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ني به کژ رفتاری هدايت شده سرايت کژ رفتاری هدايت شده سازما

آزمون يک الگو با نقش تعديلگر انسجام گروهي، ادراک بي فردی:

 عدالتي و قوانين تنبيهي غيررسمي در مدارس دولتي
 2 زينب طولابي و   * 1علي ياسيني

 18/10/95 پذیرش: تاریخ     45-72صص     9/10/94دریافت: تاریخ

 چکيده
دهی کژ رفتار فردی معلمان هدف اصلی مقاله حاضر است. تبیین تاثیر کژ رفتار گروهی در شکل

عدالتی و قوانین تنبیهی غیررسمی مورد مطالعه مداقه قرار همچنین نقش تعدیلگر انسجام گروهی، ادراک بی

وصیفی از نوع گرفته شده است. پژوهش حاضر به لحاظ هدف کاربردی، از نظر شیوه گردآوری داده ها ت

 (N=379همبستگی، و به لحاظ ماهیت صبغه کمی دارد. تمامی دبیران دبیرستانهای دولتی شهر ایلام )

( و شیوه نمونه گیری 1997جامعه آماری پژوهش را تشکیل داده که با استفاده از جدول کرجسی و مورگان )

 ها با استفاده پنج پرسشنامهند. دادهنفر به عنوان نمونه انتخاب شد 154خوشه ای متناسب با حجم تعداد 

-(، ادراک بی2000ای بنت و رابینسون )گویه 10گویه ای و کژرفتاری گروهی  9استاندارد کژرفتار فردی 
گویه، قوانین غیررسمی  20( با 1954گویه، انسجام گروهی سیشور ) 20( با 2001عدالتی کولکویت )

ی شدند. پایایی پنج متغیر پژوهش با استفاده از ضریب آلفای گویه گردآور 9( با 1982هولینگر و کلارک )

ورژن  SPSSها به کمک نرم افزار ، بدست آمد. فرضیه83/0، 73/0، 81/0، 79/0، 78/0کرونباخ به ترتیب 

ها نشان داد که مشاهده مستقیم کژ رفتار و با استفاده از رگرسیون سلسله مراتبی آزمون شدند. یافته 20

ش میانجی در ارتباط بین کژ رفتار گروهی و کژ رفتار فردی معلمان دارد. کژرفتاری در سطح سازمانی، نق

گروهی با فرایندهای اطلاعات اجتماعی ارتباط مستقیم، مثبت و معنادار داشته و از بین سه مولفه آن، 

گروه و مشاهده مستقیم کژرفتاری و شیوع کژرفتاری در سطح سازمان ارتباط بین کژرفتاری در سطح 

کژرفتاری در سطح فردی را تعدیل می نماید. زمانیکه میزان انسجام گروهی بالاست، دانش غیرمستقیم و 

ادراک شیوع کژرفتار در سطح سازمانی به احتمال ضعیفی موجب بروز کژرفتاری در سطح فردی می شود. بر 

شود. نتایج فردی، رد میاین اساس نقش تعدیلگر انسجام گروهی در ارتباط بین کژرفتاری گروهی و 
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رگرسیون سلسله مراتبی نشان داد که در سطح گروهی، اثر تعاملی معناداری بین مشاهده مستقیم کژرفتاری 

های غیررسمی وجود دارد. در خصوص اثر تعاملی دانش غیرمستقیم و قوانین غیررسمی، و قوانین و مجازات

ت نتایج نشان داد که در سطح گروهی و سازمانی اثر به لحاظ آماری تعامل معناداری یافت نشد. در نهای

دهند که تعاملی ادراک شیوع کژرفتاری و قوانین غیررسمی، به لحاظ آماری معنادار است. این نتایح نشان می

اگر قوانین غیررسمی در خصوص کژ رفتاری در سطح سازمانی در حد پایینی باشند، دانش مستقیم و شیوع 

-احتمال زیاد سرایت و انتقال کژرفتاری در سطح گروهی را به سطح فردی افزایش میکژرفتاری سازمانی به 
 دهد. 

 

نبیهی توانین ق: کژ رفتار فردی و سازمانی، سرایت اجتماعی، فرآیند اطلاعات اجتماعی، هاکليد واژه

 غیررسمی، انسجام گروهی، ادراک بی عدالتی 

 

 

 مقدمه و طرح مسأله
که لازمه کار کردن در درون آنها، آگاهی یافتن از شیوه  هستند عیاجتما نظامهای سازمانها،

کارکرد و عملکرد آنهاست. درون هر نظامی مجموعه ای از همراستایی و تضادها وجود دارد که دو 

بوده و ممکن  ناپذیر اجتناب کار محیط در اختلافات و (. تضادهاYasini, 2016اند )روی یک سکه

 و باشند داشته شدید برخورد همکاران خود با است ممکن یابند. برخیاست به طرق مختلف بروز 

 راهبردهای و هاسیاست با افراد شوند. هنگامی که ناراحت زیردستانشان و مدیران رفتار از دیگر افرادی

 سازمان نظر از قبول قابل غیر و رفتارهای هاواکنش بروز برای است ممکن نیستند هماهنگ سازمان

 در رو، این وند و رفتارهایی خارج از عرف و قوانین تعیین شده از خود نشان دهند. ازش برانگیخته

 به منتشره تحقیقات ترین جالب از برخی سازمانی موضوع هایمحیط در افراد رفتار گذشته سده

است. با وجود این، رفتارهای  بوده سازمانی و پژوهشگران شناسان انسان شناسان، جامعه وسیله

 ,Shirbigi, Kholamiمورد تیررس پژوهشگران حوزه رفتار سازمانی قرار گرفته است ) مخرب نیز

aa ’rof   & oo or   2014وجود رفتارهایی امروزی هایسازمان معضلات از (. آنچه مشهود است؛ یکی 

 بر عملکرد هم رفتارها این است. توزیوکینه ارعاب، لجبازی، پرخاشگری، قلدری، کاری،کم همچون

 ,Gholipourگذارند )می تأثیر کارکنان همکاری روحیه و شخصی بین بر روابط هم و انهاسازم

Poorezat, & Saeedinejad, 2008های حوزه رفتار سازمانی بر (. در چند دهه اخیر ادبیات و پژوهش

اند. چنین رفتارهایی برخلاف توجه وافری مبذول داشته 1پدیدۀ کژ رفتاری سازمانی کارکنان

وفاداری کارکنان و  و رضایت سازمان، عملکرد های مثبت که منجر به اثربخشی سازمانی؛ ارتقاءرفتار
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 به تواند مانع تحقق کارکردهای سازمان شده وشوند؛ میاجتماعی سازمانی می تقویت بنیه سرمایه

باشد  اشتهد پی در جامعه برای نیز را تبعاتی و شود منجر آن اعتبار شدن دارخدشه یا کاهش کارایی و

(Bolino, Turnley, & Bloodgood, 2002; Yoon & Suh, 2003 .) 

فردی  ومانی همانند سایر سازمانها، سازمانهای آموزشی همچون مدارس نیز از کژ رفتارهای ساز

یط ن در محمعلما برند. در این میان رفتارها و کژ رفتارهایمعلمان، مدیران و دانش آموزان رنج می

در  کلاس درس از همه موارد مهمتر است. در این راستا پژوهش های متعددیمدرسه و فضای 

در  ن حالخصوص اینکه یک معلم خوب چه کارهایی را باید انجام بدهد، صورت گرفته است، با ای

 ته استها و رفتارهای یک معلم بد کدامند، پژوهش های عمیقی صورت نگرفخصوص اینکه ویژگی

(Banfeild, Richmond, McCrosky, 2006: 64( کرنی، پلاکس، هیس، ایوی  .)در مطالعه1991 ) 

ادند. در قرار د تفادهخود تحت عنوان رفتار معلمان، برای اولین بار مفهوم کژ رفتار معلمان را مورد اس

موزش و با آ مطالعه آنها کژ رفتار فردی معلمان تحت عنوان هر نوع رفتار معلم که به طور منفی

ن دانش ج کردموزان مرتبط باشد، تعریف شد. مواردی از قبیل غیبت کاری معلم، گییادگیری دانش آ

تی در عدالآموز در سر کلاس، استفاده از کلمات طعنه آمیز، سخنرانی و تدریس خسته کننده، بی

اهده فی مشنمره دادن، پارتی بازی کردن و جانبداری از دانش آموزی خاص، و سایر رفتارهای من

ت وق تحفعلمان از جمله رفتارهای کژ معلمان در فضای کلاس است. تمامی موارد شده از سوی م

 تاثیر رفتارهای مخرب سازمانی و گروهی همکاران قرار دارند. 

