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  چکیده
بر اساس ادبیات  روش:هدف تحقیق حاضر، شناسایی عوامل سازمانی مؤثر بر رفتارهاي انحرافی بود.  هدف:

وهش، عوامل رضایت شغلی، تعهد سازمانی، جو اخلاقی، استرس شغلی، عدالت سازمانی، حمایت سازمانی پژ
نفر از کارکنان شاغل در ستاد مرکزي  200شده و سیاست سازمانی شناسایی شد. جامعۀ آماري پژوهش،  درك

 ها داده تحلیل و تجزیه تعیین شد. براينفر  127دانشگاه تهران بودند که با استفاده از جدول مورگان تعداد حجم نمونه 
به جز رابطۀ استرس شغلی بر  ها: یافته .است شده استفاده لیزرل افزار نرم کمک به ساختاري معادلات روش از

اند و تعهد  نتایج نشان داد افرادي که از شغل خود راضی گیري: نتیجهرضایت شغلی، تمامی فرضیات تأیید شدند. 
د دارند و از حمایت سازمانی بیشتري با استرس شغلی کمتري برخوردارند، با احتمال کمتري بیشتري به سازمان خو

تواند به عنوان عمل متقابل در برابر رفتارهاي ناعادلانه و  شوند. همچنین رفتار انحرافی می مرتکب رفتارهاي انحرافی می
  سیاستهاي سازمانی مشاهده شود.
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   مقدمهالف) 
دهد. هر یک از این رفتارها، پیامدهاي  محل کار، انجمنی است که در آن رفتارهاي متنوعی روي می

اي آل، این رفتارها با هنجاره مختلفی را براي افراد شاغل در سازمان و کل سازمان دارد. در حالت ایده
اند  سازمان منطبق است. هنجارهاي سازمانی، یک ساختار متشکّل از رفتارهاي مورد انتظار، زبانها و اصول

اي مناسب شکل بگیرد. هنگامی که رفتارهاي کاري عادي در خارج از  دهند محل کار به شیوه که اجازه می
 فرایند جمله: از سازمانی سطوح امتم بر و بوده گسترده بسیار آن عواقب یابد، هنجارهاي سازمان رواج می

 گذشته، دهۀ . طی)2007 1(اپلبام، آیکنی و متوسک،گذارد هاي مالی تأثیر می و هزینه وري بهره گیري، تصمیم
 با کار محل به ورود سازمان، تجهیزات به رساندن آسیب سرقت، قبیل از کار، محل انحرافی رفتارهاي

 کرده جلب خود به را بسیاري محققان توجه مدیر و ...، توراتدس به توجهی بی غیر مجاز، وقفۀ تأخیر،
. کنند می ایجاد هزینه دلار میلیونها سالانه و است یافته افزایش اخیر سالهاي طی رفتارها گونه این. است

 به رساندن آسیب نظیر مستقیمی غیر هاي هزینه اقتصادي، هاي هزینه بر علاوه کار محل انحرافی رفتارهاي
 تحمیل سازمانها بر را کارکنان تعهد و انگیزه کاهش و خدمت ترك نرخ افزایش زمان،سا شهرت

 به را اخلاقی غیر رفتار اجتماعی، علوم دانشمندان و مدیران مجریان، از بسیاري .)2013 2(ارکتلو و چفرا،کنند می
 که است این تدلال آنهااس. بینند می امروزي سازمانهاي از بسیاري در جامعه بافت بر کار سرطان یک عنوان

 تمام در کارکنان اخلاقی غیر رفتار .کنند تضعیف را نها سازما رقابتی قدرت توانند می اخلاقی بحرانهاي
  )2014 3(شارما، سینگ و کیشور،است. هشداردهنده سطوح،

 ،رود. این نظام ز اهمیتی به شمار میئاي، نظام آموزش عالی و دانشگاه بخش مهم و حا در هر جامعه
ي اجتماعی، فرهنگی، اقتصادي و سیاسی دارد. این ها اثرات گسترده و چشمگیري بر پیکرة جامعه و حوزه

بلوغ و تحقق ظرفیتهاي انسانی  همچنینساز رشد و توسعۀ فکري و  نظام و به تعبیر بهتر؛ نهاد، زمنیه
 خدمات سازمانهاي ترین مهم از یکی عنوان به دانشگاهها اینکه به توجه با. )1395خانی،  نژاد و عیسی (قرباناست

 کاري و سازمانی استانداردهاي از انحراف به منزلۀ انحرافی، رفتار گونه هر وقوع اند، شده شناخته آموزشی
 سیستم بازماندن و ارائه قابل خدمات کاهش نتیجه، در و کمیاب انسانی منابع اتلاف باعث که است

از این رو، برخی محققان به بررسی  .شود می) دانش طحس ارتقاي(خود نهایی هدف از کشور آموزشی
نیا، معمار و  ؛ علیوردي1395ی، رنجبر کبوترخان وپور  نی، حسیواعظ(اند. رفتارهاي انحرافی در دانشگاههاي کشور پرداخته

  )1390نژاد،  نیا و صالح ؛ علیوردي1392ی، قهرمان ونادي ؛ 1394نیا و یونسی،  ؛ علیوردي1394زهی،  نصرت

