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 چکیده:

 ضروري بسیار سازمان ها بقاي به منظور حفظ .کند می آنها تحمیل بر را کلانی هاي هزینه سالانه و سازمان هاست براي جدي اي مسئله جنجال آفرینی،

 عواملبررسی اثرگذاري   هدف از تحقیق حاضرگیرد.   صورت مناسب اقدامات آنها کاهش منظور و به شده بررسی آنها بر مؤثر عوامل جنجال آفرینی و که است

 علّی- از لحاظ هدف کاربردي و از لحاظ ماهیت توصیفیاین مطالعه باشد. میآب و فاضلاب شهرستان شوشتر  ادارهدر  کارکنان ینیفرآ جنجالروي   یسازمان 

نفر می باشد. در این پژوهش حجم  194بود که تعداد آنان  آب و فاضلاب شهرستان شوشتر ادارهاین تحقیق شامل تمامی کارکنان جامعه مورد مطالعه  .است

نفر تعیین و با روش نمونه گیري تصادفی طبقه اي انتخاب و  129، به کمک فرمول کوکران %80و قدرت آزمون  %95نمونه با در نظر گرفتن ضریب اطمینان 

ي تعیین اعتبار ابزار از روش اعتبار محتوي و براي تعیین اعتماد علمی از آزمون آلفا بود، به منظور بزار گردآوري اطلاعات پرسشنامها .ون قرار گرفتمورد آزم

رسشنامه آفرینی کارکنان پو    88/0عوامل سازمانی  پرسشنامه براي پرسشنامهعدد    20در یک مطالعه مقدماتی با توزیع  . به این ترتیب که  کرونباخ استفاده شد

آوري شده با استفاده از آمار توصیفی)توزیع فراوانی،  طلاعات جمعا پرسشنامه بسیار مطلوب ارزیابی گردیده است.دو محاسبه گردید. بنابراین پایائی هر  78/0

زیه و تحلیل تج   plsو     SPSS 18 ( با استفاده ازمعادلات ساختاريکلوموگروف، همبستگی پیرسون،    -آزمون اسمیرنفو استنباطی)ر(  میانگین و انحراف معیا

معادلات  نتایج تحلیل. (pvalue= 000/0)درابطه مثبت و معنی دار وجود دار جنجال آفرینی کارکنانو  عوامل سازمانیابعاد  تمام نشان داد بیننتایج .شد

 پنجره هاي شکسته، جوسازمانی،عوامل سازمانی )نی داري دارند.  مع  یر مثبت وثتا  (β ،488/47=t=644/0)عوامل سازمانی و جنجال آفرینی نشان داد  ساختاري

چنان چه مدیران سازمان ها به  تاثیر مثبت و معنادار دارد. شرایط محیط کار، ابهام در شغل، ساختارنامناسب سازمان، تکنولوژي منسوخ( بر جنجال آفرینی

د محیط کار، ابهام در شغل، شرایط ب  پنجره هاي شکسته، جوسازمانی نامطلوب،دنبال سازمانی سالم و بهره ور، بدون جنجال هستند، باید بتوانند نسبت به رفع  

 . اقدام نمایند ساختارنامناسب سازمان، تکنولوژي منسوخ

عوامل سازمانی، جنجال آفرینی، معادلات ساختاري   :واژگان کلیدی
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 مقدمه:
افراد شاغل در سازمان و  دهد. هر یک از این رفتارها، پیامدهاي مختلفی را براي  محل کار، انجمنی است که در آن رفتارهاي متنوعی روي می

سازمان منطبق است. هنجارهاي سازمانی، یک ساختار متشکّل از رفتارهاي مورد   آل، این رفتارها با هنجارهاي کل سازمان دارد. در حالت ایده

دي در خارج ازهنجارهاي  دهند محل کار به شیوهاي مناسب شکل بگیرد. هنگامی که رفتارهاي کاري عا  که اجازه می  ،اند   ها و اصول  انتظار، زبان

هاي مالی تأثیر   وري و هزینه گیري، بهره تصمیمیابد، عواقب آن بسیار گسترده بوده و بر تمام سطوح سازمانی از جمله: فرایند سازمان رواج می

 . (Appelbaum, Iaconi & Matousek, 2007)  گذارد  می

  .(1392)باغبانیان و خمر نیا،کارکنان به رفتارهایی گرایش داشته باشند که با هنجارهاي سازمانی مطابقت ندارند  ملاحظه می شود که  در مواردي  

