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چکیده
از آنجا که چنین . شودآلود میموجود زنده، گاه دچار جوي شرنگسازمان به مثابه یک

هاي جوي، آبستن پیامدهاي کژکارکردي براي اعضاي سازمان است، شناسایی ابعاد و مؤلفه
از این رو، پژوهش حاضر با . دهنده و نیز تدوین ابزاري براي سنجش آن بایسته استشکل

. آلود سازمان انجام شده استي سنجش جو شرنگاي براهدف تدوین و اعتباریابی پرسشنامه
در ادامه، . هایی براي آن شناسایی شدندبه این منظور، نخست از دل پیشینۀ نظري، ابعاد و مؤلفه

نفري از 600اي تدوین و پس از اطمینان از سازگاري درونی، بین نمونه پرسشنامۀ اولیه
اي نامتناسب و مرودشت، به صورت طبقهشهري اجرایی ارسنجان، سعادتهاکارکنان سازمان

ي اصلی و به منظور هامؤلفهسنجه، از تجزیۀ براي بررسی مقدماتی روایی سازة. توزیع شد
براي اعتبارسنجی . اجتناب از تهدید واریانس مشترك، آزمون یک عاملی هارمن اجرا شد

افزارهاي استفاده از نرمهاي همگرا و واگرا باهاي ثبات و همسنگ و رواییپرسشنامه، پایایی
SPSS ،Amos Graphics وSmart PLSنتیجۀ پژوهش به تأیید ابعاد ساختار . ارزیابی شدند

آلود پاداش و جبران خدمت و آلود، نظام شرنگفردي شرنگبینآلود، روابطفیزیکی شرنگ
طیف پنج اي بر مبناي مقیاسگویه57اي سنجۀ نهایی پرسشنامه. رهبري زهرآگین انجامید

.اي لیکرت بودگزینه

آلود سازمان، آلودگی سازمانی، جو شرنگجو سازمانی، شرنگ:واژگان کلیدي
.اعتباریابی

adavi@vru.ac.ir)نویسنده مسئول(عصر دانشیار گروه مدیریت دانشکده علوم اداري و اقتصاد دانشگاه ولی.1
عصرد، گروه مدیریت، دانشگاه ولیکارشناسی ارشد مدیریت دولتی دانشکده علوم اداري و اقتصا.2
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مقدمه 
واقعیتی ناگزیر در زندگی سازمانی است، به نحوي که از مدیران گرفته تا 1آلودگیشرنگ

می و آثار کژکارکردي آن در هاي سکارکنان منابع انسانی و مشاوران سازمان، همه با پویایی
آلود سازمان، ادراك کارکنان متأثر از وضعیت شرنگ). Goldman, 2008(اند سازمان مواجه شده

، ادراك کارکنان 2شود؛ از آنجا که جو سازمانیاز محیط عمومی کارشان نیز دستخوش تغییر می
تزریق عوامل ایجاد رود با ، انتظار می)Hoy & Miskel, 2013(از محیط عمومی کار است 

وگوهاي روزانه در در گفت. آلود شودآلودگی در سازمان، جو سازمان نیز شرنگشرنگ
. شودآلود، جو ناآرام و مانند آنها بارها به کار برده میهاي جو متشنج، جو شرنگها، واژهسازمان

متر مورد تحقیق هاي شناخت آن نیز کشود و روشحال اینکه به مفاهیم علمی آن کمتر توجه می
آلوده و مسموم طبیعی است که در وضعیت وخیم شرنگ).Too & Harvey, 2012(گیرد قرار می

سازمان، یعنی حالتی که سازمان در آن به مثابه یک بیمار است، ضروري است به فکر چاره و 
اي براي تشخیص وضع؛ اما پیش از آن لازم است سنجه)Goldman, 2008(نسخۀ شفابخش بود 

اهمیت این کار، برآمده از ضرورت شناسایی وضعیت سازمان به . پیشرفت بیماري مزبور مهیا شود
لحاظ درجۀ آلودگی به سم براي بیدارباش مدیریت است؛ چرا که مصادیق این پدیدة سازمانی با 

اعتمادي در سازمان و نیز خود پیامدهاي نامیمونی از قبیل افزایش غیبت، تأخیر، خصومت و بی
).Cox, 2000(آورند دار شدن روحیه و انگیزه، ارتباطات و قضاوت کارکنان به ارمغان میدشهخ

به سبب اهمیت پیامدهاي مخرب 3آلود سازمانبر این پایه، از یک سو درك چیستی جو شرنگ
هاي ، سنجه4گراآن در سازمان حائز توجه است و از سوي دیگر، در قاموس پارادایم اثبات

سازمانی تلقی - معتبر ابزارهاي مهمی براي سنجش موضوعات گوناگون اداريشدة تدوین
ها و متغیرهاي مؤثر در آنها را رصد و توانند با استفاده از آنها سازمانشوند که مدیران میمی

آلود سازمان و پیامدهاي غیرکارکردي آن، براي این علی رغم اهمیت جو شرنگ. بازبینی کنند
و بومی در دست نیست؛ از این رو پژوهش حاضر بر آن است تا به تدوین و سازه، سنجۀ معتبر 

.اي براي این پدیدة رفتار سازمانی بپردازداعتباریابی سنجه

مبانی نظري پژوهش
، 5هاي بزرگی مثل رسوایی انرونپس از بروز رسوایی.آلودگی در سازمانشرنگ

1. Toxicity
2. Organizational Climate
3. Organizational Toxic Climate
4. Positivist
5. Enron
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ورزان ازمانی در کانون توجه اندیشهپذیري در فرهنگ سمفاهیمی همچون صداقت و مسئولیت
ها و به و بر بایستگی رعایت اخلاق و موازین آن در سازمان) Gilbert et al., 2012(قرار گرفت 

بر پایۀ همین . تأکید شد) 1382؛ الوانی و یعقوبی، 1383الوانی، (هاي دولتی ویژه سازمان
-Appelbaum & Roy(ل گرفت آلودگی در سازمان شکدغدغه بود که مفهومی به نام شرنگ

Girard, 2007 .( این مفهوم در چارچوب گفتمان لبۀ تاریک رفتار سازمانی در سپهر نظري
شود که ناظر به مفاهیم غیرکارکردي رفتار سازمانی است دانش مدیریت رفتاري طرح می

)Griffin & O’Leary-Kelly, 2004 .(کامی را در پی دارد که افراد آلودگی، درد و تلخشرنگ
ها و سمومی از شرنگ). Frost, 2004(کند را از عزت نفس تهی و از کار در سازمان جدا می

شوند، ، فرهنگ سمی و مانند آنها که به بدنۀ سازمان تزریق می1قبیل رهبري زهرآگین
ها در عین این سازمان). Reed, 2004(بدل سازند 2آلودتوانند آن را به یک سازمان شرنگمی

برند آنها دائم در بحران به سر می. شان نیز بسیار مخرب هستندغیراثربخش بودن، براي کارکنان
و همواره باید کنترل شوند؛ باید حادثه و رویداد مهمی رخ دهد تا تغییرات مورد نیاز براي 

شود، مانند که براي حل مسائل در آنها به کار گرفته میهاییحلراه. بهبود آنها انجام شود
هاي در یک نگاه، ویژگی. مدت و صرفاً در سطوح خرد مؤثر استشان کوتاهاهداف
آلود عبارتند از ناتوانی در نیل به اهداف عملیاتی و تعهدات، فرآیندهاي هاي شرنگسازمان

