افزایش   آن )از طریق

را نیز    هاییهزینه  نداشتند بلکه   در عملکرد سازمانی   مثبتی  تنها نتایجنه  شدند که  لعات رفتار سازمانیوارد مطا 

 و رفتارهای   مقررات سازمانی   به  تفاوتی، بیکار، دزدی   در محیط  مانند خشونت   کردند. متغیرهاییسازمان می   متوجه 

اصطلاحات    در مطالعات گذشته   که  است   شود. شایان توجه یاد می  فتار انحرافیعنوان ررفتارها غالباً به   . از اینسیاسی 

رفتارهای   مانند  متفاوتی  سازمانی،  سازمانی،  ضدتولیدی   سوءرفتار   رفتارهای   ،ضداجتماعی   رفتارهای   ،انحرافات 

 .است  کار رفته  به  رفتار انحرافی   توصیف  نیز برای   ،سازمانی  غیرکارکردی 

  ]اعضای سازمان[رفتار انحرافی در محیط کار را این گونه تعریف کردند: رفتار عمدی  (  1995)نسون و بنت  رابی

کند و تأثیر منفی بر رفاه سازمان، اعضای آن یا حتی هر  که هنجارهای سازمانی را به طور قابل توجهی نقض می

نوع اول، انحراف سازمانی  اند.شدهبه دو نوع تقسیم  (  1995)رفتار انحرافی از نظر رابینسون و بنت  د.  گذاردو می

کند، مانند سرقت، خرابکاری، دیر آمدن کارکنان در محل کار، خروج  است که هدف خود را متوجه سازمان می

 
1 Einarsen and Skogstad 
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حراف بین فردی است که منجر به اعمال  گیری از شغل خود. نوع دوم رفتار انحرافی، انش برای کنارهلا زودهنگام و ت

شود که همکاران، سرپرستان یا زیردستان در محیط کار با آن مواجه می شوند. این شامل رفتارهایی انحرافی می

است که شامل تفریح در محل کار، انجام کارهای مخرب و پرخاشگری فیزیکی می شود. هر دوی آن رفتارهای  

  ی رفتارهای انحراف(.  2017و همکاران،    1)نارایانان   و ناخوشایندی به دنبال دارد انحرافی مخرب است و عواقب بد  

مخرب بوده است و با وجـود    یهاشتـر تحقیقـات در زمینـه انحرافبی  .توانند هم سازنده و هم مخـرب باشـندمی

وری و کارآفرینی باشد  نوآ  برای  یاهمیت انحرافـات سـازنده )رفتـار ارادی در جهـت نقض هنجارها که منابع مهم

 . ( در محیط کاری، تحقیقات کمی در این زمینه انجام شده استنمایدو به ایجاد مزیت رقابتی کمک  

  ی باشد. وقت  یومم های عیا هزینه  صهای خا دارای هزینه  تکن اس مرساند میم  برفتارهای که به سازمان آسی

کاری  می کار نکند و عدم همبه صورت تی  یقطع شود، منابع انسان  یرفتارهای انحراف  لت بین افراد به دلیلاتعام

رفتارهای  ت.  اس  یادی و نارضایتماعتیو ب   یترامحایب  لشام  لاصح  یسازمان  گفرهن  س. سپتود خواهد داشج و

  ل اموا   بو تخری  یتتا آزار و اذی  بو خرابکاری و تخری  تف از سرقلهای مختتواند در گروهیرایج در سازمان م  فیمن

، رفتار ضد تولید، رفتار ناکارآمد و سازمان انجام شده  یتاعجترین مطالعات در مورد رفتار ضد استهجقرار گیرد. بر

 یاس . برمساته تار ین پژوهش ها در مورد رفتار ضد امتیاع ، رفتار ضد تولید، رفتار ناکارآمد و انحرافات سازمان 

انحراف در محیط کار، رفتار    مله:جاند؛ از  ذکر کرده  لفیمخت  یی این رفتارها اسامپژوهشگران برا  ت.انجام شده اس

  شوند که دارای این سه یم  بدر محیط کار انحراف محسو  یدر واقع رفتارهای  اع.متجضد تولید، رفتارهای ضد ا 

در آنها    یسازمان  لقبو   لرسوم، قواعد، مقررات، و هنجارهای قاب(  2دی و ارادی باشند؛  مع(  1:  باشند  یک اصللام

را    ی هجتو  لهای آشکار و نهان قابمت افراد و سازمان هزینهلا به خطر انداختن س(  3نادیده گرفته و نقض شود و  

هایی دربار  پژوهشبیندازد.    را به مخاطره  یمانزی و سانلکرد فمو ع  یاین طریق اثربخش  کند و از  لیمبه سازمان تح

، شخصیت و ادراک از شرایط  ممه لدو عام. گرفته است ماج های انحرافی کاری انفردی در بروز رفتار لنقش عوام

  ه یز گف دلایلی بود است که چرا افراد در انشکار، درک و ک  لهدف رفتار سازمانی و روانشناسی مح  .باشند کاری می

  ای خاص رفتار کند هداشته باشد که به شیو   لشود که فرد تمایمی   ثویژگی شخصیتی باع .ندسته  تکاری متفاو

پردازد تا بتواند  خود می  ساس یر احسن فرد به تفآوسیله    ادراک، فرایندی است که به(.  2017و همکاران،    2)سیلوا 

رفتار  جه  نتی  کنند؛ درمی  ها گن  ئلاسبه م  تای متفاوه افراد مختلف با دیدگاه  .به محیط پیرامون خود معنی دهد

  .شدا ب  طارتبا   تواند درمورد شرایط کاری می  ها درآن  تمحیط کار با شناخت شغلی کارکنان و قضاوانحرافی در  

حمایت درک شد در افزایش    نکند، اینها توجه میآهای  وقتی کارکنان معتقد باشند که مدیریت به اهداف و ارزش

انعکا  ش شغلی و یا  لاکاهش ت  ثباع  ، ادراک منفی از شرایط کارینیابد و همچنیمی  سحس وفاداری و تعهد 

 (.2017،  3)تیورل   شودکاری می   تدرگیری در انحرافا

 
1 Narayanan 
2 Silva 
3 Silva 
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 ی سازمانفرهنگ  - 2-2

مقصود از فرهنگ سازمانی، سیستمی از استنباط مشترک است که اعضاء نسبت به یک سازمان دارند و همین  

خواند و سازمانی را نظامی زنده می شود. کریس آرجریس، فرهنگ  ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می

اندیشند و  طور واقعی میسازند، راهی که بر آن پایه بهآن را در قالب رفتاری که مردم در عمل از خود آشکار می

(.  6201،  و همکاران  1دانیش )  کندکنند تعریف میطور واقعی با هم رفتار میای که به کنند و شیوه احساس می 

 اند همگی توافق دارند که فرهنگ؛ افرادی که در این زمینه مطالعه نموده توان گفت که همه  می

 .کلی است که از مجموع اجزای آن بیشتر است  •

 .کندتاریخچه سازمان را منعکس می  •

 .شودشناسی مانند رسوم و نهادها مربوط می به مطالعه انسان  •

 .استاند شکل گرفته  توسط گروهی از افراد که یک سازمان را تشکیل داده •

 .حرکت آن کند و سخت است •

 (. 2018و همکاران،    2)آدام   گیردتغییر آن به سختی صورت می •

چه    هر  باورهای مشترک دریک سازمان؛   توان گفت که فرهنگ سازمان عبارتست از باتوجه به تعاریف یادشده می 

باشد،    کمتر   وجه اشتراک آنها   متفاوت و   چه باورها  هر   است، و   فرهنگ قویتر   باشند   تر منسجم  و   باورهای مشترک ژرفتر 

از  با   بود.   خواهد   تر فرهنگ سازمان ضعیف  که  تعریفی  به  ارائه گردید، صاحب   توجه  برای    فرهنگ سازمان  نظران 

این نگارش به    که در  اند هایی ارائه نموده سازمان، شاخص   تشخیص نوع فرهنگ هر  و   ها بندی فرهنگ سازمان طبقه 

شود،  می   یاد  هاآن   الگوهای اقتضایی از  در   های متداول که معمولاً بندی تقسیم   یکی از.  شود می   آن اشاره   هایی ازنمونه 

متوجه    فرهنگ مکانیکی باورهای مشترک بیشتر   های با سازمان   که در   فرهنگ ارگانیکی است؛   فرهنگ مکانیکی و 

فرهنگ    های با که سازمان   حالی   در  است؛   استاندارد های  روش   و  ها مقررات، دستورالعمل   ساختارهای رسمی، قوانین و 