 هاي سازمان و جنجال   ، کارچاق کنبازيهاي مختلفی چون قوانین و مقررات، پارتی    ها از راه  کارکنان براي دستیابی به نتایج دلخواه در سازمان

شناخت  . رسند  هایی که حاکمیت قانون در آنها کمرنگ شده است به نتیجه مورد نظر می  ان با ایجاد جنجال در سازماننمایند. کارکن اقدام می

نماید    کنند و مدیریت آنها به مدیران و مسئولین سازمانی کمک فراوانی می  ها را مختل می  هاي سازمان  ها و پویایی  ها که فعالیت  دلیل جنجال

 . (Sarlak,2017)پیگیري و درمان آن برآیند تا از این رهگذر در صدد  

می دهد که هنگامی که اهداف و منافع افراد در چارچوب ساختارهاي  در سال هاي اخیر بررسی عملکرد افراد در سازمان هاي دولتی نشان 

اقدامات هنجار شکنانه از سوي افراد می  سازمان تامین نمی گردد، تمکین قوانیین و مقررات براي ایشان ناگوار می آید و در نهایت منجر به 

 ( 1395شود)سرلک،

ها و نیازهاي نامحدود و از طرف دیگر داراي منابع محدود هستند؛ بنابراین مستعد ابتلا به   ها از یک طرف داراي کارکنانی با خواسته سازمان

دهند که نه تنها در جهت رفتارهاي مثبت سازمانی نیستند،    می  اند. گاهی این کارکنان اعمال و رفتارهایی را در سازمان انجام  افراد جنجالی شده

شوند جو یاس و ناامیدي بر ها    هایی که دچارچنین افرادي می  در سازمان .(Sackett,2002)شوند  بلکه مانع دستیابی سازمان به اهدافش می

یابد. این    تمرکز سازمان بر ارضاي نیازهاي مشتریان کاهش میهاي کاري خود را از دست داده و    شود و سایر کارکنان انگیزه  سازمان حاکم می

داند. به تازگی موجی از رفتارهاي خطرناك و مضر   نظرانه و غیرقانونی است که اقتدار رسمی و ایدئولوژي سازمان آن را مجاز نمی رفتارها تنگ

دارکردن احساسات   صرار در مجادله، تهدیدهاي زبانی، جریحهآمیز، ا استفاده ازکلام اهانت .(Folger,2009)اند  در محیط کار به وجود آمده

اند   دانشمندان سازمانی توصیه کرده. افراد، نمایش عصبانیت شدید، مجادله شدید با همکاران و سرپرستان همه از جمله چنین رفتارهایی است

 mount et al)مدیریت، تجزیه وتحلیل و حل شود براي جلوگیري از اشاعه این رفتارها و پیامدهاي منفی آن چنین مسائل رفتاري باید 

,2006).  

با تقلید و  با کمک جنجال آفرینی موفق به دستیابی به اهدافشان می شوند،  ها  و یا کارکنان سایر سازمان همکاران مشاهدهبا کارکنان گاهی 

هاي    از طرف دیگر موضوع علت جنجال  براي رسیدن به اهداف گام برمی دارند.  در جهت استفاده از جنجال  جنجال آفرین  یادگیري از کارکنان  

سازمانی توسط کارکنان و نحوه پیشگیري آنها در کشور ایران هنوز به صورت دقیق و جامع مورد توجه و تحقیق قرار نگرفته است و احتمالاً  

هاي پیشین مسأله جنجال   اند، بنابراین حلقه گمشده پژوهش ورود به این عرصه نداشته پژوهشگران رفتار سازمانی رغبتی جدي براي

درسازمانهاست که در صورت عدم توجه به چنین رفتارهایی منابع مالی، اجتماعی و فیزیکی سازمان تحت تأثیر قرار خواهد گرفت، به طوري که  

  گردند، و شهرت سازمان  فتد، مشتریان نسبت به سازمان بدبین میی اأخیر ماران به تها افزایش یافته، کار ارباب رجوع و یا همک هزینه سازمان

  برجنجال   یسازمان عوامل به دنبال پاسخ به این سوال هستیم که آیا بنابراین در این مقاله(. 1396)عبدي و همکاران،ها به خطر خواهند افتاد

 باشند؟اثیر گذار می ت  آب و فاضلاب شهرستان شوشتر  ادارهدر    کارکنان  ینیفرآ
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 مبانی نظری تحقیق

