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پژوهش حاضر با هدف آزمـودن الگـويي از پيـشايندهاي رفتارهـاي             : يدهچك
در اين الگـو اعتمادپـذيري كـاركن و قابليـت           . انحرافي در محيط انجام گرفت    

رفتارهاي انحرافي در محيط كار  متغيـر         اعتماد سرپرست متغيرهاي مستقل،   
 از  پژوهش همبـستگي  روش  . فردي متغير ميانجي بودند   بين وابسته، و اعتماد  

 325و نمونه اين پژوهش شامل  ،)SEM(طريق الگويابي معادلات ساختاري 
ــا اســتفاده از روش   نفــر از كاركنــان شــركت ذوب آهــن اصــفهان بــود كــه ب

مـرد بودنـد و     % 78از اين تعـداد     . اي انتخاب شدند  گيري تصادفي طبقه  نمونه
 كننـدگان در پـژوهش حاضـر      شـركت .  سـال بـود    35ها نيز   ميانگين سني آن  

، قابليت اعتماد ماير و     )1998(هاي اعتمادپذيري جاروپا و همكاران      پرسشنامه
و رفتارهـاي  ) 2006(فردي اسكورمن و بـارلينگر  ، اعتماد بين )1999(ديويس  

ارزيـابي  . را تكميـل نمودنـد    ) 2000(انحرافي در محيط كار بنت و رابينسون        
 و با اسـتفاده  (SEM)الگوي پيشنهادي از طريق الگويابي معادلات ساختاري        

.  انجـام گرفـت    18 ويراسـت    AMOS و   18 ويراسـت    SPSSافزارهاي  از نرم 
اي الگوي پيـشنهادي از روش بـوت اسـتراپ در           جهت آزمودن اثرهاي واسطه   

نتـايج نـشان دادنـد كـه الگـوي      . برنامه ماكروي پريچـر و هيـز اسـتفاده شـد          
اي منفي غيرمستقيم   اثره. ها برخوردار است  پيشنهادي از برازش خوبي با داده     

رفتارهاي انحرافي در محيط  اعتمادپذيري كاركن و قابليت اعتماد سرپرست بر
هـاي  افتـه ي نتـايج . فردي نيز حمايت دريافـت نمودنـد      نيكار از طريق اعتمادب   

هاي عملي ترويج اعتماد در سـازمان مهـر تأييـد           پژوهش حاضر بر سودمندي   
هاي سازماني كليدي از قبيـل      ي بازده با درنظر گرفتن اهميت اعتماد برا     . زدند

توانند راهنمايي بـراي    رفتارهاي انحرافي در محيط كار، نتايج اين پژوهش مي        
  .افزايش اعتماد در سازمان باشند

  
فـردي، رفتارهـاي    اعتمادپذيري، قابليـت اعتمـاد، اعتمـاد بـين        : هاهواژ كليد

  اريط كحانحرافي م

N. Arshadi., (Ph.D) & S. Piriaei., (M.A) 
Abstract: The present study tested a model 
consisting precedents of workplace deviance. In this 
model trustworthiness and trust propensity were 
independent variables, workplace deviance was 
dependent variable, and interpersonal trust was 
mediator. Research design was correlation through 
structural equation modeling (SEM) and the sample 
consisted of 325 employees of Esfahan Steel 
Company (ESCO) who were selected by stratified 
random sampling method. Of this sample, 78 per 
cent were men and average age was 35 years. 
Participants of this study completed 
Trustworthiness Scale (Jarvepaa, et al., 1998), Trust 
Propensity Questionnaire (Mayer & Davis, 1999), 
Interpersonal Trust Questionnaire (Schoorman & 
Barlinger, 2006) and Workplace Deviance 
Questionnaire (Bennett & Robinson, 2000). 
Structural equation modeling (SEM) through 
AMOS-18 and SPSS-18 software packages was 
used for data analysis. In addition, Preacher and 
Hayes’ SPSS Macro program was used for testing 
mediation. The results showed that the proposed 
model fit the data properly. The results also 
supported the negative indirect effect of 
trustworthiness and trust propensity on workplace 
deviance through interpersonal trust. This study 
underscores the practical benefits of fostering trust 
in the workplace. Considering the importance of 
trust to key organizational outcomes, for instance 
workplace deviance, the results can provide a guide 
for increasing trust in organizations 
Key words: trust propensity, trustworthiness, 
interpersonal trust, workplace deviance 
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  مقدمه
ها، و جامعه داراي پيامدهاي  است كه براي افراد، سازمانياِعمال رفتارهاي محيط كار عرصه    

رسان يا مدني هستند كه داراي مطلوبيت برخي از اين رفتارها، رفتارهاي ياري. مهمي هستند
 مطرح 1حرافيعنوان رفتارهاي نامناسب يا انباشند، مجموعه ديگري از رفتارها بهاجتماعي مي

، بنت WDB( 2رفتارهاي اخير با عناوين متفاوتي از قبيل رفتارهاي انحرافي محيط كار. شوندمي
 6و رفتارهاي ضداجتماعي) 1975، 5مانگيون و كويين (4، رفتارهاي ضدتوليد)2003، 3و رابينسون

شناسي  روانعملكرد شغلي به آن اندازه براي. شوندناميده مي) 1997، 7گياكولون و گرينبرگ(
ديدگاه . شود به آن اشاره مي"ملاك" با عنوان صنعتي و سازماني اهميت دارد كه گاهي صرفاً

اند،  ناميده9عملكرد تكليفي) 1997( 8چه بورمن و موتوويدلوسنتي، حيطه عملكرد را به آن
 دهد كه سه مولفهبازنگري جديد پيشينه پژوهشي عملكرد شغلي نشان مي. سازدمحدود مي

عملكرد تكليفي، رفتارهاي مدني : متفاوت از رفتارهاي شغلي در حيطه عملكرد شغلي وجود دارند
از ). 2002، 11روتوند و و ساكت) (WDB( و رفتارهاي انحرافي محيط كار) OCB (10سازماني