                                                
1. Appelbaum, Iaconi & Matousek 
2. Erkutlu & Chafra 
3. Sharma, Singh & Kishore 
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 از، خویش کنترل با که کند یم مجهز را فرد ،خود اخلاقی خاصِ قواعد و احکام ،ها راهنمایی با دین
 يسد ۀمثاب به نیز خودکنترلی و است خودکنترلی معادل ،اسلامی معارف در تقوا. کند امتناع رفتارها برخی

در نتیجه، در  .)1394زهی،  نصرتنیا، معمار و  علیوردي(است آمیز انحراف رفتاري ياهگرایش برابر در مستحکم
سازمانهایی که کارکنان اعتقادات و باورهاي مذهبی قوي دارند، باید میزان بروز رفتارهاي انحرافی حداقل 

اي صرف اسلامی کردن جامعه و به خصوص دانشگاهها، به عنوان  باشد. در ایران پس از انقلاب، تلاش ویژه
ه صورت گرفته است. در دانشگاه تهران به مثابۀ نماد آموزش عالی مراکز روشنفکري و پرورانندة نسل آیند

اي صورت گرفته، ولی تاکنون هیچ تحقیقی عوامل سازمانی مؤثر بر بروز رفتارهاي  در ایران، فعالیتهاي ویژه
انحرافی در آن را بررسی نکرده است. با توجه به وسعت و گستردگی دانشگاه تهران، ستاد مرکزي که نقش 

 بروز بر مؤثر عوامل شناسایی در ادارة این دانشگاه دارد، کانون توجه این مطالعه قرار گرفته است. محوري
 بیشتر وري بهره و انحرافی کاري رفتارهاي از پیشگیري براي را زمینه مناسب، راهکارهاي ارائۀ و رفتارها این

 .آورد می فراهم انسانی منابع

  

  ب) مبانی نظري و پیشینۀ تحقیق
  عریف رفتار انحرافی. ت1

 و سلامت سازمان کرده، نقض را سازمانی هنجارهاي که ارادي رفتار از است عبارت کاري انحرافی رفتار
رفتار  و داده گسترش را تعریف این 1سکت و گرویز اخیر مطالعۀ در. کند می تهدید را دو هر یا کارکنانش

 مشروع منافع خلاف عنوان به سازمان اعضاي توسط که اند گرفته نظر در عمدي رفتار عنوان به را انحرافی
بر اساس این تعاریف، همۀ رفتارهاي مخربّ، دو مشخصۀ مشترك متمایز دارند: . است شده مشاهده سازمان

 سازمان، هنجارهاي به رساندن آسیب آنها اصلی ) هدف2شوند؛  می انجام ارادي طور به رفتارها این) 1
  )2015 2؛ یلدیز و الپکان،2003(گرویز و سکت، آنهاست. همۀ و سهامداران اعضایش، و سازمان

توان به نظریۀ تبادل  هاي متعددي وجود دارد که از جمله می دربارة رفتار انحرافیِ محل کار، نظریه
 کند که کارکنان در صورتی که بیان می اجتماعی تبادل اجتماعی و نظریۀ فشار اجتماعی اشاره کرد. نظریۀ

 کمتري احتمال با کنند،  احساس را روابط خود با سازمان (مدیر، همکاران و..) در اعتماد و عادلانه رفتار
 فشار معرض در که کارکنانی که کند شوند و نظریۀ فشار اجتماعی اشاره می می انحرافی رفتارهاي مرتکب

                                                
1. Gruys & Sacket 
2. Yıldız & Alpkan 
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 مقابله آن با انحرافی رفتارهاي ارتکاب جمله از مختلف، روشهاي به گیرند، می قرار کار محل عمومی
  )2013 1(الیاس و همکاران،کنند. می

  . عوامل مؤثر بر بروز رفتارهاي انحرافی2
باشند. با توجه به  می سازمانی و فردي بین و اجتماعی فردي، عوامل شامل انحرافی رفتارهاي بر مؤثر عوامل

ست، هدف این پژوهش، اینکه عوامل سازمانی بیشتر تحت کنترل مدیریت بوده و تعداد آنها نیز گسترده ا
  شناسایی عوامل سازمانی مؤثر در بروز رفتارهاي انحرافی است.

 آنچه با کند می مطالبه شغلش از فرد یک آنچه بین شده مشاهده ارتباط میزان به یک) رضایت شغلی؛
 پاسخ یک سازمانی . انحراف)2003(لوند، شود می گفته شغلی رضایت کند، می دریافت شغلش و سازمان از

 به نسبت اند، ناراضی خود شغل از که افرادي گفت توان می نتیجه در. است شغلی نارضایتی به عاطفی
  )2013(ارکتلو و چفرا، شوند. می برانگیخته بیشتر انحرافی اعمال ارتکاب براي راضی کارکنان

  : رضایت شغلی بر رفتارهاي انحرافی اثر منفی و معنادار دارد.1فرضیۀ 

 آن به دلبستگی یا خاص سازمانی با همانندسازي نسبی میزان است از عبارت ؛تعهد سازمانی دو)
 اهداف تحقق راه در بیشتر تلاش به سازمان، تمایل اهداف و ارزشها به راسخ سازمان که به وسیلۀ اعتقاد