 سرقت مانند های متعددی در خارج از ایران در مورد پدیده کژرفتاری با مفاهیم متنوعیپژوهش

(Hollinger, 1991کارشکنی ،) (Ambrose, Seabright, & Schminke, 2002 نظارت نامناسب ،)

(Tepper, 2000( عدم صداقت ،)Lewicki, Poland, Minton, & Sheppard, 1997عدم تلاش ،) 

(Kidwell & Bennett, 1993)( خشونت ،Pearson, Andersson, & Wegner, 2001 دشمنی با علم ،)

ام (، و انتقRayner & Keashly, 2005محل کار ) قلدری کردن در (،Fisher & Baron, 1982و هنر )

(Bies, & Tripp, 1998صورت گرفته است. علیرغم افزایش روند پژوهش ،)ریف ها، وجود یک تع

ه بمانی جامع از این پدیده همچنان نامشخص باقی مانده است. آنچه مشهود است کژرفتاری ساز

شش  شته باهای گذو  در پژوهشلحاظ مفهومی و گستره موضوعی با موارد فوق الذکر، متفاوت است 

رفتار  ومانی ویژگی )انحراف در محل کار، رفتار ضد اجتماعی، تجاوز در محل کار، بی انگیزه ساز

فتاری ، کژ رهای مذکورسازی شده است. با توجه به ویژگیسازمانی تلافی جویانه( تعریف و مفهوم

اشی از نماعی ی، انحراف سازمانی و اجتسازمانی اغلب با رفتارهایی همچون نیت بد، هدف ضرر رسان

انی به ی سازمشود. بر این اساس، کژ رفتارهنجار )خواه مستقیم یا غیرمستقیم( تعریف و مشخص می

تعریف  ازمانعنوان هرگونه فعالیت عامدانه توسط عضو یا اعضای سازمان با هدف زیان رسانی به س

  (.Fergosen, 2007) کند.نقض  شده که ممکن است هنجارهای سازمانی و اجتماعی را
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دم عصلیِ اعلاوه بر کژ رفتار در سطح سازمان، کژ رفتار معلمان در سطح فردی شامل سه بعد 

طرح  شایستگی معلم )فقدان مهارت یاددهی و تدریس، ضعف در سخنرانی و توضیح درس، ارائه

-نشدن دادیده گرفته شدرس مبهم، انتظارات غیرمعقول از دانش آموزان(؛ راحت طلبی معلم )نا
اوایل  وزهایآموزان در رآموزان از سوی معلم، فراموشی یا تاخیر برای رفتن به کلاس، طرد دانش

ردن و کرمنده شآموزان )تمایل کلی معلمان به الفاظ رکیک و توهین آمیز، ترم(، و توهین به دانش

 تحقیر کردن دانش آموز( می باشد.

در خصوص آن رفتار  1ری سازمانی رخ دهد، پدیده سرایت اجتماعیای که همراه با کژ رفتاپدیده

است. همانند سایر سازمانها، در سازمانهای آموزشی نیز عملکرد معلمان تحت تاثیر چهار نوع سرایت 

در  برابری و تطبیق خودکار اهدافد(، سرایت اهداف )انتقال ناخودآگاه احساسات بین افرااحساس )

(، سرایت رفتار )تقلید رفتار دیگران به صورت آگاهانه یا هدفمند دیگران مشاهده و درک رفتار پی

 ,gharib, Yasini, Shiriافراد( قرار دارد )تاثیر محیط سازمان بر عملکرد ناآگاهانه( و سرایت عملکرد )

2016) 

گستردگی  به توجه با دولتی، های آموزشی و به طور خاص در مدارسدر سیستم کژرفتاری بروز

 بین در چنین رفتارهای سازد. اشاعه مواجه تریجدی با بحرانهای را هاآن است ممکن آنها، تاهمی

در  و دار خدشه را عمومی اعتماد باشند، و اعتماد دینفعان بیرونی وثوق مورد باید که معلمان

 کژ رفتارهای لذا ضروریست، (.gharib, 2015)کند می ایجاد اختلال مدارس عمومی کارکردهای

هایی بتوان گام عوامل کاهش دهنده کژرفتاری، تقویت و آنها موجد عوامل کنترل با تا شوند یابیشهری

 رفتارهایی همچون بروز علل مدارس برداشته شود. شناخت اثربخشی موثر در جهت ارتقاءکارایی و

 و همکاران به نسبت کار، پرخاشگری با مرتبط غیر و های شخصی هزینه تحمیل منابع، از سرقت

 سایر سازمانی و مقررات گذاشتن پا مدیران، زیر اقتدار و اختیار رسمیت نشناختن به مدیران،

به مدیران  کنند،خدشه دار می را هاسازمان اعتبار و سرمایه انسانی فیزیکی، که منابع رفتارهایی

ستا، تاثیر اجتناب نمایند. در این را آنان از المقدور تا حتی نمایدمی کمک سازمانهای آموزشی

متغیرهای متعددی در بروز کژ رفتار سازمانی به بوته آزمون گذاشته شده و هر کدام به طرق مختلف 

بنابراین پژوهش حاضر با  (.Ashton, Lee,  Son, 2000) بروز چنین پدیده ای را بررسی نموده اند

کژ رفتار سازمانی به  هدف تعیین تاثیر عوامل مختلف فردی، سازمانی، شخصیتی و زمینه ای در بروز

منظور ارائه الگوی مناسبی برای تبیین پدیده کژ رفتار سازمانی صورت گرفته است. بر این اساس، 

ضرورت و اهمیت بررسی پدیده کژ رفتار سازمانی به عنوان بخشی از مسئله پژوهش محسوب می 

افت سازمانهای ایرانی توان گفت برداشت و نگرش در خصوص پدیده کژ رفتار سازمانی در بشود. می
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های عصر کنونی دارد. به نوبه خود بدیع است و همچنین تناسب زیادی با بافت و مقتضیات سازمان

هایی که به خوبی پدیده کژ رفتار سازمانی را تشریح کرده باشد، در بافت سازمانهای ایران پژوهش

اما متفاوت با کژ رفتار سازمانی  وجود ندارد هر چند تعدادی پژوهش پراکنده در مورد مفاهیم مشابه

)رفتار ضد شهروندی، انحراف در کار، هنجار شکنی و ...( وجود دارد، اما پرداختن به پدیده کژ رفتار 

سازمانی در نوع خود بدیع و قابل تعمق است. بنابراین فقدان ادبیات پژوهش و نپرداختن پژوهشگران 

توان یکی دیگر از مسائل مسئله مهمی است و می و دست اندرکاران حوزه مدیریت به این پدیده،

بر این اساس در  پژوهش را شکاف دانشی و بینشی در خصوص پدیده کژ رفتار سازمانی عنوان کرد.

سازی ادبیات پژوهش حوزه رفتار سازمانی، خلاء دانشی شود تا با غنیپژوهش حاضر تلاش می

اوصاف دیدگاه نوینی نسبت به بررسی رفتارهای موجود در ادبیات مدیریت به حداقل برسد. با این 

های توسعه مدیریت رفتار سازمانی لازم و نیازمند بررسی است و پژوهش افراد در سازمان و برنامه

حاضر  قصد دارد نقش کژ رفتاری گروهی در مدرسه را بر کژرفتاری فردی معلمان از طریق سوالهای 

 زیر بررسی نماید:

رآیند فکژ رفتاری سازمانی ارتباط معناداری با  گیریکل: آیا شسوال اول پژوهش

ی از فتاراطلاعات اجتماعی )مشاهده مستقیم، دانش غیرمستقیم و ادراک میزان شیوع کژر

 سوی اعضای مدرسه( دارد؟

قیم ای فرایند اطلاعات اجتماعی )مشاهده مست: آیا نقش واسطهسوال دوم پژوهش

ین بباط م و ادراک میزان شیوع کژرفتاری(، در ارتکژرفتاری سازمانی، دانش غیرمستقی

 کژرفتاری سازمانی اعضای مدرسه و کژ رفتاری سازمانی معلمان معنادار است؟

: آیا فرآیند اطلاعات اجتماعی )مشاهده مستقیم، دانش سوال سوم پژوهش

یی الالت بعدا غیرمستقیم و ادراک میزان شیوع کژ رفتار سازمانی( در بین آنهایی که ادراک

ر فتاری دریت کژ کمتری بر سرا دارند نسبت به آنهایی که ادراک عدالت پائینی دارند؛ تاثیر

 بین اعضای مدرسه دارد؟

آیا فرآیند اطلاعات اجتماعی )مشاهده مستقیم، دانش  :چهارم پژوهشسوال

وهی م گرغیرمستقیم و ادراک میزان شیوع کژ رفتار سازمانی( در بین آنهایی که انسجا

 رایت کژسی بر بیشتر بالایی دارند نسبت به آنهایی که انسجام گروهی پائینی دارند؛ تاثیر

 رفتاری در بین اعضاء مدرسه دارد؟

: آیا فرآیند اطلاعات اجتماعی )مشاهده مستقیم، دانش سوال پنجم پژوهش

ی غیرمستقیم و ادراک میزان شیوع کژ رفتار سازمانی در بین آنهایی که قوانین تنبیه

غیررسمی بالایی درک کرده اند نسبت به آنهایی که این قوانین را در سطح پائینی درک 
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 بیشتری بر سرایت کژ رفتاری در بین اعضاء مدرسه دارد؟ کرده اند؛ تاثیر

 

 های پژوهشچارچوب نظری و تدوين فرضيه
ان انتخاب های پژوهش، نظریه های متعددی به عنوان نظریه های پشتیببرای پاسخ به سوال

و پفر  شده اند. مهمترین نظریه های استفاده شده شامل نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی سالانیک

(، نظریه تاثیر اجتماعی لاتان 2000(، نظریه مقایسۀ اجتماعی و هنجارهای گروهی لاتان )1978)

ردل  (، و نظریه سرایت اجتماعی1993(، نظریه نفوذ اجتماعی مارسدن و فریدکین )1981)

 (، می باشند که برای تبیین هر سوال یک نظریه آورده شده است.1994)

( برای تبیین سوال اول پژوهش 1978و پفر ) نظریه پردازش اطلاعات اجتماعی سالانیک

، انتخاب شده است. بر اساس این نظریه افراد جهت تطابق رویکردها و رفتارشان با محیط اجتماعی

ها، رفتارها و فهم انتظارات مربوط به رفتار آتی و نتایج آن، گیری نگرشلو نیز برای تعیین نحوه شک

کند که افراد کنند. این نظریه پیشنهاد میپیرامون خود استفاده می های اجتماعیاز اطلاعات محیط

شدۀ رفتار یک همکار، رفتار کنند. یک فرد با آگاهی و دانش ممکن است بر پایۀ نتایج مشاهده

