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  :چكيده
 وهيش ـ. باشـد  يم ـ يسـازمان  جـو  يانجي ـمخرب با توجه به نقـش م  يكار يبر  رفتارها يجانيهوش ه ريبررسي تأث ،مطالعه نيهدف از ا
و از  باشد يكاربردي م يها نظر هدف، جزء پژوهش از نيهمچن. تاس يهمبستگ –يفيصورت توص پژوهش، به نياطلاعات در ا يگردآور

با . شده و ابزار مورد استفاده پرسشنامه بوده است به كار گرفته  يدانمي – يا روش كتابخانه ع،اطلاعات مرتبط با موضو يآور جهت جمع
ها  كه تعداد آن باشد؛ يم هياروم ينان شهرداراز كارك يا پژوهش شامل نمونه نيتوجه به هدف پژوهش و موضوع پژوهش، نمونه آماري ا

و اعتبـار مـدل    نـان ياطم تي ـقابل يو بررس ـ يمدل عل يابيدر جهت ارز يتارپژوهش از روش مدل معادلات ساخ نيدر ا. نفر است 355
 SMARTافـزار   نـرم  شده با استفاده از پرسشنامه و مدل پـژوهش بـا اسـتفاده از     يآور جمع يها داده. شده است  استفاده يريگ اندازه

PLS ريمخرب تـأث  يكار يو رفتارها يبر جوسازمان يجانيكه هوش ه دهد ينشان م جينتا ت،يدرنها. گرفته است ليو تحل  هيمورد تجز 
و رفتـار   يجـان يهـوش ه  نيرابطه ب يجوسازمان نيدارد و همچن يمعنادار ريمخرب تأث يكار يبر رفتارها يدارد؛ و جوسازمان يمعنادار

  كند يم يگر يانجيمخرب را م يركا يها
  
  .هياروم يمخرب مخرب، شهردار يكار يرفتارها ،يجوسازمان ،يجانيهوش ه: يديواژگان كل 
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  دمهمق - 1
  

ها را در معرض محيط سازمان هاي اخير تغييرات سريع در دهه
رقابت فزاينده . نشده قرار داده است بيني تحولات سريع و پيش

جهاني، توسعه و گسترش تكنولوژي اطلاعات، تغييرات در 
هاي جمعيت شناختي نيروي انساني و مشتريان، در قلب ويژگي

ترين  با توجه به اينكه نيروي انساني از مهم. تغييرات قرار دارند
هر سازماني است بنابراين اگر اين نيروها از هوش بالايي منابع 

برخوردار باشند و استعداد و مهارت خود را در خدمت سازمان 
وري سازمان خود نقش مهمي ايفا  كارگيرند، در افزايش بهره به
 اين سازمان، به چندين روي بر بررسي طي محققان. كنند مي

 اخلاقي رفتار  آنها كاركنان هايي كهسازمان كه رسيدند نتيجه
 غيراخلاقي كاركنانش رفتارهاي كه هاييسازمان به دارند، نسبت

علي (ميباشند  بيشتري موفقيت شانس داراي مخرب دارند؛ و
هوش  كه است آن از حاكي شواهد همچنين،). 1397زاده، 

و  عواطف نيست و كار نمايانگر موفقيت در محيط تنهايي به
 افراد .دارند  عهده به قيت سازمانيموف در احساسات نقش كليدي

 تمام سطوح در را اثربخشي توانندمي هيجاني ازنظر هوشمند
 كاري رفتارهاي تقليل در مهم نقشي و گسترش دهند سازماني
 نامناسب اقدامات مخرب، كاري رفتارهاي. ايفا نمايند مخرب
 اين كه باشدكاركنان مي توسط شده بكار گرفته مكرر و ارادي
 قرار ناخواسته و تصادفي مخرب اقدامات مقابل نقطه در اعمال
-پاسخ مخرب، كاري رفتارهاي). 2002،*اسپكتور و فوكس(دارند 

 تجربيات به بر شناخت مبتني و) احساس( عاطفه بر مبتني هاي
  ). 1393شيرواني و اسفستاني،(باشند مي كار محيط

هايي است با توجه به اينكه جوسازماني نشانگر علائمي از رفتار
شود؛ اگر  كه در يك محيط كاري مناسب از كاركنان بروز داده مي

رود كه  جوسازماني بر رفتارهاي اخلاقي تأكيد كند، انتظار مي
غازو و آل(كارمندان كمتر رفتارهاي غيراخلاقي انجام دهند 