شوند، ارتباطات ضعیف ندي منجر میحل مسئلۀ مبتنی بر ترس که ندرتاً به تصمیمات سودم
هاي فراوان و کاريدوبارهدرونی، حجم عظیم ضایعات به دلیل تصمیمات ضعیف و لاجرم

).Appelbaum & Roy-Girard, 2007(فردي بر پایۀ فریبکاري و خودخواهی روابط بین
خش کننده و تمایزبهاي وصفجو سازمانی عبارتست از ویژگی.آلودجو سازمانی شرنگ

فردي، شیوة جبران خدمت، رفتار از قبیل ساختار و فرآیندها، روابط بین- هاسازمان از دیگر سازمان
که در طول زمان نسبتاً پایدار است، توسط اعضاي - هاي رشدکارکنان، انتظار عملکرد و فرصت

,Forehand & Von Haller(گذارد شود و در احساسات و رفتار آنها اثر میسازمان ادراك می

1964; Hoy & Miskel, 1987; James et al., 2008 .(تواند در نگرش و رفتار جو سازمانی می
- و هم به صورت منفی    - وري و رضایت شغلیمانند افزایش بهره- کارکنان هم به صورت مثبت 

ط، در همین ارتبا). Edmonton & Western, 2002(اثر بگذارد - مانند افزایش غیبت و ترك خدمت
. گذاردها میگیريوري، عملکرد و تصمیمآلود سازمانی تأثیراتی منفی در ذهن، بهرهجو شرنگ

آلودگی به کالبد جو سازمانی آلود سازمانی محصول تزریق مفهوم شرنگدر واقع، جو شرنگ
آلود، سطوح بالاي نارضایتی و فشار روانی منفی در بین هاي داراي جو شرنگسازمان. است

1. Toxic Leadership
2. Toxic Organization
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نارضایتی و فشار روانی منفی نتیجۀ . کنند که فراتر از مسائل کاري معمولی استن ایجاد میکارکنا
توانند در بلندمدت صدماتی را به آلود میهاي شرنگدر نتیجه سازمان. روابط انسانی مخرب است

).  Too & Harvey, 2012(کارکنان و مدیران شاغل در سازمان وارد کنند 
4با مروري بر پیشینۀ نظري متغیر مورد مطالعه، مطالعات .سازمانآلود ابعاد جو شرنگ
:دهندآلود سازمان به دست میبعد براي جو شرنگ

توانـد  آلـودگی در سـاختار فیزیکـی مـی    منابع شـرنگ : آلودساختار فیزیکی شرنگ) الف
تم پذیري فضا، عـدم کنتـرل در سیس ـ  مواردي از قبیل کمبود فضا، تهویه ضعیف، عدم انعطاف

از کــار ســرمایش و روشــنایی، آلــودگی صــوتی، کمبــود وســایل اداري،-تهویــه، گرمــایش
افتادگی مکرر فنی، موانع گردش آزاد کارکنان، موانع ارتباطات و تماس الکترونیک و عـدم  

هر یک از این مصادیق یا ترکیبـی از آنهـا   . حفظ حریم خصوصی براي افراد در سازمان باشد
کنندة کارکنان در سازمان تـأثیر داشـته باشـند و در    اي از نیروهاي ناتوانتوانند بر مجموعهمی

مستقیم یا غیرمستقیم در وضعیت جسمی، روانی، اجتماعی و رفاه کارکنان تـأثیر طوربهنتیجه 
کننـدة  گـویی به عنوان مثال، ساختار فیزیکـی سـازمان پـیش   ). Too & Harvey, 2012(بگذارند 

هاي حاوي چنین رفتارهایی غالبـاً  سازمان. ارهاي انحرافی سازمانی استمعناداري در تبیین رفت
گیـري، سـطح بـالایی از    هایی از قبیل عملکرد ضعیف، ضـعف تصـمیم  سمی و داراي ویژگی

).Applebaum et al., 2005(نارضایتی و فشار روانی کارکنان هستند 
مطالعـات  . ی دارنـد ازمانس ـجـو رهبران بیشترین تـأثیر را در ایجـاد   : رهبري زهرآگین) ب
مسـتقیم متـأثر از   طـور بـه ی را سـازمان جـو درصد از کارکنان نتیجۀ 70دهند بیش از یمنشان 

,Momeni(داننـد  رفتار یک رهبر در تحریک روحیـه، احساسـات و رفتارهـاي کارکنـان مـی     

هاي سازمانی، اغلب از بالا به پایین اسـت؛  آلودگی نیز در ردهترتیب، شرنگبه همین . )2009
هر چه فرد زهرآگین در ردة سـازمانی بـالاتري قـرار داشـته باشـد، رنـج بیشـتري بـه سـازمان          

برخـی بـر ایـن    ). Finkelstein, 2005(کنند کند و افراد بیشتري نیز مانند او رفتار میتحمیل می
& Appelbaum(ی سمی نیست مگر آنکه رهبـري آن زهـرآگین اسـت    نظر هستند که سازمان

Roy-Girard, 2007 .(   هـا اسـت  رهبري زهرآگین یک واقعیت دردناك امـا شـایع در سـازمان.

هاي شخصی ناکارآمد این رهبران اغلب باعث تولید اثرات سـمی  رفتارهاي مخرب و ویژگی
دهنـد و چـه بسـا    این رهبران اهمیتی بـه رفـاه زیردسـتان نمـی    . )Tavanti, 2011(شود پایدار می

؛ )Lipman-Blumen, 2005; Wilson-Starks, 2003(کننده به آنها باشـند  کننده و توهینتخریب
ان و و به قلدري، تحمیل کـار اضـافی بـه زیردسـت    ) Whicker, 1996(افرادي خودشیفته هستند 

؛ تحمل انتقاد سازنده ندارنـد و بـا تهدیـد    )Frost, 2004(پردازند تحقیر و سرزنش کارکنان می
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گذارنـد و هـر   و استبداد رأي، جاي هیچ گونه سؤال و قضاوت براي اقدامات خود بـاقی نمـی  
). Wilson-Starks, 2003(کنند میگونه تفکر انتقادي را سرکوب 

فردي موجب تقویت رابطۀ گرم توانایی ایجاد روابط بین: آلودفردي شرنگروابط بین) ج
و صمیمی بـا دیگـران، حفـظ و ارتقـاي سـلامت روانـی، قطـع روابـط ناسـالم، حـل مسـائل و            

تـأمین و  فـردي بـراي  اسـتقرار روابـط بـین   . شودها میمشکلات خود با دیگران و رفع تعارض
حفظ سلامت سازمان لازم است و نبود آن ممکن است کارکنان را دچار عدم رضـایت کنـد   

نیب ـبا عنایـت بـه اینکـه روابـط     . )Canary et al., 2008(و موجودیت سازمان را به خطر اندازد 
نی ـاتـا از  شـود یم ـی متقابل رد و بـدل  وابستگدو نفر با نیبکهشودیمیی هاامیپي شامل فرد

,Dainton & Zelley(شـود  تی ـتقوا، حفـظ ی ـ فی ـتعر، جـاد یای رابطـه  نـوع آنهـا نیبرهگذر 