. )2010 2ن،پرسی (گانلو، اکسارایلی و ساهینشود سازمان مشخص می در عضویت و ماندن باقی به قوي سازمان و تمایل
 که حالی در کارکنان شود می موجب سازمانی تعهد. اند حیاتی متعهدترند، مزایاي سازمان به که کارکنانی

 به که کارکنانی رو، این . از)2003 3(کالن، پاربته و ویکتور،باشند پرشور و وفادار دهند، می انجام را کارشان
انحرافی  رفتارهاي مرتکب کمتر و کنند می كتر را سازمان کمتري احتمال با متعهدند، سازمانشان

  شود: فرضیۀ ذیل ارائه می گفته، . با توجه به مطالب پیش)2007(اپلبام و همکاران، شوند می

  تعهد سازمانی بر رفتارهاي انحرافی محل کار اثر منفی و معنادار دارد. :2فرضیۀ 

 در اخلاقی مسائل ادارة یچگونگ و اخلاقی صحیح رفتار از مشترك درك به سه) جو اخلاقی؛
و در  اخلاقی تعارض به منجر کارکنان، اخلاقی استانداردهاي بین . اختلاف)2002 4(پرتسون،دارد اشاره سازمان
 بین اخلاقی تناسب کمبود این، بر علاوه). شناختی ناهماهنگی نظریۀ( شود می شغلی رضایت کاهش نتیجه،

  )2001 5(کُه و بو،شود. شغلی نارضایتی و استرس به منجر تواند می سازمان و کارکنان

                                                
1. Alias et al. 
2. Gunlu, Aksarayli & Sahin Perçin 
3. Cullen, Parboteeah & Victor 
4. Peterson 
5. Koh & Boo 
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  : جو اخلاقی بر رضایت شغلی اثر مثبت و معنادار دارد.3فرضیۀ 

 و اهداف متعهد، کارکنان. است تعهد سازمانی گرا، اخلاق سازمانهاي در مثبت نگرشهاي از دیگر یکی
 کار به آن تعالی براي را خود تلاش متما و بمانند سازمان با که امیدوارند و اند پذیرفته را سازمانی ارزشهاي

 از تا دهند می خرج به زیادي تلاش است، اخلاقی جو داراي سازمان کنند احساس می که کارکنانی. گیرند
 خود، شغل به نسبت کارکنان که شود می باعث اخلاقی جو رو، این از. نکنند استفاده کننده  روشهاي گمراه

  )1390(نادي و حاذقی،باشند. آن ترك فکر به کمتر و بگذرانند سازمان در را يبیشتر مدت و دهند نشان مثبتی دید

  : جو اخلاقی بر تعهد سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد.4فرضیۀ 

عدالت سازمانی اصطلاحی است براي توصیف نقش عدالت که به طور  چهار) عدالت سازمانی؛
شود که چگونه باید با کارکنان  لت سازمانی مطرح میمستقیم با موقعیتهاي شغلی در ارتباط است. در عدا

 تأثیر سازمانی . عدالت)1991 1(مورمان،رفتار شود تا احساس کنند به صورت عادلانه با آنها برخورد شده است
 تواند ناعادلانه، می نتایج آن از بیشتر حتی و ناعادلانه هاي رویه دارد. درك کارکنان رضایت بر توجهی قابل

 . تحقیقات)2003 2(لامبرت،شود می شغلی رضایت عدم موجب نهایت در خشم این. شود کارکنان خشم به منجر
 کارکنان با برخورد چگونگی و کنند می ایفا سازمان در را مهمی نقش عدالت، فرایندهاي اند که داده نشان

 منجر کارکنان، با عادلانه رفتار. دهد قرار تأثیر تحت را آنان و رفتار نگرشها احساسات، باورها، است ممکن
 عدالتی بی احساس افراد اگر دیگر، سوي از. شود می نقش از فراتر شهروندي رفتار و بالاتر سازمانی تعهد به

 به شروع است ممکن حتی و کنند می ترك را سازمان بیشتري احتمال دارند، به سازمان به کمی تعهد کنند،
  )2001 3(ون دن بوس،.کنند جویی انتقام مثل ناهنجار رفتارهاي

  : عدالت سازمانی بر رضایت شغلی اثر مثبت و معنادار دارد.5فرضیۀ 

  : عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد.6فرضیۀ 

 داراي سازمان اینکه مورد در افراد آشکار باور به شده، درك سازمانی حمایت پنج) حمایت سازمانی؛
 نگرانی و آنها سهم شناختن رسمیت به شامل که دارد اشاره آنهاست، به نسبت یمنف یا مثبت گیري جهت
 حمایت سازمانی دریافت از بالایی سطح کارکنان که . هنگامی)2016 4(چن، فا و جین،آنهاست رفاه براي

                                                
1. Moorman 
2. Lambert 
3. Van den Bos 
4. Chen, Fah & Jin 
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 ایشافز طریق از است، داده ارائه آنها به سازمان آنچه مقابل در و کنند می بیشتري تعهد احساس کنند، می
  )2015 1(ژانگ، واین و لیدن،کنند. می مثل به مقابله سازمانی، اهداف کسب جهت در تلاششان

  شده، بر تعهد سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد. : حمایت سازمانی ادراك7فرضیۀ 

 بر کند، می ارضا را کارکنان اجتماعی -احساسی نیازهاي اینکه دلیل به شده ادراك سازمانی حمایت
 افزایش را کمک به دسترسی امکان و پاداش انتظارات عملکرد، انتظارات و داشته تأثیر شغلی رضایت

