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 یده ـچک
 

. باشدیدر بانک ملت م یبر تعهد سازمان یهوش رقابت ریدر تاث یانحراف یرفتارها یانجینقش م یبررس قیتحق نیهدف ا
ینفر م 900کارکنان بانک ملت شهر اصفهان حدود هیمشتمل بر کل یاو در جامعه یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد

های شاخص انحراف کاری عبارتند از: دزدی، .  نمونهدیگرد عیتوز یتصادف یرگیپرسشنامه به روش نمونه 120. باشد
با همكاران و  ادبانهیوری، رفتار خرابكارانه، پذیرش رشوه و اتلاف منابع، رفتار بخلافكاری، نقض قوانین، رفتار ضد بهره

در  یانحراف ینشان داد رفتارها قیتحق نوع انحرافات سازمانی است. نیترها و دزدی کارکنان اصلیمضایقه کردن از تلاش
دارد. و  یمعنادار یمنف ریتاث یانحراف یبر رفتارها یدارد. هوش رقابت یانجینقش م یبر تعهد سازمان یهوش رقابت ریتاث

 دارد. یمعنادار ینقش منف یبر تعهد سازمان یانحراف یرفتارها نیهمچن
 
 
 
 
 
 
 

 

 بانک ملت. ،یتعهد سازمان ،یهوش رقابت ،یانحراف یرفتارها یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                        

 نور امیدانشگاه پ یدولت تیریگروه مد اریاستاد 1-
 نور امیارشد دانشگاه پ یکارشناس یدانشجو -2
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 مقدمه  -1
های سازمانی است. به این گونه رفتارها، که از ی سازمان، مدیریت هنجارشكنیهای مهم مدیریت در عرصهدغدغهاز جمله 
(. رفتارهای کاری 1394شود )هادوی نژاد و درزی، روی سازمان است رفتارهای انحرافی در سازمان اطلاق میمسائل پیش

کند و این موضوع، محققان زیادی را در سرتاسر جهان بر زمان را تهدید میانحرافی، رفتارهایی است که با نقض قوانین کاری، سا
های مبارزه با آنها به تحقیق بپردازند. مطالعات مربوط ها، عوامل مرتبط و راهآن داشته که در مورد این رفتارها، شناسایی پیش زمینه

شود و بنابراین ها بسیار گران تمام میانحرافی برای سازمانرفتار  است.سال قبل شروع به رشد کرده  25به انحراف کاری بیش از 
کوارو کنند )پیموضوع مطالعات مختلفی بوده، به طور مثال، یک تحقیق در این زمینه نشان داده که کارکنان شادتر، کمتر دزدی می

ل فردی، ادراکی، سازمانی و... در های انحراف کاری تحقیقاتی صورت گرفته است و عوام(. در مورد پیش زمینه2014، 1و مفیت
ی شناسای انواع رفتارهای ( هم چنین تحقیقات بسیاری در زمینه1388اند )سلمانی و رادمند، انحرافات کاری اثرگذار شناسایی شده

مورد توجه قرار  ها در بروز این رفتارها و مقابله با آنها نیز بسیارکاری انحرافی و مطالعه آنها انجام شده و نقش مدیران سازمان
 شود به طور خلاصه به آنها اشاره شود.گرفته است که در این تحقیق سعی می

 

 موضوع ادبیات -2

تولید دارند، دو گروه رفتارهای انحرافی معطوف به افراد  رفتارهای انحرافی که همپوشی محتوایی قابل توجهی با رفتارهای ضد
توان به دزدی اموال سازمان، تخریب گیرند. از نمونه رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان میو معطوف به سازمان را در بر می

ف مواد در محیط کار و از نمونه اموال سازمان، نافرمانی از سرپرستان و مدیران، تاخیر و غیبت بدون هماهنگی و اطلاع قبلی، مصر
توان به دزدی از همكاران یا مراجعان، انجام شوخی رکیک با همكاران، به خطر انداختن رفتارهای انحرافی معطوف به افراد می

(. چند دهه تلاش 2010 ،2اشاره کرد )لوینعمدی همكاران، افشای رازهای دیگران علیرغم میل باطنی آنها و مواردی از این دست 
( که هر یک 2014، 4( و موقعیتی )اسمیتی کرای2014، 3پژوهشی به شناسایی و معرفی عوامل مختلف شخصی )اودین و همكاران

 توانند زمینه کاهش یا افزایش رفتارهای انحرافی را پدید آورند، منجر شده است.به نوعی می

باشند. بیشتر تحقیقات در  )رفتار انحرافی منفی( و هم مخرب رانحرافی مثبت()رفتا توانند هم سازندهرفتارهای انحرافی می
زمینه انحرافات مخرب بوده و با وجود اهمیت انحرافات سازنده )رفتار ارادی در جهت نقض هنجارها که منابع مهمی نوآوری و 

(. 2006، 5نه انجام شده است )گالپرین و بورکباشد و به ایجاد مزیت رقابتی کمک نماید( تحقیقات کمی در این زمیکارآفرینی می
رفتارهای انحرافی سازمانی نیز مجموعه رفتارهای مبتنی بر تخطی از هنجارها، قواعد و دستورالعمل هاست که به افراد و سازمان 

 (.2008، 6معطوف هستند و اغلب هدف آنها ایجاد آسیب، ناراحتی یا حتی تنبیه است )بوردیا، رستوبوگ و تانگ