  وسیله و  است نه بر عملکرد  نتیجه و  بر   کیدهاأ ت بیشتر ساختارهای غیررسمی و  بر ارگانیکی باورهای مشترک عمدتاً 

  با   ها های سازمان ویژگی بندی، ودسته طبقه  لحاظ فرهنگ به چهار  از  ها بندی دیگر، سازمان یک تقسیم   درر. کا  ابزار 

 : ( 1401)صیرفیان و همکاران،    اند توصیف شده   های چهارگانه به شرح زیر فرهنگ   یک از  هر 

تمایل به یادگیری، پرورش    جوان با  استخدام افراد  بر  هااین نوع سازمان  کیدأت  فرهنگ علمی:  های باسازمان (1

 هاست.  تخصصی آن  تقویت شخصیت علمی و  و  هادادن آن

  تعهد   به وفاداری و  تناسب داشتن روحیه افراد  بر  کیدأت  هااین سازمان  در  باشگاهی:فرهنگ    های باسازمان (2

ارشدیت، سن و  نسبت به سازمان است. در عمده    سازمان، معیار  سنوات خدمت در   فرهنگ باشگاهی، 

 
1 Danish 
2 Adams, Martin, & Boom 
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اس، خطوط هوایی دلتا، بل، همچنین ادارات  ها، یوپیگونه سازمان  است. نمونه این   ارزش افراد  اهمیت و

 های نظامی است. سازمان  ولتی ود

آزادی عمل است.   پذیری ونوآفرینی، ریسک بر تاکید هااین نوع سازمان رد فرهنگ تیمی:  های باسازمان (3

ای،  های مشاورهها، سازمانهای حسابداری، مشاوران حقوقی، بانکها، سازمانگونه سازمان این نمونه بارز

 تحقیقات بیولوژیکی است.  و  افزارنرم  تولیدهای  های تبلیغاتی، سازمانسازمان

بافرهنگ سنگری:سازمان (4 نوآفرینی و  بر  های  اختراع،  ارج می  عکس فرهنگ تیمی که به  نهد،  اکتشاف 

اهمیت زیادی    فرهنگ سنگری امنیت شغلی حائز  دارد. در  کیدأبقای سازمان ت  حفظ و  فرهنگ سنگری بر

  نظیر   و  گاز  های اکتشاف نفت وها، سازمان های بزرگ، هتلشیها، عمده فروگونه سازمان  است. نمونه این

  و   هازیرمجموعه  نیز  حسب ماهیت کار  بر  و  دارد  سازمان یک فرهنگ غالب وجود  هر  در  باشد.می  هااین

  تخصص، تکنولوژی، منطقه جغرافیایی و   که مبنای تفاوت آنها  گیردهای متفاوت شکل می خرده فرهنگ

بااین  نظیر اما  گمان فرهنگ فرامحیطی برکه بی  این  هاست.  استناد   فرهنگ سازمانی مسلط است،    به 

  باشند های گوناگون میهای مختلف دارای فرهنگیک محیط اجتماعی، سازمان  حتی در  تحقیقات موجود

 (.  2017 و همکاران،   1)پولدنر 

 

 پیشینه تجربی پژوهش  -3

بر تمایل کارمندان به رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای    مؤثر( به بررسی عوامل  1401رحمتی پس ویشه )

درصد از متغیر    49های اخلاقی سازمانی( و ارزش جوسازماننتایج نشان داد که جو ارائه خدمات )   انحرافی پرداخت.

کند. همچنین تأثیر  در محل کار را تبیین می  انحرافی درصد از رفتارهای   3/41رفتارهای شهروندی سازمانی و  

 .شد   دیتائدر محل کار   انحرافی خصوصیات فردی نیز بر بروز رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای

های  ( به شناسایی عوامل مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافی مثبت در میان کارکنان سازمان 1401مولوی و نوری )

های دولتی شناسایی گرایی در سازمان عامل مؤثر بر مصرف  29،  درمجموعنتایج،    بر اساساخت.  پرد  دولتی استان قم

اند از عوامل فردی )شامل کسب اعتبار و تشخص اجتماعی، رضایت  شد که در پنج دسته قرار گرفتند، که عبارت

پذیری،  ق کاری، ریسکدوستی، خودکارآمدی، اخلا پذیری، تواضع، نوع شغلی، معنویت، وجدان کاری، مسئولیت

های مرجع در سازمان،  های سازمانی، گروه گرایی، سابقه کار، و تعهد به کار(، عوامل سازمانی )شامل ارزش برون 

پذیری  مثبت، عدالت سازمانی، انعطاف  انحرافی رفتار رسمیت در سازمان دولتی، سلامت سازمانی، پذیرش اجتماعی

پذیری  انونی )شامل قوانین و مقررات تشویقی، قوانین حمایتی، و انعطاف ی(، عوامل قفرد  نیبساختاری، اعتماد  

، عوامل مربوط به شغل  تیدرنهاقوانین مقررات(، عوامل مدیریتی )شامل حمایت مدیریتی و سبک رهبری مدیر( و  

(  1400)پذیری در وظایف، جایگاه سازمانی شغل، و اهمیت شغل در سازمان(. نعمتی و عبدالمالکی  )شامل انعطاف 

 
1 Poldner 
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اند. نتایج ی در تعالی بخشیدن به سلامت سازمانی پرداخته جو اخلاقسازمانی و  در پژوهشی به بررسی رابطه فرهنگ

ی در تعالی بخشیدن به سلامت سازمانی با  جو اخلاقسازمانی و ی معادلات ساختاری نشان داد که فرهنگابیالگو  

   .داری دارندعنیو سازمانی اثر مثبت و م  -نقش میانجی یگانگی فردی

سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی لرستان  ( در پژوهشی به بررسی ارائه مدل فرهنگ 1400اشکبوس و همکاران ) 

سازمانی به ترتیب برای نتیجه محوری  های فرهنگ اند. این نتایج پژوهش نیز نشان داد بارهای عاملی مؤلفه پرداخته 

، تأکید بر  0/ 53، الگوی ارتباطی مطلوب برابر با  0/ 58برابر با  ، حاکمیت و رهبری  0/ 61گرایی برابر با  ، تیم 0/ 82برابر با  

 حاصل شد.    0/ 38و برای وفق پذیری برابر با    0/ 41، مسئولیت مشترک و ایده پردازی برابر با  0/ 49جزئیات برابر با  

اند.  ه سازمانی بر توسعه مدیریت دانش پرداخت( در پژوهشی به بررسی تأثیر فرهنگ1400کیا و همکاران )لطفی

بر  اند که  ی تشکیل دادهجهاد دانشگاهآماری این تحقیق را روسای واحدهای سازمانی، مدیران میانی و پایه    جامعه

گیری غیر تصادفی انتخاب شدند. ابزار گردآوری  نفری از آنان با روش نمونه   210ای  جدول مورگان، نمونه   اساس

بینداده  داد  نشان  پژوهش  نتایج  بود.  پرسشنامه  رابطه فرهنگ  ها  و توسعه مدیریت دانش  ی مستقیم،  سازمانی 

پذیری  )درگیر شدن در کار، سازگاری، انطباق  سازمانیچنین، بین چهار بعد فرهنگمعنادار و مثبتی وجود دارد. هم

ری  و مأموریت( و توسعه مدیریت دانش رابطه مستقیم، معنادار و مثبتی وجود دارد، ولی رابطه و تأثیر ویژگی سازگا

در استقرار سیستم مدیریت دانش بوده و تقویت    مؤثرسازمانی عاملی  تر است. فرهنگبا توسعه مدیریت دانش قوی 

 کند.سازمانی به توسعه مدیریت دانش در سازمان جهاد دانشگاهی کمک میابعاد فرهنگ 

تند. نتایج پژوهش نشان  ( به بررسی رهبری ماکیاولی و رفتار انحرافی کارکنان پرداخ 1399کاظمی و همکاران ) 

داد که رهبری ماکیاولی با بروز رهبری خودکامه، بدبینی سازمانی و رفتار انحرافی رابطه مثبت و معنادار دارد. همچنین  

 نشد.  د ی تائ رهبری خودکامه رابطه مثبت و معنادار با بدبینی سازمانی دارد ولی رابطه آن با بروز رفتار انحرافی  

ی در محل کار و رفتارهای انحرافی با توجه به  ادبیب( در تحقیقی به بررسی رابطه بین  2023)1زاهید و نومن 

ها نشان داد که تعارض درون فردی تا حدی میانجی رابطه  پرداختند. یافته  ی جوسازمانفردی و  نقش تعارض بین

ی در  ادبی بی و رفتار کاری انحرافی در محل کار است. علاوه بر این، نتایج گواه این مطلب بود که اثرات مضر  ادبیب