مـدت  در چـارچوب تعارضـات طـولانی   فـردي آلود روابط بینهاي شرنگ، در سازمان)2015
,Pearlin(افزاید گیرد و بر فشار روانی منفی اعضاي سازمان میفردي در سازمان شکل میبین

آمیـز  فردي و مشخصۀ اصلی آن تبادلات خصومتاگر چه تعارض یک رویارویی بین). 1989
بانه و هـم اختلافـات   ادتواند شامل رفتارهاي بیفردي هم مییا پرخاشگرانه است، تعارض بین

).Ilies et al., 2011(پرتنش باشد 
و تعارض بـا همکـاران   ) عمودي(دو شکل اصلی تعارض در سازمان، تعارض با سرپرست 

این دو گونۀ تعـارض در سـازمان منـابع قابـل تـوجهی از      ). Guerra et al., 2005(است ) افقی(
& Leiter(آینــد خــاطر بــراي کارکنــان بــه حســاب مــیآزردگــی Maslach, 1988 .( شــواهد

فردي در محیط کـار بـه تجربـه ناکـامی،     دهند که سطوح بالاي تعارض بینپژوهشی نشان می
شود و به دنبال آن زمینـه  تنش و ترس از طرد شدن توسط دیگر اعضاي گروه کاري منجر می

را براي رفتارهاي انحرافی، کـاهش تعهـد سـازمانی، افـزایش مشـکلات ارتبـاطی در اعضـاي        
Friedman et(سـازد  گروه کاري، کاهش رضایت شغلی و افزایش سطوح استرس فراهم مـی 

al., 2000 .(  همچنین، تعارضات بین فردي در محیط کار به صورت مستقیم با تجربۀ هیجانـات
منفی مانند خشم، اضطراب، نفرت و ناخشنودي شغلی و تمایل به ترك شغل در ارتباط اسـت  

)Ilies et al., 2007 .(تواند در زندگی خانوادگی کارکنـان نیـز تـأثیر    من اینکه این عامل میض
).Eddleston & Kellermanns, 2007(منفی بگذارد 

آلود عدالتی جو سازمان را شرنگبیادراك: آلودنظام پاداش و جبران خدمت شرنگ) ه
عـدم تـوازن   آلود ناعادلانـه باعـث   جو شرنگ. )Fitzgerald & Van Eignatten, 2002(کند می

هاي شغلی و میـل  تلاش و پاداش در نظام جبران خدمت سازمان و متعاقب آن افزایش استرس
توضـیح آنکـه، اگـر کارکنـان     ). Derycke et al., 2010(شود به ترك خدمت در کارکنان می
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روند و چه بسـا بـه   شان میعدالتی کنند، بیشتر به دنبال جبران زحمتدر این ارتباط ادراك بی
هـا تـرك کننـد    هـاي بیشـتر در دیگـر سـازمان    ن دلیل سازمان خود را براي کسـب مزیـت  همی

)Wang et al., 2012 .(   و 1وانگهــی، وقتـی کارکنــان احسـاس کننــد اصـول عــدالت تــوزیعی
-Cohen(گیرنـد  شود، به شدت تحت فشـار روانـی قـرار مـی    در سازمان رعایت نمی2ايرویه

Charash & Spector, 2001 .(
هـاي  عـدالتی تـوزیعی، ادراك کارکنـان از نبـود عـدالت در منـابع و پـاداش       از بیمقصود

پرداخـت قابـل قبـول در قبـال انجـام کـار،       ). 1384رضاییان، (یافته در سازمان است تخصیص
اگــر کارکنــان ). French, 1998(اي از فرآینــد جبــران خــدمت و پــاداش اســت مؤلفــۀ عمــده

احسـاس فرسـودگی عـاطفی،   افتاده،اتفاقتوزیعیدالتیعبیآنهااحساس کنند که در مورد
همچنـین، . کننـد میتجربهرابیمارياثربربیشترغیبتسلامتی وبادر ارتباطبیشترشکایات

وخشـم منفـی، سـازي بـروز هیجانـات   زمینـه بـا تـوزیعی، عدالتیکه تجربه بیتوان گفتمی
سـازد  فـراهم مـی  ودگی عـاطفی فرس ـسـپس وشـغلی را بـراي اسـترس  بسـتر برانگیختگـی 

)Greenberg, 2004 .(   هـا، گـاه بیشـتر از پیامـدهاي     عـدالتی در رویـه  با وجـود ایـن، ادراك بـی
عـدالتی  مقصود از بی). Lambert, 2003(شود غیرعادلانه، موجب رنجش و خشم کارکنان می

اننــد گیــري دربــارة جبــران خــدمات، مهــاي جــاري   تصــمیماي نبــود عــدالت در رویــهرویــه
). 1384رضاییان، (هاست هاي ارزیابی عملکرد و نحوة برخورد با      شکایترویه

آلود سازمان را هاي مفهوم جو شرنگابعاد و مؤلفه1بر اساس آنچه شرحش گذشت، شکل 
.دهدنشان می

1. Distributive Justice
2. Procedural Justice
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آلود سازمانهاي مفهوم جو شرنگابعاد و مؤلفه) 1شکل 

شناسی پژوهشروش
هاي معرف هـر  آلود سازمان، پرسشنامههاي سازة جو شرنگابعاد و مؤلفهپس از شناسایی 

. اي لیکـرت بـود  گزینـه ها مبتنی بر طیف پنجطراحی همۀ پرسشنامه. یک از آنها احصاء شدند
:کار رفته در آن به شرح زیر استهاي بهتوضیحات دربارة اجزاي پرسشنامه و سنجه

1اي اسـپکتور گویه8این دو متغیر از پرسشنامۀ براي سنجش : عمودي/ تعارض افقی) الف

گویۀ دیگر مربوط به تعـارض  4گویۀ آن مربوط به تعارض افقی و 4استفاده شد که ) 1987(
نیز اسـتفاده  ) 2000(2از این پرسشنامه در مطالعات دیگر، از جمله پژوهش فرون. عمودي بود

و 85/0تیـب بـراي تعـارض افقـی     شده است که در آن مطالعه ضرایب آلفاي کرونبـاخ بـه تر  
. به ثبت رسیده است86/0براي تعارض عمودي 

و 3براي سـنجش ایـن دو متغیـر از پرسشـنامۀ کالکوئیـت     : ايرویه/ عدالتی توزیعیبی) ب
1. Spector
2. Frone
3. Colquitt
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7عـدالتی تـوزیعی و   گویه از این پرسشنامه متعلـق بـه بـی   4که . استفاده شد) 2001(همکاران 
در مطالعۀ کالکوئیت ضریب آلفاي کرونبـاخ بـراي هـر    . اي بودعدالتی رویهگویه متعلق به بی
. بود93/0دوي این متغیرها 

براي این متغیر، برآمده از تعریف عملیاتی تـو و هـاروي   : آلودساختار فیزیکی شرنگ) ج
گویـه  4هاي محیط فیزیکـی بـا   مؤلفۀ وجود آزاردهنده2اي با گویه10اي ، پرسشنامه)2012(

. گویه تهیه شد6ی امکانات و فضا با آلودگو شرنگ
گویه طراحی 30بعد و جمعاً 5با ) 2008(1این سنجه توسط اشمیت: رهبري زهرآگین) د