جنجال  . (Cloud, 2016)سازند  افرادي وجود دارند که جو یا فرهنگ یک سازمان، خانواده و یا محیط دوستانه را به دلیل اهداف خود تخریب می

شود.    جنجال یک نوع رفتار به معنی داد و بیدا کردن، سر و صدا کردن است و در قالب کلام و غیرفیزیکی ظاهر می  .با پرخاشگري متفاوت است

عامل کلیدي زیر سبب   ده .(Zampieron et al,2010)شود کند که سبب ناراحتی دیگران می فرد از واژگان یا رفتار نامناسبی استفاده می

محک قوانین و مقررات    -3.  ها(  یادگیري و الگوبرداري از دیگران )یادگیري از افراد و رسانه  -2وجه به افرادعدم ت -1.شود  بدرفتاري کارکنان می

نداشتن کنترل   -6، نداشتن استقلال -5ها.  کمبود مهارت-4. یابد( )چنانچه احساس کنند قوانین ضعیف است احتمال بدرفتاري افزایش می

طلب قدرت و   -10توجهی به بهداشت روانی افراد بی - 9،هاي خود  جسور در برآورده کردن خواسته  -8، نشده ه نیازهاي برآورد -7، احساسات

    (Drake, Duchon,2009).کنترل

اف  بر انحر عوامل اقتصادي از جمله نابرابري، توسعه ناموزون، بیکاري و درآمد پایین، پایگاه اقتصادي و عواملی از این قبیل تأثیر غیرقابل انکاري

 Babaei)کند گریزي افراد در جامعه دارد. در موارد بسیار نیاز و ناتوانی در برآوردن نیازهاي اساسی، شرایط را براي انحراف فراهم می و قانون

et al,2009) . 

کارکنان بگیرند. اغلب   ها، رویه ها، تفویض اختیار و تقسیم وظیفه فرصت اي بدرفتاري را از ها باید از طریق کنترل، فرایندها، سیاست سازمان

 تواند به دلیل نیازها، حرص و طمع جهت تحقق هدف باشند ها می  کنند. این نقض  کارکنان قوانین و قواعد را به دلیل اهداف شخصی نقض می

(Rana and Punia,2014) . 

عدالتی در اجراي قوانین، تغییرات مداوم و   بی .جامعه داردوضعیت نهادها، کارگزاران و قوانین تأثیرات مهمی بر قانونمداري یا قانونگریزي افراد 

 . (cubas et al,2015)اجرایی نبودن برخی از قوانین نیز بر عدم پایبندي افراد به قانون تأثیر دارد

  ل وجود نظام پاداش هاي مادي بیشتر در اولویت نظام ترجیحاتش باشد و به دلی  کند، کسب موفقیتاگر براي فردي که در یک نظام اداري کار می

ي قانونی به این موفقیت  تن معیارها دهی مناسب در برابر پایبندي به قانون در انجام وظایف، فرد بتواند از طریق رفتار بهنجار و بدون زیر پا گذاش

یابد.  ت قانون افزایش می کنی را افزایش دهد، تمایل فرد به رعایهاي قانون ش برسد و از سوي دیگر وجود سیستم نظارتی کارآمد و قوي هزینه

تن قانون، راه بهتر  غیر قانونی، زیر پا گذاش  -ل ضعف نظارت و نیز عدم وجود سیستم کارآمد پاداش وتنبیه در برابر رفتارهاي قانونیاما اگر به دلی

 (.  1389ه و همکاران،)جوادي گانش باشد، تمایل وي به رعایــت قانون کاهش خواهد یافتیدن فرد به هدفتري براي رس  ولو سهل الوص 

در شرایطی  که کارمندان از طریق  از مجراهاي قانونی موفق به کسب اهدافش نمی شود، با وارد شدن به مرحله جدیدي براي پیشبرد اهداف  

نین نفوذ در سیستم  خود به صورت غیرقانونی اقدام می کند. از جمله پیدا کردن ارتباطات غیر رسمی که بتواند بر مدیر خود  اثرگذار باشد و همچ

از طریق پیدا کردن کارچاق کن و نظایر آن ، هنگامی که کارمند پس از طی راه هاي رسمی و غیر رسمی به این نتیجه می رسد که به اهدافش  

فرینی، آن ها  در سازمان نمی رسد با ایجاد جنجال، توجه مدیر و سرپرست را به خود جلب می کند. متاسفانه در اغلب موارد استراتژي جنجال آ

با توجه به توضیحاتی که داده شد، سه دسته عوامل بر اتخاذ تصمیم جنجال آفرینی می تواند دخیل باشد: اول  را به نتیجه و هدف می رساند. 