هاي بزرگ امروزي پر از چالش و رقابت  سازمان). 2019،�آلنايمي
ها با تهديدات و موانع زيادي روبرو  زمانباشند و بيشتر سا مي

ها به دليل حفظ رقابت و حفظ رفاه خود با  اين سازمان .هستند
با ). 2020،�آنند و آداياسوريان(رو هستند  مسائل و مشكلاتي روبه

                                                 
* Spector & Fox 
† l Ghazo, Suifan, & Alnuaimi 
‡ Anand & UdayaSuriyan 

جو مناسب سازماني تأثير مثبتي بر نتايج مالي توجه به اينكه 
دارد ازجمله رشد درآمد، سود و بازده فروش سازمان 

، اگر شهرداري اروميه به دنبال افزايش عملكرد )2000،�گلمن(
سازماني كاركنان خود است، بايد در راستاي تقويت جو حمايتي 
و نوآورانه سازماني خود گام بردارد و بسترهاي لازم را براي 
تقويت هوش هيجاني و كاهش رفتار كاري مخرب كاركنان فراهم 

در سازمان سبب ايجاد و سازد؛ زيرا تقويت هوش هيجاني 
استحكام پيوندهاي مرئي و نامرئي بين كاركنان سازمان شده و 

برد و از شيوع اعمال  حس مشاركت و اعتماد اجتماعي را بالا مي
لذا اين سؤال مطرح . كند خرابكارانه در اين سازمان جلوگيري مي

شود كه چگونه جوسازماني در رابطه بين هوش هيجاني و  مي
بنابراين، . ي مخرب در شهرداري اروميه اثرگذار استرفتار كار

هاي مهم و  تحقيق حاضر ازنظر عملي بسيار مهم است زيرا بينش
گيرندگان  را در اختيار تصميم رفتار كاري مخرب تأثيرگذري بر

 .دهد در شهرداري اروميه قرار مي

  ادبيات و پيشينه تحقيق -2
رد كه براي هوش هيجاني ريشه در مفهوم هوش اجتماعي دا

به زعم . مطرح شد 1920در سال  **اولين بار توسط ثورندايك
وي، هوش اجتماعي بيانگر توانايي درك و مديريت افراد در روابط 

اولين نظريه رسمي هوش هيجاني،  ��انساني است سالووي و ماير
ترين تعريف هوش هيجاني  اولين نشريه در اين زمينه و كاربردي

 ). 2005،��لووي و گريوالسا(اند را ارائه داده

گيري شغل هوش هيجاني به پيشرفت و بهبود فرايند تصميم
گيري هم در شود و از عواملي است كه نقش چشممنجر مي

هوش هيجاني . كندموفقيت و هم در عدم موفقيت افراد ايفا مي
هاي هاست كه براي موفقيت افراد در جنبهاي از تواناييمجموعه

همچنين، پتانسيلي است . ، ضروري استزندگي شخصي و شغلي
كه افراد را براي سازگاري بهتر و تجربه استرس كمتر و حفظ 

در واقع احساسات و . بهتر سلامتي توانمند خواهد ساخت
 . هيجانات بر تمامي زواياي زندگي رزومره افراد تأثيرگذارند

يكي از اين تعاريف . شده است جوسازماني به انواع متفاوتي تعريف
-اين است كه جوسازماني محيطي است كه افراد در آن كار مي

كننده نگرش كاركنان و شيوه مديريت  كنند؛ محيطي كه منعكس
                                                 

§ Goleman 
** Thorndike 
†† Salovey and Mayer 
‡‡ Salovey & Grewal 
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اي است كه با شرح جوسازماني، دارايي محرمانه. سازمان است
اينكه چگونه شركت بايد از كاركنانش استفاده كند، به يك 

حيطي كه افراد به سيماي م. رساندوكار سود يا زيان مي كسب
-كنند، جوسازماني گفته ميروشني آن را درك مي سازمان، به

 . شود

در تحقيقي به بررسي رابطه بين جو ) 1397(حداد نيا و شهيدي 
هاي اخلاقي سازمان باهوش هيجاني و توانمندسازي مديران گروه

نتايج . آزاد اسلامي استان فارس پرداختند آموزشي در دانشگاه
بين ابعاد جو اخلاقي سازماني بر دهد كه نشان مي ها تحقيق آن