تواند از این اطلاعات اجتماعی در تعیین رفتار خودش استفاده فتار نادرست دیگری، مینسبت به ر

کند. بخشی بعدی رفتارهای سازمانی، به شیوه انتقال اطلاعات اجتماعی مانند مشاهدۀ مستقیم 

شود که به نوبه رفتار، دانش غیرمستقیم، و ادراک میزان شیوع رفتار نادرست سازمانی مربوط می

 گری نماید. تواند رابطۀ میان رفتار نادرست در سطح گروه و رفتار در سطح فردی را میانجیخود می

های فوق قابل طرح است، موضوع وضوح شناختی کژ رفتاری بحث دیگری که در رابطه با سوال

است که مبنا و استدلالی برای مفهوم سرایت رفتار از سوی فرد مرجع فراهم نموده و بر مبنای آن 

یابد. در این ار در میان افرادی که از رفتار یک فرد مرجع آگاه هستند، سرایت، انتقال و شیوع میرفت

( اذعان می دارد که در وقوع پدیده سرایت، یک مقلد بالقوه، عمل و رفتار یک 1949راستا، ردل )

مانی، کند. بنابراین برای گسترش یک رفتار نادرست سازآغازکنندۀ کژ رفتاری، را مشاهده می

مقلدان بالقوه باید چنین رفتارهایی را در درون سازمانشان مشاهده کنند. با فرض شیوع رفتار 

نادرست در محیط کار این فرض معقول وجود دارد که کارکنان فرصت زیادی برای مشاهدۀ اقدامات 

ردستان، هایی همچون استراحت زیاد، استفادۀ کلامی نادرست از زیسایر اعضای سازمان در فعالیت

 ;Boye & Slor, 1993دزدیدن وسایل سازمانی، یا انجام امور شخصی در وقت اداری، دارند )

Dabney, 1995; Hollinger, 1991 با وجود این امر، رفتار نادرست سازمانی ممکن است برای .)

ر نگرند، قابل پذیرش و یا حتی بهنجار تلقی شود. دیدن یک مدیر که دها را میکسانی که کنش

کند که رفتار مدیر کند، این پیام را به دیگران منتقل میحضور دیگران یک زیردست را سرزنش می

کند و ملکه (. رفتار مدیر همچون یک الگو عمل میBandura, 1973مناسب و حتی ستودنی است )
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ولی گیرد. بنابراین شاهدین چنین رفتارهایی ممکن است توجیهات معقذهنی سایر کارکنان قرار می

های مشابه ادراک نمایند. بنابراین افراد همواره خودشان را با در رویاروی با رفتارها و کنش

کنند که بتوانند بر پایۀ آن شان را برای اطلاعاتی جستجو میکنند، و محیطاطرافیانشان مقایسه می

 (. Festinger, 1954; Bandura, 1977; Salancik, 1987رفتارشان را شکل دهند )

قایسۀ اجتماعی و هنجارهای گروهی غالباً بیانگر شیوه رفتار کارکنان در محل کار ـ مخصوصاً م

در ساعت های کاری زیاد ـ می باشند. این امر نه تنها در رواج هنجارها، بلکه در تعدیل آنها نیز 

ر شوند که د(، یعنی زمانی که کارکنان در رفتار نادرستی دخیل میLatane, 2000نقش دارد )

دهد، همکاران آنها از این اطلاعات رفتاری، در فرآیند مقایسه اجتماعیِ مقابل آن واکنش رخ نمی

  ,Friedman, Simonsکنند )تصمیم دربارۀ اینکه چگونه آنها نیز در سر کار رفتار کنند، استفاده می

& Liu, 2003رش (. واضح است که مشاهدۀ مستقیم رفتار یک فرد مرجع نقش مهمی در گست

هنجارهای رفتاری در بین سایر اعضای سازمان دارد. علاوه بر مشاهده مستقیم رفتار، دانش 

غیرمستقیم در خصوص رفتار نادرست سازمانی نیز اثر سرایت اجتماعی رفتار را تسهیل می نماید. 

اثیر بنابراین می توان اذعان داشت که در بروز کژ رفتاری دو دلیل اجتماعی عمدۀ وجود دارد یکی ت

های کژ رفتاری؛ و دیگری هنجار اجتماعی اطلاعات یعنی سهیم شدن در اطلاعاتی راجع به فرصت

این بدین معناست  (.Fergosen, 2007اجتماعی یعنی فشار همنوایی برای مشارکت در رفتار سوء )

ل و توانند علاوه بر مشاهده مستقیم رفتار نادرست همکاران خود؛ از طریق تعامکه کارکنان می

هایی آگاهی یابند. هر دو شکل مشاهدۀ مستقیم و آگاهی تبادل با دیگر افراد از چنین فعالیت

توانند به رفتار نادرست بعدی در میان شاهدان رفتارهای غیرمستقیم از رفتار نادرست همکاران می

وند. با توجه سوء و نیز در میان آنهایی که از ایجاد چنین رفتارهای نادرستی آگاهی دارند، منجر ش

 توان فرضیه زیر را عنوان کرد:به مبانی نظری فوق می

دراک ام، و : کژ رفتاری سازمانی در سطح گروه با مشاهده مستقیم، دانش غیر ستقیفرضيه اول

 میزان شیوع  کژ رفتاری از  سوی معلمان ارتباط معناداری دارد.

( بهره گرفته شده است. 1981ان )جهت تبیین سوال دوم پژوهش از نظریه تاثیر اجتماعی لات

( اذعان داشته اند که یک کارمند وقتی مشاهده 1969در این خصوص میلگرام، بیکمن و برکویتز )

کند که بسیاری از همکاران وی وارد رفتارهای نادرست سازمانی همچون سرقت وسایل اداره، می

ی کمتر رفتار نادرست را سرمشق کاری عمدی می شوند ـ در مقایسه با زمانی که اعضای سازمانکم

دارد ( بیان می1981دهند ـ احتمال بیشتری دارد تا درگیر در چنین کارهایی شود. لاتان )قرار می

یابد، که این فرآیند، که عواطف، عادات، و باورهای یک فرد، در خلال تعامل با دیگر افراد تغییر می

پذیرد. عادات و باورهای کارمند، در دهند، تاثیر میاز تعداد افرادی که آنها را تحت تاثیر قرار می
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پذیرد. اگر افراد تشخیص دهند که خلال کارکردن و تعامل با اعضای گروه کاریشان تغییر می

کنند، مشغولند، ساعت کاری را نقض می بسیاری از همکاران اغلب اوقات در محل کار به استراحت

تواند در نتیجه این عوامل د، عادات و باورهای کارمند میکننیا هزینه سفر زیادی را پیشنهاد می

گر رفتار نادرست، رود که این ادراکات احتمال آن را افزایش دهند که مشاهدهتغییر کند. انتظار می

تواند از سوی سایر اعضای سازمانی مورد عمل کننده رفتار مشابه شود، که این امر به نوبه خود می

 توان فرضیه زیر را عنوان کرد:توجه به مبانی نظری فوق میتقلید قرار گیرد. با 

: در بین ارتباط میان کژرفتاری در سطح گروه و کژ رفتاری در سطح فردی، فرضيه دوم

فرآیند اطلاعات اجتماعی )مشاهده مستقیم، دانش غیرمستقیم، ادراک میزان شیوع کژ رفتاری( 

 نقش میانجی ایفا می کند

عدالتی ( و نظریه بی1994پژوهش از نظریه سرایت اجتماعی ردل )جهت تبیین سوال سوم 

شود که ادراکات فردی راجع به ( استفاده شده است. گفته می2002ادراک شده آمبروز و همکاران )

عدالتی، ارتباط میان اطلاعات اجتماعی و احتمال اینکه رفتار نادرست در میان اعضای یک بی

کند. انگیزش برای ایجاد رفتار متعهدانه یک اصل و جنبه مهمی میسازمان سرایت کند، را تقویت 

های فردی (. ادراکات و ویژگیRedl, 1994شود )از نظریه و الگوی سرایت اجتماعی محسوب می

دهد، که به ماهیتاً انگیزشی هستند بدین معنا که نیاز به انحراف، کنش یا تلافی کردن را سوق می

وان یک واسطۀ مهم برای بروز اثر سرایت، ایفای نقش نماید. نظریۀ سرایت تواند به عننوبه خود می

کند وجود تعارض شخصیتی شدید در رفتار و عملکرد مقلد، نقش مهمی در اجتماعی بیان می

انتقال و ایجاد اثر سرایت دارد. در سرایت کژرفتار سازمانی، تمایل به ضرر رساندن به سازمان یا 

صل تضاد درونی یک فرد باشد، که خود به عنوان یک پیشران مهم در جریان تواند حااعضای آن می

ها نشان داده اند کارکنان زمانی درگیر پژوهش (.Latane, 2000شود )سرایت اجتماعی محسوب می

شان را مشاهده شوند که برخورد نامناسب از سوی سازمان نسبت به احساساترفتار انحرافی می

در مقابل  (. چنین افرادی با هدف تلافی جویانهPearson, Andersson, & Wegner, 2001) کنند

سازمان برخی از رفتارهای مشخص، همچون خرابکاری، را که حاصل ادراک نابرابری می باشد را 

کنند از سوی سازمان مورد دهد. بنابراین کارکنانی که احساس میبعنوان کژرفتار سازمانی انجام می

اند، ممکن است در درون خود احساس نیاز به تلافی کردن یا انتقام ار گرفتهبرخورد نامناسب قر

رساندن به سازمان هستند آسیبگرفتن داشته باشند، بنابراین همواره به طرق مختلف در پی

(Ambrose, Seabright, & Schminke, 2002نظریه .) پردازان سرایت اجتماعی بر این باورند؛