 .ابدیی میک منبع کاهش    عنوانبهی  جوسازمانمحل کار بر رفتار انحرافی کاری کارکنان در حضور  

رمیم رفتار انحرافی پرداختند. نتایج  ت  عنوانبه ( به بررسی رفتار شهروندی سازمانی  2022و همکاران )2توئیروا  

ی تمرکز بر تنبیه شدید اعمال انحرافی در یک سازمان، نیاز به ایجاد یک سیستم مناسب  جا بهنشان داد که مدیران  

 دهد پیامدهای اعمال انحرافی خود را درک کنند و به رفتار جبرانی بپردازند. دارند که به افراد امکان می

های فرسودگی  گرایی در محیط کار: نقشدر پژوهشی با عنوان مقابله با استرس  (2020)  همکارانو   3جیانگ 

نفر و با روش توصیفی   409در چهار شرکت تولیدی در چین و با نمونۀ آماری    ؛آوری در رفتار انحرافیعاطفی و تاب

 
1 Zahid, & Nauman 
2 Toirova 
3 Jiang 
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باط استرس در محیط کار و رفتار  ای بین ارتنوع همبستگی به این نتیجه رسیدند که فرسودگی عاطفی واسطه از 

شده نشان داد که نقش میانجیِ خستگیِ گری تعدیل انحرافی است. علاوه بر این، نتایج حاصل از تحلیل واسطه 

گریِ فرسودگیِ پذیری بیشتر، اثر میانجیای که با سطح انعطاف گونه آوری تعدیل شده است. بهسوی تاب هیجانی از 

 .شود تر میعاطفی ضعیف

لن ما و  انحراف محیط کار: درس  (2020)  1کا لک  مهار  برای  عنوان بررسی مداخلات  با  از  در پژوهشی  هایی 

های  با روش کیفی به این نتیجه رسیدند که چهار مداخلۀ اصلی، یعنی استراتژی   ؛های هواپیمایی هندوستانشرکت 

ه بر رفتارهای انحرافی مخرب و ترویج آگاهی برای غلبآوری، معنویت در محیط کار و ذهنمدیریت استعداد، تاب 

 . بین کارکنان شرکت هواپیمایی ایر هندوستان لازم است  رفتار سازنده در

 

 مدل مفهومی پژوهش  -4

در    یسازمانبر فرهنگ  یپژوهش حاضر، ترسیمی از راهکارهای مدیریت رفتارهای انحرافی مبتن  مفهومی  الگوی

هایی که با خبرگان انجام شد و تجزیه و تحلیل آن به کمک  وزارت بهداشت و درمان است که با تحلیل مصاحبه

 تدوین و ارائه شده است.    1ه است که به شرح شکل  به دست آمد  تمروش تحلیل  
 

 شناسی پژوهش  روش -5

از لحاظ روش، توصیفی و پیمایشی   و  حاضر    قیآماری تحق  جامعـه است.  این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی 

در نیمه دوم سال    تعداد آنها  که  است   کارشناسان و کارکنان ارشد وزارت بهداشت و درمان   ران،یمد  ه یکل  شـامل 

بــودن  مشــخص   ــزیآمــاری و ن  محــدود بــودن انــدازه جامعـه  بـه  بـا توجـهنفر است.    294حدود    1402

 به عنوان نمونه آماری تعیین شده است.  ر  نف   167فرمول کوکران    از  استفاده  با  ری،یگچارچوب نمونه 

  کتب   مطالعه  ای و از طریق کتابخانه  از منابع   پژوهش   ادبیات و پیشینهنظری،    مبانی  در بخش  پژوهش   اطلاعات این 

نیز با روش    پژوهشو برازش مدل    های موردنیاز برای اعتبارسنجی آوری و نیز دادهجمع  و خارجی  و مقالات داخلی

از طریق  میدانی  پرسشنامه   پیمایش  و  ابزار  از  استفاده  به مربو  های دادهگردآوری شد.    با  ارتقای  متغیر  ط  های 

معنویت سازمانی، ایجاد و ترویج فرهنگ اخلاقی سازمانی، تقویت خلاقیت و نوآوری، مدیریت تعارض های شغلی 

 ستمیوجود س،  سازمان  رهیمد  أتیساختار مناسب هسالاری و راهبری سازمانی اثربخش شامل:   شایسته  ،و خانوادگی

بالا از    تیفیانتخاب حسابرس با ک،  کارآ و اثربخش  یمال  یگزارشگر   ستمیس  یساز   ادهیپ،  اثربخش   یکنترل داخل

  با استفاده از پرسشنامه   سازمانی  فرهنگ  متغیر  نیاز برای سنجش   های مورد و دادهمحقق ساخته    پرسشنامه   طریق 

 ای استفاده شد. گزینه  لیکرت پنج  با طیف   (1980) نیادگارشا  یفرهنگ سازمان

 
1 Malik & Lenka 
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. ابتدا، با انجام  استفاده شده است   Smart-PLS-SEMها با روش   مدل   تحلیل   ، از الگوریتم پژوهش   مفهومی   الگوی ای آزمون  بر 

کرده و   موجود در مدلها اطمینان حاصل  روابط   از صحت  و روایی  معیارهای پایایی   گیری از طریق  های اندازه  برازش مدل 

 . مدل انجام شد   ، برازش کلی پایانی   و در مرحله   متغیرهای مکنون بررسی   موجود بین   برازش مدل ساختاری و روابط   سپس 

 

 
 یسازمانبر فرهنگ یمبتن یانحراف یرفتارها تیریمدی مفهومی الگو .1شكل 

 

 بالا تیفیانتخاب حسابرس با ک

 کارآ و اثربخش یمال یگزارشگر ستمیس یساز ادهیپ

 اثربخش یکنترل داخل ستمیوجود س

 سازمان رهیمد أتیه مناسبساختار 

مصالحه،  ،گذشت،ی)همکار یتعارض شغل تیریمد یهاسبک

 رقابت، اجتناب(

 هاکردن هدفشفاف

 یارتباط یهاآموزش مهارت

 آموزش مذاکره

 زمان تیریمد یهاکیآموزش تکن

 استرس تیریمد یهاکیآموزش تکن

 برتر یآگاهخود

 احساس معنا در کار

 سازمان یهابا ارزش ییهمسو

 یاحساس همبستگ

 یانتقاد یو تفکر وجود یمتعال یآگاه

 یارتقا

 تیمعنو

 یسازمان

 یمدارقانون

 یاخلاق یهاهنجارها و محرک جیو ترو جادیا

 از مقامات بالا یرویپ

 تشویق برای رفتارهای اخلاقی

 یشناسفهیوظ

 عادلانه یابیتعامل عالمانه و ارز

 تیریمد

 های تعارض

و  یشغل

 یخانوادگ

 تیتقو

خلاقیت و 

 ینوآور
 یراهبر

 یسازمان

 اثربخش

 یانحراف یرفتارها تیریمدالگوی 

وزارت ی در سازمانبر فرهنگ یمبتن

 درمانبهداشت و 

و  یاطلاعات ،یبحران، ارتباط تیریمد ،یریگمی)تصم ینقش

 (یامشاوره

 (یاستعداد و سازگار ،یو نوآور تیخلاق زه،ی)انگ یفرد

تعهد، انصاف و عدالت  ،یرفتار اسلام مان،ی)اعتقاد و ا یارزش

 (یاسلام یفضا تیو تقو

 ،یابیارز ،یسازمانده ،یرهبر ،یزیر)برنامه یکارکرد

 و نظارت( یهماهنگ

 (یگذارو هدف یانسان ،یمسئله، ادراکحل ،ی)فن یمهارت

 یاستعار یهاتیاستفاده از فعال

 دیجد یهامهارت یریادگی

 یبه نوآور دنیرس یبرا یخودباور تیتقو

 در سازمان یها و دانش جارمهارت یرسانروزبه

 هاها برای ارتقا مهارتجستن از فرصتبهره

 یتمرکز و سادگ یاستراتژ یریبه کارگ

 تیآموزش خلاق

 تیفنون پرورش خلاق یریگبه کار

 جیو ترو جادیا مسئلهروش حل 

فرهنگ 

 یاخلاق

 یسازمان

 ستهیشا

 سالاری
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 های پژوهش  یافته  -6

 برداری  آزمون كفایت نمونه  -6-1

  ، ملاحظـات مربـوط بـه اسـت سـازی معادلات ساختاری بوده   مـدل بـا روش مـدل   طراحـی   پژوهش هدف   از آنجا که 