. هوش هيجاني و توانمندسازي رابطه معنادار مثبت وجود دارد
بين جو اخلاقي سازماني، هوش هيجاني و توانمندسازي رابطه 
مثبت وجود دارد، بين  نوع احساس شايستگي، احساس استقلال، 

ي سازماني رابطه احساس اعتماد از ابعاد توانمندسازي با جو اخلاق
معنادار مثبت وجود دارد و بين بعد خود انگيزشي و بعد 
خودكنترلي و خودآگاهي از ابعاد هوش هيجاني با ابعاد جو 

 .اخلاقي سازماني رابطه معنادار مثبت وجود دارد

در تحقيقي به بررسي رابطه ) 1397(يوسفي و همكاران 
 جوسازماني، استرس شغلي و تعلق شغلي با سلامتي

هاي استان كردستان شناختي و معنوي كاركنان زندان روان
ها نشان داد كاهش استرس شغلي و  نتايج تحقيق آن. پرداختند

تعلق شغلي و افزايش مشاركت كاري و فضاي امن سازماني باعث 
  .شودها ميافزايش سلامت روانشناختي كاركنان زندان

بطه بين در تحقيقي به بررسي را) 1398(خبيري و همكاران 
. آوري با فرسودگي شغلي كاركنان پرداختند هوش هيجاني و تاب

بيني هوش دهد كه قدرت پيشها نشان مي نتايج تحقيق آن
بيني كننده فرسودگي  هاي پيشعنوان يكي از متغير هيجاني به
توان كاهش اي است كه با افزاش هوش هيجاني مي گونه شغلي به

  .بيني كرد شفرسودگي شغلي را در كاركنان پي
در تحقيقي به بررسي تأثير ) 1398(ططري و همكاران 

گري جوسازماني بر اشتياق و سكوت سازماني با نقش ميانجي
ها نشان  نتايج تحقيق آن. اي كاركنان زن پرداختندصخره شيشه

دهد كه اثر جوسازماني برافزايش اشتياق سازماني و كاهش مي
ضرايب علي . اي هستي شيشهسكوت سازمان و صخره

مسيرهاي بين سه سازه اصلي پژوهش نشان از تأثير غير مستقيم 
برافزايش اشتياق ) اياز طريق ميانجي صخره شيشه(جوسازماني 

  .و كاهش سكوت سازماني دارد

در پژوهشي با عنوان ) 2018(و همكاران  ��درويش متولي
از منظر عدم اطمينان محيطي : هوش هيجاني و عملكرد خلاق«

دهد كه هوش  نتايج نشان مي. انجام دادند» ش فرهنگيو هو
هيجاني تأثير مثبتي بر عملكرد خلاق كاركنان خط مقدم 

همچنين نتايج نقش ميانجي متغير عدم اطمينان . سازمان دارد
محيطي را در رابطه هوش هيجاني با عملكرد خلاق تأييد 

 دهد وتحليل رگرسيون نشان مي همچنين نتايج تجزيه. كند مي
كه هوش فرهنگي تأثير هوش هيجاني بر عملكرد خلاق را 

 .دهد افزايش مي

اي بـه بررسـي تـأثير     در مطالعـه ) 2019(و همكاران  ***فاراستما
شناخت و تحليل تأثير هوش هيجـاني بـر رفتـار كـاري مخـرب،      
يافتن و تحليل تأثير هوش هيجاني بر استرس شـغلي و تعيـين و   

نتايج . ر كاري مخرب پرداختندتحليل تأثير استرس شغلي بر رفتا
ها نشان داد كه هوش هيجاني تأثير منفـي و نـاچيز بـر رفتـار      آن

داري بـر   كاري مخرب دارد، هوش هيجاني تـأثير منفـي و معنـي   
استرس كار دارد، استرس شغلي تأثير مثبت و معناداري بر رفتـار  

  .كاري مخرب و هوش هيجاني تأثير منفي و معناداري دارد
در تحقيقـي بـه بررسـي نقـش     ) 2019( ���همكـاران  آل غازو و

اي جوسازماني، در رابطه بين هوش هيجاني و رفتار كـاري   واسطه
ها از نه دانشگاه خصوصي در امان،  داده هاي آن. مخرب پرداختند

دهد كه تـاثير   وتحليل نشان مي نتايج تجزيه. آوري شد اردن جمع
كـار ي مخـرب   داري بر رابطه بين هوش هيجـاني و رفتـار    معني