افتد. در این ر اهداف فردی و سازمانی وجود دارد آنوقت سرایت اتفاق میزمانیکه یک تضاد حاد د

راستا ممکن است یک فرد انگیزشی قوی برای ارضاء یک نیاز احساس نماید اما ممکن است در 

همان جهت، یک فشار معکوس از درون و وجدان فرد برای عدم اجرای انگیزش احساس شود 
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(Douglas, & Martinko, 2001افر .)کنند، این ادی که سطوح پایینی از ادراک عدالت را تجربه می

های بروز تناقض در درون آنها ایجاد نماید. بنابراین تجربیات یا احساسات ممکن است زمینه

کارمندی که با او بد برخورد شده است ممکن است در پی تحقق برابری، تلافی یا پرخاشگری بر 

 مطرح شده است: ید. با توجه به مبانی نظری فوق فرضیهعلیه همکاران، گروه یا سازمان برآ

روه و گعدالتی ادراک شده رابطه بین فرآیند اطلاعات اجتماعی در سطح : بیفرضيه سوم

 سرایت کژرفتاری در بین معلمان را تعدیل می نماید

ریدکین ف(؛ مارسدن و 1987به منظور پاسخ به سوال چهارن از نظریه نفوذ اجتماعی بارت )

لب ها اغنر سازماداند که نفوذ اجتماعی ( استفاده شده است. آنها به طور مشابه اذعان داشته1993)

م ت مستقیشود که کارکنان بتوانند به صورافتد. انسجام باعث میاز طریق انسجام اتفاق می

ر د که اگ( نشان دا1986اطلاعات را برای افراد مرجع دیگر توزیع نمایند. پژوهش هالینگر )

-ار میژ رفتکدلبستگی یک کارمند به کارگران غیرمنحرف بیشتر باشد به احتمال کمتری او درگیر 
. برخی ی باشدتواند برای مطالعۀ گسترش کژرفتار سازمانی مهم و اساسشود، بنابراین انسجام می

-ن میمچنی(. هYasini, 2016اند که انسجام سازمانی پیش بینی کنندۀ کژرفتار است )بیان داشته
ی ایفا تارهایتواند نقشی مهم را در گسترش چنین رفتوان بیان کرد که انسجام در سطح گروهی می

ینی بر پیش های گذشته نقش انسجام را دکند. این بحث ریشه در مفهوم تفکرگروهی دارد. پژوهش

ار ایت رفترروز ساند که انسجام نقش یک واسطه را در بسرایت رفتار ارزیابی کرده و پیشنهاد کرده

عی طلاعات اجتماا(. انسجام دلالت بر نزدیکی و تکرار تعاملاتی دارد که Gharib, 2015کند )ایفا می

اصل از حطلاعات ارابطۀ بین تواندکند. بنابراین، انسجام در میان اعضای سازمانی میرا ایجاد می

را تحت  ش یابد،تعاملات گسترای از تعاملات و احتمال اینکه این کژرفتار سازمانی بعنوان نتیجه

ای یان اعضماملات توان استدلال نمود که درجۀ بالای تعتاثیر قرار دهد. با توجه به موارد فوق می

ک گروه رون یگروه به افزایش هنجارهای مرتبط با کژرفتار همکاران و غالب شدن این رفتار در د

یروی روه کاری تبدیل به یک نشود. بر این اساس، انسجام یک گکاری یا سازمان منجر می

ا یبل پذیرش سازی رفتاری که گروه قاهای گروه را از طریق برجستهشود که ارزشای میهنجاری

ژ وی از کحتمال قاکنند. زمانی که انسجام بالا است، یک فرد به داند، منتقل میتحسین برانگیز می

 ر رفتارنیز د ر رفتارهای کژ، خود فردشود و به تبع درگیری آنها درفتار همکاران خود آگاه می

ت هش سرایهای موجود در پژوشود. این مفهوم به واسطۀ یافتهمشابه اش درگیر کژ رفتاری می

ر و یک آغازگ دهد که سرایت به احتمال بیشتر در زمانیکه امکانات ارتباطی در میان یکنشان می

یر قابل ز جه به مبانی نظری فوق فرضیهبا تو (.Fergosen, 2007) افتدمقلد بالاست، اتفاق می

 بررسی می باشد:
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: انسجام گروهی رابطه بین فرایند اطلاعات اجتماعی و سرایت کژ رفتاری در سطح فرضيه چهارم

 فردی را تعدیل می نماید.

 

 الگوی مفروض پژوهش
وان هر الگوی پژوهشی نیازمند مبنای نظری و تجربی پشتیبان می باشد که در آن بایستی بت

برونداد نهایی الگو را بر اساس چیدمان منطقی و تجربی متغیرها تبیین و توجیه نمود. جهت توجیه 

نظری الگوی مفروض پژوهش از نظریه های پشتیبانی مانند نظریه اطلاعات اجتماعی، نظریه تاثیر 

فاده شده اجتماعی، نظریه مبادله اجتماعی، نظریه سرایت اجتماعی و نظریه انسجام اجتماعی است

است. لازم به ذکر است که در بخش تدوین فرضیه ها به توضیح و تفاسیر هر نظریه پرداخته شد. بر 

 باشد.می 1این اساس الگوی نظری پژوهش به شرح الگوی 

 

 
 الگوی مفهومی پژوهش .1الگوی 

 

 روش شناسي پژوهش
گیری کژرفتاری فردی  از آنجایی که هدف پژوهش حاضر تبیین تاثیر کژرفتاری گروهی بر شکل

معلمان است، و این  تاثیر در قالب یک الگوی مفروض آزمون شده است، مطالعه توصیفی از نوع 

همبستگی اختیار شده است و جهت جمع آوری داده ها نیز از روش پیمایش استفاده شده است. 

یل داده که با ( تشکN=379جامعه آماری پژوهش را تمامی معلمان دبیرستانهای شهرستان ایلام )

معلم به عنوان نمونه انتخاب شدند.  154ای متناسب با حجم تعداد گیری خوشهاستفاده از نمونه

قسمت شمال، جنوب، شرق، غرب، و مرکز تقسیم  5ابتدا شهر ایلام را بر اساس نقشه جغرافیایی به 

تعدادی  نموده، سپس تعداد دبیرستانهای هر منطقه مشخص شده و متناسب با حجم جامعه
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مشخص از مدارس برای هر متطقه، به عنوان نمونه اختیار شد. در نهایت تعداد معلمان مدارس هر 

منطقه انتخاب  5نفر از  154منطق لیست شده و با توجه به نمونه گیری متناسب با حجم تعداد 

 شدند.

( 2000ن )آیتمی بنت و رابینسو 19در این پژوهش، کژرفتار سازمانی با استفاده از مقیاس 

ین شخصی(. بگویه برای کژرفتار  7گویه برای کژرفتار در سطح سازمان، و  12سنجیده شده است )

ایی و ( به لحاظ روBennett, 2000های گذشته )این دو بعد از انحراف در محیط کار در پژوهش

اما این  فت،اگرچه این مقیاس تحت عنوان انحراف در محیط کار توسعه یا پایایی تایید شده است.

 ازمانیسفتار سازه در مطالعات مختلف استاندارد شده است. برای مثال این ابزار برای سنجش کژر

(Wardy, 2001( سنجش رفتار ضداجتماعی ،)Lee, 2005و همچنین انحراف محیط کاری ) 

(Fergosen, 2007)  برای  ایگزینه 7مورد استفاده قرار گرفته است. پاسخگویان از یک مقیاس

ته چند وقت ماه گذش 6در »ها در یک پرسشنامه استاندارد استفاده کردند، سخ دادن به گویهپا

ماه گذشته  3ر چند وقت یکبار د»=هر روز( یا 7= هرگز، 1« )اید؟یکبار مرتکب رفتارهای زیر شده

ه ی کانهت به گوفاصله برای اجرای دو پیمایش در سه ماه قرار داش« اید؟مرتکب رفتارهای زیر شده

 فتند. ار گرمتغیرهای وابسته و مستقل در حد امکان به شکل نزدیک به یکدیگر مورد ارزیابی قر

ست. این ا( سنجیده شده 2001ادراک عدالت در این پژوهش، با استفاده از مقیاس کولکویت )

تعاملی گویه و  4گویه، توزیعی با  7ای با گویه می باشد که عدالت رویه 20مقیاس دارای سه بعد و 

( 1954شور )شوند.  در پژوهش حاضر انسجام گروهی با استفاده از سنجۀ سیگویه سنجیده می 9با 

د. الف هستنا مخیارزیابی شده است. از پاسخگویان پرسیده شد که تا چه اندازه با چهار جمله موافق 

ه قاد واردانت قابلاعضای گروه کاری من آماده هستند تا در م»یک نمونه این جملات عبارت است از: 

کاملاً »اسخ ها از ای دامنۀ پگزینه 7با استفاده از یک مقیاس «. از سوی خارج، از یکدیگر دفاع کنند

ینگر و قیاس هولهای غیررسمی نیز با استفاده از متدوین شدند. مجازات« کاملاً موافق»تا « مخالف

ک یرای هر ب»انند زیر تدوین شد: ( سنجیده شده است. برای این منظور گویه های م1982کلارک )

ارتند سخ عبگزینه های پا« از فعالیت های زیر، معمول ترین واکنش همکاران شما چه خواهد بود؟

اد = خبر دادن به افر5»، «= طرد شخص4»، «= سرزنش3»، «= هیچ چیزی2« »= تشویق1»از: 

 «. دارای مسئولیت

)شاخص روایی  CVIوایی محتوایی( و )ضریب نسبی ر CVRجهت محاسبه روایی از دو ضریب 

از متخصصان درخواست شد تا هر آیتم را بر اساس طیف سه  CVRمحتوا( استفاده شد. برای تعیین 