در اسـتفاده    نمونـه   حجـم   . برای اطمینـان از کفایـت قـرار گرفـت   مـورد توجـه   نمونه   روش مذکور نیز در انتخاب حجم 

برابر تعداد پارامترهای مکنـون در    3تا    2  حداقل   نمونـه   سازی معادلات ساختاری، پیشـنهاد شـده حجـم  از روش مدل 

ارتقای معنویت سازمانی، ایجاد و ترویج    متغیر   7حاضر    (. تعداد متغیرهای مکنون در پژوهش 1395 )علوی،  اشـد مـدل ب 

سالاری، راهبری   شایسته   ، فرهنگ اخلاقی سازمانی، تقویت خلاقیت و نوآوری، مدیریت تعارض های شغلی و خانوادگی 

گیری   های اندازه  در بـرازش مدل   عاملی   استفاده از تحلیل   جهت   ، به . همچنین است   سازمانی اثربخش و فرهنگ سازمانی 

  استفاده شد. دامنه  و آزمـون بارتلـت  (KMO)کـایزر مـایرز   از شـاخص  نمونـه  حجـم  و اطمینـان از تناسـب  پـژوهش 

  ها برای تحلیل  داده   تر است نزدیک   1عدد    مقدار به   این   هرچه   که  طوری ؛ به اسـت   1تـا    0  مذکور بـین   مقدار شاخص 

  نیز یک   . آزمون بارتلت شده است   توصیه   0  /6  شاخص   برای این   مقـدار قابل   شـود. حـداقل قلمـداد می   مناسب   عاملی 

  عاملی   درصـد باشـد تحلیـل   5تر از  آزمـون کوچـک   sig. اگر  هـا است  بـودن داده   مناسـب   روش دیگر بـرای تشـخیص 

  از محاســبه   حاصــل   (. نتــایج 1387 ، ، فعــال قیــومی )مــؤمنی   اسـت   مناسـب   ساختار یا مـدل عـاملی   برای شناسایی 

 . شده است   ارائه   1برداری در جدول  نمونه   های کفایت  آزمون 

داری آزمون  معنی   بوده و سطح   6/0متغیرها بالای    برای تمامی   KMOمقادیر    آمده، از آنجا که   دست به   اساس نتایج بر 

 کرد.  اطمینان حاصل   عاملی   رد نظر برای تحلیل مو   های  بودن داده  توان از مناسب . لذا، می است   05/0زیر    بارتلت 

 

 برداری نمونه تیاز آزمون كفا حاصل جی. نتا1جدول 

 متغیر
 شاخص

KMO 

 آزمون بارتلت 

كای   مربع 

 تقریبی 
 داری د معنیعد آزادی  درجه

 0.000 120 215.814 0.873 ی سازمان  ت یمعنو  یارتقا

 0.000 115 182.641 0.864 ی سازمان  یفرهنگ اخلاق  جی و ترو جادیا

 0.000 136 194.233 0.810 ی و نوآور تی خلاق  تیتقو

 0.000 106 178.904 0.833 ی و خانوادگ یشغل یتعارض ها ت یر یمد

 0.000 92 153.652 0.793 ی سالار ستهیشا

 0.000 86 140.945 0.835 اثربخش   یسازمان  یراهبر

 0.000 210 610.764 0.889 ی فرهنگ سازمان 

 0.000 1540 2868.530 0.786 کل

 منبع: یافته های پژوهشگر 
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 دهندگان  ویژگی های نمونه آماری پژوهش و پاسخمربوط به یافته های   -6-2

درصد از طریق ایمیل    38ها از طریق حضوری،   درصد پرسشنامه  9نشان می دهد که    2نتایج ارائه شده در جدول  

درصد مرد    59درصد زن و    41درصد از طریق صفحات تحت وب تکمیل شده است.  از بین پاسخ دهندگان    53و  

درصد   17سال قرار دارند. از کل نمونه آماری  55تا  45درصد در بازه سنی   43هستند و اکثر پاسخ دهندگان با 

 سال سابقه کاری دارند.   20درصد بیشتر از    20سال و    20تا    11درصد بین    62سال،    10تا    1بین  

 
 دهندگان  . نتایج حاصل از ویژگی های نمونه آماری پژوهش و پاسخ2جدول  

 درصد فراوانی  فراوانی  طبقه نام متغیر 

نحوه توزیع و جمع آوری  

 پرسشنامه 

 9 15 از طریق حضوری 

 38 64 از طریق ایمیل 

 53 88 تکمیل شده تحت وب 

 100 167 کل

 جنسیت

 41 69 زن 

 59 98 مرد

 100 167 کل

 سن 

 11 19 سال  35تا  25بین 

 25 41 سال  45تا  35بین 

 43 71 سال  55تا  45بین 

 22 36 سال  55بالاتر از 

 100 167 کل

 کاریسابقه 

 17 29 سال   10تا  1بین 

 62 104 سال   20تا  11

 20 34 سال  20بیشتر از  

 100 167 کل

 گر منبع: یافته های پژوهش

 

 ارزیابی روایی و پایایی متغیرهای پژوهش  -6-3

روایی شود آزمون  . وقتی گفته میهای آزمون و مطلب مورد سنجش اشاره دارد روایی به ارتباط منطقی، بین پرسش 

از آنجایی    سنجد.باشد را می های آزمون به طور دقیق آنچه را که مورد نظر می دارد به این معنا است که پرسش 

گیری متغیرها، پرسشنامه است، روایی پرسشنامه از  آوری اطلاعات و اندازهترین ابزار جمعکه در این تحقیق، مهم
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روایی محتو برای سنجش  است.  برخوردار  و  اهمیت خاصی  دانشگاه  اساتید  ازنظرات متخصصان،  پرسشنامه،  ای 

کارشناسان خبره استفاده گردید. وبدین ترتیب اطمینان حاصل گردید که پرسشنامه همان خصیصه مورد نظرمحقق  

 را می سنجد. 

زار  اف  به منظور بررسی پایایی پرسشنامه نیز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است. نتایج با استفاده از نرم

SPSS    مورد بررسی قرار گرفته است. نتایج آزمون ضریب آلفای کرونباخ نشان می دهد که میزان پایایی پرسشنامه

  7/0برای هر یک از بخش های پرسشنامه قابل قبول بوده است. گفته می شود اگر ضریب آلفای کرونباخ بیشتر از  

 (.  1386یومی، مؤمنی،  باشد، آزمون از پایایی قابل قبولی برخوردار است )فعال ق

 
 ضرایب آلفای كرونباخ برای پایایی متغیرهای پژوهشاز  حاصل جی. نتا3جدول 

 آلفای كرونباخ تعداد سؤال  متغیرها

 0.825 5 ی سازمان  ت یمعنو  یارتقا

 0.791 6 ی سازمان  یفرهنگ اخلاق  جی و ترو جادیا

 0.808 9 ی و نوآور تی خلاق  تیتقو

 0.810 6 ی و خانوادگ یشغل یتعارض ها ت یر یمد

 0.799 5 ی سالار ستهیشا

 0.814 4 اثربخش   یسازمان  یراهبر

 0.842 21 ی فرهنگ سازمان 

 0.875 56 کل

 گر منبع: یافته های پژوهش

 

 گیری اندازههای  ازش مدلبر  -6-4

مدلبر اندازه ازش  شامل  های  روایی  پایایی  بررسی  گیری  پااست   پژوهش های   سازه  و  به  ییای.    دقت  آزمون 

پاسخگو اجرا شود، نمره آن در    آزمون چند بار در مورد یک  اگر یک  . یعنیت آن مربوط است ثبا  و  رییگ اندازه

اندازه با    سؤالات آزمون تا چه   ها اشاره دارد، یعنیگویه  همسانی  به  ، پایایی. همچنینموارد یکسان است   همه

،  معیار پایایی  گیری سه   های اندازه برازش مدل  مدل، برای بررسی   تحلیل  الگوریتم  دارند. مطابق   ستگییکدیگر همب

 شد.   زیر حاصل  واگرا استفاده و نتایج  همگرا و روایی   روایی 
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استفاده    ترکیبی  پایایی آلفای کرونباخ و    گیری از معیارهای های اندازه مدل  پایایی  برای بررسی   :( پایایی الف 
 .شده است 

(  )سازگاری درونی  پایداری درونی  برای ارزیابی  و شاخصی   پایایی  برای سنجش   معیار کلاسیک  آلفای كرونباخ:

. در مورد  آن است   های مربوط به سازه و شاخص   یک  بین  نشانگر میزان همبستگی  شود. پایداری درونی محسوب می 

نشانگر    7/0و بالاتر از    معرفی  عنوان سر حد ضریببه  6/0آلفای    د سؤالات اندک، مقدار ضریب متغیرهای با تعدا