گویـه، رهبـري   7بـودن، هـر یـک بـا     بینـی  پـیش آمیز و غیر قابـل سرپرستی توهین: شده است
اشـمیت نشـان داد   پـژوهش  . گویه5طلبی هر یک با گویه و خودشیفتگی و جاه6خودکامه با 

91/0و 88/0، 89/0، 92/0، 93/0بعـد بـه ترتیـب    5ضرایب آلفاي کرونباخ هر یـک از ایـن   
بودن مشـابه بـود، در   بینی پیشهاي غیر قابلاز آنجا که ترجمۀ فارسی دو زوج از گویه. است

. مورد تقلیل یافت28ها به هم ادغام شدند و مجموع گویه
ها در اختیار ا و نیز حصول اطمینان از روایی محتوا، پرسشنامههسازي سنجهبا هدف بومی

به منظور . ها ابراز دارندتن از اساتید مدیریت قرار گرفت تا نظر خود را دربارة گویه5
100گیري در دسترس در اختیار نمونۀ مقدماتی ارزیابی پایایی سنجۀ اولیه، پرسشنامه با نمونه

محاسبه شده ضریب آلفاي کرونباخ . قرار گرفت) عج(عصر نفري از کارکنان دانشگاه ولی
هاي آن براي نمونه مقدماتی گویاي پایایی مناسب سنجه و مؤلفهSPSSافزار با استفاده از نرم

≥96/0(بود α ≤84/0(.
ارســنجان، هـاي اجرایــی شــهرهاي  جامعـۀ آمــاري هــدف در ایـن پیمــایش، کارکنــان ســازمان  

نفـر  450و 400، 360تقریبـی بـه تعـداد  ابع استان فـارس، بـه ترتیـب    از توشهر و مرودشتسعادت
، بـه صـورت   )1970(2حجم نمونۀ آماري پیشنهادي بر اسـاس جـدول کرجسـی و مورگـان    .بودند

گیـري  بر اساس نمونه. نفر برآورد شد590نفر و در مجموع 208و 196، 186متمایز براي هر شهر 
600نامه در اختیار اعضاي نمونه قـرار گرفـت کـه در نهایـت     پرسش670اي نامتناسب،تصادفی طبقه

در پـژوهش بـر   کننـدگان مشـارکت نسـبت  ). درصـد 90نـرخ بازگشـت   (پرسشنامه گردآوري شد 
سـال  58تـا  23، بـر حسـب سـن، بـین     مؤنـث درصـد  5/23درصد مذکر، و 5/76حسب جنسیت، 

)26/38M= 34/7وSD=(   ــورد مط ــازمان م ــار در س ــابقه ک ــاظ س ــه لح ــین  ، ب ــه ب ــا 1الع ــال 35ت س
)26/12M= 26/8وSD= (   ،درصـد فـوق دیـپلم،    8/7درصـد دیـپلم،   8/12و بر حسـب تحصـیلات
.درصد کارشناسی ارشد به بالا بودند2/19درصد کارشناسی و 2/60

1. Schmidt
2. Krejcie & Morgan
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هاي لازم بـراي اعتبارسـنجی پرسشـنامه، سـه اقـدام مقـدماتی آمـاري        پیش از انجام تحلیل
:ام شدانجSPSSافزارنرمتوسط 

. شـد اندیشـی مـی  چـاره هـا آنهاي مفقود بررسـی و بـراي   نخست باید وضعیت داده) الف
,Little & Rubin(انجام شد MCARبراي این کار ابتدا آزمون  کـاي دو  91/56مقدار . )2002

)66df= 78/0؛p= (اه ـآنهاي مفقود و در نتیجه کاملاً تصادفی بودن مند بودن دادهبر عدم نظام
بـراي بـرآورد   1دلالت داشت و لذا قابل اغمـاض بـود؛ از ایـن رو از فـن بیشـینه سـازي انتظـار       

.)Tabachnick et al., 2001(ها استفاده شد داده
بــا هــدف بررســی مقــدماتی روایــی ســازة ســنجه و در صــورت لــزوم حــذف برخــی  ) ب
بـا  ) 5/0کمتـر از  2تراك اسـتخراجی هـاي بـا مقـادیر اش ـ   گویـه (هاي کاهندة ایـن روایـی   گویه

نتـایج بـه   . انجـام شـد  4، تحلیـل عـاملی اکتشـافی   3ي اصلیهامؤلفهاستفاده از فن آماري تجزیۀ 
.اي منجر نشدحذف گویه

هاي این پژوهش به طور همزمان از افرادي مشخص و بـا ابـزاري   از آنجا که همه داده) ج
ر پرهیـز از تهدیـد پژوهشـی واریـانس روش     ي شده بود، بـه منظـو  آورجمعواحد ) پرسشنامه(

هاي آماري لازم بـراي آزمـون فرضـیات، آزمـون یـک عـاملی       مشترك، پیش از انجام تحلیل
تنهـا یـک   دارد کـه ؛ واریانس روش مشترك زمانی وجود )Harman, 1967(اجرا شد 5هارمن
نتیجـه . کنـد ، بیشـترین میـزان واریـانس را تبیـین مـی     )ترین عاملنخستین عامل یا عمده(عامل 

عامـل را بـا مقـادیر ویـژة     12هـاي اصـلی،   اجراي تحلیل عاملی اکتشافی از طریق تجزیۀ مؤًلفه
نمـود؛  درصد از کل واریانس را تبیـین مـی  23/29اهآنترین شکل داد که عمده1از تربزرگ

بنابراین با توجه به پایین بودن این مقدار معلـوم شـد تهدیـد واریـانس روش مشـترك در ایـن       
.جه روایی سنجه نیستپژوهش متو

با هدف اعتبارسنجی پرسشـنامه، بـه ارزیـابی پایـایی و روایـی همگـرا و واگـراي سـنجه و         
و دسـت آخـر بـرازش مـدل     SPSSو Smart PLSافزارهـاي  هـاي آن بـا اسـتفاده از نـرم    مؤلفه
:گیري پرسشنامه به شرح زیر اقدام شداندازه

به منظور ارزیابی سازگاري درونـی سـنجه و   : هاي آنارزیابی پایایی سنجه و ابعاد و مؤلفه) الف
، همزمان از سه شاخص ضرایب استاندارد بارهـاي عـاملی،   )6پایایی همسنگ(هاي آن ابعاد و مؤلفه

مقدار ملاك بـراي هـر یـک از ایـن سـه شـاخص بـه        . آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد
1. Expectation- Maximization (EM)
2. Extraction Communalities
3. Principal Component Analysis (PCA)
4. Exploratory Factor Analysis (EFA)
5. Harman Single-Factor Test
6. Equivalence
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بـراي  6/0براي آلفاي کرونبـاخ و  Hulland, 1999( ،7/0(براي ضرایب بارهاي عاملی 4/0ترتیب، 
همچنـین، بـه منظـور حصـول اطمینـان از      . اسـت ) Nunnally & Bernstein, 1994(پایـایی ترکیبـی   

بازآزمون و پایایی به شـکل مـوازي، پرسشـنامۀ    - هاي آزمونپایایی ثبات سنجه، با استفاده از روش
اي ، بـا فاصـلۀ زمـانی تقریبـاً یـک ماهـه میـان نمونـه        نهایی با چینش متفاوت به نسبت پرسشنامۀ اولیه