 نهایت، در و بودن شایسته و ارزشمند احساس ایجاد به منجر سازمان جانب از شده ادراك حمایت .دهد می
 کارکنان میان بعمنا توزیع روشهاي اجراي که داشتند اظهار شور و 2شورشود.  می کارکنان در مثبت احساس

 سازمانی حمایت بر اي فزاینده تأثیرات منابع، توزیع گیري براي تصمیم منظور به مساوات و انصاف رعایت و
  )2002 3(روداس و ایزنبرگر،است. کارکنان رفاه براي نگرانی دهندة نشان زیرا دارد؛ شده ادراك

  دارد.: حمایت سازمانی بر رضایت شغلی اثر مثبت و معنادار 8فرضیۀ 

  شده اثر مثبت و معنادار دارد. : عدالت سازمانی بر حمایت سازمانی درك9فرضیۀ 

 مؤثر رفتارهاي عنوان به را سازمانی سیاستهاي )1989(همکاران و 4فریس شش) سیاست سازمانی؛
 طراحی راهبردي صورت به فرد شخصی منافع رساندن حداکثر به براي که کنند می تعریف اجتماعی

 زیادي احتمال شود، می تر سیاسی سازمان که  هنگامی کردند استدلال )1997(همکاران و 5کورپانزانواند.  شده
 است ممکن آن، موجب به که کنند اتخاذ را خودخدمتی و رقابتی رفتاري سبک یک افراد، که دارد وجود
 تواند نمی طی، کارمندشرای چنین در. سازند برآورده را خود تمایلات دیگران، نیازهاي گرفتن در نظر بدون

 نقض یا عدالتی بی احساس بنابر این، است؛ شده شناخته رسمیت به اش شخصی تلاش که شود مطمئن
یابد. به منظور بازگرداندن  شده کاهش می کند و در نتیجه، حمایت سازمانی درك می اجتماعی قرارداد

 شخصی، تهاجم سرقت، مانند انحرافات مختلف انواع در درگیري برابري، ممکن است کارکنان با
  )2014 6(نصردین، احمد، رازالی،کنند. مثل به مقابله کار کردن، آهسته و خرابکاري

  : سیاست سازمانی بر عدالت سازمانی اثر منفی و معنادار دارد.10فرضیۀ 

  شده اثر منفی و معنادار دارد. : سیاست سازمانی بر حمایت سازمانی درك11فرضیۀ 

                                                
1. Zhong, Wayne & Liden 
2. Shore 
3. Rhoades & Eisenberger 
4. Ferris 
5. Cropanzano 
6. Nasurdin, Ahmad, & Razalli 
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 داراي فرد براي که شود تعریف کاري محیط ویژگی هر عنوان به تواند می هفت) استرس شغلی؛
 در فشارآور شغلی تقاضاهاي از دسته سه نقش، تعارض و گرانباري . ابهام،)2015 1(چیو، ین و هانگ،است تهدید
 د؛فر از شده درخواست وظایف و نقشها در روشنی و صراحت نبود ابهام، مفهومی؛ نظر از. کارند هاي محیط

 بودن متضاد نقش، تعارض و فرد دسترس در منابع و ها توانایی از ها خواسته بودن فراتر گرانباري،
  )2009 2(بیبکوز، یاواز و آشیل،شود. می کارش و شغل در فرد از که است تقاضاهایی و درخواستها

 رفتارهاي و نقش زاي استرس عوامل رابطۀ بررسی براي اي پایه عنوان به تواند می 3نظریۀ نگهداشت منابع
 که حالی در افراد که شود می موجب نقش زاي استرس عوامل این اساس، بر .شود داده شرح انحرافی

 به منجر ترکیب این. کنند متمرکز زا استرس شرایط با مقابله به را خود توجه دهند، می انجام را وظایفشان
 دادن دست از بنابر این،. شود می خستگی و انرژي تخلیۀ موجب که شود می اطلاعات اضافی بار ایجاد
 افسردگی، خشم، شغلی، فرسودگی مانند(منفی استرس واکنش به هدایت اصلی سازوکار منابع،

 شغلی رضایت با شغلی استرس که اند داده نشان پژوهشی . شواهد)2015(چیو و همکاران، است) پرخاشگري
 مسئله این به شغلی رضایت با شغلی استرس میان بطۀرا نظري، لحاظ از و است معنادار منفی رابطّ داراي
 کاهش سپس و عاطفی -روانی انرژي تضعیف اول درجۀ در افراد، براي آور استرس شرایط که گردد بازمی

 و تعهد براي تهدیدي تواند شغلی می استرس. )1392 همکاران، و پرور گل(آورد می فراهم را شغلی رضایت
 به اقدام گیرند، می قرار نقش گرانباري و استرس تحت افراد وقتی نظري اظلح از. شود کارکنان دلبستگی

 تلاشهاي این. دهند کاهش خود براي را آنها روانی و جسمی پیامدهاي کنند می سعی و کرده آن با مقابله
 فرسودگی احساس دچار را آنها هیجانی، و عاطفی لحاظ از و شده زیاد انرژي صرف باعث اي مقابله