کلیه  مقدار آلفا برای    4با توجه به جدول  حاضر،    (. در مدل پژوهش 1395)داوری و رضازاده،    قبول است قابل  پایایی 

 می باشد.   پژوهش های   سازه  و نتایج نشانگر مناسب بودن پایایی  محاسبه سازه ها  

 تر پایایی  آلفای کرونباخ از معیار مدرن  بر معیار سنتی  ها علاوه از سازه  هریک   پایایی  برای تعیین  :تركیبی   پایایی

  به   ها نه سازه  پایایی  که  است  آلفای کرونباخ در این  ضریب  به  معیار نسبت  کنند. برتری این استفاده می  ترکیبی

با یکدیگر محاسبه سازه  همبستگی  به  با توجه   کهبل  صورت مطلق  بهتر    شود. معمولاً، برای سنجش می  هایشان 

نشان از    است   7/0برای هر سازه بالای    ترکیبی  مقدار پایایی   که  شود. در صورتیکار برده می  هر دو معیار به  پایایی 

درونی مدل  مناسب   پایداری  اندازه برای  و   های  دارد  از  گیری  کمتر  پایایی  6/0مقدار  وجود  نشان    عدم  را 

 باشد.  می  8/0بالاتر از    پژوهشهای   برای سازه  ترکیبی  مقادیر پایایی   4با توجه به جدول  (.  )همان منبع  دهدمی
 

 معیارهای كلی كیفیت مدل از   حاصل جی. نتا4جدول 

 متغیرهای مكنون 

میانگین  

واریانس  

استخراجی 

(AVE بالاتر )

 0.4از 

پایایی 

تركیبی  

 0.7بالاتر از 

آلفای 

كرونباخ 

 0.7بالاتر از 

ضریب 

 ( R2تعیین )

 مقادیر اشتراكی
Communality>0 

 نتیجه

 قابل قبول  0.56 --- 0.832 0.792 0.748 ی سازمان  ت یمعنو  یارتقا

  یفرهنگ اخلاق  جی و ترو جادیا

 ی سازمان 
 قبول قابل  0.61 --- 0.814 0.749 0.637

 قابل قبول  0.64 --- 0.845 0.741 0.814 ی و نوآور تی خلاق  تیتقو

و   یشغل یتعارض ها ت یر یمد

 ی خانوادگ
 قابل قبول  0.72 --- 0.894 0.839 0.595

 قابل قبول  0.59 --- 0.831 0.813 0.729 ی سالار ستهیشا

 قابل قبول  0.67 --- 0.865 0.842 0.752 اثربخش   یسازمان  یراهبر

 قابل قبول  0.73 0.768 0.899 0.864 0.648 ی فرهنگ سازمان 

 منبع: یافته های پژوهشگر 
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همگـرا   گیری روایی  های اندازه برازش مدل  معیـار ، دومـین معیـار پایـایی از بررسـی پـس همگرا:    ب( روایی 

 روایــی   را بـرای سـنجش   (AVE)1استخراج شده    واریانس   (، معیار میانگین 1395. داوری و رضـازاده )اسـت 

  ها( خود بررسی )شاخص  هر سازه با سؤالات  آن میــزان همبستگی   از طریـق   انـد کــه  کرده  همگـرا معرفــی 

های خود  هـر سازه با شاخص   شده بـین  اشتراک گذاشته   به  واریانس   یندهندة میانگ  معیار نشان  شود. این می

آلفای کرونباخ،    مقـادیر ضـرایب   از حصول نتـایج  . پس شده است   دانسـته   بالا کافی  به  4/0و مقدار آن،    است 

از معیارهای مذکور    کمقادیر هری  افزار و از آنجا که نرم  های خروجـی تحلیل  از طریق  AVEو    ترکیبی  پایایی 

توان  باشند. لذا، می شــده می   تعریــف   برای هرکـدام از متغیرهــای مکنــون بیشــتر از حدنصــاب و آســتانه 

 را تأیید کرد.  گیری پژوهش  های اندازه همگرای مدل  و روایی  پایایی  بودن وضعیت   مناسب 

 

  ، روایی PLSهای  گیری در تحلیل  اندازه   های بــرازش مــدل  معیــار ســنجش   ســومین واگــرا:    ج( روایــی 

 هایش سـازه بـا شــاخص  یـک روش، میزان رابطـه . در اینشده است  لارکر بررسی با روش فورنل  که واگراست 

  مدل حاکی  ک قبول یواگرای قابل  روایی طوری که . بههاســت  آن ســازه بــا ســایر سازه رابطــه  در مقایســه 

 این های دیگر. بررسی  های خـود دارد تـا بـا سازهبیشتری بـا شـاخص  سازه در مدل تعامل یک که از آن است 

ها و   سازه  بین  همبستگی  های آن حاوی مقادیر ضریب خانه  گیرد کهصـورت می  مـاتریس   یـک  وسیله موضوع به 

 .هر سازه است   مربوط به   AVEجذر مقادیر  

 
 ماتریس سنجش روایی واگرای فورنل لاركر از  حاصل جی. نتا5جدول 

 (7) ( 6) (5) ( 4) (3) (2) ( 1) متغیر ردیف 

       0.865 ی سازمان  ت یمعنو  یارتقا ( 1)

      0.798 0.745 ی سازمان  یفرهنگ اخلاق  جی و ترو جادیا ( 2)

     0.902 0.705 0.721 ی و نوآور تی خلاق  تیتقو ( 3)

    0.771 0.759 0.742 0.684 ی و خانوادگ یشغل یتعارض ها ت یر یمد ( 4)

   0.854 0.635 0.854 0.698 0.801 ی سالار ستهیشا ( 5)

  0.867 0.744 0.691 0.757 0.755 0.744 اثربخش   یسازمان  یراهبر ( 6)

 0.805 0.775 0.790 0.708 0.816 0.683 0.785 ی فرهنگ سازمان  ( 7)

 گر منبع: یافته های پژوهش

 

  حاضـر کـه   هر سازه )متغیرهای مکنون( در پژوهش   مربوط به   AVEمقدار جذر    ، از آنجا که5با توجه به جدول  

 
1 Average Variance Extracted (AVE) 
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  های زیرین در خانه  میان آنها که   اند، از مقدار همبستگیقرار گرفته  ماتریس   هـای موجود در قطر اصلی در خانـه 

های   اضر، سازهح  در پـژوهش   کـه  تـوان اظهـار داشـترو، می . ازاین قرار دارنـد، بیشتر است   قطر اصلی  و چپ 

واگرای مـدل در حـد    دیگر، روایی عبارتهای دیگر، به  های خود دارنـد تا با سازهبیشتری با شاخص   مدل تعامل 

 .است   مناسبی 

 

 ازش مدل ساختاری بر  -6-5

سـاختاری  گیری، بـرازش مـدل   های اندازه از برازش مدل  ، پس PLSها در روش   داده  تحلیل  با الگوریتم  مطابق 
متغیر مکنون با متغیرهای آشکار    بـین  روابـط   گیری کـه  های اندازه گیرد. در مدلقرار می   مـورد بررسی   پـژوهش 

  و تحلیل  متغیرهای مکنون با همدیگر مورد تجزیه  بین  مدل ساختاری نیز روابط   . در بررسـی اسـت   مورد توجـه
استفاده   ، انــدازه تــأثیر و معیــار افزونگی (2R) نتعیـی ــرایب ض  معیارهـایمنظـور از  گیرد. بـرای ایـن قرار می 

 .شده است 

سازی معادلات   ساختاری مدل   گیری و بخش اندازه  کـردن بخـش برای متصـل   که  معیاری است   . تعیین   ضریب 
  گذارد. مقـدار ضـریب متغیر درونزا می   متغیر برونزا بر یـک   یک  رود و نشان از تأثیری دارد که کار می  ساختاری بـه 

مقـدار    شود. هرچـه هـای مـدل نشـان داده شـده می  دایـره  و مقادیر آن در داخل   است   1تـا    0  بـین   (2R) نتعیـی
  . به مدل بیشتر باشـد، نشـان از بـرازش بهتـر مـدل است   هـای درونزای یک  سـازه  مربـوط بـه   تعیـین  ضـریب 
تبیـینعبارتی در  برونزا  متغیرهای  بودن  خوب  بیانگر  است   ،  درونزا  ضریب  متغیر  مقدار  بـرای    تعیین  .  تنهـا 
.  معیار صفر اسـت  هـای برونزا مقدار این  شـده و در مـورد سـازه  ( مدل محاسـبههـای درونزای )وابسته سـازه