ترين جنبه رفتارهاي شغلي تلقي عنوان مهماين ميان عملكرد تكليفي از سوي پژوهشگران به
گرچه، اهميت دو مولفه . شودگاه مترادف با عملكرد شغلي كلي درنظر گرفته ميشده است و 

نيز حمايت ) رفتارهاي مدني سازماني و رفتارهاي انحرافي محيط كار( يديگر عملكرد شغل
نشان دادند كه رفتارهاي انحرافي محيط كار ) 2002(اند، مثلا، روتوندو و ساكت دريافت نموده

  .كنند نقش مهمي را در تعيين عملكرد شغلي كلي ايفا ميهمانند عملكرد تكليفي
رفتارهاي انحرافي در محيط كار، اعمالي عمدي و اختياري، در تقابل با هنجارهاي سازماني 

) 2000(بنت و رابينسون ). 2000 بنت و رابينسون،( باشندبار براي كاركرد سازماني ميو زيان
 و رفتارهاي 12رفتارهاي انحرافي سازماني: اندهندي كردبرفتارهاي انحرافي را به دو شكل طبقه

                                                 
1. Deviant behaviors 
2. Workplace deviant behaviors, WDB 
3. Bennett & Robinson 
4. Counterproductive behaviors 
5. Mangione & Quinn 
6. Antisocial behaviors 
7. Giacolone & Greenberg 
8. Borman & Motowidlo 
9. Task performance 
10. Organizational citizenship behaviors, OCB 
11. Rotundo & Sackett 
12. Organizational deviance 
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رفتارهاي انحرافي سازماني به رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان مانند . 1فرديانحرافي بين
فردي رفتارهاي رفتارهاي انحرافي بين. دزدي، اخذ رشوه، خرابكاري و و از اين قبيل اشاره دارند

شوند كه در رفتارهايي مانند ناسزاگويي،  سازمان را شامل ميانحرافي معطوف به ديگر كاركنان
  .ابنديگستاخي و پرخاشگري نسبت به همكاران تجلي مي

هاي مختلفي مانند مديريت، اخلاق، عنوان يك مفهوم مهم در رشته به2اعتماد
ملكرد ع). 2007، 3كولكوييت، اسكات و لپين(شود شناسي، و اقتصاد تلقي ميشناسي، روانجامعه

چون دزدي، بدرفتاري با كلي كاركنان علاوه بر سطح عملكرد تكليفي آنان از رفتارهايي هم
پذيرد همكاران و عدم حمايت از اهداف سازمان يعني رفتارهاي انحرافي محيط كار نيز تأثير مي

ر طوهاي انحرافي در محيط كار، بهدر دهه گذشته موضوع رفتار). 2011، 4اونيل و هاستينگز(
گرينبرگ، (رفتارهاي انحرافي از قبيل دزدي . اندهاي سازماني مطرح بودهاي در پژوهشفزاينده
بنت (، عدم حضور بر سركار بدون دليل )1993 و بنت، 5كايدول(، اجتناب از اِعمال تلاش )1990

و ها مشيكه هنجارها، اهداف، خط) 1999، 6فاكس و اسپكتور(و پرخاشگري ) 2003و رابينسون، 
چنين . توانند تاثيرات عميقي بر فرد و سازمان داشته باشندكنند، ميقوانين سازماني را نقض مي

طور كلي رفتارهايي سبب وارد آمدن خسارات مالي و جاني متعددي به كاركنان، سازمان و به
برخي پژوهشگران بر اين . سازندشوند و دستيابي به اهداف سازمان را مختل ميجامعه مي

دسته اول . توان به دو دسته تقسيم نمودقادند كه رفتارهاي انحرافي در محيط كار را مياعت
 مخفيانه و زيركانه به انجام دادن ياگونهشامل پرخاشگري پنهان است كه طي آن كاركنان به

دسته دوم . پردازندرفتارهايي منفي مانند استفاده از منابع سازماني در جهت منافع شخصي مي
طور مستقيم نيات منفي خود را در قالب رد كه در آن افراد بهيگگري آشكار را دربرميپرخاش

، 7بك-بيوركويست، اوسترمن و هلت(دهند حمله فيزيكي و يا تخريب اموال سازمان نشان مي
طرح الگوي تلفيقي  با) 1995 (9ماير، ديويس و اسكورمن). 2009، 8نقل از اسكرودر، به1994

آنان . پردازند به ارائه تعريف جامعي از اعتماد و پيشايندها و پيامدهاي آن مي10اعتماد سازماني

                                                 
1. Interpersonal deviance 
2  Trust 
3. Colquitt, Scott, & LePine 
4. O’Neill & Hastings 
5. Kidwell  
6. Fox & Spector 
7. Björkqvist, Österman, & Hjelt-Bäck 
8. Schroeder 
9. Mayer, Davis, & Schoorman 
10. Integrative model of organizational trust 
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كننده براي تأثيرپذيري از اعمال فرد مورد اعتماد براساس  را تمايل فرد اعتماد1فردياعتماد بين
 فردي اولينسازه اعتماد بين. انداين انتظار كه وي عمل معيني را انجام خواهد داد، تعريف كرده

فردي به اعتماد كاركنان به ديگر اعتماد بينطور كلي به. مطرح شد) 1979 (2بار توسط لوهمن
اعتماد به ). 2008، 3كانشيرو(شود افراد در سازمان مانند سرپرستان و همكاران اطلاق مي

شود كه مديران و سرپرستان در رابطه با كاركنان، رفتارهاي سرپرست تنها زماني واقع مي
جا كه سرپرست، تعاملات نزديكي با كاركنان دارد، از آن. اي نشان دهندمينان و شايستهاطقابل

تري مانند افزايش سطح عملكرد تكليفي اعتماد به اين مرجع منجر به وقوع پيامدهاي نزديك
به  اعتماد به همكاران). 2008، به نقل از كانشيرو، 2001، 4زالاباك -اليس و شاكلي(شود مي