 کاهش ،اند مثبت عواطف و بر احساسات مبتنی که دلبستگی و تعهد فرسودگی، احساس پی در .کند می
  شود: . با توجه به مطالب بیان شده فرضیات ذیل مطرح می)2000 4(فرنچ و همکاران،یابند می

  : استرس شغلی بر رضایت شغلی اثر منفی و معنادار دارد.12فرضیۀ 

  انی اثر منفی و معنادار دارد.: استرس شغلی بر تعهد سازم13فرضیۀ 

با توجه به مباحث مطرح شده، مدل مفهومی شامل سه متغیر مستقل سیاست سازمانی، استرس شغلی و 
شده، عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد  جو اخلاقی و چهار متغیر میانجی حمایت سازمانی درك

  اند. نشان داده شده 1سازمانی و متغیر وابستۀ رفتار انحرافی است که در شکل 

                                                
1. Chiu, Yeh & Huang 
2. Babakus, Yavas & Ashill 
3. Conservation of Resources Theory 
4. French et al. 
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  : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

  ج) روش تحقیق
پژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردي و از لحاظ روش، توصیفی از نوع پیمایشی و همبستگی است. 

فاده از نفر از کارکنان شاغل در ستاد مرکزي دانشگاه تهران بودند که با است 200جامعۀ آماري پژوهش، 
گیري غیر تصادفی  گیري، از روش نمونه نفر تعیین شد. براي انجام نمونه 127فرمول کوکران، حجم نمونه 

در دسترس استفاده شد. ابزار سنجش متغیرها پرسشنامه بود. براي تعیین پایایی پرسشنامه، از آلفاي کرونباخ 
تا  5/0ه مقدار آلفاي کرونباخ آنها بین هایی ک آمده است. سازه 1استفاده شد که ضرایب آن در جدول 

  )2004 1(هینتون و همکاران،خیلی مناسب است. 75/0باشد، پایایی قابل قبولی دارند و بیشتر از  75/0

المللی بودند، پس از  به منظور روایی تحقیق نیز از آنجا که تمامی ابعاد داراي پرسشنامۀ استاندارد بین
  صوري استفاده شد و برخی سؤالات ویرایش شد. ترجمه آنها به فارسی، از روایی

  

  

  

  

                                                
1. Hinton et.al. 
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  : سنجش پایایی پرسشنامه1جدول 

 منبع  آلفاي کرونباخ  تعداد سؤالات  متغیر

 1996دشپانده،   85/0  15  رضایت شغلی

 1990آلن و مایر،   80/0  9  تعهد سازمانی

 1988ویکتور و کالن،   88/0  17  جو اخلاقی

 2009کاران، بیبکوز و هم  77/0  9  استرس شغلی

 1993نیهوف و مورمان،   77/0  9  عدالت سازمانی

 2008آلن و همکاران،   82/0  9  حمایت سازمانی

 1997کاکمر و کارلسون،   62/0  8  سیاست سازمانی

 2000بنت و رابینسون،   84/0  7  رفتار انحرافی

  

  ها ادهد) تجزیه و تحلیل د
  شناختی . توصیف جمعیت1

درصد تحصیلات  2/47درصد بودند که از این میزان،  7/45درصد و آقایان،  3/54دهندگان زن،  پاسخ
-50درصد  1/44سال و  31-40درصد  48درصد کارشناسی ارشد داشتند. از نظر سن،  7/45کارشناسی و 

 16-20درصد بین  7/19سال سابقه و  6-10درصد  22سال سابقه،  11-15درصد  3/43اند.  سال بوده 41
  سال سابقه دارند.

  ها . آزمون فرضیه2
نشان داد تمامی متغیرها از توزیع نرمال برخوردارند.  اسمیرنف -آزمون کولموگروف از حاصل هاي یافته

فاده شده افزار لیزرل است گیري از نرم یابی معادلات ساختاري با بهره هاي پژوهش از مدل براي آزمون فرضیه
توان رد یا عدم رد فرضیات و با توجه به خروجی  است. با توجه به مدل، در حالت ضرایب معناداري می

توان مقدار ضرایب استاندارد فرضیات را تعیین کرد. نتایج حاصل از خروجی  لیزرل در حالت ساختاري می
 3نین نتایج فرضیات در جدول نشان داده شده است. همچ 2لیزرل در حالت مدل ساختاري تحقیق در شکل 

  ارائه شده است.
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 . بررسی وضعیت متغیرهاي پژوهش3

به منظور بررسی وضعیت متغیرهاي پژوهش از آزمون فرض آماري میانگین یک جامعه یا به عبارتی از 
مورد آزمون قرار  3اي استفاده شده است که تفاوت نمونۀ مورد بررسی را با مقدار  آزمون تی تک نمونه

داد. متغیرعدالت سازمانی، جو اخلاقی، حمایت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی، داراي میانگین 
است. بنابر این، این متغیرها داراي وضعیت  0,05باشند. سطح معناداري آنها کمتر از  می 3,000بیشتر از 

باشند؛ در  داراي ماهیت منفی میهاي سیاست سازمانی، استرس شغلی و رفتار انحرافی،  . متغیراند مناسب
براي این متغیرها مطلوب است. متغیر سیاست سازمانی داراي میانگین بیشتر  3تر از  نتیجه، میانگین کوچک