 2Rو قـوی    ، متوسطبـرای ضـعیف   عنوان ملاکـیرا به  76/0و    33/0،  19/0مقدار    (، سه 1395داوری و رضـازاده )

در جـدول    ( 0.768)  تعیـین  ضـریب   مقدارداند.  و زیـاد بـودن مقـدار آن را نشـان از برازش بهتر مدل می   ـی معرف
 .مشاهده است   قابل  2  و شکل    4

  از مقـدار متوسط  768/0  فرهنگ سازمانیبــرای سازه    2Rمقدار    اینکــه   بــه  و بــا توجــه   2  شــکل   ــابق مط

 گیرد.بودن برازش مدل ساختاری مورد تأیید قرارمی ، مناسـب بیشـتر اسـت  33/0  معیـار یعنـی  ایـن 
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 یسازمانبر فرهنگ یمبتن یانحراف یرفتارها تیریمد ی الگو( 2Rضریب تعیین) .2شكل 

 

تأثیر.   بهاندازه  تأثیر  یک  بررسی  اندازه  بـرونزا   اثر  ضـریب  متغیـر  دارد.    یـک  تعیـین  بـر  درونزا  متغیـر 

. براسـاس  متغیر درونزا اسـت   تعیین  متغیر برونزا در مقدار ضـریب  کنندة سهم دیگر، اندازه اثر مشخص  عبارتبـه

  35/0و    15/0. مقادیر  است   02/0متغیـر بـرونزا    قبول برای اندازه اثر یـک مقدار قابل   قـراردادی، حداقل   اصـل   یـک

در    اندازه اثـر بـرای متغیرهای تحقیق   از محاسبه  حاصل   شود. نتایجمی  و قوی تلقی  متوسـط   ترتیـب  نیـز بـه 

متغیرهـای بـرونزا بـر متغیرهای درونزا    شود. انـدازه اثـر تمـامیمی   مشاهده  کـه  . همـانگونـه آمـده اسـت   6جدول  

 .قبول است بالاتر از حد قابل 
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 اندازه تأثیر متغیرهای پژوهشاز   حاصل جی. نتا6جدول 

 فرهنگ سازمانی  متغیر

 --- فرهنگ سازمانی 

 0.28 ی سازمان  ت یمعنو  یارتقا

 0.21 ی سازمان  یفرهنگ اخلاق  جی و ترو جادیا

 0.35 ی و نوآور تی خلاق  تیتقو

 0.30 ی و خانوادگ یشغل یتعارض ها ت یر یمد

 0.32 ی سالار ستهیشا

 0.34 اثربخش   یسازمان  یراهبر

 منبع: یافته های پژوهشگر 

 

  کنندگی بینی پیش   کنندة میزان کیفیت ساختاری و مشخص   مـدل   کیفیت   معیار کلی   یک   افزونگی .  ر افزونگی معیا 

مسیرهای    کنندگی بینی توان پیش   رود و هدف از آن بررسی کار می   معیار بـرای متغیرهـای درونزا به   . ایـن مدل است 

  ر افزونگی معیا   از محاسبه   حاصـل   نتایج   7(. در جدول  2013)هیر و همکاران،    متغیـر درونزا است   مدل بـرای یـک 

، مربوط  (SSE)مجموع مجذور مشاهدات و ستون سوم    ، مربوط به (SSO). ستون دوم جـدول مذکور  شده اسـت   ارائه 

را نشان    Q)2(  . ستون چهارم نیز مقادیر معیار افزونگی برای هر متغیر است   بینـی مجمـوع مجـذور خطـای پیش   به 

  نیز به   33/0و    27/0و مقادیر    است   02/0  قبول برای افزونگی مقدار قابل   قراردادی حـداقل   اصل   دهد. براساس یک می 

بـرای متغیرها    شـود، معیـار افزونگـی در جدول زیـر مشـاهده می   شـود. همچنـان که می   و قوی تلقـی   متوسط   ترتیب 

بـرای متغیرهـای    خـوبی   کننـدگی بینـی از توان پیش   پژوهش . لـذا، مـدل  قبول بـالاتر اسـت مقدار قابـل   از حداقل 

 . درونزا برخوردار است 
 محاسبه معیار افزونگیاز  حاصل جی. نتا7جدول 

 SSO SSE SSE/SSO)-(1=2Q متغیر

 0.359 5120 7985 فرهنگ سازمانی 

 ---- 4545 6510 ی سازمان  ت یمعنو  یارتقا

 ---- 7160 9451 ی سازمان  یفرهنگ اخلاق  جی و ترو جادیا

 ---- 7125 9456 ی و نوآور تی خلاق  تیتقو

 ---- 7355 9876 ی و خانوادگ یشغل یتعارض ها ت یر یمد

 ---- 6440 8983 ی سالار ستهیشا

 ---- 6038 7980 اثربخش   یسازمان  یراهبر

 منبع: یافته های پژوهشگر 
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 ازش مدل كلی بر  -6-6

گیری و ســاختاری را کنتــرل   مــدل انــدازه  بخــش هــر دو    کــه  بــرازش مــدل کلــی  ــرای بررســی ب
 شد:   زیر محاسبه  ترتیب  استفاده و به  (GOF)برازش    کنــد، از معیــار نیکــوییمی

GOF = √(Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅) × (R2̅̅ ̅) 

 

Communality̅̅))  مقـادیر اشـتراکی  فـوق، ابتـدا میـانگین  رابطه  به  عنایت   با ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ شد.    متغیرهــای پنهــان محاسبه   ((̅
 646/0با:    برابر است   مقادیر اشتراکی   میانگین   4اطلاعات جدول  با توجه به  

) در متغیرهای پنهان درونزای مدل    تمامینیز باید مقـادیر مربوط به)(   تعیین ضریب  میانگین  ای محاسبه بر
  تعیین  شد. مقادیر ضریب  آن محاسبه   و مقادیر میانگین   مدنظر قرار گرفته  (سازمانی  این پژوهش فقط فرهنگ 

R2̅̅ر ) مقادی  این  ، میانگین . بنــابراین 768/0متغیر مــذکور    مربـوط بـه  0.768از:    عبارت است   (̅

 
GOF = √0.646 × 0.768 = 0.704 

 
عنوان مقـادیر  به   36/0و    25/0،  01/0دار  مق  سـه  بـه   . با توجه 704/0با    برابر است  GOFمقدار معیار    درنتیجه
 د. قوی مدل دار  ، نشـان از بـرازش کلـی704/0شـدن    ، حاصل GOFو قوی برای    ، متوسـط ضـعیف

 

 هاآزمون فرضیه  -6-7

الگــوریتم   ــابق مط روش   داده  تحلیــل  بــا  در  پــس PLSهــا  بررسی  ،  مدل  از  اندازه  برازش  گیری،   های 

  از مسیرها و نیز ضـرایب   هریـک   مربـوط بـه  t)داری )مقـادیر  معنی  ضرایب   ، بـا بررسی ساختاری و مدل کلـی

 گیرنـد. در صورتی مـورد آزمـون قـرار می  های تحقیـقمسیرها فرضـیه  مربـوط بـه  اسـتاندارد شـده بـار عـاملی 

درصـد مسـیر    95اطمینـان    در سطح   است   96/1از عدد    رها بـیش از مسـی  داری هریک معنی  مقدار ضریب   که

 شود. با آن تأیید می  مرتبط  دار و فرضیهمعنی  مربوطـه 
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 یسازمانبر فرهنگ یمبتن یانحراف یرفتارها تیریمدی تجربی الگو .3شكل 

 
افزار اسمارت پی ال اس به  سازی معادلات ساختاری و با نرم مستقیم با استفاده از روش مدل   طوربه  3در شکل  

نتایج نشان    8ارائه شده است. با توجه به جدول    8ها پرداخته و خلاصه نتایج آن در جدول  پذیرش یا رد فرضیه
یت و نوآوری، مدیریت تعارض  متغیرهای ارتقای معنویت سازمانی، تقویت خلاق  %95می دهد که در سطح اطمینان  

سالاری و راهبری سازمانی اثربخش تأثیر مثبت و معناداری بر ارتقای فرهنگ   های شغلی و خانوادگی، شایسته

متغیر ایجاد و ترویج فرهنگ اخلاقی سازمانی   %95در سطح اطمینان  سازمانی دارند. در حالی که از لحاظ آماری،  

 فرهنگ سازمانی ندارد. تأثیر معناداری بر ارتقای  
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 تحلیل مسیرهااز  حاصل جی. نتا8جدول 