ماير و همكاران، (مرتبه خود اشاره دارد ها و رفتارهاي همكار همد براي پذيرش فعاليتتمايل فر
جا كه در پژوهش حاضر قابليت اعتماد سرپرست مورد بررسي قرار گرفته است، از آن). 1995

فردي در رابطه بين كاركن و مرجع مورد اعتماد عنوان نمادي از اعتماد بيناعتماد به سرپرست به
  اعتماد، مبتني بر انتظارات ما در اين ارتباط است كه .درنظر گرفته شده است) رپرستس(وي 

گيرد كه ما براساس اعتماد هنگامي شكل مي. ديگران در آينده چگونه رفتار خواهند كرد
بين مهمي براي چنين پيشاعتماد هم. بيني اعمال آنان باشيمتعاملاتمان با ديگران، قادر به پيش

مطالعات رفتار سازماني نقش اعتماد را در . آيدحساب ميفتار ما نسبت به ديگران بهچگونگي ر
پردازان از جمله اولين نظريه ).2006، 5كانيپ(اند اثربخشي فردي و سازماني مورد تأييد قرار داده

داند فردي را انتظاري از سوي يك فرد يا گروه ميوي اعتماد بين. است) 1967 (6اعتماد راتر
اعتماد . هااطمينان بودن سخنان و بيانات مكتوب يا شفاهي ديگر افراد يا گروهبني بر قابلم

هاي افراد در عنوان قلب تلاشاين سازه به. شودفردي در جريان فرايندي متقابل تقويت ميبين
 هاي مثبت زماني در متن سازمان رخبسياري از بازده). 2006كانيپ، (رود شمار ميسازمان به

اي اثربخش در جريان يك تلاش هماهنگ و توأم با اعتماد به كار گونهدهند كه كاركنان بهمي
ارتقاي سطح ) 2011 (8به اعتقاد چليك، تارنوك و بگنيرباس). 1995، 7مك آليستر(بپردازند 

اثربخشي فردي و سازماني در گرو توجه به مفاهيمي از قبيل اعتماد و رفتارهاي انحرافي محيط 
  . استكار

                                                 
1. Interpersonal trust 
2. Luhman  
3. kanshiro 
4. Ellis & Shockley-Zalabak 
5. Conipe  
6. Rotter 
7. McAllister 
8. Çelik, Turunc, & Begenįrbaş 
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فاريس، سينر و .  است1هاي فرد اعتمادكنندهترين پيشايندهاي اعتماد، ويژگياز جمله مهم
، يك 3اين صفت، يعني، اعتمادپذيري. داننداعتماد را صفتي شخصيتي مي) 1973 (2باترفيلد

. گذاردكه يك فرد به ديگري اعتماد كند، تأثير ميفردي پايدار است و بر ميزاني ويژگي درون
هاي فرهنگي گوناگون در گرايش ذاتي خود به زمينهافراد مختلف با صفات شخصيتي و پيش

پذيري صفتي پايدار اعتماد) 1995(به اعتقاد ماير و همكاران . اعتماد كردن، با يكديگر متفاوتند
شود كه فرد پيش از در دسترس بودن هر چنين گرايشي سبب مي. هاي مختلف استدر موقعيت
حد افراطي اين مورد چيزي است كه . عاتي راجع به طرف مقابل، به وي اعتماد كندگونه اطلا

برخي افراد به مواردي كه اغلب مردم ). 1995ماير و همكاران، (شود اعتماد كوركورانه ناميده مي
ها بر عكس، افرادي نيز به مواردي كه اكثريت مردم آن. كنندها اعتمادي ندارند، اعتماد مينه آب
كه چارچوب نظري  )1967( راتر 4براساس نظريه انتظار كلي. اعتمادنددانند، بياعتماد مي  قابلرا

شود، انتظارات عمومي هاي يك فرد نسبت به سايرين محسوب ميجامعي در خصوص نگرش
مثبت و مطلوب و تمايل دروني به اعتماد كردن به ساير افراد پيشايند مهمي براي اعتماد به 

عنوان يك ويژگي شخصيتي دروني و اين انتظارات مثبت در قالب اعتمادپذيري به. ودرشمار مي
هاي مطلوب و اعتماد دهي نگرشپايدار، تمايلي ذاتي براي اعتماد كردن و عاملي در جهت شكل

 6كانلون). 2011، 5لي(كند فردي است كه از وقوع رفتارهاي انحرافي جلوگيري ميدر روابط بين
. شودپذيري موجب افزايش عملكرد ديگر افراد مينشان دادند كه صفت اعتماد) 1994(و ماير 

پذيري پيش از در دسترس بودن هرگونه نشان دادند كه صفت اعتماد) 1995(ماير و همكاران 
كه صفت با وجود اين. شودشونده، موجب افزايش اعتماد به وي مياطلاعاتي در مورد اعتماد

كننده براي افراد مختلفي مفهوم اعتماد حائز اهميت است، اما فرد اعتمادپذيري در درك اعتماد
پذيري به بنابراين، صفت اعتماد. كه هدف اين اعتمادند، داراي سطوح متفاوتي از اعتماد است

بايست مورد  نيز مي7هاي فرد مورد اعتمادخودي خود براي تبيين اعتماد كافي نيست و ويژگي
اعتماد عنوان فردي قابلخي از افراد در مقايسه با ديگران به ميزان بيشتري بهبر. توجه قرار گيرند

دارد كه اعتماد مبتني بر اين انتظارات است كه چگونه بيان مي) 1988 (8گامپتا. شوندارزيابي مي
ماير و همكاران . كندشخص مطابق با ادعاهاي صريح و ضمني كنوني و پيشين خود رفتار مي

                                                 
1. Trustor 
2. Farris, Senner, & Butterfield 
3. Trust propensity 
4. Generalized expectancy 
5. Lee 
6. Conlon  
7. Trustee 
8. Gambetta 
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فردي منوط به شايستگي و صداقت طرف مقابل گيري اعتماد را در روابط بينكلنيز ش) 1995(
سه ويژگي فرد مورد اعتماد كه منجر به ايجاد حس ) 1995(به اعتقاد ماير و همكاران . داندمي