  .وجود دارد
دهد كه موفقيت و تداوم  شده در متون نشان مي هاي انجام بررسي

حيات هر سازماني تا حد زيادي با كنترل رفتارهاي كاري مخرب 
لذا با توجه به مطالعـات قبلـي بـر لـزوم     . سازمان در ارتباط است

بررسي هوش هيجاني و رفتارهاي كـاري مخـرب و همچنـين بـر     
  .شودانجي جوسازماني تاكيد ميبررسي نقش مي

  
  روش شناسي تحقيق -3

                                                 
§§ Darvishmotevali 
*** Farrastama 
††† Ghazo 
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 روش پژوهش 1- 3

باشد و از  اين پژوهش از بعد ماهيت و هدف تحقيق كاربردي مي
شود توصيفي آوري داده ها استفاده مي نظر روشي كه براي جمع

  . باشدو پيمايشي مي
  
  

  جامعه آماري 3-2
. باشد وميه ميجامعه آماري در اين پژوهش كاركنان شهرداري ار

 .باشد نفر مي 4700تعداد جامعه آماري در اين پژوهش 

  حجم نمونه 3-3
نمونه آماري در اين پژوهش با توجه به جدول مورگان براي 

نفر انتخاب شد؛ كه براي رسيدن  355نفري تعداد   4700جامعه 
 400به تعداد نمونه دلخواه و رسيدن به نتايج مطلوب تعداد 

ونت ها و  مناطق مختلف شهرداري به صورت پرسشنامه در معا
 355تصادفي توزيع شد و بعد از جمع آوري پرسشنامه ها تعداد 

  .وتحليل شد پرسشنامه آماده تجزيه
  ابزار گردآوري داده ها 3-4

، )لاو و همكاران(در اين تحقيق از پرسشنامه هاي هوش هيجاني 
رب و رفتار كاري مخ) 2013لي و همكاران، (جو سازماني 

به منظور جمع آوري داده هاي ) 2006اسپكتور و همكاران، (
همچنين، اين پرسشنامه ها با استفاده . مورد نظر استفاده گرديد

كاملاً موافقم، موافقم، (اي  از طيف ليكرت مقياس پنج گزينه
   .پاسخ داده شد) نظري ندارم، مخالفم، كاملاً مخالفم

  
  اهداف و فرضيات تحقيق -4
ر هوش هيجاني بر جوسازماني در شهرداري تعيين تأثي .1

 .اروميه

تعيين تأثير هوش هيجاني بر رفتارهاي كاري مخرب  .2
 .در شهرداري اروميه

هاي كاري مخرب در تعيين تأثير جوسازماني بر رفتار .3
 .شهرداري اروميه

هوش هيجاني بر رفتارهاي كاري مخرب با توجه به : فرضيه اصلي
 نقش ميانجي  جو سازماني در شهرداري اروميه تاثير دارد

  :فرضيه هاي فرعي

هوش هيجاني بر جوسازماني در شهرداري اروميه تأثير  .1
  .دارد

هوش هيجاني بر رفتار كاري مخرب در شهرداري  .2
 .اروميه تأثير دارد

كاري مخرب در شهرداري اروميه  جوسازماني بر رفتار .3
 .تأثير دارد

  
  نتايج و بحث - 5

يكي از معيارهاي كه براي سنجش پايايي به كار مي رود معيار 
آلفا كرونباخ است كه مقدار قابل قبول براي اين شاخص مقدار 

است كه در اين پژوهش هم براي همه متغيرها مقدار  7/0بيشتر 
هم كه  RHO ين، شاخصهمچن. شود گزارش مي 7/0بيشتر از 

است كه در اين تحقيق براي  7/0مقدار قابل قبول آن بيشتر از 
به علاوه، روايي واگرا وقتي . باشد مي 7/0همه متغيرها بيشتر از 

قبول است كه ميزان ميانگين واريانس  در سطح قابل
براي هر متغير بيشتر از واريانس اشتراكي بين  شده آن استخراج

دهد كه  نشان مي 1جدول . رهاي در مدل باشدآن متغير و متغي
قرار گرفتن همه معيارها در سطوح استاندارد، نتايج  با توجه به

شده، مدل  با توجه به معيارهاي ارائه. قبول است حاصل قابل
  .باشد قبول مي پيشنهادي در سطح استاندارها قابل