میــان میــانگین مــواد 1نفــره از جامعــۀ آمــاري توزیــع و در ادامــه ضــریب همبســتگی پیرســون 190
. مشترك پرسشنامۀ اولیه و نهایی محاسبه و مثبت و معناداري آن ارزیابی شد

منظـور، از میـانگین   بـه ایـن  : هـاي آن ارزیابی روایی همگراي سـنجه و ابعـاد و مؤلفـه   ) ب
در ایـن شـاخص، بـر روایـی همگـراي      5/0مقدار بحرانی . شده استفاده شدواریانس استخراج

).Fornell & Larcker, 1981(قابل قبول متغیر دلالت دارد 
بـه منظـور ارزیـابی روایـی واگـراي      : هـاي آن ارزیابی روایی واگـراي سـنجه و ابعـاد و مؤلفـه    ) ج

بــر اســاس ایــن روش، میــزان . ز روش بارهــاي عــاملی متقابــل اســتفاده شــدمتغیرهــاي پنهــان ســنجه، ا
ها بـا دیگـر متغیرهـا    هاي یک متغیر با آن متغیر و نیز همبستگی بین آن شاخصهمبستگی بین شاخص

همچنین، به منظور حصول اطمینـان از روایـی واگـراي کلیـت     ). Hensler et al., 2009(شود مقایسه می
هـایی از  توزیع مجدد پرسشنامۀ نهایی و اصلاح شدة جو مسموم سـازمان، بخـش  پرسشنامه، همزمان با

که از برخی جهات با ابعـاد و مـواد پرسشـنامۀ جـو     - ) 1973(3والتون2پرسشنامۀ کیفیت زندگی کاري
گفتـه بـه طـور    اي دیگـر میـان نمونـۀ  پـیش    نیز در قالب سـنجه - مسموم سازمان تناظر معکوس داشت

ــد از پرداخــت منصــفانه و کــافی،   . تصــادفی توزیــع شــد ابعــاد منتخــب ایــن پرسشــنامه عبــارت بودن
6گویـه و شـرایط کـاري بـا     4گرایـی در سـازمان، هـر یـک بـا      یکپارچگی اجتماعی در کار و قانون

نظر به اینکه مقصود از کیفیت زندگی کاري هر گونه بهبود در فرهنـگ سـازمانی اسـت کـه از     . گویه
شـد  ، روایی واگرا زمانی تأییـد مـی  )Filippo, 1998(کند ازمان حمایت میرشد و تعالی کارکنان در س

که ضریب همبستگی پیرسون میان میانگین مواد پرسشنامۀ جو مسـموم سـازمان و سـنجۀ مزبـور منفـی      
شایان ذکر است، ضرایب آلفاي کرونباخ سنجۀ اقتباس شده از سنجۀ کیفیـت زنـدگی   . بودمعنادار می

).α≤7/0≥86/0(همگی قابل قبول بودند هاي آنکاري و مؤلفه
شـاخص مهـم بـرازش    5بـه ایـن منظـور از    : گیـري کلـی پرسشـنامه   انـدازه مدلآزمون ) د

شـۀ یرآن، و 5تـا  1نیب ـکه مقـدار  ) CMIN/DF(4استفاده شد؛ شاخص کاي دو  بهنجار شده
دیی ـتأا آن مـدل ر 08/0از تـر کوچـک کـه مقـدار   ) RMSEA(5دوم مربعات خطـاي بـرآورد  

ــ ــدیم ــد؛  ، دو شــاخص از شــاخصکنن ــتفاده بودن ــورد اس ــاي م ــاه ــه نی دو شــاخص از جمل
1. Pearson
2. Quality of Work Life (QWL)
3. Walton
4. Normed Chi-Square
5. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)
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نقطـه  نیتـر مهـم هاي مزبور برآنند تا ؛ شاخصشوندیممحسوب 1هاي برازش مقتصدشاخص
) پارامتر به مـدل شیافزاهاي برازش با بهبود مقدار شاخص(هاي برازش مطلق ضعف شاخص

درجـۀ آزادي بـه ازاي آزاد گـذاردن    کاز دست دادن یایآنندکیمجبران شود؛ لذا بررسی 
سـه  . ری ـخاهـاي بـرازش مطلـق شـده اسـت ی ـ     پارامتر براي برآورد، سبب بهبـود شـاخص  کی

استفاده شـد، عبـارت بودنـد از شـاخص بـرازش      هامدلبراي برازش آنهاکه از گریدشاخص 
ریمقـاد کـه  ) CFI(4یق ـیتطبو شاخص برازش ) TLI(3سیلوئ-، شاخص توکر)IFI(2یشیافزا

سـه شـاخص از جملـه    نی ـابودن مدل اسـت؛  قبولقابلها نشان دهندة آن9/0مساوي تربزرگ
ی، در ق ـیتطبهـاي بـرازش   ؛ شـاخص شـوند یم ـشـمرده یق ـیتطبهاي برازش شاخصنیترمهم

مـدل نظـري   چنـد مـدل،   ای ـکهاي برازش مطلق، با مبنا قـرار دادن ی ـ شاخصلیتکمراستاي 
بـه لحـاظ آمـاري قابـل     ای ـآکـه  کننـد یم ـو بررسی سهیمقاشدة مورد آزمون را با آن نیتدو

محاسـبات در  . )Schumacker & Lomax, 2004(بدون تفاوت با آن است ایترفیضعتر، قبول
بـه  هـا هی ـگون نمـرات  ي مـدل، از میـانگی  سـاز سـاده براي . انجام شدAmos Graphicsافزارنرم

عنوان نمایندة هر متغیر استفاده شد؛ بـا ایـن توضـیح کـه از ایـن الگـو در مطالعـات گونـاگون         
).Gonzalez & Garazo, 2006(مدیریت استفاده شده است 
زاي مـدل  زا در متغیرهاي بـرون گیري شدت تأثیر متغیرهاي درونهمچنین، با هدف اندازه

توضـیح آنکـه بـراي مـلاك     . استفاده شدSmart PLSافزار در نرمR2کلی پرسشنامه، از معیار 
R2 به ترتیب بـر ضـعیف، متوسـط و قـوي بـودن شـدت تـأثیر        67/0و 33/0، 19/0، سه مقدار

). Chin, 1998(دلالت دارند 

ها یافته
نیـز ضـرایب   2مقادیر آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهاي پنهان، و شـکل  1جدول 

دهد؛ نظر به اینکـه ایـن مقـادیر همگـی در دامنـۀ      املی متغیرهاي پژوهش را نشان میبارهاي ع
به منظـور حصـول اطمینـان از پایـایی     . شودمناسب قرار دارند، پایایی همسنگ سنجه تأیید می

بـازآزمون و پایـایی بـه شـکل مـوازي، ضـریب       -هاي آزمـون ثبات سنجه، با استفاده از روش
نگین مواد مشترك پرسشنامۀ اولیه و نهایی محاسبه و معنـاداري آن  همبستگی پیرسون میان میا

).ρ=+89/0(درصد تأیید شد 99در سطح اطمینان 
آید، با توجه بـه مقـادیر میـانگین واریـانس     برمی1گونه که از نتایج جدول همچنین، همان