است. بنابر این، این متغیر وضعیت مناسبی ندارد. متغیرهاي  0,05بوده و سطح معناداري آن کمتر از  3از 
دارند. در  0,05باشند و سطح معناداري کمتر از  می 3اي میانگین کمتر از استرس شغلی و رفتار انحرافی دار

  شود. نتیجه، وضعیت آنها مناسب در نظرگرفته می

  : وضعیت متغیرهاي پژوهش بر اساس آزمون میانگین2جدول 

  

  هاي پژوهش هـ) یافته
ضریب مسیر رضایت شغلی بر رفتار انحرافی داراي اثر منفی و معناداري  با توجه به تحلیلهاي انجام شده

فی شود. تعهد سازمانی نیز بر رفتار انحرافی داراي اثر من است. بنابر این، فرضیۀ یک تأیید می -01/5برابر با 
شود. اثر جو اخلاقی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی  است. فرضیۀ دوم نیز تأیید می -97/5و معنادار برابر 

 انحراف معیار میانگین  آماره تی  متغیر
عدد 

 معناداري
 وضعیت

 مناسب 000/0 39/0 35/3 98/9  عدالت سازمانی

 مناسب 002/0 37/0 10/3  10/3  جو اخلاقی

 نامناسب 000/0 27/0 75/3  46/31  سیاست سازمانی

 مناسب 000/0 41/0 09/2 - 43/24  استرس شغلی

 مناسب 000/0 41/0 06/3  62/2  حمایت سازمانی

 مناسب 031/0 35/0 07/3  24/2  رضایت شغلی

 مناسب 027/0 38/0 07/3 18/2  تعهد سازمانی

 مناسب 000/0 52/0 61/2  - 25/8  تار انحرافیرف
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شود. عدالت سازمانی  تأیید می 4و  3است. بنابر این، فرضیۀ  83/4و  18/4مثبت و معنادار و به ترتیب برابر 
و  99/8مقدار ضریب مسیر آن به ترتیب برابر  بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد و

شود. اثر حمایت سازمانی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی  نیز تأیید می 6و  5است. بنابر این، فرضیۀ  87/13
شود. عدالت  نیز تأیید می 8و  7است. در نتیجه، فرضیۀ  27/14و  15/8مثبت و معنادار و به ترتیب برابر 

نیز تأیید شد.  9دارد. بر این اساس، فرضیۀ  82/8زمانی نیز اثر مثبت و معناداري برابر سازمانی بر حمایت سا
اثر سیاست سازمانی بر عدالت سازمانی و حمایت سازمانی منفی و معنادار بوده و مقدار ضریب مسیر آن به 

غلی بر رضایت شغلی شود. اثر استرس ش نیز تأیید می 11و  10است. بنابر این، فرضیۀ  - 41/4و  - 85/5ترتیب 
شود. همچنین استرس  رد می 12در این پژوهش منفی است، ولی این رابطه معنادار نیست. بنابر این، فرضیۀ 

نیز تأیید شد.  13است. در نتیجه، فرضیۀ  -14/2شغلی بر تعهد سازمانی داراي اثر منفی و معنادار و برابر 
  آمده است. 3نتایج حاصل از این پژوهش به طور خلاصه در جدول 

  : ضرایب استاندارد و مقدار تی3جدول 

ضریب   فرضیه
رد یا تأیید   معناداري  استاندارد

  فرضیه

  تأیید  - 01/5  - 57/0  . رضایت شغلی بر رفتار انحرافی اثر منفی و معنادار دارد.1

  تأیید  - 97/5  - 43/0  . تعهد سازمانی بر رفتار انحرافی اثر منفی و معنادار دارد.2

  تأیید  18/4  61/0  خلاقی بر رضایت شغلی اثر معنادار دارد.. جو ا3

  تأیید  83/4  52/0  . جو اخلاقی بر تعهد سازمانی اثر معنادار دارد.4

  تأیید  99/8  68/0  . عدالت سازمانی بر رضایت شغلی اثر مثبت و معنادار دارد.5

  تأیید  87/13  57/0  . عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد.6

  تأیید  15/8  58/0  . حمایت سازمانی بر رضایت شغلی اثر مثبت و معنادار دارد.7

  تأیید  27/14  78/0  . حمایت سازمانی بر تعهد سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد.8

  تأیید  82/8  49/0  . عدالت سازمانی بر حمایت سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد.9

  تأیید  - 41/4  - 44/0  بر حمایت سازمانی اثر منفی و معنادار دارد.. سیاست سازمانی 10

  تأیید  - 85/5  - 51/0  . سیاست سازمانی بر عدالت سازمانی اثر منفی و معنادار دارد.11

  رد  - 01/1  - 09/0  . استرس شغلی بر رضایت شغلی اثر منفی و معنادار دارد.12

  تأیید  - 14/2  - 12/0  دار دارد.. استرس شغلی بر تعهد سازمانی اثر منفی و معنا13
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  : مدل ساختاري تحقیق2شکل 
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  گیري و پیشنهادها و) نتیجه
هاي کلانی را بر آنها  اي جدي براي سازمانهاست و سالانه هزینه  رفتارهاي غیراخلاقی و انحرافی، مسئله