مدیران سازمان و کارکنان. دوم؛ نقاط قوت و ضعف ساختار سازمانی و نحوه عملکرد آن؛ سوم؛ شرایط محیطی   ویژگی هاي شخصیتی

 (. 1395ن)سرلک،سازما
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 روش اجرا تحقیق 

  کارکنان   ینیفرآ  جنجالروي    یسازمان   عوامل  که به بررسی اثرگذاري    است   علیّ- از لحاظ هدف کاربردي و از لحاظ ماهیت توصیفیمطالعه حاضر  

بود که تعداد  آب و فاضلاب شهرستان شوشتر  جامعه مورد مطالعه این تحقیق شامل تمامی کارکنان    .می پردازدآب و فاضلاب شهرستان شوشتر  

  129، به کمک فرمول کوکران %80و قدرت آزمون  %95. در این پژوهش حجم نمونه با در نظر گرفتن ضریب اطمینان نفر می باشد 194آنان 

بخش    سهاي مشتمل بر    بزار گردآوري اطلاعات پرسشنامها  .اب و مورد آزمون قرار گرفتانتخ  طبقه اينفر تعیین و با روش نمونه گیري تصادفی  

قه کار(بود و بخش دوم پرسشنامه  ب)سن، سطح تحصیلات، ساکارکنانفردي شامل چهار سوال مربوط به    ي مشخصات  بود. بخش اول، پرسشنامه

،  ساختارنامناسب سازمان ، ابهام در شغل، شرایط محیط کار شکسته، جوسازمانی،پنجره هاي بعد  ششو گویه  40که شامل  عوامل سازمانی،

عبارات  .  تنظیم شده اند  گویه  10پرسشنامه برابر با  این  تعداد سوالات    جنجال آفرینی کارکناناستفاده شده است و پرسشنامه    تکنولوژي منسوخ

براي تعیین اعتبار ابزار از روش اعتبار  بود. ملاً موافقم، تا کاملاً مخالفم( کا)ت پنج درجه اي لیکر بر اساس مقیاس ها این بخش از پرسشنامه

پرسشنامه  عدد  20در یک مطالعه مقدماتی با توزیع . به این ترتیب که کرونباخ استفاده شدي محتوي و براي تعیین اعتماد علمی از آزمون آلفا 

پرسشنامه بسیار مطلوب ارزیابی  دو محاسبه گردید. بنابراین پایائی هر  78/0کنان آفرینی کارپرسشنامه و  88/0عوامل سازمانی  براي پرسشنامه

  - آزمون اسمیرنفو استنباطی)ر( آوري شده با استفاده از آمار توصیفی)توزیع فراوانی، میانگین و انحراف معیا طلاعات جمعاگردیده است. 

 .زیه و تحلیل شدتج   plsو     SPSS 18 ( با استفاده ازمعادلات ساختاريکلوموگروف، همبستگی پیرسون،  

  یافته های تحقیق

بر این اساس میانگین براي  همه ابعاد  شده است. ، نشان داده 1در جدول  عوامل سامانی و جنجال آفرینی کارکنانابعاد ، انحراف معیار میانگین

 عوامل سازمانی و جنجال آفرینی کارکنان در وضعیت مطلوب قراردارد.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 ، نشان داده شده است.  2همبستگی میان ابعاد عوامل سازمانی و جنجال آفرینی کارکنان در جدول  همچنین ماتریس  

 

 

 میانگین و انحراف معیار ابعاد عوامل سازمانی و جنجال آفرینی -1جدول 

 شاخص 

 متغیرها  
 انحراف معیار  میانگین 

 454/0 82/3 بعد پنجره هاي شکسته  .1

 712/0 56/3 بعد جوسازمانی  .2

 748/0 25/3 بعد شرایط محیطی .3

 792/0 78/3 ابهام در شغلبعد    .4

 747/0 34/3 بعد ساختار نامناسب  .5

 823/0 76/3 بعد تکنولوژي منسوخ  .6

 722/0 68/3 جنجال آفرینی .7
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پنجره هاي شکسته، جوسازمانی، شرایط محیط  )   عوامل سازمانیپیداست، ارتباط مثبت و معناداري بین تک تک ابعاد    ،2همانطور که از جدول  