1. Compare Fit Index
2. Incremental Fit Indice
3. Tucker-Lewis Index
4. Root Mean Squared Error of Approximation
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یـابی  بـا هـدف ارز  . شده، همۀ متغیرهاي پنهان پـژوهش واجـد روایـی همگـرا بودنـد     استخراج
روایی واگراي متغیرهاي پنهان سنجه، از روش بارهاي عاملی متقابل استفاده شد؛ نتـایج نشـان   

ها با دیگر متغیرها، بیش از همبستگی آنهـا بـا متغیرهایشـان    داد همبستگی هیچ یک از شاخص
همچنین، به منظور حصول اطمینان از روایی واگراي مجموعۀ پرسشـنامه، از آنجـا کـه    . نیست

هـایی  آلود سازمان و بخـش همبستگی پیرسون میان میانگین مواد پرسشنامۀ جو شرنگضریب 
درصـد منفـی معنـادار بـود     95از پرسشنامۀ کیفیت زندگی کـاري والتـون در سـطح اطمینـان     

)63/0-=ρ(روایی واگراي پرسشنامه نیز مورد تأیید قرار گرفت ، .
زاي سـطح دوم مـدل     یرهـاي درون ، شـدت تـأثیر متغ  2شـکل  درR2بر اساس مقادیر معیار 

آلـود سـازمان، بـراي ابعـاد نظـام      زاي جـو شـرنگ  گیري کلی پرسشنامه در متغیـر بـرون  اندازه
آلـود متوسـط و بـراي بعـد     فردي و ساختار فیزیکی شرنگپاداش و جبران خدمت، روابط بین

. رهبري زهرآگین قوي است

هاي پایایی و روایی همگراي سنجهشاخص) 1جدول 

آلفاي سازه
کرونباخ

پایایی
ترکیبی

میانگین واریانس
شدهاستخراج

AL(79/086/053/0(رهبري خودکامه 
AS(92/094/069/0(آمیز سرپرستی توهین

N(95/096/084/0(خودشیفتگی 
SP(94/095/080/0(طلبی جاه

U(93/095/078/0(بنی بودن غیر قابل پیش
TL(97/097/079/0(آلود رهبري شرنگ

HC(93/095/083/0(تعارض افقی 
VC(96/098/088/0(تعارض عمودي 

IT(96/098/095/0(آلود فردي شرنگروابط بین
PIJ(91/093/065/0(اي عدالتی رویهبی
DIJ(90/083/076/0(عدالتی توزیعی بی

IJ(92/094/081/0(عدالتی بی
EH(75/084/057/0(هاي محیط فیزیکی وجود آزاردهنده

ST(84/088/055/0(آلودگی فضا و امکانات شرنگ
TPS(86/089/078/0(آلود ساختار فیزیکی شرنگ

TOC(95/096/053/0(آلود سازمان جو شرنگ
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و ضرایب استاندارد بارهاي عاملیR2مقادیر ) 2شکل 

Amosافـزار گیـري در نـرم  انـدازه رزیـابی مـدل  مدل پژوهش را بـراي ا 3همچنین، شکل 

Graphicsهـاي  این یک مدل تحلیل عاملی تأییدي است که معناداري شاخص. دهدنشان می
اي از آن و در نتیجه تأیید مدل در سـطح اطمینـان مـورد    هاي نمونهبرازش آن بر حمایت داده

طمینـان، مؤیـد مـدل بـود     درصـد ا 99هاي بـرازش در سـطح   برآیند شاخص. نظر دلالت دارد
)692/4CMIN/DF= 955/0؛IFI= 941/0؛TLI= 954/0؛CFI= 079/0؛RMSEA=.(

آلود سازمانگیري جو شرنگمدل اندازه) 3شکل 
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گیرينتیجه
-اي بـراي جـو شـرنگ   سازي و اعتباریابی سنجههدف اصلی از انجام این پژوهش، مفهوم

:دف و بر اساس نتایج پژوهش معلوم شد کهدر راستاي نیل به این ه. آلود سازمان بود
آلـود  همۀ ابعاد چهارگانۀ شناسایی شده از دل پیشینۀ نظـري بـراي مفهـوم جـو شـرنگ     ) 1

هاي محیط فیزیکـی و           هاي وجود آزاردهندهآلود شامل مؤلفهساختار فیزیکی شرنگ(سازمان 
هـاي تعارضـات   شامل مؤلفهآلودگیفردي شرنگآلودگی امکانات و فضا؛ روابط بینشرنگ

هـاي  عـدالتی هـاي بـی  آلود پاداش و جبران خدمت شـامل مؤلفـه  افقی و عمودي؛ نظام شرنگ
بینـی بـودن، رهبـري    هاي غیر قابل پـیش اي؛ و رهبري زهرآگین شامل مؤلفهتوزیعی و    رویه

. رفتندمورد تأیید قرار گ) طلبی رهبرخودکامه، خودشیفتگی، سرپرستی توهین آمیز و جاه
آلـود سـازمان، بـر مبنـاي     پرسشنامۀ نهایی تأیید شده براي سنجش مفهـوم جـو شـرنگ   ) 2

گویـه ویـژة   57، شـامل  )از بسیار موافقم تا بسـیار مخـالفم  (اي لیکرت مقیاس طیف پنج گزینه
آلـود و نظـام   فـردي شـرنگ  آلود، رهبري زهرآگین، روابـط بـین  ابعاد ساختار فیزیکی شرنگ

. است2ش و جبران خدمت به شرح جدول آلود پاداشرنگ
گانۀ یـاد شـده در جـو    رغم تأثیرگذاري معنادار ابعاد سه، مشخص شد علیR2به استناد معیار ) 3

ماننـد  (نظران بـر آن اذعـان دارد   آلود سازمان، آن سان که مطالعات و ادعاي نظري صاحبشرنگ
Appelbaum & Roy-Girard, 2007; Fitzgerald & Van Eignatten, 2002; Pearlin, 1989( ،

تـر  کمـا اینکـه  پـیش   . آلـود سـازمان کمتـر اسـت    اثرشان از رهبري زهرآگین در ایجاد جو شرنگ
آلـود نیسـت، مگـر اینکـه     ورزان قاطعانه اعلام کرده بودند که اصولاً سازمانی شـرنگ برخی اندیشه

شاید بـه همـین دلیـل اسـت     ). Appelbaum & Roy-Girard, 2007(حتماً رهبري آن زهرآگین است 
,Finkelstein(یابـد  شود آلودگی سمی در سازمان اغلـب از بـالا بـه پـایین جریـان مـی      که گفته می

2005 .(
:شودمطالعه، پیشنهادهاي زیر ارائه مینیاهاي آتی در راستاي براي انجام پژوهش

خش خصوصـی  هاي بآلود سازمان در سطح سازماناستفاده از پرسشنامۀ جو شرنگ) الف
پذیري آن؛ي اجرایی شهرهاي دیگر با هدف تقویت ویژگی تعمیمهاسازمانو 

هاي قلمرو مکانی پژوهش یا قلمروهـاي مکـانی   گیري از داوري خبرگان سازمانبهره) ب
آلـود سـازمان بـا هـدف تقویـت      برگزیدة دیگر براي شناسایی ابعاد احتمالی دیگر جو شرنگ

.جنبۀ بومی سنجه
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آلود سازمانرسشنامۀ جو شرنگپ) 2جدول 