اي از توانايي، مجموعه. 3، و صداقت2، خيرخواهي1شوند عبارتند از توانايينسبت به وي مي اعتماد
هاست كه فرد را قادر به اثرگذاري و نفوذ بر ديگران در حوزه خاصي  شايستگيها ومهارت

حوزه خاص به معناي آن است كه فرد مورد اعتماد ممكن است در يك زمينه بسيار . سازدمي
زماني كه فردِ هدفِ اعتماد، ) 1994 (4به اعتقاد ساننبرگ. ها باشدتر از ديگر زمينهشايسته

خيرخواهي . ابديت ادراك شود، سطح اعتماد همكاران به وي افزايش ميشايسته و واجد صلاحي
به درجه باور فرد مورد اعتماد در اين ارتباط اشاره دارد كه بدون درنظر گرفتن انگيزه منفعت 

براساس مؤلفه . دنبال انجام دادن كارهاي خوبي براي فرد اعتمادكننده باشدشخصي بايد به
فرد مورد اعتماد خواهان . اي به فرد اعتمادكننده داردد دلبستگي ويژهخيرخواهي، فرد مورد اعتما

خيرخواهي، . كننده است حتي وقتي وي نيازي به اين كمك نداردرساني به فرد اعتمادكمك
كه براي اين. گيري مثبت در فرد مورد اعتماد نسبت به فرد اعتمادكننده استادراك يك جهت

 به دنبال داشته باشد بايد نيات خيرخواهانه فرد هدف اعتماد خيرخواهي نتايج مطلوب خود را
صداقت به معناي ادراك فرد ). 2009، 5تان و ليم(مرتبط با نيازهاي فرد اعتمادكننده باشد 

اعتمادكننده در اين ارتباط است كه فرد مورد اعتماد وي به مجموعه اصولي كه براي وي مهم 
ماير و ). 1999ماير و ديويس، (باشد وفادار و متعهد ميهستند و نيز به قراردادهاي اخلاقي 

گيري اعتماد حائز دارند كه توانايي، خيرخواهي و صداقت براي شكلبيان مي) 1995(همكاران 
. اما مجزا از يكديگرند ارتباط با يكديگر نيستند،در حالي كه اين سه عامل كاملاً بي. اهميتند

شود تا انايي، خيرخواهي و صداقت فرد مورد اعتماد سبب ميادراك فرد اعتمادكننده از سطح تو
تأثير قرار اين موضوع سطح اعتماد افراد را به مراجع مختلف تحت. نظر آيدهاعتماد بوي قابل

؛ بورك، سيمز، 2005؛ ماير و گاوين، 2010، 6فريزر، جانسون، گاوين، گوتي و برادلي(خواهد داد 
اند كه قابليت اعتماد و اعتمادپذيري اثر هاي بسياري نشان دادهشپژوه). 2007، 7لازارا و سالاس

؛ دريكز و 2011مثلاً، چليك و همكاران، (داري بر رفتارهاي انحرافي در محيط كار دارند معني
با انجام دادن يك ) 2007(چنين كولكوييت و همكاران هم). 2005، 1؛ كلاين2002، 8فرين

                                                 
1. Ability 
2. Benevolence 
3. Integrity 
4. Sonnenberg  
5. Tan & Lim 
6. Fraizer , Johnson, Gavin, Gooty, & Bradley 
7. Burk, Sims, Lazzara, & Salas  
8. Driks & Ferrin 
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گر فردي ميانجيها اعتماد بينتند كه در بسياري از پژوهشفراتحليل به اين نتيجه دست ياف
كامل اثر اعتمادپذيري و قابليت اعتماد بر پيامدهايي از قبيل رفتارهاي ضد توليد و رفتارهاي 

  .انحرافي در محيط كار بوده است
براساس اطلاعات ما تا كنون در ايران پژوهشي در ارتباط با روابط مفروض ميان متغيرهاي 

پيامدهاي منفي وقوع رفتارهاي انحرافي براي فرد و سازمان و . هش حاضر انجام نگرفته استپژو
گونه رفتارها و بهبود عملكرد كاركنان داشته تواند در كاهش ايننيز نقشي كه اعتمادسازي مي

در اين الگو، اعتمادپذيري كاركن . باشد، منجر به طراحي الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر گرديد
عنوان متغيرهاي مستقل بر اعتماد به) توانايي، خيرخواهي و صداقت(بليت اعتماد سرپرست و قا
يعني، . سازدگذارند و متغير اخير رفتارهاي انحرافي در محيط كار را متأثر ميفردي اثر ميبين

ي فردي ميانجي رابطه اعتمادپذيري كاركن و قابليت اعتماد سرپرست با رفتارهامتغير اعتماد بين
بر اين اساس، پژوهش حاضر به دنبال بررسي رابطه قابليت اعتماد . انحرافي در محيط كار است

فردي، رابطه و اعتمادپذيري كاركن با اعتماد بين) توانايي، خيرخواهي و صداقت(سرپرست 
فردي در رابطه اي اعتماد بينفردي با رفتارهاي انحرافي محيط كار؛ و نقش واسطهاعتماد بين

و اعتمادپذيري كاركن با رفتارهاي ) توانايي، خيرخواهي و صداقت( قابليت اعتماد سرپرست بين
  .دهد الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر را نشان مي1شكل . انحرافي محيط كار است

  
  
  

                                                                                                                     
1. Kline 

 دي پژوهش حاضرالگوي پيشنها.1شكل

 

 خيرخواهي

 توانايي

 صداقت

 اعتمادپذيري

يانحرافيرفتارها فردياعتماد بين
كارطيمح

 قابليت
ا ا

رفتارهاي انحرافي  رفتارهاي انحرافي 
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   پژوهشروش
 نفر 7000ن بالغ بر جامعه آماري پژوهش حاضر شامل كليه كاركنان شركت ذوب آهن اصفها    
هاي متفاوت، با استفاده از روش دليل وجود واحدهاي عملياتي و ستادي با جمعيتبه. بود