  
هوش  ها شاخص

  هيجاني
  رفتارهاي   جوسازماني

  كاري مخرب
   0.767  يجانيهوش ه

  0.813  0.622  جوسازماني

رفتارهاي كاري 
  مخرب

0.671  0.660  0.739  

 
ي روايي واگراي مدل پژوهش  نشان دهنده ماتريس اين جدول

توان بيان نمود با توجه به اينكه اعداد مندرج در  باشد كه مي مي
ي روايي دهنده نشان قطر اصلي از اعداد زيرين خود بيشتر هستند

  .قبول است قابل واگراي
  آزمون فرضيه ها و مدل پيشنهادي 1- 5

 )R2(ضريب تعيين 
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شده است در اين مدل  نشان داده) 1(طور كه در شكل  همان
 0/ 781براي متغير وابسته جوسازماني عدد  R2مقدار 

كه از مقدار  851/0آمده است و براي متغير جوسازماني  دست به
ي اين متغيرها در حد باشد لذا مدل ساختار بيشتر مي 67/0

  .شود قوي تاييد مي
  
  

 مقدار ضريب مسير

دهد مقادير ضريب مسير براي  نشان مي 1طور كه شكل  همان
مقدار ضريب مسير بين هوش هيجاني و (هر همه روابط 

، ضريب مسير بين هوش 521/0=رفتارهاي كاري مخرب 
و ضريب مسير بين جوسازماني و  922/0=هيجاني و جوسازماني

دهنده  لذا نشان. باشد مثبت مي 380/0=ارهاي كاري مخربرفت
از اعداد . شده است رابطه مستقيم بين متغيرهاي مطرح

گرفته براي ضرايب  هاي انجام وتحليل آمده توسط تجزيه دست به
توان معناداري و تاييد فرضيات و تأثير  مي R2مسير و معيار 

  .را قبول كرد قوي هر يك از متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته

  R2ضرايب مسير و مقدار ) 1شكل                 

 

  
  

 Tضرايب معناداري 

هوش هيجاني بر جوسازماني و رفتارهاي براي آزمودن اينكه آيا 
شده  فرضيات ارائهتأثير دارد يا خير و براي آزمودن كاري مخرب 

همانطور كه . بررسي شد Tبا استفاده از آزمون ضرايب معناداري 
دهد كه فرضيه  آوره شده است نتايج حاصل نشان مي 2شكل   در

تأثير هوش هيجاني بر رفتارهاي كاري مخرب با مقدار 
T=4.036  شود درصد تاييد مي 9/99در سطح اطمينان .

دهد كه تأثير هوش هيجاني با مقدار همچنين نتايج نشان مي
T=83.097  درصد تأثير  9/99بر جوسازماني در سطح اطمينان

آمده براي فرضيه تأثير جوسازماني  دست نتايج به. عناداري داردم
در سطح اطمينان  T=2.810بر رفتارهاي كاري مخرب با مقدار 

 .شود درصد تاييد مي 99

 

  آزمون ضرايب معناداري) 2شكل 

 مدل عمومي

 GOFمعيار 

استفاده  GoFجهت بررسي برازش مدل عمومي تحقيق از معيار 
شده است بين صفر و  ي اين معيار مشخصشود عددي كه برامي

 دهد برازشنشان مي GOF 0,7نتيجه حاصل .باشد يك مي
مدل ساختاري و عمومي تحقيق درحد قابل ) سازگاريخوش(

  .قبولي مناسب مي باشد
  

 آزمون معناداري متغير ميانجي
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با توجه به اينكه ميزان معناداري اثرات غير مستقيم در نرم افزار 
مي شود؛ جهت بررسي نقش ميانجي يك متغير در نشان داده ن

توان از آزموني به اسم آزمون سوبل رابطه بين دو متغير مي
اين آزمون در سطح اطمينان  t-valueمقدار . شود استفاده مي

از فرمول زير قابل محاسبه است ) اطمينان% 9/99(مدنظر محقق 
 ).1392داوري و همكاران، (

  
هوش هيجاني و رفتارهاي كاري  جوسازماني رابطه بين -1

 .كندگري ميمخرب را ميانجي

  
دهد كه جوسازماني رابطه بين نتيجه براي اين رابطه نشان مي

 99هوش هيجاني و رفتارهاي كاري مخرب را در سطح اطمينان 
  .گري ميكند درصد ميانجي

دهد كه همه فرضيات هاي حاصل از اين مطالعه نشان مييافته 
نان قابل قبولي موردپذيرش قرار گرفتند و تاثير در سطح اطمي