 متغیر  فرضیه
ضریب  

 مسیر

مقدار 

 بحرانی

سطح  

 داری معنی
 نتیجه 

 پذیرش فرضیه  0.006 2.742 0.054 یفرهنگ سازمان  -یسازمان  ت یمعنو  یارتقا 1

 رد فرضیه  0.389 0.862 0.037 ی فرهنگ سازمان   - یسازمان  یفرهنگ اخلاق  جی و ترو جادیا 2

 پذیرش فرضیه  0.000 17.618 0.343 یفرهنگ سازمان -یو نوآور تی خلاق  تیتقو 3

 پذیرش فرضیه  0.000 13.552 0.253 ی فرهنگ سازمان  - یو خانوادگ یشغل یتعارض ها ت یر یمد 4

 پذیرش فرضیه  0.000 11.458 0.227 ی فرهنگ سازمان  -ی سالار ستهیشا 5

 پذیرش فرضیه  0.0000 7.284 0.154 ی فرهنگ سازمان  - اثربخش  یسازمان  یراهبر 6

 گر منبع: یافته های پژوهش

 

 گیری   بحث و نتیجه  -7

بخشی کارکنان   شده در مدیریت سازمانی، بررسی الگوهای کنترل، نظارت و مصونیت  یکی از مباحث مهم مطرح

قرار داده است و   تغییر  دستخوش  را  سازمانی  هنجارهای  که  بوده  انحرافی  کاری  رفتارهای  بروز  از  انسانی  یهو سرما

س تهدید  میلا باعث  کارکنانش  و  سازمان  نادرست   مت  یا  رفتارهای درست  بروز  در  مهمی  نقش  سازمان  شود. 

توان عوامل سازمانی  ترین عوامل سازمانی تحت کنترل مدیر قرار دارد، می کارکنان دارد. از آنجا که مهم  (انحرافی)

سازمانی،   های غیرمنصفانه، فرهنگ ترین این عوامل عبارتند از قوانین و سیاست عوامل مدیریتی نیز دانست. مهمرا  

اعتمادی کارکنان و ابهام در عملکرد   ها، نگرش منفی و بدبینانه، بی عدالتی در ساختار جبران خدمات و پاداش بی

ادبیات تحقیقاتی های سازمانی بسی ها و رویه شغل. کارکنان نسبت به سیاست ار پاسخ گر و واکنشی هستند. 

اع  به از سیاستلاکرات  کارکنان  ادراک  که  است  داشته  اعتماد/بی م  بر  سازمانی  تبادل   های  فرایند  و  اعتمادی 

های   که کارکنان تناقضاتی را در سیاست گذارد. هنگامی اجتماعی بین کارکنان، سرپرستان و سازمان تأثیر می

شوند. این کارکنان چنین ادراکی  کنند، دچار تنش و ناامیدی می ازمان رایج است، ادراک میمکتوب و آنچه در س 

کاری، غیبت از کار و اظهارات   ش برای سازمان، دزدی از سازمان، خرابلارا به شکل رفتارهای مخربی مانند عدم ت

های عملکرد شغلی  نی کنندهبی عنوان یکی از پیش سازمانی به کنند. امروزه ارزش فرهنگ فی میلانادرست، ت

تر و فرهنگ درون سازمانی لاقی بالانشان دادند افراد با هویت اخ   (2022)توئیروا و همکاران  .  شده است  پذیرفته

مانیکندان   و  رامشیدا  باشند. همچنین،  داشته  انحرافی  رفتار  کار  محل  در  دارد که  احتمال کمتری  گرا،  مثبت 

اند،   سازمانی و رفتارهای انحرافی در محیط کار یافته ی را در رابطه بین فرهنگیک اثر میانجی تعهد سازمان   (2013)

شده برای    عنوان ابزاری طراحی طورکلی به سازمانی استفاده کردند که به اما در مطالعه خود از معیاری از فرهنگ

شده است.    محور توصیفت فرهنگ  لاهای مقابله با مشک سازی و شناسایی راه ها، فرهنگ کمک و درک سازمان 

سازمانی در تعیین رفتارهای انحرافی در محیط کار، ادبیات عوامل   همچنین، هنگام در نظر گرفتن نقش فرهنگ
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مانند هنجارها و ارزشهای حامی سودآوری، صداقت  )یا موارد مثبت    (قیلا ارزشهای غیراخ لاًمث )منفی فرهنگسازمانی  

توان ازنظر   سازمانی را می ت بر این فرض دارد که فرهنگلالاین امر د  گیرد. را در نظر می  (و تعهد به سازمان

الگوهای ارزیابی کرد.  ابهامی  نظر گرفتن هیچ  بدون در  و غلط،  ارزش   درست  انحرافی ریشه در  های   رفتارهای 

قبول،   و قابل  تنها ازنظر رفتار مطلوب ها را نه  سازمانی دارند. مدیران با انتقال انتظارات و الگوبرداری، این ارزش

  ی ها مؤلفه   یارائه الگودر همین راستا، هدف پژوهش حاضر  کنند.   بلکه با توجه به انحراف نیز به کارکنان منتقل می

است. این پژوهش از لحاظ هدف    درمان  و  بهداشت  ی در وزارتسازمانبر فرهنگ   یمبتن  یانحراف  یرفتارها  تیریمد

و   شناسایی یمفهوم انتزاع  35  تم  لیبا استفاده از روش تحلاست.  کاربردی و از لحاظ روش، توصیفی و پیمایشی  

کارشناسان    ران،یمد  هیکلآماری پژوهش   و الگوی مفهومی پژوهش طراحی شد. جامعه  تبدیلمقوله    6  به  تیدر نها

به عنوان نمونه آماری  ر  نف  167فرمول کوکران    از  استفاده  باکه    باشد میو کارکنان ارشد وزارت بهداشت و درمان  

الگوی مفهومی با جمع آوری داده های تجربی و  آوری شد.   های مورد نیاز با ابزار پرسشنامه جمع انتخاب و داده

معادلات ساختاری اعتبارسنجی و مدل نهایی پژوهش ارائه شد. بررسی مدل های اندازه گیری و    یمدل ساز روش  

دهد که مؤلفه های تقویت خلاقیت و نوآوری دارای بیشترین تأثیر و مؤلفه   تحلیل مقادیر بارهای عاملی نشان می

فرهنگ اخلاقی سازمانی دارای کمترین تأثیر بر ارتقای فرهنگ سازمانی می باشند. همچنین    های ایجاد و ترویج

بررسی مدل ساختاری پژوهش  و تحلیل های مسیر نشان می دهد که متغیرهای تقویت خلاقیت و نوآوری، راهبری  

  ی ساز  ادهیربخش، پاث یکنترل داخل ستمیسازمان، وجود س رهیمد أت یشامل: ساختار مناسب هسازمانی اثربخش 

سالاری، مدیریت تعارض های   ، شایسته بالا تیفیکارآ و اثربخش، انتخاب حسابرس با ک یمال یگزارشگر ستمیس

شغلی و خانوادگی و ارتقای معنویت سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر ارتقای فرهنگ سازمانی دارند. در حالی 

نگ اخلاقی سازمانی تأثیر معناداری بر ارتقای فرهنگ سازمانی ندارد.  که از لحاظ آماری، متغیر ایجاد و ترویج فره

  76.8ارائه شده    مدل  یکل  ینیبشیپ  ییتوانادهد که   نتایج مربوط به ضریب تعیین مدل تدوین شده نشان می

 باشد.  می  پژوهش  یمناسب بودن برازش مدل ساختاردرصد و حاکی از  

شود و  می  مراکز بهداشت و درمانسالاری در  مدیریت رفتارهای انحرافی در محیط کار، باعث افزایش شایسته 

جای  شدن ضابطه بهبین کارکنان، جایگزین ها، رابطۀ کاری ناسالم درگری ها و لابیبازی این امر سبب کاهش پارتی 

های صحیح صحیح ارتقا شغلی سالم، مکانیسم ، سیستم  مراکز بهداشت و درمانهای  نشدن هدفرابطه، فراموش 

های  نرساندن به سایر کارکنان، کاهش هزینهوری و عملکرد کارکنان، آسیب نهایت، افزایش بهرهپاداش و تنبیه و در

شود. کاهش رفتارهای انحرافی در محیط  می   مراکز بهداشت و درمانناشی از تخریب اموال و ورشکستگی و نابودی  

دیگر پیامدهای مدیریت رفتارهای انحرافی   شود. ازایش روابط مبتنی بر اعتماد بین کارمند و مدیر میکار، باعث افز 

در محیط کار، افزایش سلامت جسمی و روانی، کاهش اضطراب، افسردگی، استرس، شکایت از مشکلات جسمی،  

شود  است که سبب می   شت و درمانمراکز بهداماندن افراد در سازمان و مدیریت رفتارهای انحرافی در محیط کارِ  