قسمتی )ضروری، مفید است ولی ضرورتی ندارد، ضرورتی ندارد( بررسی نمایند. تعداد متخصصان 

 CVRایج نظرات تمامی آنها، مقدار نفر اختیار شده و با توجه به نت 10مورد نظر در این مطالعه 

ها از روایی محتوایی برآورد شد. بر این اساس تمامی سوالات و مولفه 62/0ها بیشتر از تمامی آیتم
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مناسبی برخوردارند. علاوه بر روش فوق، از روایی تشخیصی به روش تعیین شاخص میانگین 

 1های پژوهش در جدول حسب مولفه( استفاده شده که نتایج آن بر AVEواریانس استخراج شده )

های مطرح شده با استفاده از ضریب آلفای آمده است. میزان پایایی بدست آمده برای شاخص

باشد بنابراین تمامی ابعاد از پایایی مناسبی برخوردارند. داده های می 70/0کرونباخ، بالاتر از 

از رگرسیون سلسله مراتبی تجزیه و تحلیل و با استفاده  SPSSگردآوری شده با استفاده از نرم افزار 

شدند. چنین روشی بنا به دلایل زیر بکار گرفته شد. اول اینکه به ما اجازه می دهد عوامل سطح 

گروه )انسجام گروه کاری و قوانین غیررسمی( را جهت تبیین واریانس میان اعضای مدرسه بکار 

رون سطوح و بین سطوح را محاسبه می نماید. بگیریم. دوم اینکه این روش اثرات اصلی و تعاملی د

سوم اینکه روش مذکور نشان می دهد که متغیرهای سطوح سلسله مراتبی مختلف به طور مستقل 

با استفاده از این رویه می توان کیفیت مدل و اثر متغیری یا گروهی از متغیرها را بعد کنند. عمل می

 مود.از کنترل اثر متغیر)های( مرحله اول بررسی ن

 

 نتایج پایایی و روایی متغیرهای پژوهش .1جدول 

ش
وه

پژ
ی 

ها
ير

تغ
م

 

های شاخص

 مورد استفاده

ضريب ميانگين 

 واريانس

استخراج شده 

(AVE) 

ضريب 

پايايي 

مرکب 

(CR )
>0.6CP 

ضريب 

نسبي 

روايي 

 محتوايي

CVR 

شاخص 

روايي 

 محتوا
CVI 

ضريب 

پايايي 

آلفای 

 کرونباخ

سوء رفتار در سطح 

 گروه
80/0 83/0 73/0 73/0 84/0 

سوء رفتار در سطح 

 فردی
78/0 77/0 64/0 71/0 75/0 

 84/0 63/0 78/0 82/0 78/0 انسجام گروهی

بی عدالتی ادراک 

 شده
79/0 80/0 71/0 64/0 82/0 

 80/0 79/0 64/0 79/0 80/0 قوانین غیررسمی

 78/0 73/0 66/0 78/0 79/0 مشاهده سوء رفتار

مستقیم دانش غیر

 سوء رفتار
87/0 88/0 72/0 68/0 87/0 

میزان شیوع سوء 

 رفتار
77/0 76/0 69/0 66/0 77/0 
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 نتايج پژوهش

اعی اجتم کژرفتاری در سطح گروه به طور مثبت و معناداری با فرآیند اطلاعات :فرضيه اول

 ارتباط دارد.

تقیم بت با مشاهده مسکند که کژرفتاری گروه کاری به طور مثبینی میفرضیه اول پیش

مثبت و  تباطکژرفتاری، دانش غیرمستقیم کژرفتاری سازمانی، و ادراک شیوع کژرفتاری سازمانی ار

ی ح سازمانر سطدمعناداری دارد. زمانیکه متغیرهای پایگاه شغلی، اندازه مدرسه و قوانین غیررسمی 

یوع و ش ، دانش غیرمستقیمکنترل شدند، کژرفتاری گروه کاری به طور مثبت با مشاهده مستقیم

ای غیرهمستقیم کژرفتار سازمانی همبسته است. در کژرفتاری مستقیم بین فردی؛ با کنترل مت

ادار با معن جنسیت، سن، پایگاه شغلی و قوانین غیررسمی، کژرفتاری در سطح گروه به طور مثبت و

می شود. یافته  ر کامل تاییدبه طو 1متغیرهای اطلاعات اجتماعی ارتباط دارد. بر این اساس فرضیه 

 می باشد. 2ها به شرح جدول 

 ردی. خلاصه رگرسیون سلسله مراتبی برای کژرفتاری مستقیم  در دو سطح سازمانی و ف2جدول 

سطوح 

 تحلیل
 کژرفتاری مستقیم سازمانی در سطح روابط بین فردی کژرفتاری مستقیم سازمانی در سطح سازمانی

متغیرهای 

کنترل  و 

 راثرگذا

مشاهده مستقیم 
ODM 

مشاهده غیرمستقیم 
ODM 

 IDMمستقیم مشاهده ODMشیوع میزان 
مشاهده غیرمستقیم 

IDM 
 IDMشیوع میزان 

 :1گام 

 کنترل

 :2گام 

اثرات 

 مستقل

 :1گام 

 کنترل

 :1گام 

اثرات 

 مستقل

 :1گام 

 کنترل

 :2گام 

 اثرات مستقل

 :1گام 

 کنترل

 :2گام 

اثرات 

 مستقل

 :1گام 

 کنترل

 :2م گا

اثرات 

 مستقل

 :1گام 

 کنترل

 :2گام 

اثرات 

 مستقل

رل
کنت

ی 
رها

تغی
م

 

پایگاه 

 شغلی

05/0- 08/0- 02/0- 000/0 02/0- 04/0- 10/0 04/0 07/0 02/0 08/0 02/0 

اندازه 

 مدرسه

07/0 04/0 12/0 08/0 10/0 06/0 08/0 01/0 11/0 05/0 10/0 03/0 

قوانین 

 رسمی

26/0- 24/0- 24/0- 22/0- 27/0- 25/0- - - - - - - 

 -10/0 -10/0 -08/0 -08/0 -11/0 -11/0 - - - - - - سن

 000/0 -04/0 -02/0 -06/0 03/0 -01/0 - - - - - - جنسیت

قل
ست

ت م
ثرا

ا
 

ی 
تار

ژرف
ک

 

2R 07/0 09/0 08/0 10/0 08/0 10/0 04/0 10/0 03/0 07/0 04/0 09/0 
2R∆ - 02/0 - 02/0 - 02/0 - 06/0 - 04/0 - 05/0 

اندازه 

 اثر

*13/0 *14/0 *15/0 *28/0 *21/0 *26/0 

مقدار 

F 

*55/5 *08/5 *92/5 *47/5 *27/6 *87/5 78/1 *22/4 66/1 *83/2 82/1 *76/3 
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( اطلاعات اجتماعی نقش واسطه در ارتباط کژرفتاری گروه کاری و توالی کژرفتاری فرضيه دوم

 افراد مرجع را ایفا می نماید

( استفاده شد که متشکل از 1986رسی فرضیه دوم از روش سه مرحله ای بارون و کنی )جهت بر

 ها به شرح زیر می باشدرگرسیون های متعدد میان سه سازه مورد مطالعه است. یافته

نتایج  3توان اذعان داشت که مرحله اول رگرسیون انجام شده است. جدول می 1بر مبنای فرضیه 

عات اجتماعی در ارتباط بین کژرفتاری گروه کاری در سطح سازمان و آزمون نقش میانجی اطلا

کژرفتاری بعدی افراد مرجع را نشان می دهد. گام دوم جدول مذکور نشان می دهد که ارتباط 

معناداری بین کژرفتاری گروه کاری و رفتار آنهایی که هدف قرار گرفته شده اند وجود دارد، بنابراین 

یز انجام شد. بعد از کنترل متغیرهای پایگاه شغلی، اندازه مدرسه و قوانین شرایط دوم رگرسیون ن

ها نشان داد که غیررسمی، گام سوم رگرسیون برای سه سازه اطلاعات اجتماعی انجام شد و یافته

مشاهده مستقیم، دانش غیرمستقیم و میزان شیوع کژرفتاری سازمانی به طور جزئی اثر کژرفتاری 

گروه کاری و احتمال درگیری افراد مرجع در کژرفتاری مستقیم سازمانی را میانجیگری می نماید. 

 و سوم تایید می شود.این امر با کاهش سطح معناداری و افزایش میزان ضریب تعیین در گامهای دوم 

در گام سوم مشخص شد که از بین تمامی عوامل اطلاعات اجتماعی، شیوع کژرفتاری مستقیم 

سازمانی مهمترین عاملی است که رابطه بین کژرفتاری مستقیم سازمانی افراد و بروز کژرفتاری 

قیم در روابط مستقیم سازمانی بعدی افراد مرجع را میانجیگری می کند. در خصوص گزرفتاری مست

بین فردی؛پس از کنترل متغیرهای جنسیت، سن، پایگاه شغلی و اندازه مدرسه؛ مشاهده مستقیم و 

شیوع کژرفتاری مستقیم بین فردی به طور کامل اثر کژرفتاری مستقیم بین فردی بر کژرفتاری 

ر مذکور را مستقیم بین فردی افراد مرجع را تعدیل می نماید. دانش غیرمستقیم به طور جزئی اث

تعدیل کرده و این میزان از طریق کاهش ضریب معناداری کژرفتاری مستقیم بین فردی و افزایش 

به خوبی نشان داده شده است.گام ششم نشان می دهد، زمانیکه سه  3و  2ضریب تعیین بین گامهای 

عات اجتماعی نشانگر اطلاعات اجتماعی در مدل ورود می یابند؛ اثر برای هر یک از متغیرهای اطلا

( است، اما تاثیر متغیر ODMیکسان می باشد. این یافته مشابه یافته کژرفتاری مستقیم سازمانی )

میانجیگر در کژرفتاری مستقیم سازمانی جزئی و در کژرفتاری مستقیم بین فردی کامل است. بر این 

تاری افراد مرجع را قبول اساس به طور جزئی می توان تاثیر کژرفتاری مستقیم سازمانی بر بروز کژرف

 و به طور کامل می توان اثر آن را در روابط بین فردی تایید کرد.