ر بر آنها شناسایی شده و کند. بریا بقاي سازمانها بسیار ضروري است که این رفتارها و عوامل مؤث تحمیل می
به منظور کاهش آنها اقدامات مناسب صورت گیرد. این پژوهش با هدف شناسایی عوامل سازمانی مؤثر بر 
بروز رفتارهاي انحرافی انجام شد. بر اساس ادبیات پژوهش، هفت عامل(رضایت شغلی، تعهد سازمانی، 

است سازمانی و استرس شغلی) شناسایی شده، عدالت سازمانی، جو اخلاقی، سی حمایت سازمانی درك
  شدند. نتایج حاصل از پژوهش به شرح ذیل است:

اند و افرادي که تعهد بیشتري به سازمان خود  نتایج این پژوهش نشان داد افرادي که از شغل خود راضی
پرداخت  شوند. بنابر این، مدیریت سازمان باید با دارند، با احتمال کمتري مرتکب رفتارهاي انحرافی می

حقوق مکفی، ارتقاي به موقع، ایجاد شرایط کاري مناسب، سرپرستی حمایتی و ایجاد روابط انسانی مطلوب 
در سازمان، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان را افزایش دهد. پژوهشهاي بسیاري رابطۀ بین رضایت 

 ارکاتلاو  )2008(کریسمس، )2008(تن گودینو  آموساند. براي نمونه،  شغلی و رفتار انحرافی را بررسی کرده
اند. همچنین رابطۀ منفی بین تعهد  رابطۀ منفی بین رضایت شغلی و رفتار انحرافی را تأیید کرده )2013(1چفراو 

و  آپلبام، )2003(و همکاران کالنهاي برخی پژوهشگران از جمله:  سازمانی با رفتارهاي انحرافی، با یافته
  همخوانی دارد. )2016(و همکاران 3گايو  )2004(و همکاران 2لیائو، )2007(همکاران

تواند به عنوان عمل متقابل در برابر رفتارهاي ناعادلانه مشاهده شود. براي افزایش  رفتار انحرافی می
شود مدیران جهت منصفانه کردن پاداشها و ایجاد سیستم جبران خدمات مبتنی بر  عدالت توزیعی پیشنهاد می

نند و مشاغل سازمان را طوري طراحی کنند که وظایف و مسئولیتهاي افراد با حقوق عملکرد تلاش ک
اي، کارکنان در تصمیمات سازمانی مرتبط با  پرداختی آنها متناسب باشد. همچنین براي افزایش عدالت رویه

نس مساوي خود، باید بتوانند مشارکت کنند. باید ملاك ارتقا و ترفیع، شایستگی باشد و همۀ کارکنان شا
اي باید در سازمان فرهنگ مبتنی بر اعتماد و احترام  براي ارتقا داشته باشند. براي افزایش عدالت مراوده

 و فرستنده بین احترام و صداقت ادب، بر سازمان، بایدمبتنی در متقابل به همدیگر ایجاد شود. ارتباطات
 را خود کاري و مشکلات کرده برقرار ارتباط یرمد با راحتی به باشد؛ به طوري که کارکنان بتوانند گیرنده

  .باشد داشته وجود کارمند و سرپرست اعتماد بین از حاکی محیطی و گذارند میان در وي با

                                                
1. Erkutlu & Chafra 
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و  چراش-کوهنرابطۀ مثبت و معنادار عدالت سازمانی بر رضایت شغلی، با نتایج به دست آمده از 
  .همخوانی دارد )2001(2لیمو  تئوو  )2001(1اسپکتور

رابطۀ مثبت و معنادار عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی، با نتایج به دست آمده از پژوهشگرانی چون: 
همخوانی دارد. همچنین رابطۀ مثبت و معنادار عدالت سازمانی بر  )2001(3جونز و لمونزو  )2003(لامبرت

و  کوشازادهو  )2012(4والیهو  فو، )2002(آیزنبرگرو  روداسهاي  شده، با یافته حمایت سازمانی درك
  همخوانی دارد. )1393(عزیزآبادي

کند، با انگیزة  هاي این پژوهش نشان داد اگر کارکنان احساس کنند که سازمان از آنها حمایت می یافته
کنند و با احتمال کمتري درگیر رفتار انحرافی محل کار  بیشتري در جهت اهداف سازمانی فعالیت می

براي افزایش حمایت سازمانی، باید به رفاه کارکنان و رضایت کلی آنها در محیط کار شوند. بنابر این،  می
  توجه کرد. پرداختها باید مبتنی بر عملکرد بوده و پیشرفتهاي کاري آنها نیز در نظر گرفته شود.

 و روداسهاي پژوهشگرانی همچون:  رابطۀ مثبت و معنادار حمایت سازمانی بر رضایت شغلی، با یافته
همچنین پژوهشگران بسیاري مشابه است.  )2009(همکاران و 6ریگلو  )2005(همکاران و 5کیم، )2002(یزنبرگرآ

و  استینگلهامبر، )2007(7پسیو  لی، )2015(و همکاران ژانگ، )2002(آیزنبرگرو  روداساز جمله: 
  اند. سازمانی را تأیید کرده، وجود رابطۀ حمایت سازمانی بر تعهد )2011(و همکاران 9کاسپرو  )2003(8وندنبرق

هاي این پژوهش مؤید این است که رفتارهاي سیاسی، عواقب ناخوشایند و منفی براي سازمانها به  یافته
 کاهش شده مؤثر است. براي شده و همچنین حمایت درك دنبال دارد و در کاهش عدالت سازمانی درك