 وجود دارد.    آفرینی کارکنانجنجال  ( و  کار، ابهام در شغل، ساختارنامناسب سازمان، تکنولوژي منسوخ

عوامل سازمانی )پنجره هاي شکسته، جوسازمانی، شرایط محیط کار، ابهام در شغل،   همچنین به منظور بررسی اثر مولفه هاي متغیر مستقل

  جدول  در يری گ اندازه مدل جینتا ارائه شده است، همچنین ،1مدل  ساختارنامناسب سازمان، تکنولوژي منسوخ( بر جنجال آفرینی کارکنان در

 . است  شده  ارائه    3

 ی جزئ  مربعات  حداقل  یرونیب  مدل  استاندارد  بیضرا  -3  جدول

 

 

 

  نتایج ضریب همبستگی بین عوامل سازمانی و جنجال آفرینی   -2جدول  

 هامتغیر
پنجره هاي 

 شکسته
 جوسازمانی

شرایط محیط 

 کار

 ابهام

 در شغل

 ساختار

 نامناسب

تکنولوژي 

 منسوخ

 536/0** 630/0** 595/0** 296/0** 621/0** 661/0** آفرینیجنجال 

 
 عوامل سازمانی

جنجال 

 آفرینی

  932/0 ابهام در شغل

  947/0 جو سازمانی

  940/0 پنجره هاي شکسته

شرایط محیطی 

 سازمان
868/0  

  961/0 ساختار نامناسب

  754/0 تکنولوژي منسوخ

Q1  558/0 

Q2  750/0 

Q3  857/0 

Q4  845/0 

Q5  745/0 

Q6  831/0 

Q7  821/0 

Q8  534/0 

Q9  533/0 

Q10  614/0 
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 مدل ساختاري پژوهش در حالت تخمین استاندارد .  1نمودار

 

  جدول   در  بیضرا  نیا.  باشد  یم  مطلوب   و  4/0  از  شتریب  آشکار  يرهایمتغ  یتمام  یعامل  بار  دیینما  یم  ملاحظه(،  1شکل)  هیاول  مدل  در  که  همانطور

 . است  شده  ذکر  ،3
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 t-valueآماره    .2شماره    نمودار
 

  ی م   مطلوب  96/1  از  شتریب  آشکار  يرهایمتغ  یتمام  t-valueمقدار بوت استراپینگ، یا    دیینما  یم  ملاحظه(،  2شکل)  هیاول  مدل  در  که  همانطور

 . است  شده  ذکر،  4  جدول  در  بیضرا  نیا.  باشد
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 ی جزئ  مربعات  حداقل  یرونیب  . مقدار بوت استراپینگ مدل4جدول

 جنجال آفرینی عوامل سازمانی 

  73/ 717 ابهام در شغل

  92/ 083 جو سازمانی

  77/ 197 پنجره هاي شکسته

  31/ 929 شرایط محیطی سازمان

  126/ 317 ساختار نامناسب

  19/ 896 تکنولوژي منسوخ 

Q1  490 /8 

Q2  410 /14 

Q3  590 /37 

Q4  165 /27 

Q5  153 /12 

Q6  801 /25 

Q7  168 /20 

Q8  214 /20 

Q9  929 /12 

Q10  936 /20 

 

  نشان  که  است  بزرگتر  1/99  یبحران  مقدار   از  موارد  یتمام  در(  t  آماره)  نگ یاستراپ  بوت  قدار،  4  جدول  در  مندرج  ير یگ  اندازه  مدل  جینتا  اساس  بر

 یاصل  ریمتغ  هر  گرفت  جهینت  توانی  م  نیبنابرا.  است  معنادار  خود  به  مربوط  پنهان  يرها یمتغ  با  مشاهده  قابل  يرهایمتغ  نیب  یهمبستگ  دهدی  م

 . است  گرفته  قرار  سنجش  مورد  یدرست  به

محاسبه شده است   644/0برابر عوامل سازمانی و جنجال آفرینی کارکنان قدرت رابطه میان متغیر ، 2و1هاي شماره همچنین بر اساس نمودار 

  % 5در سطح خطاي    tمقدار بحرانی  از    بزرگتربدست آمده است که    47/ 488نیز    آزمون  tدهد همبستگی قوي و مطلوب است. آماره  نشان میکه  