هوش هيجاني بر رفتارهاي كاري مخرب با توجه به نقش ميانجي 
همچنين با استفاده از . جو سازماني مورد تاييد قرارگرفته است

به  70/0آزموني كه براي برازش كلي مدل انجام گرفت، مقدار 
شده نشان  ريفدست آمد كه اين مقدار در مقايسه با مقادير تع

 . باشد دهد كه ساختار مدل در حد قابل قبولي مناسب مي مي
خلاصه اي از نتايج به دست آمده از آزمون فرضيات  2جدول 

  . تحقيق را نشان مي دهد
 ها خلاصه نتايج آزمون) 2جدول 

-Tمقدار  نتايج
value  

ضريب 
مسير 

)β( 

فرضيات روابط

تائيد ***097/83 922/0 جو 
 سازماني

← وش ه
هيجاني

فرضيه 
  اصلي

521/0 036/4*** تائيد رفتارهاي 
كاري 
 مخرب

← هوش 
هيجاني

فرضيه 
1  

تائيد **810/2 380/0 رفتارهاي 
كاري 

← جو 
سازماني

فرضيه 
2  

 مخرب

تائيد جو سازماني رابطه بين   80/2**
هوش هيجاني و رفتارهاي 
كاري مخرب را ميانجي 

	گري ميكند

فرضيه 
3  

Note: *p < 0.05; **p< 0.01, ***p< 0.001. 
  

دارد كه هوش هيجاني بر جوسازماني در  فرضيه اول بيان مي
دهد كه فرضيه اول  نتايج نشان مي .شهرداري اروميه تأثير دارد

در واقع . باشد با توجه به داده هاي به دست آمده مورد تاييد مي
هاي مربوط به هوش هيجاني  توان بيان نمود وجود شايستگي مي
شود كه احساسات هيجاني خوشايند  ميان كاركنان موجب ميدر 

نوعي  به سازمان و همكاران در تمام سطوح ايجاد شود و به
نفس در كاركنان به وجود آيد،  احساس تعلق، هويت و اعتمادبه

اي افزون و تعهد و رضايت شغلي بيشتر  درنتيجه كاركنان باانگيزه
ي با ديگر پرسنل در ها، رفتارها و همكار به مديريت ارتباط

پردازند كه اين موضوع مبناي ايجاد جوسازماني مثبت  سازمان مي
) 1397(كه با نتايج تحقيق حداد نيا و شهيدي .در سازمان شود
  .همخواني دارد

 
دارد كه هوش هيجاني بر رفتارهاي كاري  فرضيه دوم بيان مي

ه دهد ك نتايج نشان مي .مخرب در شهرداري اروميه تأثير دارد
فرضيه دوم با توجه به داده هاي به دست آمده مورد تاييد 

در واقع هرچه هوش هيجاني كاركنان در سطح . باشد مي
اي قرار داشته باشد بدين معني كه رفتارها و هيجانات  شايسته

مثبت از خود نشان دهند، امكان اينكه رفتار مخربي از خود نشان 
نات خود را در جهت كاركناني كه هيجا. دهند كمتر خواهد بود

مثبت كنترل نمايند، از انجام اموري خلاف اهداف و متناقض با 
كه با نتايج تحقيق . اصول روابط اجتماعي پرهيز خواهند نمود

و همينطور نتايج تحقيق  جانگ و ) 1397(يوسفي و همكاران
همخواني دارد ولي با نتايج تحقيق فارستما و ) 2012(همكاران 
  .مخواني ندارده) 2019(همكاران 

  
فرضيه سوم نيز بيان داشت كه جوسازماني بر رفتار كاري مخرب 

بنا بر نتايج حاصل از آزمون . در شهرداري اروميه تأثير دارد
فرضيه سوم مي توان بيان نمود كه جوسازماني مناسب مانع 

۶



  
  

 

هرگاه كاركنان احساس كنند كه . شود رفتارهاي مخرب مي
ها  سب براي فعاليت در اختيار آنسازمان امكانات و شرايط منا

گذارد و همچنين در صورتي كه احساس ناعدالتي و عدم  نمي
سالاري در سازمان تداعي گردد، كاركنان رفتارهاي  شايسته

كه با نتايج تحقيق .  مخرب بيشتري از خود نشان خواهند داد
و همينطور نتايج تحقيق عظيم زاده ) 1394(نوروزي و همكاران 

  .همخواني دارد) 1394( و همكاران
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