، از ميان كاركناني كه داراي مدرك تحصيلي ديپلم يا بالاتر بودند 1ايگيري تصادفي طبقهنمونه
عنوان نمونه ر به نف100آزمايي و به عنوان نمونه فرضيه)  زن80 مرد و 270( نفر 350تعداد 

 325از . برگشت داده شدند%) 92( پرسشنامه 325از اين تعداد، . اعتباريابي انتخاب شدند
  . سال بود35كنندگان نيز ميانگين سني اين شركت. مرد بودند% 78كننده شركت
  

  ابزار پژوهش
تماد ماير  در پژوهش حاضر جهت سنجش قابليت اعتماد از پرسشنامه قابليت اع.قابليت اعتماد 

 6(مقياس توانايي  ماده شامل سه خرده17اين پرسشنامه داراي . استفاده شد) 1999(و ديويس 
اي از  درجه5هاي افراد روي مقياس و پاسخاست )  ماده6(و صداقت )  ماده5(، خيرخواهي )ماده

يي اين روا) 1999(ماير و ديويس . شوندمشخص مي) كاملاً موافقم (5تا ) كاملاً مخالفم( 1
نامه را به پايايي اين پرسش) 2009(تان و ليم . نامه را در سطح مطلوبي گزارش كردندپرسش

 92/0، 94/0هاي توانايي، خيرخواهي، و صداقت به ترتيب مقياسروش آلفاي كرونباخ براي خرده
نتايج حاصل از تحليل عاملي تأييدي پرسشنامه قابليت اعتماد در .  گزارش نمودند90/0و 

ها بار عاملي  نشان داد كه كليه مادهAMOS-18افزار پژوهش حاضر با استفاده از نرم
ها با يك مقياسضرايب همبستگي ميان هريك از خرده. داري بر عوامل مربوط داشتندمعني

 72/0، 82/0هاي توانايي، خيرخواهي، و صداقت به ترتيب مقياسساخته براي خردهسؤال محقق
چنين هم. ، حاكي از روايي مطلوب اين پرسشنامه در پژوهش حاضر است)> 001/0p(93/0و 

روش آلفاي كرونباخ براي توانايي، خيرخواهي، و صداقت به نامه بهضرايب پايايي اين پرسش
  . دست آمدند به94/0 و 87/0، 90/0ترتيب 

) 1998 (2يندر براي سنجش اعتمادپذيري از مقياس اعتمادپذيري جاروپا، نول و ل.اعتمادپذيري
 1اي از  درجه7ها بر روي مقياس ليكرت  ماده است و پاسخ7اين مقياس داراي . استفاده شد

 روايي اين مقياس را در) 2011 (3ماتيلا. شوندمشخص مي) كاملاً موافقم (7تا ) كاملاً مخالفم(
اين مقياس در روايي .  گزارش كرده است86/0حد مطلوب و پايايي آن را به روش آلفاي كرونباخ 

 در حد مطلوب AMOS-18افزار پژوهش حاضر به روش تحليل عاملي تأييدي با استفاده از نرم
                                                 
1. Stratified random sampling method 
2. Jarvepaa, Knoll, & Leinder 
3. Matiella 
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پايايي اين مقياس . دست آمدندبه) > 001/0p( 84/0ساخته و همبستگي آن با يك سؤال محقق
  . محاسبه گرديد95/0روش آلفاي كرونباخ در پژوهش حاضر به

نامه اعتماد فردي از پرسشحاضر جهت سنجش اعتماد بين در پژوهش .فردياعتماد بين
كه سطح اعتماد در روابط كاركنان را با سرپرست را ) 2006 (1فردي اسكورمن و بارلينگربين
هاي آن روي  ماده است كه پاسخ7فردي شامل پرسشنامه اعتماد بين .سنجد، استفاده شدمي

اسكورمن و  .شوندمشخص مي) كاملاً موافقم( 5تا ) كاملاً مخالفم( 1اي از  درجه5مقياس 
روايي اين . اند را براي اين مقياس گزارش كرده84/0ضريب آلفاي كرونباخ ) 2006(بارلينگر 

روش تحليل عاملي تأييدي در حد مطلوب و همبستگي آن با يك مقياس در پژوهش حاضر به
نامه در پژوهش حاضر به پرسشپايايي اين . دست آمدبه) > 001/0p (93/0ساخته سؤال محقق

  . محاسبه گرديد84/0روش آلفاي كرونباخ 
 در پژوهش حاضر رفتارهاي انحرافي در محيط كار توسط .رفتارهاي انحرافي در محيط كار

-اين پرسش. سنجيده شد) 2000(نامه رفتارهاي انحرافي در محيط كار بنت و رابينسون پرسش
و رفتارهاي انحرافي )  ماده7(فردي س رفتارهاي انحرافي بينمقيا ماده و دو خرده19نامه داراي 

 1اي از  درجه7نامه بر روي يك مقياس هاي اين پرسشپاسخ. باشدمي) ماده12(سازماني 
نامه را در حد روايي اين پرسش) 2009(اسكرودر . شوندمشخص مي) هر روز (7تا ) هرگز(

مقياس ريب آلفاي كرونباخ را براي دو خردهض) 2007 (2مك كاردل. مطلوبي گزارش كرده است
.  گزارش كردند92/0 و 86/0فردي و رفتارهاي انحرافي سازماني به ترتيب رفتارهاي انحرافي بين

نامه در پژوهش حاضر نشان داد كه هاي اين پرسشنتايج حاصل از تحليل عاملي تأييدي ماده
در پژوهش حاضر ضرايب آلفاي .  خود بودندداري بر عواملها داراي بار عاملي معنيكليه ماده
فردي و رفتارهاي مقياس رفتارهاي انحرافي بين به ترتيب براي دو خرده85/0 و 82/0كرونباخ 

  .دست آمدندانحرافي سازماني به
  

  هاروش تجزيه و تحليل داده
اس براســ) SEM(ارزيــابي الگــوي پيــشنهادي بــا اســتفاده از الگويــابي معــادلات ســاختاري     
جهت آزمـودن اثرهـاي     .  انجام پذيرفت  18 ويراست   AMOS و   18 ويراست   SPSSافزارهاي  نرم