 

 رفتاری مستقیم  در دو سطح سازمانی و بین فردیکژخلاصه رگرسیون  .3جدول 



 

 
 

59 

 

آزمون يک الگو با نقش ني به کژ رفتاری هدايت شده فردی:سرايت کژ رفتاری هدايت شده سازما
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اری ی و کژرفتاطلاعات اجتماعگر در ارتباط بین فرآیند عدالتی نقش تعدیلادراک بی (3فرضيه 

 فردی معلمان دارد.

 هایی به شرح زیر بررسی شده اند:در این بخش از آزمون مدل مفروض، فرضیه

یش بینی پ(2؛ ( بررسی اثر تعاملی عدالت و کژرفتاری گروه کاری بر کژرفتاری مستقیم سازمانی1

انش د، رفتار مشاهده مستقیمیرهای متغعدالت و تعدیلگر ادراک بی کژرفتاری سازمانی توسط متغیر

 غیرمستقیم کژرفتاری و میزان شیوع کژرفتاری

هدف اصلی فرضیه سوم پیش بینی اثرات تعاملی است و بنابراین نقش میانجیگر و تعدیل شده 

یک متغیر آزمون شده است. در این قسمت اثر تعاملی یک متغیر میانجی )اطلاعات اجتماعی در 

عدالت( جهت تاثیر بر متغیر نهایی مدل )انتقال ک متغیر تعدیلگر )ادراک بیخصوص کژرفتاری( با ی

اولین گام، آزمون نقش میانجیگر و  4کژرفتاری به دیگران و بروز آن( سنجیده شده است. در جدول 

کنندگی برای کژرفتاری مستقیم سازمانی با کژرفتاری مستقیم سازمانی گروه کاری و عدالت تعدیل

ای، در گام اول )یعنی فرآیند میانجیگر ه لحاظ آماری گزارش شده است. برای عدالت رویهای بمراوده

ای، اثر کننده( هیچگونه رابطه معناداری یافت نشد. اما علیرغم برقرار نبودن چنین رابطهتعدیل

بین میانجیگر همچنان وجود دارد. در این خصوص می توان اذعان داشت اگر گام دوم )ارتباط معنادار 

متغیر اولیه مدل و متغیر میانجیگر( و گام سوم )ارتباط معنادار بین متغیر میانجیگر و متغیر نهایی 

تواند گامی ضمنی قلمداد شود. پس می توان مدل( تایید شوند، گام اول )فرآیند میانجیگری( می

ستقل شروع می اذعان داشت که زنجیره ای از تعاملات بین متغیرها وجود دارد که با یک متغیر م
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گذارد. در ادامه شود و این متغیر مستقل بواسطه یک متغیر میانجی بر متغیر نهایی مدل تاثیر می

(، هیچگونه تعامل ODMها نشان داد که در مدل پیش بینی کژرفتاری مستقیم سازمانی )یافته

نابراین فرضیه سوم معناداری بین دو شکل عدالت با اشکال سه گانه اطلاعات اجتماعی وجود ندارد. ب

گر برای کژرفتاری شود. در آزمون اثرات تعدیلدر خصوص گزرفتاری مستقیم سازمانی تایید نمی

گونه اثر معناداری دیده نشد. در ادامه اثر تعامل (، در گام اول هیچIDMمستقیم بین فردی )

اطلاعات اجتماعی و گرِ روابط بین متغیرهای ای به عنوان تعدیلمعناداری برای عدالت مراوده

کژرفتاری مستقیم بین فردیِ افراد مرجع یافت شد. زمانیکه ادراک عدالت مراوده ای افراد مرجع در 

سطح بالایی قرار دارد، مشاهدمستقیم، دانش غیر مستقیم و ادراک میزان شیوع کژرفتاری مستقیم 

جود دارد که انتقال کژرفتاری بین فردی، در نزد آن فرد به احتمال زیاد کمتر است و این احتمال و

ای مستقیم بین فردی به دیگر افراد افزایش یابد. در ادامه هیچگونه تاثیر معناداری برای عدالت رویه

ای تایید می شود اما این امر برای عدالت و عدالت مراوده IDMدیده نشد. بنابراین فرضیه سوم برای  

 رویه ای تایید نمی شود.

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

61 
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 ازمانیبرای عدالت س رفتاری مستقیم  در دو سطح سازمانی و بین فردیکژ. خلاصه رگرسیون 4جدول 

 
در قالب  IDM اجتماعی وای در ارتباط بین عوامل اطلاعات در ادامه اثر تعدیلگر عدالت مراوده

الیکه حتوان استنباط کرد، در سه شکل نمایش داده شده است. بر اساس اشکال ترسیم شده می

 تعامل بین متعیرها معنادار است اما مقدار اثر واقعی کوچک است.
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 یمعدالت مراوده ای و مشاهده مستق عدالت مراوده ای و دانش غیرمستقیم عدالت مراوده ای و ادارک شیوع

 

 

 

 
 

گر در ارتباط بین ( عوامل گروهی )انسجام و قوانین تنبیهی غیررسمی( نقش تعدیل4فرضيه 

 فرآیند اطلاعات اجتماعی و کژرفتاری فردی معلمان دارد.

ی از طریق مشاهده مستقیم، در این بخش از آزمون مدل مفروض، کژرفتاری سازمانی و فرد

دانش غیرمستقیم، ادراک میران شیوع کژرفتاری و نقش تعدیلگری عوامل گروهی )انسجام و قوانین 

های فوق از رگرسیون سلسله غیررسمی( مورد بررسی قرار گرفته شده است. جهت آزمون فرضیه

د. اول اینکه به ما اجازه می استفاده شد. چنین روشی بنا به دلایل زیر بکار گرفته ش (HLMمراتبی )

دهد عوامل سطح گروه )انسجام گروه کاری و قوانین غیررسمی( را جهت تبیین واریانس میان اعضای 

مدرسه بکار بگیریم. دوم اینکه این روش اثرات اصلی و تعاملی درون سطوح و بین سطوح را محاسبه 

سطوح سلسله مراتبی مختلف به طور  می نماید. سوم اینکه روش مذکور نشان می دهد که متغیرهای

، مدلهای صفر کژرفتاری افراد مرجع )یک مدل HLMکنند. جهت تصدیق استفاده از مستقل عمل می

( برآورد شدند و نتایج نشان داد که واریانس بین گروهی در هر دو IDMو دیگری برای  ODMبرای 

=ODM (0.000, p<46=df, 90.43شکل کژرفتاری برای 
2ϰی ( و براIDM (, 46=df, 114.64=

0.000P<ϰ2ها، میانگین گروهی همه متغیرها در نظر ( به لحاظ آماری معنادار است. در تمامی تحلیل

 5گرفته شد، بجز برای متغیر سن که به صورت تصنعی و ساختگی کدگذاری شده بود. در جدول 

گزارش شده است و ارتباط برای تعامل متغیرهای اطلاعات اجتماعی با انسجام گروهی  HLMنتایج 

ها مخالف با فرضیه معناداری برای سه اثر تعامل )متغیرهای اطلاعات اجتماعی( بدست آمد، اما یافته

بیان شده است. زمانیکه انسجام بالاست، احتمال ضعیفی وجود دارد که دانش غیرمستقیم و ادراک 

موجب شود. بنابراین در خصوص ، بروز کژرفتاری افراد دیگر در زمانهای دیگری را ODMشیوع 

ODMها معناداری در ، این فرضیه که انسجام گروهی نقش تعدیلگر دارد، رد می شود، اگرچه یافته

 جهت مخالف فرضیه مذکور تایید شده است.
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 ازمانیبرای عدالت س رفتاری مستقیم  در دو سطح سازمانی و بین فردیکژ. خلاصه رگرسیون 5جدول 

  
تعامل معناداری بین روابط سه گانه )فرضیه های مذکور( یافت نشد. بنابراین  IDMخصوص  رد

نقش تعدیلگری انسجام در سطح بین فردی نیز رد می شود بدان معنا که انسجام گروهی نمی تواند 

 روابط بین متغیرهای اطلاعات اجتماعی و بروز رفتارهای کژ افراد مرجع در زمانهای دیگر، را تعدیل

نمی کند. در ادامه این فرضیه مطرح شد؛ زمانیکه قوانین و مجازات های غیررسمی بالایی نسبت به 

قوانین غیررسمی ضعیف تری در قبال کژرفتاری سازمانی وجود دارد، سرایت کژرفتاری گروه کاری به 

سطح گروهی  نشان داد که در HLMافتد. در این راستا، یافته های حاصل از احتمال بالایی اتفاق می

های غیررسمی وجود و سازمانی، تعامل معناداری بین مشاهده مستقیم کژرفتاری و قوانین و مجازات

( به ODMدارد. در خصوص اثر تعاملی دانش غیرمستقیم و قوانین غیررسمی، در سطح گروهی )

ادراک شیوع لحاظ آماری تعامل معناداری یافت نشد. در نهایت یافته ها نشان داد که اثر تعاملی 

، به لحاظ آماری معنادار است. این یافته ها نشان می دهند ODMکژرفتاری و قوانین غیررسمی علیه 

در سطح پایینی باشند، دانش مستقیم و شیوع کژرفتاری  ODMکه اگر قوانین غیررسمی در قبال 

مرجع سازمانی را  سازمانی به احتمال زیاد سرایت و انتقال کژرفتاری سازمانی گروه کاری به افراد

( فرضیه فوق به طوز جزئی ODMو سازمانی ) افزایش می دهد. بر این اساس در سطح گروهی
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در ارتباط بین  ODMهای زیر اثرات تعدیلگر قوانین غیررسمی در قبال حمایت می شود. شکل

 مشاهده مستقیم، شیوع کژرفتاری و کژرفتاری سازمانی افراد مرجع را نشان می دهند. 