 ست. امعنادار    مشاهده شدهدهد همبستگی  وده و نشان میب  96/1یعنی  

  یریگ  اندازه مدل  ییایپا  آزمون  

  لاکر  و فورنل ها سازه ییایپا یبررس  جهت. شود یم وهشژپ  يابزارها  و ها سازه ییروا و ییایپا یبررس شامل ير یگ اندازه بخش برازش آزمون

  در . کرونباخ يآلفا  -3 و ها سازه از کی هر یبیترک ییایپا -2 ها هیگو از کی هر ییایپا -1 شامل که کنند یم شنهادیپ را ملاك سه( 1981)

  یی ایپا  یبررس  يبرا .  است  شده  فیتعر  خوب  سازه  نشانگر  يدییتأ  یعامل  لیتحل  در  هیگو  هر  شتریب  و  4/0یعامل  بار  ها،  هیگو  از  کی  هر  ییای پا  مورد

 0/7 از بالاتر کرونباخ يآلفا  مقدار. باشند شتریب ای 0/9 دیبا CR رشیپذ قابل ریمقاد. شود یم استفاده CR بیضر از ها سازه از کی هر یبیترک
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  ادامه  در. شد دییتأ ها هیگو از کی هر به مربوط ییایپا، 4 جدول در یعامل بار به توجه با(. 1393 ،یالله ض یف) است قبول قابل ییای پا نشانگر

 . است  شده  آورده  یاشتراک  و  یبیترک  ییایپا  کرونباخ،  يآلفا 

  ي آلفا  و یبیترک ییایکرونباخ پا گزارش و محاسبه به سوالات، یعامل يبارها  سنجش از پس ،PLS در ها داده لیتحل تمیالگور با مطابق: يآلفا 

 . است  شده  آورده،  5  جدول در  آن  جینتا  که  شد  پرداخته  کرونباخ

 آلفاي کرونباخ متغیرهاي مکنون   -5جدول

متغیرهاي 

 مکنون 

پنجره هاي  جو سازمانی ابهام در شغل

 شکسته 

شرایط 

محیطی 

 سازمان

تکنولوژي  ساختار نامناسب

 منسوخ 

0/ 862 0/ 966 آلفاي کرونباخ   885 /0  836 /0 824 /0 899 /0 

 

 
 . باشد  یم  مطلوب  و  7/0  يبالا   رهایمتغ  یتمام  يبرا   کرونباخ  يآلفا   بیضر،  5  جدول  به  توجه  با

 :یبیترک  ییایپا 
  آورده ، 6 جدول در یبیترک ییایپا مقدار. باشد یم 7/0 يبالا  اعداد ير یگ اندازه مدل یدرون یهمسان یبررس يبرا  شاخص نیا مناسب اریمع  

 . باشند  یم  برخوردار  یمناسب  یبیترک  ییایپا  از  رهایمتغ  یتمام  گفت  توان   یم  ریمقاد  به  توجه  با.  است  شده

 متغیرهاي مکنونپایایی ترکیبی  ،  6جدول

پنجره هاي   جو سازمانی  ابهام در شغل متغیرهاي مکنون  

 شکسته 

شرایط محیطی  

 سازمان 

تکنولوژي   ساختار نامناسب 

 منسوخ 

0/ 970 0/ 973 یبیترک  ییایپا  816 /0  880 /0 894 /0 672 /0 

 
 . باشند  یم  برخوردار یمناسب  یبیترک  ییایپا  از  رهایمتغ  یتمام  گفت  توان  یم  ریمقاد  به  توجه  با

 یاشتراک ییایپا
.  باشد  0/5  از  بزرگتر  دیبا  و  شود  یم   داده  نشان  Communality  شاخص  با  که  دارد،  يریپذ  میتعم  تیقابل  زان یم  چه  سوال  هر  که  کند  یم  انیب  

 . دهد  یم  نشان  را  مکنون  يرها یمتغ یاشتراک  ییایپا،  7  جدول

  
 پایایی ترکیبی متغیرهاي مکنون ،  7جدول  

پنجره هاي   جو سازمانی  ابهام در شغل متغیرهاي مکنون  

 شکسته 

شرایط محیطی  

 سازمان 

تکنولوژي   ساختار نامناسب 

 منسوخ 

 0/ 611 0/ 739 0/ 810 0/ 613 0/ 823 0/ 882 اشتراکی   ییایپا

 
می باشد. به این ترتیب سه شرط آلفاي کرونباخ،   5/0ی براي همه عوامل بزرگتر از اشتراک ییایپا شود یم مشاهده 7دول ج در که همانگونه

 پایایی ترکیبی و پایایی اشتراکی برقرار بوده و می توان در وضعیت کل مناسب پایایی مدل پژوهش را تائید کرد.  