) 2008 (4 در برنامه مـاكروي پريچـر و هيـز         3اي در الگوي پيشنهادي از روش بوت استراپ       واسطه

                                                 
1. Barlinger 
2. Mccardle 
3. Bootstrap 
4. Preacher & Hayes 
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هـاي  هـا تركيبـي از شـاخص      منظور تعيين كفايت برازش الگوي پيشنهادي با داده       به. استفاده شد 
شـده مجـذور    شاخص هنجار ) 2χ(  ،2 (1مقدار مجذور كاي  ) 1: مورد استفاده قرار گرفت   برازندگي  

، شاخص برازنـدگي    )GFI (3، شاخص نيكويي برازش   )نسبت مجذور كاي بر درجات آزادي      (2كاي
، )IFI (6، شـاخص برازنـدگي افزايـشي      )CFI (5، شاخص برازنـدگي تطبيقـي     )NFI (4شدههنجار

  ).RMSEA (8ر ميانگين مجذورات خطاي تقريبو جذ) TLI (7لويس- شاخص توكِر
  
  هاي پژوهشافتهي

 يهاي توصيفي مربوط به ميانگين، انحراف معيار، و ضرايب همبستگي بين متغيرهاافتهي    
   .اند نشان داده شده1پژوهش در جدول 

  
  ميانگين، انحراف معيار، و ضرايب همبستگي بين متغيرهاي پژوهش. 1جدول 

                                                 
1. Chi-square 
2. Normed χ2 measure 
3. Goodness-of-fit 
4. Normed fit index 
5. Comparative fit index 
6. Incremental fit index 
7. Tucker-Lewis 
8. Root-mean-square error of approximation 

6 5 4 3 2 1 
راف انح

 معيار
 متغير ميانگين

 1 توانايي 5/20 82/5 __     

 2 خيرخواهي 6/17 32/6 80/0 __    

 3 صداقت 5/20 51/7 90/0 92/0 __   

 4 اعتمادپذيري 32 13/14 91/0 86/0 93/0 __  

 5 فردياعتماد بين 2/32 96/12 93/0 83/0 93/0 97/0 __ 

__ 93/0- 95/0- 89/0- 79/0- 89/0- 74/16 82 
رفتارهاي انحرافي 

 محيط كار
6 

95/0 81/0- 85/0- 79/0- 68/0- 79/0- 11/9 4/39 
رفتارهاي انحرافي 

 فرديبين
7 

96/0 97/0- 96/0- 91/0- 92/0- 92/0- 28/8 6/42 
رفتارهاي انحرافي 

 سازماني
8 

 .دارندمعنيp >001/0كليه ضرايب در سطح 



...ري كاركن، قابليت اعتماد سرپرست و اعتماد بينيعتمادپذا عنوان پيشايندهايفردي به  

 93

  الگويابي معادلات ساختاري
 متغيـر وابـسته   1 متغيـر مـستقل،   4( متغيـر  6ي پيشنهادي پژوهش حاضـر در مجمـوع      الگو    

پـيش از بررسـي ضـرايب سـاختاري،     . را در خـود جـاي داده اسـت   )  متغيـر ميـانجي  1مكنون و  
بــرازش الگــوي پيــشنهادي براســاس . پيــشنهادي مــورد بررســي قــرار گرفــت برازنــدگي الگــوي

  . گزارش شده است2ين مطالعه در جدول هاي برازندگي مورد استفاده در اشاخص
  

   هاي برازندگيبرازش الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر بر اساس شاخص. 2جدول 

RMSEA NFI CFI TLI GFI df
2χ  df χ2 IFI 

الگوي 
 پيشنهادي

04/0 99/0 1 98/0 99/0 
85/1  

)05/0 > p( 8 8/14 99/0 - 

  
هاي برازندگي حاكي از برازش خوب      دهند شاخص  نشان مي  2طور كه مندرجات جدول     همان

  . هاستالگوي پيشنهادي با داده
-از آن. ستهادار از مجذور كاي حاكي از برازش خوب الگو با دادهك مقدار كوچك غيرمعنيي

مجذورِ كاي جا كه مجذور كاي نسبت به اندازه نمونه بسيار حساس است بسياري از پژوهشگران 
 و تا 00/2، نسبت بيش از )يعني، مجذورِ كايِ نسبي(سنجند را نسبت به درجه آزادي آن مي

 حاكي از 90/0 مقادير بالاتر از GFIبراي . دهدها نشان مي برازش خوب الگو را با داده00/5
ان عنو معمولاً به90/0 مقدار NFI و IFI ،CFI ،TLIدر . هاستبرازش خوب الگو با داده

، )RMSEA(در ارتباط با جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب . شودبرازشي نيكو تلقي مي
 يا كمتر بيانگر خطاي منطقي 08/0 يا كمتر نشان دهنده برازش خوب الگو و مقدار 05/0مقدار 

 ضرايب مسيرها را 2شكل .  نشان از الزام در رد كردن الگو دارد1/0مقدار بالاتر از . تقريب است
  .دهد الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر نشان ميدر
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هـاي  هاي مستقيم اين پژوهش، يعني فرضيه      حاكي از تأييد مسير    2ضرايب مسير در شكل     

  ).p>001/0(باشند  مي5 تا 1
اده  نشان د3اي با استفاده از آزمون بوت استراپ در جدول  نتايج حاصل از روابط واسطه

  .اندشده
  اي پژوهش حاضرنتايج بوت استراپ براي مسيرهاي واسطه. 3جدول 

%95سطح اطمينان 
سوگيري بوت هاداده خطاي 

حد  استاندارد
 پايين

 حد بالا

 مسيرها

0797/2- 0871/2- 0074/0- 1599/0 3660/2- 7400/1-  رفتارهاي ←فردي  اعتماد بين←توانايي 
 انحرافي