 از یعنی ؛باشد سازمان در اعتماد کنندة تقویت که شود ایجاد سازمان در فرهنگی بایستی سیاسی رفتارهاي
 توزیع سازمان در قدرت باید همچنین. باشند کوشا اعتماد سازي جاري در همه کارکنان، تا گرفته مدیر

 سیاسی رفتار از دور مدیران رفتار هرچه. است مؤثر سیاسی رفتارهاي کاهش در نیز مدیر شود. رفتارهاي
  کرد. خواهند پرهیز آن از سازمان در هم کارکنان بالطبع باشد،

                                                
1. Cohen-Charash & Spector 
2. Teo & Lim 
3. Lemons & Jones 
4. Fu & Lihua 
5. Kim 
6. Riggle 
7. Lee & Peccei 
8. Stinglhamber & Vandenberghe 
9. Casper 



  

  

  

  
  197  شناسایی عوامل سازمانی مؤثر بر بروز رفتار انحرافی کارکنان

و  2کایا، )2009(و همکاران 1چانگهاي  رابطۀ منفی سیاست سازمانی بر عدالت سازمانی، با یافته
رسد هر چه کارکنان ستاد مرکزي دانشگاه تهران  مشابه است. به نظر می )2008(3نیکلزو  میلر، )2016(همکاران

میزان ادراك آنها از چگونگی تعیین پیامدهاي سازمانی بیشتر تر ببینند، از  محیط این سازمان را سیاسی
در پژوهشی، رابطۀ منفی بین سیاست سازمانی و عدالت سازمانی را  )2001(4کاکمرو  اندروزشود.  کاسته می

تأثیر منفی سیاست سازمانی بر حمایت سازمانی با نتایج به دست آمده از پژوهشگرانی چون:  تأیید کردند.
  مشابه است. )2001(کاکمرو  اندروزو  )2003(همکاران و 5هوچواتر

نتایج این پژوهش نشان داد که استرس ناشی از نقش، از جمله ابهام نقش و تعارض نقش و گرانباري 
شود براي از بین  نقش، در کاهش تعهد سازمانی و در نتیجه افزایش رفتارهاي انحرافی مؤثراست. پیشنهاد می

ها و سیاستهایی نظیر روشن کردن مسئولیتهاي  نقش و تعارض نقش در سازمان برنامهبردن تأثیر منفی ابهام 
شغلی، ارائۀ بازخوردهاي عملکرد و آموزش تکنیکهاي مقابله با استرس به کار گرفته شود. همچنین مدیران 

اي باید حجم کاري کافی و مناسب به کارکنان اختصاص دهند تا کارکنان نسبت به شغل خود و مسئولیته
  کاري احساس مثبت داشته باشند و رفاه آنها بهبود یابد.

، )1987(و همکاران 6هاولرابطۀ منفی استرس شغلی بر رضایت شغلی در این پژوهش رد شد. طبق نظر 
زاي شغل محسوب  هاي شخصی کارکنان از منابع استرس روابط بین فردي کارکنان در محیط کار و ویژگی

، عوامل فردي چون: سن، )1974(7استیرزو  پورتراند. همچنین  ر نظر گرفته نشدهشوند که در این پژوهش د می
اند که در این پژوهش  سنوات خدمت و شخصیت را به عنوان عواملی مؤثر بر رضایت شغلی در نظر گرفته

علاوه، ممکن است عوامل سازمانی دیگري که از دید کارکنان داراي اهمیت  اند. به در نظر گرفته نشده
اند. رابطۀ منفی  شتري است، بر رضایت شغلی کارکنان تأثیر داشته باشد که در این پژوهش بررسی نشدهبی

 )2000(و همکاران فرنچاسترس شغلی بر تعهد سازمانی تأیید شد. این یافته با نتایج به دست آمده از مطالعات 
  مشابه است. )2006(و همکاران 8چوو 

رضایت شغلی و تعهد سازمانی و در نتیجه ارتکاب رفتارهاي انحرافی با توجه به اینکه جو اخلاقی بر 
شود یک جو اخلاقی در سازمان به اشتراك گذاشته شود که قادر باشد بر رفتار  مؤثر است، پیشنهاد می

اعضاي سازمان تأثیر بگذارد و بر اساس آن، کارکنان در مورد رفتارهایی که در سازمان از آنها انتظار 
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طلع شوند. به منظور ایجاد چنین جوي، مدیر باید یک فلسفه یا بیانیۀ مأموریت تدوین کند؛ به رود، م می
طوري که ارزشهاي اخلاقی را به کارکنان عملیاتی منتقل کند. اقدامات مدیر ارشد باید جو اخلاقی مورد 

  نظر را منعکس کند.

و  السی، )2001(1بوو  کُه، )1390(حاذقیو  ناديرابطۀ مثبت جو اخلاقی بر رضایت شغلی، با پژوهشهاي 
هاي  همخوانی دارد. همچنین رابطۀ مثبت جو اخلاقی بر تعهد سازمانی، با یافته )1386(عطارانو  )2009(2آلپکان

 مشابه است. )2008(4واینو  اکپاراو  )2003(و همکاران کالن، )2014(مورو  3مور، )1390(حاذقیو  نادي
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