 

 ییروا  یابیارز  یارهایمع

 .  گرفت  قرار  دییتأ  مورد  پرسشنامه  سوالات  یتمام  که  گرفت  قرار  سوالات  مورد  در  یده  نظر  يبرا  متخصصان  اریاخت  در  سوالات  اول  مرحله  در
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 همگرا  ییروا
  یم فراهم را اعتبار مهم شاخص دو  ها يریگ اندازه نیب یهمبستگ شوند يریگ اندازه روش چند ای دو قیطر از صهیخص چند ای کی گاه هر  

  وجود. همگراست اعتبار يدارا پرسشنامه باشد، بالا کنند یم يریگ اندازه  را يواحد  صهیخص که ییها آزمون نمرات نیب یهمبستگ اگر. سازد

  ي ها مدل برازش یبررس از دوم ار یمع. است يضرور سنجد، یم شود دهیسنج دیبا که را آنچه آزمون که نیا از نانیاطم يبرا  یهمبستگ نیا

 پردازد   یم  خود( يها  شاخص)  سوالات  با  مکنون  ریمتغ  هر  یهمبستگ  زانیم  یبررس  به  که  است  همگرا  ییروا  ،یانعکاس  يریگ  اندازه

.  باشد   بزرگتر  1/96  از  t.value  مطلق  قدر  مقدار  که  است  نیا  سوالات،  یعامل  يبارها  هیکل  بودن  معنادار  از  منظور:  یعامل  يبارها  يمعنادار(  الف

  یم  دییتأ  را  پژوهش  مدل  يهمگرا   ییروا  که  باشند  یم  معنادار  درصد  95  احتمال  با  و  بوده  بزرگتر  1/96  از  ها  شاخص  هیکل،  4  جدول  به  توجه  با

 .کند

این شرط  ، 3باشند. براساس جدول  4/0از بزرگتر یعامل يبارها هیکل که است نیا همگرا ییروا يبرقرار شرط  نیدوم: بودن همگن آزمون( ب

 مورد تائید است.  

(، استفاده گردید. میانگین واریانس به  AVEروایی همگرا از معیار متوسط واریانس استخراج شده )ج( به عنوان سومین شاخص براي ارزیابی 

میزان همبستگی یک سازه با شاخص هاي خود را نشان می   AVEاشتراك گذاشته شده بین هر سازه با شاخص خود است. به بیان ساده تر 

ی براي  روایی همگرایی کافی را تضمین می کند.  این روای  5/0برابر یا بالاتر از    AVEدهدکه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است.  

 .  درج  گردیده است. ملاحظه می شود همه مقادیر در دامنه قابل قبول قرار دارند  8داده هاي تحقیق در جدول  
 مقادیر روایی همگرایی  -8جدول

هاي  پنجره   جو سازمانی  ابهام در شغل متغیرهاي مکنون  

 شکسته 

شرایط محیطی  

 سازمان 

تکنولوژي   ساختار نامناسب 

 منسوخ 

AVE 882 /0 823 /0 613 /0 810 /0 739 /0 611 /0 

 
 د( پایایی ترکیبی

شد. با مقایسه  ( باCR>AVEآخرین معیار تائیدي روایی همگرا پایایی ترکیبی  می باشد که براي هریک از عوامل جهت تائید روایی همگرا باید )

بزرگتر است و شرط چهارم روایی همگرا    AVEاز    CRبه وضوح دیده می شود که براي تمامی متغیرهاي مکنون برونزا، مقدار  ،  8و  6جدول هاي  

ر  نیز برقرار است. با توجه به نتایج حاصل از تست چهار شرط ذکر شده، می توان نتیجه گرفت که مدل پژوهش از روایی همگراي مناسبی برخوردا 

 است.  

 : نیکویی برازش مدل

(، بیان می  CV COMتست کیفیت مدل اندازه گیري)که شاخص بررسی اعتبار مشترك یا روایی متقاطع است.  cv-communalityشاخص 

کند که سوالات پژوهش به درستی و با سهم بالایی متغیرها را در غالب یک مدل اندازه گیري اندازه می گیرد. براي این تست ضریب تغییرات 

ضریب تغییرات اشتراکی را نشان می   ،9)قوي ( مقایسه می شود. جدول  35/0)متوسط(، و 15/0)ضعیف(،  02/0شاخص اشتراکی با سه مقدار 

 دهد.  