ابعادهامؤلفههاگویهردیف
.در محل کار من آلودگی صوتی وجود دارد1

نده
رده

آزا
ود 

وج
ي 

ها کی
یزی

ط ف
محی

گ
شرن

ی 
زیک

  فی
تار

ساخ
لود

آ
.در محل کار من وضعیت تهویه نامناسب است2

گرمایش محل کارم خارج از دسترس من /کنترل سیستم سرمایش3
.است

.کنترل سیستم روشنایی محل کارم خارج از دسترس من است4
.لوازم اداري محل کار من نامناسب است5

گ
شرن

ضا
و ف

ت 
کانا

ی ام
ودگ

آل

.در محل کار با کمبود جا مواجه هستم6

ساختار فیزیکی محل کارم طوري است که انعطاف چندانی براي 7
.تغییر چیدمان وسایل وجود ندارد

چینش دفاتر کاري طوري است که باعث سردرگمی و اتلاف وقت 8
.شودارباب رجوع می

چینش دفاتر کاري طوري است که تعاملات میان همکاران اندك 9
.است

ساختار فیزیکی محل کارم طوري است که در آن حریم خصوصی 10
.شودافراد رعایت نمی

بی.ناسب نیستفرد متبا تلاش کاريمبلغ دریافتی11
عی

وزی
ی ت

دالت
ع

گ
شرن

ام 
نظ

مت
خد

ان 
جبر

و  
ش 

پادا
ود 

آل

.با حجم کاري فرد سازگار نیستمبلغ دریافتی12
.با سهم فرد در پیشبرد سازمان مطابقت نداردمبلغ دریافتی13
.با عملکرد فرد همسنگ نیستمبلغ دریافتی14

هاي پرداخت حقوق در هتوان نظرات را براي اصلاح روینمی15
.سازمان ابراز کرد

بی
ویه

ی ر
دالت

ع
اي

توان در هاي پرداخت حقوق در سازمان طوري است که نمیرویه16
.بهبود آنها نقشی داشت

.شودهاي پرداخت حقوق در سازمان مناسب اجرا نمیرویه17
.پرداخت در سازمان جانبدارانه است18

سازمان بر پایۀ اطلاعات درستی صورت پرداخت حقوق در 19
.گیردنمی

هاي پرداخت حقوق و مزایا در سازمان طوري است که رویه20
.توان درخواست تجدید نظر دادنمی
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.فرد متناسب نیستبا تلاش کاريمبلغ دریافتی21
.کنمبا همکارانم جر و بحث می22

قی
ض اف

عار
ت

ین
ط ب

رواب
گ

شرن
ي 

فرد
لود

آ
.کنمخلقی میبا همکارانم کج23
.کنمبا همکارانم تندي می24
.زنمدر مواجهه با همکارانم فریاد می25
.کنمبا مدیرم جر و بحث می26

دي
مو

ض ع
عار

ت

.کنمخلقی میبا مدیرم کج27
.کنمبا مدیرم تندي می28
.زنمدر مواجهه با مدیرم فریاد می29

:بخشمدیر این
.کندزیردستان را مسخره می30

هین
 تو

تی
رس

سرپ
میز

آ

ین
رآگ

 زه
ري

رهب

.داندزیردستان را مسئول کارهایی خارج از شرح شغلشان می31

مانند تعهد آنها نسبت به (هاي غیر کاري زیردستان به مسئولیت32
.توجهی ندارد) شانخانواده

.کندچکی یاد میدر حضور دیگران از زیردستانش با کو33
.کنددر جمع، زیردستان را تحقیر می34
.کشدخطاها و اشتباهات گذشتۀ زیردستان را به رخ آنها می35
.گوید افرادي نالایق هستندبه زیردستانش می36
.بر نحوة تکمیل کار توسط زیردستان نظارت مضاعف دارد37

امه
ودک

ي خ
هبر

ر .کنداندازي میدستان دستبه حریم خصوصی زیر38
.هاي جدید کارشان را انجام دهنددهد زیردستان به روشاجازه نمی39
.گیردنظرات مخالف با نظرات خودش را نادیده می40
.هاي سازمانی عدول کنددر شرایط خاص حاضر نیست از سیاست41
.گیردهاي مهم و غیر مهم این بخش را خودش میهمۀ تصمیم42
.داندحق میهمیشه خودش را ذي43

گی
شیفت

خود

.داندهاي سازمانی میخودش را شایستۀ بالاترین رده44
.داندخودش را از بقیه توانمندتر می45
.داندالعاده میخودش را فردي فوق46

.شوددوست دارد از او تعریف و تمجید 47
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.کندرفتارش تغییر میدر حضور مافوقش به شدت 48

جاه
بی

طل

.پذیراي مسئولیت خطاهایی که در بخش او انجام شده نیست49
.فقط هواي آنهایی را دارد که هوایش را داشته باشند50
.دهدهایی را که به او ارتباطی ندارند، به خودش نسبت میموفقیت51
.ارتقاء او شوندکند که باعث هایی تلاش میفقط براي فعالیت52
.رودناگهان از کوره در می53

ش
ل پی

 قاب
غیر

دن
 بو

نی
بی

.جو سازمان را درگیر خلق و خوي پر نوسان خودش کرده است54
.توان به او نزدیک شد ولی گاهی عصبانی استگاهی می55
.زیردستان باید حواسشان به خلق و خویش باشد56
.، احساسات زیردستان را نادیده می گیردوقتی برافروخته است57



95زمستان، 82، شماره پنجموال بیست، س)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی78

منابع
. به سوي نظام اخلاقیات یکپارچه در سازمان: اخلاقیات و مدیریت). 1383. (م.الوانی، س

.11- 1، 11)42و 41(، فصلنامۀ مطالعات مدیریت
هاي مدیریت دولتی و ضرورت تقویت زیرساخت). 1382. (م.، و یعقوبی، ن.م.الوانی، س

.20- 5، 10)39و 40(، فصلنامۀ مطالعات مدیریت. اخلاقی
انتشارات سمت: تهران. انتظار عدالت و عدالت در سازمان). 1384. (رضاییان، ع

Appelbaum, S. H., & Roy-Girard, D. (2007). Toxins in the workplace: Affect
on organizations and employees. The International Journal of Business in
Society, 7(1), 17-28.

Canary, D. J, Cody, M. J., & Manusov, V. L. (2008). Interpersonal
communication: A goals based approach. New York: Bedford/St. Martin’s.

Chin, W. W. (1998). The partial least squares approach to structural equation
modeling. In G. A. Marcoulides (Ed.), Modern Methods for Business Research
(pp. 295-358). Mahwan. New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates.

Cohen-Charash, Y., & Spector, P. E. (2001). The role of justice in
organizations: A meta-analysis. Organizational Behavior and Human Decision
Processes, 86(2), 278-321.

Colquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. J., Porter, C. O., & Ng, K. Y.
(2001). Justice at the millennium: A meta-analytic review of 25 years of
organizational justice research. Journal of Applied Psychology, 86(3), 425-445.

Cox T. (2000). Organizational healthiness, work-related stress and employee
health. In P. Dewe, M. Leiter, & T. Cox (Eds.), Coping, Health, and
Organizations (pp. 173-190). New York: Taylor and Francis.

Dainton, M., & Zelley, E. D. (2015). Applying communication theory for
professional life. California: SAGE Publication.