های  سازمان است، تقویت شود و همین امر باعث کاهش هزینهترین رکن هرکه مهم  مراکزنیروی انسانی در این  
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این   برای  تیممی   مراکز بهداشت و درمانزیادی  انحرافی در محیط کار در  های کاری،  شود. مدیریت رفتارهای 

پذیری شده است که این  ت متقابل اعضا، افزایش نوآوری، خلاقیت و انعطاف موجب افزایش عملکرد و بهبود فعالی

های کاری  طور کلی، استفاده از تیمشود و به توجه به محیط پیچیدة فعلی منجر به اثربخشی سازمانی می عوامل با 

ث کاهش مکاتبات  بخشی و بازدهی زیاد که این خود باعهای سازمانی با اثر در سازمان منجـر به دستیابی به هدف

های حاضر حاکی شود؛ بنابراین یافته های سازماندهی رسمی تلقی میعنوان ابزاری برای غلبه بر ضعف سازمانی و به 

وجود رفتارهای انحرافی در محیط، به آنها امکـان  های کاری با از آن است که مدیریت رفتارهای انحرافی در تیم

ارهای انحرافی در محیط کار، باعث کاهش اختلاف قومی کارکنان، احترام  دهد. مدیریت رفترشـد فساد اداری نمی

ایجاد فرهنگ سازمانی مناسب می فرهنگبه خرده  و  افزایش فرهنگ مشارکت  احترام به هویت دینی،  شود.  ها، 

و فشارهای    شود که کارکنان با کاهش اینگونه رفتارهاباعث می   مراکز بهداشت و درمانمدیریت اینگونه از رفتارها در  

شود فرهنگ  های اخلاقی را جایگزین کنند و این امر سبب میها و باورهای خود را تقویت و ارزشناشی از آن اعتقاد

  سازمان نتیجه، کارکنان، مدیران و  نهادینه شود و در مراکز بهداشت و درمان  های اخلاقی در  سازمانی مبتنی بر ارزش 

زمی این  در  گرفتار مشکلات کمتری  مینیز  بر  شوندنه  تاکید  با  انحرافی  رفتارهای  مدیریت  نهایت  در    ی راهبر . 

  ی ساز  ادهیاثربخش، پ  یکنترل داخل  ستمیسازمان، وجود س  رهیمد  أتیساختار مناسب همبتنی بر  اثربخش    یسازمان

باعث کاهش رفتارهای فرصت طلبانه    بالا  تیفیکارآ و اثربخش، انتخاب حسابرس با ک  یمال  یگزارشگر   ستمیس

شود. این نتایج،   دستکاری های سود، گزارشگری متقلبانه، بهبود شفافیت مالی و ایجاد محیط اطلاعاتی شفاف می

ارکاتال و چفرا  (؛  2008)کریسمس  (،  2008)آموس و ودینگتن  های پژوهش های صورت گرفته توسط   با یافته

، ارشدی و  (1393)پور و حسن مرادی  ، قدرتی(1391)گلپرور و همکاران (؛ 2016)لی چن و بنجامین (؛ 2013)

 ( همخوانی دارد. 2016)لی چن و بنجامین    (؛  1393) همکاران

 گردد: در ادامه در راستای نتایج پژوهش پیشنهادهای کاربردی زیر ارائه می

منظور    -الف به  انحرافی در محیط کار، شایستهپیشنهاد می شود که  رفتارهای  مراکز  سالاری در  مدیریت 

این امر    زیرا  به عنوان یک فرهنگ در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی نهادینه کنند  بهداشت و درمان

طه،  جای راب شدن ضابطه به بین کارکنان، جایگزین ها، رابطۀ کاری ناسالم درگریها و لابیبازی سبب کاهش پارتی

های صحیح پاداش و  ، سیستم صحیح ارتقا شغلی سالم، مکانیسم مراکز بهداشت و درمان های  نشدن هدف فراموش 

های ناشی نرساندن به سایر کارکنان، کاهش هزینه   وری و عملکرد کارکنان، آسیبنهایت، افزایش بهره تنبیه و در

 شود.  می  نمراکز بهداشت و درمااز تخریب اموال و ورشکستگی و نابودی  

پیشنهاد می شود با برگذاری دوره های آموزشی ضمن خدمت و همچنین فراهم کردن محیط کاری     -ب

سالم، معنویت سازمانی و خلاقیت و نوآوری را در وزات بهداشت، درمان و آموزش پزشکی ارتقا و تقویت گردد.  

لامت جسمی و روانی، کاهش اضطراب،  کاهش رفتارهای انحرافی در محیط کار، افزایش س زیرا این عمل باعث  

افسردگی، استرس، شکایت از مشکلات جسمی، ماندن افراد در سازمان و مدیریت رفتارهای انحرافی در محیط کارِ  
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ترین رکن  که مهم   مراکزشود نیروی انسانی در این  که سبب می   وزات بهداشت، درمان و آموزش پزشکی گردد

  شودمی  مراکز بهداشت و درمانهای زیادی برای این  امر باعث کاهش هزینه  سازمان است، تقویت شود و همین هر

پذیری شده  موجب افزایش عملکرد و بهبود فعالیت متقابل اعضا، افزایش نوآوری، خلاقیت و انعطاف و همچنین  

 . شودتوجه به محیط پیچیدة فعلی منجر به اثربخشی سازمانی میاست که این عوامل با 

، وجود  یساختار مناسب سازمانشود که سیستم راهبری سازمانی اثربخشی از طریق توجه به  پیشنهاد می    -ج

  ت یفیکارآ و اثربخش، انتخاب حسابرس با ک  یمال  یگزارشگر   ستمیس  یساز  اده یاثربخش، پ  یکنترل داخل  ستمیس

در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی پیاده سازی و اجرا گردد. زیرا این کار باعث کاهش رفتارهای    بالا

شفاف   اطلاعاتی  محیط  ایجاد  و  مالی  شفافیت  بهبود  متقلبانه،  گزارشگری  سود،  های  دستکاری  طلبانه  فرصت 

 شود.  می

 موضوعات زیر پیشنهاد می شود:   در نهایت به منظور انجام پژوهش های آتی در ارتباط با این پژوهش،

  ی رفتارها   در بخش کیفی پژوهش حاضر از روش تحلیل تم به منظور شناسایی عوامل مؤثر بر مدیریت (1

و آموزش پزشکی استفاده گردید پیشنهاد    بهداشت، درمان  ی در وزارتسازمانبر فرهنگ   یمبتن  یانحراف

های   تحلیل محتوا استفاده و نتایج آن با یافتههای دیگر نظیر تئوری زمینه بنیان و   شود از روش می

 پژوهش حاضر مقایسه گردد. 

و آموزش پزشکی انجام گرفته است پیشنهاد می شود    بهداشت، درمان  وزارتپژوهش حاضر در محیط   (2

 ی مورد واکاوی قرار گیرد. سازمانبر فرهنگ  یمبتن  یانحراف  یرفتارها  تأثیر فرهنگ های متفاوت بر مدیریت 
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Abstract 
The aim of the present research is to provide a model of the components of deviant behavior management 

based on organizational culture in the Ministry of Health and Medicine. This research is applied in terms 

of purpose and descriptive and survey in terms of method. Using the theme analysis method, 35 abstract 

concepts were identified and finally converted into 6 categories and the conceptual model of the research 

was designed. The statistical population of the research is all the managers, experts and senior employees 

of the Ministry of Health and Medicine. 167 people were selected as a statistical sample using Cochran's 

formula, and the required data were collected using a questionnaire. The conceptual model was presented 

with the collection of experimental data and the structural equation modeling method of validation and the 

final model of the research. Examining the measurement models and analysis of factor load values shows 

that the components of strengthening creativity and innovation have the greatest effect and the components 

of creating and promoting organizational ethical culture have the least effect on promoting organizational 

culture. Also, the investigation of the structural model of the research and the analysis of the path shows 

that the variables of strengthening creativity and innovation, especially effective organizational leadership 

based on the implementation of an efficient and effective financial reporting system, meritocracy, 

managing work and family conflicts and promoting organizational spirituality have a positive effect and 

They are significant for promoting organizational culture. While statistically, the variable of creating and 

promoting organizational ethical culture does not have a significant effect on the promotion of 

organizational culture. The results related to the coefficient of determination of the compiled model show 

that the overall prediction ability of the presented model is 76.8% and indicates the appropriateness of the 

fit of the structural model of the research. 

Key Words: Management of Deviant Behaviors, Organizational Culture, Ministry of Health and 

Treatment, Financial Reporting System  
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