9790/1- 9794/1- 0004/0- 0765/0 1203/2- 8167/1-  رفتارهاي ←فردي  اعتماد بين←خيرخواهي 
 انحرافي

6460/0- 6435/0- 0025/0 0848/0 7932/0- 4562/0-  رفتارهاي ←فردي  اعتماد بين←صداقت 
 انحرافي

1870/0- 1855/0- 0015/0 1004/0 6821/0- 3560/0- فتارهاي  ر←فردي  اعتماد بين←اعتمادپذيري 
 انحرافي

  

  هشالگوي ساختاري روابط ميان متغيرهاي پژو. 2شكل 

 

 خيرخواهي

 توانايي

 صداقت

 اعتمادپذيري

اعتماد يانحرافيرفتارها
كار طيمح  

قابليت 
 اعتماد

رفتارهاي انحرافي 
فرديبين

رفتارهاي انحرافي 
٢٢/٠ سازماني

١۴/٠

٢۵/٠

70/0

85/0

87/096/0-
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 حاكي از قرار نگرفتن صفر در اين 3هاي اطمينان براي مسيرهاي مندرج در جدول فاصله    
 و 95ها سطح اطمينان براي اين فاصله. باشدها و در نتيجه تأييد مسيرهاي غيرمستقيم ميفاصله

  .  است2000 بوت استراپ 1هاي مجددگيريتعداد نمونه
  

  گيريبحث و نتيجه
پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه ميان اعتمادپذيري كاركن، قابليت اعتماد سرپرست، و     

هاي بسياري از يافته. اي بودفردي با رفتارهاي انحرافي در محيط كار در الگويي واسطهاعتماد بين
  و كولكوييت و2011مثلاً، چليك و همكاران، (پژوهش حاضر با نتايج مطالعات گذشته همسانند 

تواند به پيشينه پژوهشي مرتبط با موضوع بيفزايد چه را كه اين پژوهش ميآن). 2007همكاران، 
هاي پژوهش حاضر اثر مثبت يافته. نتايج آزمودن الگوي پيشنهادي در فرهنگي متفاوت است

با اين نتايج . فردي مورد تأييد قرار دادندمستقيم توانايي، خيرخواهي و صداقت را بر اعتماد بين
همسو ) 1999(و ماير و ديويس ) 2010(، فريزر و همكاران )2009(هاي تان و ليم پژوهش

تأثير رفتارهاي دارد كه شناخت، آگاهي، و انتظارات افراد تحتبيان مي) 1967(راتر . باشندمي
چون توانايي، عواملي هم. آموزندقبول و بهنجاري هستند كه از اطرافيان خويش ميقابل

ماير و (گيري اعتماد در افراد رابطه نيرومندي دارند ي و صداقت سرپرست با شكلخيرخواه
هاي ها و شايستگي، توانايي به سطح مهارت)1995(به اعتقاد ماير و همكاران ). 2005گاوين، 
شده طرف ديگر يك رابطه و خيرخواهي و صداقت به نيات مثبت و ميزان وفاداري و تعهد ادراك

و  شايستگي(دنبال ادراك توانايي فردي در كاركنان بهسطح اعتماد بين. ه دارندفرد مقابل اشار
و صداقت فرد مورد اعتماد ) دغدغه نسبت به بهزيستي طرف مقابل(، خيرخواهي )صلاحيت

توانند براي انجام دادن اگر كاركنان بر اين باور باشند كه مي). 1994ساننبرگ، (ابد يافزايش مي
ش پايبند يبه سرپرست خويش تكيه كنند و مطمئن باشند كه او به تعهدات خوبخشي از كارها 

كنند هاي وي اعتماد مياست و به موضوعات مورد علاقه آنان توجه دارد، به تصميمات و قضاوت
فردي پژوهش حاضر رابطه مثبت صفت اعتمادپذيري را با اعتماد بين). 1984، 2باتلر و كانترل(

و ماير و همكاران ) 2007(هاي كولكوييت و همكاران   اين نتيجه با يافتهمورد تأييد قرار داد
) 1995(براساس الگوي تلفيقي اعتماد سازماني ماير و همكاران . هماهنگ است) 1995(

گيري اعتماد مستلزم چيزي وراي ادراك شخص از توانايي، خيرخواهي و صداقت فرد مورد شكل
) 1995ماير و همكاران، ( مهمي بر سطح اعتماد افراد دارد صفت اعتمادپذيري اثر. اعتماد است

                                                 
1. Resampling 
2. Butler & Cantrell 
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برخي . شودعنوان يك ويژگي سرشتي عاملي اساسي در ايجاد اعتماد محسوب مياعتمادپذيري به
هاي افراد در مقايسه با ديگران تمايل بيشتري به اعتماد كردن دارند و داراي نگرش

فردي بر اثر منفي مستقيم اعتماد بين. ندتري نسبت به وقايع اطراف خود هستبينانهخوش
هاي چليك و اين يافته با پژوهش. رفتارهاي انحرافي در محيط كار نيز حمايت دريافت نمود

اعتماد جزء ضروري . همسوست) 2008 (1و عبدالرحيم) 2007(، مك كاردل )2011(همكاران 
 ه پردازش اطلاعات اجتماعيبراساس نظري). 2001ليند، (رود شمار ميروابط كاري اثربخش به

، سطح اعتماد افراد به سرپرستان و سازمانشان و نيز رفتارهايي از )1978، 2سالانسيك و ففر(
هاي افراد را به محيط اطراف و رفتارهاي ديگران قبيل رفتارهاي انحرافي در محيط كار، پاسخ

ر از اعتماد متقابل باشد، در سازماني كه روابط ميان سرپرستان و كاركنان به دو. دهدشكل مي
رسد و خشنودي شغلي، عملكرد شغلي و كيفيت روابط رفتارهاي مشاركتي كاركنان به حداقل مي

بيان ) 2011(چليك و همكاران ). 2001، 3لاسچينگر، شاميان و تامسون(ابند يكاهش مي
روابط نزديك و . دانجامدارند كه كاهش سطح اعتماد به بروز رفتارهاي انحرافي در كاركنان ميمي