Derycke, H., Vlerick, P., Burnay, N., Decleire, C., D'Hoore, W., Hasselhorn,
H. M., & Braeckman, L. (2010). Impact of the effort–reward imbalance model on
intent to leave among Belgian health care workers: A prospective study. Journal
of Occupational and Organizational Psychology, 83(4), 879-893.

Eddleston, K. A., & Kellermanns, F. W. (2007). Destructive and productive
family relationships: A stewardship theory perspective. Journal of Business
Venturing, 22(4), 545-565.

Filippo, E. B. (1998). Personal management. New York: McGraw-Hill.
Edmonstone, J., & Western, J. (2002). Leadership development in health care:

What do we know?. Journal of Management in Medicine, 16(1), 34-47.
Finkelstein, S. (2005). When bad things happen to good companies: Strategy

failure and flawed executives. Journal of Business Strategy, 26(2), 19-28.
Fitzgerald, L. A., & Van Eijnatten, F. M. (2002). Chaos speak: A glossary of

chaordic terms and phrases. Journal of Organizational Change Management,
15(4), 412-423.

Forehand, G. A., & Von Haller, G. (1964). Environmental variation in studies
of organizational behavior. Psychological bulletin, 62(6), 361-382.

Fornell, C., & Larcker, D. F. (1981). Evaluating structural equation models
with unobservable variables and measurement error. Journal of Marketing
Research, 18 (1), 39-50.



79سازي و سنجشمفهوم:آلود سازمانجو شرنگ
Friedman, R. A., Tidd, S.T., Currall, S .C., & Tsai, J. C . (2000). What goes

around comes around: The impact of personal. Conflict Management, 11(1), 32-
55.

French, J. R. (1998). Human resource management. Boston: Houghton
Mifflin Company.

Frone, M. R. (2000). Work–family conflict and employee psychiatric
disorders: The national comorbidity survey. Journal of Applied Psychology,
85(6), 888-895.

Frost, P. J. (2004). Handling toxic emotions: New challenges for leaders and
their organization. Organizational Dynamics, 33(2), 111-127.

Gilbert, J. A., Carr-Ruffino, N., Ivancevich, J. M., & Konopaske, R. (2012).
Toxic versus cooprative behaviors at work: The role of organizational culture and
leadership in creating community-centered organizations. International Journal
of Leadership Studies, 17(1), 29-47.

Goldman, A. (2008). Company on the couch unveiling toxic behavior in
dysfunctional Organizations. Journal of Management Inquiry, 17(3), 226-238.

Gonzalez, G. V., & Garazo, T. G. (2006). Structural relationships between
organizational service orientation, contact employee job satisfaction and
citizenship behavior. International Journal of Service Industry Management,
17(1), 23-50.

Greenberg, J. (2004). Stress fairness to fare no stress: Managing workplace
stress by promoting organizational justice. Organizational Dynamics, 33(4), 352-
365.

Griffin, R. W., & O’Leary-Kelly, A. M. (2004). An introduction to the dark
side. In R. W. Griffin, & A. M. O’Leary-Kelly (Eds.), The dark side of
organization behavior (pp. 1-13). Jossey-Bass, San Francisco.

Guerra, J. M., Martinez, I., Munduate, L., & Medina, F.J. (2005). Contingency
perspective on thestudy of the consequences of conflict types: The role of
organizational culture. European Journal of Work and Organizational
Psychology, 14(2), 157-176.

Harman, D. A. (1967). Single factor test of common method variance. Journal
of Psychology, 35(1), 359–378.

Henseler, J., Ringle, C. M., & Sinkovics, R. R. (2009). The use of partial least
squares path modeling in international marketing. Advances in International
Marketing, 20(43), 277-320.

Hoy, W. K. & Miskel, C. G. (2013). Educational administration: Theory,
research, and practice. New York: McGraw-Hill.

Hulland, J. (1999). Use of partial least squares (PLS) in strategic management
research: A review of four recent studies. Strategic Management Journal, 20(2),
195-204.

Ilies, R., Johnson, M. D., Judge, T. A., & Keeney, J. (2011). A
within‐individual study of interpersonal conflict as a work stressor: Dispositional
and situational moderators. Journal of Organizational Behavior, 32(1), 44-64.

Ilies, R., Schwind, K. M., Wagner, M. T., Johnson, M. D., DeRue, D. S. &
Ilgen, D. R. (2007). When canmployees have a family life? The effects of daily
workload and affect on work-family conflictand social behaviors at home.
Journal of Applied Psychology, 92(5), 1368-1379.

James, L. R., Choi, C. C., Ko, C. H. E., McNeil, P. K., Minton, M. K., Wright,
M. A., & Kim, K. I. (2008). Organizational and psychological climate: A review



95زمستان، 82، شماره پنجموال بیست، س)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی80

of theory and research. European Journal of Work and Organizational
Psychology, 17(1), 5-32.

Krejcie, R., & Morgan, D. (1970). Determining sample size for research
activities. Educational and Psychological Measurement, 30(3), 607-610.

Lambert, E. (2003). The impact of organizational justice on correctional staff.
Journal of Criminal Justice, 31(2), 155-168.

Leiter, M. P., & Maslach, C. (1988). The impact of interpersonal environment
on burnout and organizational commitment. Journal of Organizational Behavior,
9(4), 297-308.

Lipman‐Blumen, J. (2005). Toxic leadership: When grand illusions
masquerade as noble visions. Leader to Leader, 2005(36), 29-36.

Little, R. J. A., & Rubin, D.B. (2002). Statistical analysis with missing data.
New York: Wiley.

Momeni, N. (2009). The relation between managers' emotional intelligence
and the organizational climate they create. Public Personnel Management, 38(2),
35-48.

Nunnally, J. C., & Bernstein, I. H. (1994). Psychometric theory. New York:
McGraw-Hill.

Pearlin, L. I. (1989). The sociological study of stress. Journal of Health and
Social Behavior, 30(3), 241-256.

Reed, G. E. (2004). Toxic leadership. Military Review, 84(4), 67-71.
Schmidt, A. A. (2008). Development and validation of the Toxic Leadership

Scale. College Park: University of Maryland.
Schumacker, R., & Lomax, R. E. (2004). A beginner’s guide to structural

equation modeling. UK: Psychology Press.
Spector, P. E. (1998). A control theory of the job stress process. New York:

Oxford University Press.
Tabachnick, B. G., Fidell, L. S., & Osterlind, S. J. (2001). Using multivariate

statistics. Northridge: California State University.
Tavanti, M. (2011). Managing toxic leaders: Dysfunctional patterns in

organizational leadership and how to deal with them. Human Resource
Management, 6(83), 127-136.

Too, L., & Harvey, M. (2012). TOXIC workplaces: The negative interface
between the physical and social environments. Journal of Corporate Real Estate,
14(3), 171-181.

Walton, R. E. (1973). Quality of work life. Sloan Management Review, 15(1),
11-12.

Wang, G. L., Lee, Y. J., & Ho, C. H. (2012). The effects of job satisfaction,
organizational commitment and turnover intention on organizational operating
performance: As exemplified with employees of listed property Insurance
companies in Taiwan, Research in Business and Management, 1(2), 41-53.

Whicker, M. L. (1996). Toxic leaders: When organizations go bad. Westport:
Quorum Books.

Wilson-Starks, K. Y. (2003). Toxic leadership. Trans leadership, Inc.