 

  
 

دهند در حالیکه اثرات تعاملی به لحاظ آماری معنادار های حاصل از اشکال فوق نشان مییافته

برای سنجش اثر  HLMهای حاصل از است، اما اثر واقعی کوچک و ضعیف است. در ادامه یافته

( با قوانین غیررسمی علیه IDMتعاملی مشاهده مستقیم کژرفتاری سازمان در سطح فردی )

( نشان داد که اثر تعاملی دو متغیر در بروز کژرفتاری سازمانی IDMمستقیم بین فردی ) کژرفتاری

در  IDMافراد در زمانهای دیگر به لحاظ آماری معنادار است. بنابراین زمانیکه قوانین غیررسمی علیه 

گروه های  IDMبه احتمال کمتری شیوع  1در زمان  IDMسطح بالایی باشند، مشاهده مستقیم 

برای  HLMی به افراد و گروه های دیگر در زمانهای بعدی را افزایش می دهد. همچنین آزمون کار

بکار گرفته شد و  IDMبا قوانین غیررسمی برای  IDMسنجش اثر تعاملی دانش غیرمستقیم و شیوه 

-یافتهیافته ها نشان داد که هیچگونه اثر تعاملی معناداری برای متغیرهای فوق وجود ندارد. بر مبنای 
با قوانین غیررسمی  IDMدر خصوص اثر تعاملی دانش غیرمستقیم و شیوه  4های این آزمون، فرضیه 

بر روابط  IDMبه طور جزئی تایید می گردد. شکل زیر اثر تعدیلگر قوانین غیررسمی علیه  IDMبرای 

ان می بین مشاهده مستقیم کژرفتاری بین فردی و کژرفتاری مستقیم فردی اعضای مرجع را نش

 دهد. 
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و  ضعیف شکل فوق نشان می دهد؛ در حالیکه اثر تعاملی معنادار است، اما مقدار واقعی آن

 کوچک است.

 

 های پژوهش. نتایح نهایی آزمون فرضیه6جدول 

 سطوح تحلیل           

 های پژوهشفرضیه

ODM IDM 
حمای

 ت شده

حمایت 

 جزئی

عدم 

 حمایت

حمای

 ت شده

حمای

 جزئیت

عدم 

 حمایت

   *   * اول فرضیه

فرضیه 

 دوم

مشاهده 

 مستقیم
 *  *   

دانش 

 غیرمستقیم
 *   *  

   *  *  شیوع رفتار

فرضیه 

 سوم

عدالت 

 مراوده ای
  * *   

عدالت رویه 

 ای
  * *   

فرضیه 

 چهارم

انسجام 

 گروه کاری
  *   * 

قوانین 

 غیررسمی
 *    * 
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 بحث و نتيجه گيری 

ی شیوه گسترش کژرفتاری سازمانی در بین اعضای یک سیستم پژوهش حاضر با هدف بررس

های مدیریتی مرتبط با کژرفتاری اجتماعی )مدرسه( انجام شد. همچنین مطالعه حاضر پژوهش

سازمانی و سرایت اجتماعی را از طریق ارزیابی انتقال کژرفتاری در بین اعضای سازمان توسعه می 

مبتنی بر اطلاعات اجتماعی بکار گرفته شد. بر اساس این  بخشد. برای رسیدن به این مهم، رویکرد

رویکرد کژرفتاری از طریق مشاهده مستقیم، دانش غیرمستقیم و شیوع کژرفتاری در بین همکاران 

یابد. به علاوه در این مطالعه، بر اساس مبانی نظری و و اعضای یک سیستم اجتماعی گسترش می

های ها( به عنوان تعدیل کنندهی غیررسمی )تشویق و تنبیههامنطقی؛ انسجام گروه کاری، تحریم

در این مطالعه مدارسی انتخاب  اصلی ارتباط کژرفتاری گروهی و کژرفتاری فردی اختیار شدند.

نفر معلم داشته و یافته ها نشان داد که مکانیزم انتقال کژرفتاری وابسته به  5شدند که حداقل 

( با هدف آسیب رساندن به بدنه اصلی ODMیت شده سازمانی )شکل و نوع آن است. کژرفتاری هدا

(، مناسبات و رفتارهای IDMسازمان ایجاد می شود. در حالیکه کژرفتاری هدایت شده بین فردی )

اعضای سازمان را هدف قرار می دهد. به طور خلاصه یافته ها نشان داد که کژرفتاری هدایت شده 

جزئی از طریق اطلاعات اجتماعی گسترش می یابد. در این  سازمانی )کژرفتاری مستقیم( به طور

فرآیند رابطه بین کژرفتاری هدایت شده سازمانی گروه های کاری و کژرفتاری هدایت شده سازمانی 

 شود.گری میافراد، از طریق اشکال سه گانه اطلاعات اجتماعی به طور جزئی میانجی

کژرفتاری هدایت شده سازمانی از سوی یک فرد  اطلاعات اجتماعی به طور مثبت و معناداری با

مرجع ارتباط دارد. همچنین کژرفتاری هدایت شده بین فردی از طریق مشاهده مستقیم و شیوع 

کژرفتاری هدایت شده فردی گسترش می یابد. در این میان، کژرفتاری هدایت شده فردی هر یک 

مل توسط دو شکل اطلاعات اجتماعی یعنی از اعضای گروه کاری و کژرفتاری افراد مرجع به طور کا

شیوع و مشاهده مستقیم کژرفتاری میانجیگری می شود )دانش غیرمستقیم نقش معناداری ندارد(. 

گانه گیری اشکال سهکاری منجر به شکلتوان نتیجه گرفت که کژرفتاری گروهروی هم رفته می

سایر اعضای سازمان قابل درک است.  اطلاعات اجتماعی شده که این فرآیند به نوبه خود از سوی

در نهایت این نتیجه به دست آمد که اطلاعات اجتماعی به طور معناداری با کژرفتاری اعضای گروه 

)اعضای اصلی( ارتباط دارد. از سوی دیگر، احتمال انتقال و گسترش کژرفتاری به درجه بالقوه بودن 

زمانی، به احتمال زیاد انتقال کژرفتاری از کژرفتاری وابسته است. در کژرفتاری هدایت شده سا

سوی افراد مرجع )افرادی که انسجام گروهی و کاری ضعیف، تحریم های غیررسمی ضعیف و 

صداقت و درستی پائینی احساس می کنند( صورت می گیرد. در نقطه مقابل کژرفتاری سازمانی 

زیاد از سوی افرادی رخ می  (، انتقال کژرفتاری هدایت شده فردی به احتمالODMهدایت شده )



 

 
 

67 

 

آزمون يک الگو با نقش ني به کژ رفتاری هدايت شده فردی:سرايت کژ رفتاری هدايت شده سازما

 تعديلگر انسجام گروهي، ادراک بي عدالتي و قوانين تنبيهي غيررسمي در مدارس دولتي

 

آید که انتقال کژرفتاری ها چنین برمیدهد که احساس عدالت مراوده ای پائینی دارند. از این یافته

هدایت شده فردی نسبت به کژرفتاری هدایت شده سازمانی به احتمال بیشتر از سوی افرادی ایجاد 

 حساس کرده اند.می شود که بدرفتاری را از سوی سیستم سازمان و مدیریت ا

 دانش در خصوص انسجام اجتماعی، زمانیکه انسجام بالاست، احتمال ضعیفی وجود دارد که

جب شود. ، بروز کژرفتاری افراد دیگر در زمانهای دیگری را موODMغیرمستقیم و ادراک شیوع 

ته . یاف، این فرضیه که انسجام گروهی نقش تعدیلگر دارد، رد می شودODMبنابراین در خصوص 

ده نشان داد که در سطح گروهی و سازمانی، تعامل معناداری بین مشاه HLMهای حاصل از 

 ی دانشهای غیررسمی وجود دارد. در خصوص اثر تعاملمستقیم کژرفتاری و قوانین و مجازات

یافت  ( به لحاظ آماری تعامل معناداریODMغیرمستقیم و قوانین غیررسمی، در سطح گروهی )

ه سمی علیغیرر یافته ها نشان داد که اثر تعاملی ادراک شیوع کژرفتاری و قوانین نشد. در نهایت

ODMل ی در قبارسم، به لحاظ آماری معنادار است. این یافته ها نشان می دهند که اگر قوانین غیر

ODM ایت و سر در سطح پایینی باشند، دانش مستقیم و شیوه کژرفتاری سازمانی به احتمال زیاد

 رفتاری سازمانی گروه کاری به افراد مرجع سازمانی را افزایش می دهد.انتقال کژ

ه یا ب در خصوص یافته های پژوهش حاضر می توان استدلال نمود که عوامل درون مدرسه ای

مایت عی، حعبارتی فرصت های اجتماعی در بین اعضای مدرسه مانند تعلق اجتماعی، تایید اجتما

شامل  مدرسه یک سو، و میزان پاسخ به نیازهای اجتماعی در دروناجتماعی، و رابطه اجتماعی از 

تماعی از ابطه اجبه ر نیاز به تعلق اجتماعی، نیاز به تایید اجتماعی، نیاز به حمایت اجتماعی، و نیاز