هاي مثبت و كاهش رفتارهاي انحرافي در مطلوب كاركنان با سرپرستانشان به افزايش بازده
روابط منفي غيرمستقيم توانايي، خيرخواهي و صداقت با رفتارهاي . شودمحيط كار منجر مي

ين نتايج ا. فردي نيز مورد تأييد واقع شدندگري اعتماد بينانحرافي در محيط كار با ميانجي
. باشندمي) 2009(و تان و ليم ) 2001(، ليند )2007(هاي كولكوييت و همكاران همسو با يافته

، مبادلات اجتماعي مطلوب و )2011، به نقل از چليك و همكاران، 1965 (4به اعتقاد لوينسون
ن هاي اجتماعي و به ويژه در محيط سازمانامطلوب نقش مهمي در برقراري تعادل در سيستم

هاي افراد در روابط متقابل با سرپرستان و مراجع بر اين اساس، ادراك و نگرش. كنندايفا مي
ترين از مهم. گيري بر رفتارهاي انحرافي در محيط كار داشته باشندتوانند تأثير چشمقدرت مي

ها تگيها، شايسبرآوردهاي شناختي از مهارت. فردي استعناصر موجود در هر مبادله، اعتماد بين
در (همراه با عواطف نهفته در روابط ) در قالب توانايي و صداقت(هاي فرد مورد اعتماد و ارزش

روند و منجر به پيشگيري از وقوع شمار ميفردي بهبينپيشايندهاي اعتماد ) قالب خيرخواهي
تر، مك آليس(شوند رفتارهاي مخرب از سوي كاركنان نسبت به ديگر افراد و نيز سازمان مي

اغلب كاركنان به اطلاعاتي كه در مورد نحوه انجام دادن كارها از ساير افراد حاضر در ). 1995
هاي نمايند و آن را مبنايي براي فعاليتكنند، اعتماد ميدريافت مي) مثلاً، سرپرستان(سازمان 

                                                 
1. Abdul Rahim 
2. Salancik & Pfeffer 
3. Laschinger, Shamian & Thompson 
4. Levinson 
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واسطه ايجاد هاي فرد مورد اعتماد بهبنابراين، دانش، مهارت و شايستگي. دهندآتي خود قرار مي
هاي كاركنان دارند و تمايل افراد را براي انجام دادن رفتارهاي اعتماد تأثير چشمگيري بر فعاليت

چون دزدي، ناسزاگويي، غيبت و استفاده از منابع در جهت نفع شخصي كه سازمان را مخربي هم
رابطه ). 2007، كولكوييت و همكاران(برد كنند، از بين ميشده خود دور مياز اهداف تعيين

گري اعتماد منفي غيرمستقيم اعتمادپذيري با رفتارهاي انحرافي در محيط كار با ميانجي
 انتظارات عمومي  )1967راتر، (براساس نظريه انتظار كلي . فردي نيز حمايت دريافت نمودبين

شمار تماد بهمثبت و مطلوب و تمايل دروني به اعتماد كردن به ساير افراد پيشايند مهمي براي اع
عنوان يك ويژگي شخصيتي دروني و پايدار، اين انتظارات مثبت در قالب اعتمادپذيري به. رودمي

هاي مطلوب و اعتماد در دهي نگرشتمايلي ذاتي براي اعتماد كردن و عاملي در جهت شكل
  .كندفردي است كه از وقوع رفتارهاي انحرافي جلوگيري ميروابط بين

هايي بوده است كه تحقيقات هاي ديگر داراي محدوديت مانند تمامي پژوهشاين مطالعه نيز
اول، طرح مطالعه حاضر و استفاده از الگويابي معادلات . ها توجه نمايندآتي بهتر است به آن

توانند طرحي طولي را جهت مشخص هاي آتي ميپژوهش .رساندساختاري عليت را به اثبات نمي
پذير به تمامي دوم، نتايج حاصل از اين مطالعه لزوماً تعميم. ده نمايندنمودن روابط علي استفا

هاي ديگر و تكرار چنين پژوهشي در سازمان. هاي متفاوت نيستندها با ويژگيسازمان
آوري كه در پژوهش حاضر جهت جمعبالاخره اين. شودهاي كاري متفاوت توصيه ميموقعيت

هاي خاص خود را رشي استفاده شده است و اين ابزار محدوديتگزاهاي خودنامهها از پرسشداده
 . دارند

با . هاي عملي ترويج اعتماد در سازمان مهر تأييد زدندهاي پژوهش حاضر بر سودمنديافتهي    
هاي سازماني كليدي از قبيل رفتارهاي انحرافي در محيط درنظر گرفتن اهميت اعتماد براي بازده

پژوهش . توانند راهنمايي براي افزايش اعتماد در سازمان باشندن ارتباط ميكار، نتايج ما در اي
آمادگي كاركن شده سرپرست و نيز پيشحاضر نشان داد كه توانايي، خيرخواهي، صداقت ادرك
نتايج مربوط به توانايي اهميت راهبردهاي . براي اعتمادپذيري، مسيرهايي براي افزايش اعتمادند

نشان  خاطر هاي افراد در سازمانش كاركنان را جهت افزايش شايستگيانتخاب و نيز آموز
در ارتباط با خيرخواهي و صداقت، سرپرستان بهتر است به تأثير عميق رفتارهاي خود . سازندمي

عنوان نمادي از سازمان براي جا كه سرپرستان و مراجع قدرت بهبر كاركنان آگاه باشند و از آن
 روند، تلاش نمايند تا با برقراري تعاملات مطلوب با كاركنان به بهبودشمار ميكاركنان به

هاي آنان نسبت به سازمان كمك كنند و در نتيجه از مزاياي داشتن كاركناني متعهد، با نگرش
بايست قابليت اعتمادسازي ها ميبنابراين، سازمان. مند شوندانگيزه و داراي عملكرد بالاتر بهره

  .ايند و با آموزش كاركنان و سرپرستان به ترويج بيشتر اين سازه كمك كنندخود را تقويت نم
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