 
 برازش مدل   -9جدول

 cv-communality cv-red شاخص برازندگی 

 739/0   739/0   عوامل سازمانی 

 393/0 393/0 جنجال آفرینی
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 برازش مدل .  3مدل  

 

 قوي است. براي تمام متغیرهاي مکنون،    نتایج به دست آمده نشان می دهد که کیفیت مدل اندازه گیري
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 بحث  

نتایج به دست آمده  می باشد.  آب و فاضلاب شهرستان شوشتر  اداره کارکنان ینیفرآ برجنجال یسازمان عوامل  ریتاثهدف این مطالعه بررسی 

نشان داد بین تمام ابعاد عوامل سازمانی شامل )پنجره هاي شکسته، جوسازمانی، شرایط محیط کار، ابهام در شغل، ساختارنامناسب سازمان،  

 د دارد.  /.  رابطه مثبت و معنی دار وجو5و سطح معناداري کمتر از    950/0تکنولوژي منسوخ(  و جنجال آفرینی کارکنان)در سطح اطمینان  

نی داري دارند. این نتایج با  مع( تاثیر مثبت و  β ،488/47=t=644/0عوامل سازمانی و جنجال آفرینی) نشان داد  معادلات ساختاري نتایج تحلیل  

ی  از واریانس جنجال آفرین 891/0تبیین  توان، عوامل سازمانی 1(، همخوانی دارند. براساس مدل شماره1395مطالعات )عبدي و همکاران،

 کارکنان را دارند. 

 نتیجه گیری

 ها سازمان بقاي به منظور حفظ .کند می آنها تحمیل بر را کلانی هاي هزینه سالانه و سازمان هاست براي جدي اي  مسئله جنجال آفرینی، 

چنان چه مدیران   .گیرد صورت مناسب اقدامات آنها کاهش منظور و به شده  بررسی آنها بر مؤثر  عوامل جنجال آفرینی و که است ضروري  بسیار

یط  سازمان ها به دنبال سازمانی سالم و بهره ور، بدون جنجال هستند، باید بتوانند نسبت به رفع پنجره هاي شکسته، جوسازمانی نامطلوب، شرا

سازمان با اجراي صریح قانون، تعریف  پنجره هاي شکسته  بد محیط کار، ابهام در شغل، ساختارنامناسب سازمان، تکنولوژي منسوخ اقدام نمایند.  

اهداف سازمان به صورت شفاف، حذف روابط شخصی و پارتی بازي در انتصاب ها و واگذاري مسئولیت بر اساس شایستگی افراد، مرمت خواهد  

 شد. 

هر چه جو سازمان مبتنی بر ارتباطات و روابط شخصی باشد، واز قانون مداري و رسمیت فاصله داشته باشد، احتمال وقوع جنجال در سازمان  

یعنی متغیرهاي  محیط کار  فیزیکی  همچنین شرایط  لذا مدیران باید در تفویض اختیار و واگذاري مسئولیت ها عدالت را رعایت کنند.  بیشتر است.  

از عواملی هستند که بر رفتار کار اثر می گذارند. این عوامل بیش از عوامل دیگر ملموس و عینی هستند. گر محیط فیزیکی کار بر طبق  سخت، 

سلیقه و رجحان هاي فرد سازمان و آرایش یافته باشد، در او احساس لذت و شادي ایجاد می نماید و در نتیجه موجب سهولت کار و لذت بخش  

یشنهاد می شود حال که فن دد، لذا به مدیران پیشنهاد می گردد شرایط محیطی سازمان را مطلوب و دلپذیر کنند. همچنین ربودن آن می گ

و همگام با تغییرات روز دنیا، از تکنولوژي ها    ابتدا زیر ساختها را براي نشر این ابزارها آماده کرده  نیز    ما،  آوري اطالعات محیط ما را احاطه کرده

به راحتی صورت گیرد و   هاي مدرن و جدید بهره گیریم. استفاده از تکنولوژي هاي روز و مدرن کمک می کند تا کارها با سرعت بیشتر و  و ابزار

 در نتیجه احتمال وقوع جنجال را کاهش می دهد.  
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