ن ه شدن آق دادسوی دیگر؛ از جمله عوامل موثر در تایید یک رفتار نابهنجار گروهی و سرایت و سو

ک به ی فردی معلمان می باشند. معلمان در یک گروه کاری با احساس تعلق به سمت رفتارهای

ها، ن رفتاراز آ گروه داری رفتارهای سوء، تایید شدن رفتارهای سوء در آن گروه، حمایت گروه کاری

 فتارها،راین  و در نهایت برقراری ارتباط با اعضای بیشتری در درون مدرسه جهت سرایت و انتقال

وامل ود. عششدن رفتارهای گروهی سوء به رفتارهای فردی سوء در بین معلمان می  فرآیند تبدیل

 ارهایدیگر از جمله: عوامل معطوف به شخصیت )بی قاعدگی ارتباط میان فرد و مدرسه؛ رفت

قی و اخلا نوروتیک در قالب بی اعتنایی به قوانین درون مدرسه ای، زیر سوال بردن ارزش های

رت، احساس مسئولیت اجتماعی، فریبندگی ظاهری(؛ عوامل فردی )قد هنجارهای مدرسه، عدم

د اده، طرخانو استقلال، عافیت طلبی، بی هویتی، زیاده خواهی(؛ و عوامل اجتماعی )آشفتگی کانون

یت سوء ر سرااجتماعی، عدم پایبندی به ارزش های اجتماعی، ارزش و جایگاه اجتماعی شغل( نیز د

 ر فردی معلمان نقش مهمی دارند. رفتار گروهی به سوء رفتا

بر اساس نظریه یادگیری اجتماعی می توان اذعان نمود که معلمان با مشاهده گژرفتاری در بین 

اکثریت کارکنان مدرسه، دانش غیرمستقیم در خصوص رفتارهای ناهنجار دیگران، و احساس 
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از رفتارهای نادرست را گستردگی و شیوع میزان گژرفتاری در سطخ گروه و سازمان، مجموعه ای 

ضمیمه ذهن خود کرده و ممکن چنین رفتارهای در جوهره وی نهادینه شود. بنابراین در موارد 

 مشابه معلمان مشاهده گر چنین رفتارهایی ممکن است خود نیز مرتکب چنین رفتارهایی شوند.

 کاربردهای نظری و تجربی

 مطالعه حاضر دارای کاربردهای نظری و تجربی است. 

های آینده هم در حوزه های پژوهش حاضر دارای کاربردهایی برای پژوهش* نحست؛ یافته

 کژرفتاری سازمانی و هم در حوزه سرایت اجتماعی در سازمان هاست. 

* دوم؛ اینکه نتایج پژوهش حاضر دیدگاه های نوینی برای مدیران و رهبران سازمانی که تلاش 

 عیف نمایند، فراهم می آورد. می کنند کژرفتار در محل کار را تض

* سوم؛ اینکه مدل ارائه شده و آزمون شده، به درک پژوهشگران در خصوص انتقال اجتماعی 

 رفتار سازمانی در سه نوع )مستقیم، غیرمستقیم و شیوع( کمک می کند.

ای اجتماعی و به اند که کژرفتاری سازمانی پدیده* اگر چه برخی از پژوهشگران اذعان داشته

(، اما عواملی که تسهیل کننده چنین سرایت و 1998یابد )روبینسون، صورت اجتماعی سرایت می

انتقالی هستند، به لحاظ نظری و تجربی آزمون نشده اند. در این پژوهش، مدل سرایت، عناصر 

اجتماعی، انگیزشی، گروهی و شخصیتی را شامل می شود که به تبع می تواند موجد رفتارهای بد 

 نی در بین اعضای سازمان باشند.سازما

ای که ممکن است از گسترش کژرفتاری * مدل ارائه شده در پژوهش حاضر بر عوامل اجتماعی

سازمانی نشأت گرفته باشند، تاکید و تمرکز دارد. بر این اساس در پژوهش حاضر تصویر واضحی از 

 سترش یابد، ارائه شده است.اینکه چگونه کژرفتاری سازمانی ممکن است در بین اعضای سازمان گ

سازی * در مدل ارائه شده، بیشتر از آنکه بر سطوح فردی و سازمانی تاکید نماید، بر شفاف

چگونگی تاثیر و نقش عوامل اجتماعی در بروز سرایت اجتماعی کژرفتاری سازمانی تاکید شده 

 است.

همی در پیش بینی های اجتماعی کژرفتاری عوامل مها نشان داد تعیین کننده* یافته

کژرفتاری و گسترش آن هستند. این یافته شکاف دانشی و بینشی در ادبیات کژرفتاری را با در نظر 

 گرفتن پیشایندهای اجتماعی این پدیده، پر می نماید.

* مطالعه حاضر بر اشکال متفاوت کژرفتاری که دارای پیشایندها و پسایندهای مختلفی 

گیری متفاوت از تقال کژرفتاری هدایت شده سازمانی به طور چشمهستند، تمرکز نموده است. ان

ها این بخش نشان داد کژرفتاری هدایت شده فردی کژرفتاری هدایت شده بین فردی است. یافته

(IDM( بیش از کژرفتاری هدایت شده سازمانی )ODMبه عنوان یک پدیده اجتماعی تلقی می ،)-
اعی و کژرفتاری هدایت شده فردی اعضای گروه قویتر از شود. ارتباط بین عوامل اطلاعات اجتم
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توان دریافت که ارتباط آن با کژرفتاری هدایت شده سازمانی اعضاء گروه است. بر این اساس می

کژرفتاری هدایت شده فردی بیش از کژرفتاری هدایت شده سازمانی، جنبه سرایت اجتماعی دارد و 

تاری هدایت شده فردی است. بر این اساس نتایج فوق، این امر بخاطر ماهیت اجتماعی تر کژرف

پیشنهاد می شود پژوهشگرانی که در تلاش برای توسعه نظریه و ایجاد مطالعات تجربی هستند، 

 بایستی بر نوع خاصی از کژرفتاری سازمانی سازمانی در محل کار تمرکز نمایند.

و  های نظریحاضر کاربستهای سرایت اجتماعی در حوزه مدیریت، پژوهش * برای پژوهش

وسط ـ که ت جتماعیها نشان داد که رفتار از طریق اطلاعات اتجربی مناسبی ارائه نموده است. یافته

را در  ت سرایتهای گذشته اثراشود ـ انتقال می یابد. در حالیکه پژوهشرفتار یک همکار خلق می

ه اند. ( بررسی نمود2003مز، ( یا در بخش های مختلف سازمان )ویلیا2003بخش صنعت )برت، 

به  ن امرپژوهش حاضر  در سطح گروه کاری و آن هم در بافت مدارس دولتی انجام شده است. ای

 هند، راخ می ددهد تا سازوکارهای واقعی که از طریق سرایت اجتماعی رپژوهشگر این امکان را می

م از هیریت انی به ادبیات مدبررسی نمایند. درک سازوکارها از طریق سرایت اجتماعی، کمک شای

ت ر ادبیادهای گذشته اثرات سرایت نماید. در پژوهشحیث سرایت و هم از جنبه کژرفتاری، می

 .شده استندهند، به خوبی درک ای که در آن این اثرات رخ میمدیریت گزارش شده، اما  شیوه

آن  فتار و گسترش* در حالی که پژوهش حاضر به درک پژوهشگران در خصوص شیوه تاثیر ر

ق ز طریادر بین اعضای گروه کمک می نماید، پژوهش های آینده بایستی چگونگی گسترش رفتار 

 ساختار سازمانی را درک کرده و مورد بررسی قرار دهند.

ست، با خته ا* مطالعه حاضر اگرچه به کژرفتاری سازمانی به عنوان مهمترین سازه پژوهش پردا

ندی ار شهروتواند برای سایر حوزه های رفتار سازمانی مانند رفتمیاین وجود، چنبن رویکردی 

 سازمانی و رفتار اخلاقی بکار گرفته شود.

 کاربردهای مدیریتی 

 است. یریتیعلاوه بر کاربردهای نظری، این پژوهش دارای کاربردهای مفیدی برای اقدامات مد

انی و سازم یابد، رهبرانسترش می* با درک سازوکارهایی که از طریق آن کژرفتاری سازمانی گ

ری در ژرفتامدیران می توانند سیاست ها، رویه ها و فرآیندهایی را تدوین نمایند که میزان ک

می  ازمانهاستار، سازمان را به حداقل برساند. از طریق تنبیه یا خاموشی رفتار قبل از آغاز آن رف

ن شیوع آ ترش ورب را افزابش دهند و از گستوانند میزان اطلاعات اجتماعی مرتبط با رفتارهای مخ

 رفتارها به سایر اعضای سازمان ممانعت به عمل آورند.

* به پژوهش های آینده پیشنهاد می شود، نقش مدیران و رهبران سازمانی در انتقال کژرفتاری 

الت، را مورد بررسی قرار دهند. اطلاعات اجتماعی خلق شده از طریق کژرفتاری، در کنار احساس عد

ای بر گسترش پدیده کژرفتاری انسجام گروه کاری، و قوانین غیررسمی اثر معنادار و قابل ملاحظه
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ای در تاثیرگذاری بر این عوامل دارند، بنابراین درک اینکه چگونه دارند. مدیران نقش قابل ملاحظه

ی گذارند، حائز سلسله مراتب سازمان و رهبران سازمان بر انتقال کژرفتاری در سازمان تاثیر م

 اهمیت است.

* در حالیکه مطالعه حاضر بر تاثیر رفتار گروه کاری روی رفتار افراد مرجع تمرکز دارد، درک 

 شیوه تاثیر رفتار رهبران سازمان در گسترش رفتارهای مثبت و منفی در سازمان حائز اهمیت است.
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