گذارند آن افراد قواعد و هنجارهای سازمان محل کار خود را زیر پا می رفتارهای انحرافی طیف وسیعی از رفتارهایی را که طی
 (.2013، 7گیرد )کومیبر میکنند، درهایی به سازمان و افراد مرتبط با آن وارد میهای آشكار و پنهان و آسیبو هزینه

از: رفتارارادی که هنجارهای سازمانی را نقض کرده و سلامتی سازمان و یا کارکنانش و یا هر رفتار انحرافی کاری عبارت است 
ای برای تطبیق با انتظارات هنجاری (. انحراف کاری، ارادی است زیرا کارکنان انگیزه2014کند )کلبرت و همكاران، دو را تهدید می

د. منظور از هنجارهای سازمانی، هنجارهای هستند که قوانین سازمانی، آنها شونندارند و یا برای نقض این انتظارات برانگیخته می
شوند. از طرفی هر رفتاری که هنجار را نقض کند انحرافی نیست و های کاری مطرح میرا تعریف کرده و به عنوان استاندارد

به عنوان رفتار  رساند ونمیها آسیبی به سازمانملاک، تهدید کردن سازمان است. مثلاً پوشیدن لباس خارج از فرم سازمانی معمولاً 
 (.2015، 8آید )ییلدیز و آلپكاننمیانحرافی به شمار 

 هوش رقابتی -2-1
پردازند با هدف ها در آن به فعالیت و رقابت میهوشمندی رقابتی عبارت است از نظارت هدفمند بر محیط رقابتی که سازمان

های اخیر، هوشمندی رقابتی به یكی از مفاهیم مهم مدیریت تبدیل شده و با فرهنگ لال سالاخذ تصمیمات راهبردی. در خ
 های پیشرو عجین گشته است.شرکت

                                                        
1.Pi Cuaru and Mofit 
2.Levine 
3.Uddin et al 

4.Smithikrai 
5.Galperin Bella & Burke 
6.Bordia, Restubog & Tang 
7.Kumi 
8.Yıldız& Alpkan 
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تر و با دقت بیشتری تجزیه و تحلیل ها اطلاعات محیط اطراف خود را سریعگردد سازمانافزایش هوشمندی رقابتی موجب می
دسترس تصمیم گیرندگان قرار دهند. این امر جریان تبادل  ذخیره و درمواقع مقتضی در کرده و نتایج حاصل را به طریق سودمند

ا به نحو چشمگیری بهبود گیری جمعی راطلاعات و دانش را در بستر سازمان تسریع کرده و اثربخشی فرایند تفكر و تصمیم
 بخشد.می

های خاص، توانند با تكیه بر ابزارها و تكنیکت میبدین ترتیب، مدیران اجرایی با درک بهتر رقبا و محیط پرچالش رقاب
بررسی قرار داده و نسبت به انتخاب راهبرد مناسب اقدام و  مورد ها، نقاط قوت و ضعف و نیات رقبا رااطلاعات مرتبط با قابلیت

کند و از شكست و موفقیت ی میبینیک سازمان هوشمند استراتژی رقبا را بهتر و سریعتر پیش .همواره یک گام از رقبا جلوتر باشند
پذیری آورد تا با ممیزی سیستماتیک از رقابتآموزد و این امكان را برای مدیران ارشد سازمان به وجود میآنها نكات بسیاری می

 سازمان، با آگاهی بیشتری نسبت به اتخاذ تصمیمات راهبردی اقدام کنند.
و ارزیابی عمیق تری داشته و برای خود  درک خود فعالیت حوزه از که بود ندخواه برنده رقابتی محیط در هاییسازمان امروزه

ها بر رقبای خود برتری یافته و جایگاه های رقابتی بیشتری فراهم سازند. به مدد افزایش هوشمندی رقابتی است که سازمانمزیت
بررسی اطلاعات گذشته چندان کارساز نیست، بلكه کنند. در عصر حاضر، تنها تمرکز بر وقایع و ای در عرصه رقابت کسب میویژه

بخشد. در دنیای امروز با حال ظهور است که حیات سازمان را استمرار می بررسی دقیق محیط و کسب اطلاعات از رخدادهای در
ن منجر روی سازماهای پیشویژگی بازارهای روبه رشد سریع، تكیه بر اطلاعات قدیمی به کاهش بینش و از دست دادن فرصت

تر ساخته و این، افزایش درجه هوشمندی است که نگاه و درک سازمان را نسبت به تحولات محیط و آینده شفاف گردد. بنابرمی
های موفق در این زمینه، با کاهش میزان توجه به سازمان .دهدتوان سازمان را برای تحلیل فرایندهای روبه ظهور افزایش می

های مالی، استراتژی فروش رقبا و... که به آسانی قابل دسترس است و در اخذ ت رقبا، گزارشبررسی قیمت محصولا -گذشته 
ها و تهدیدهای محور توجه خود را به آینده و هشدارهای آگاه کننده در ارتباط با فرصت -تصمیمات حیاتی نقش چندانی ندارد 

 .دارندمحیط معطوف می
هایی است که بصیرت و آگاهی بیشتری نسبت به خود و محیط رقابت داشته ازمانموفقیت فردا در عرصه کسب و کار از آن س

 باشند.

 تعاریف و مفاهیم تعهد سازمانی -2-2

های اخیر مورد توجه گسترده واقع شده بررسی مسیر تاریخی مطالعات تعهد سازمانی حكایت از آن دارد که این موضوع در سال
 اند. سی در حوزه تعهد سازمانی، تعاریف مختلفی از آن ارائه دادهرطالعه و برنظران علوم رفتاری با ماست و صاحب

های معیار و کننددرگیر شدن در سازمان تعریف می های سازمان و( تعهد سازمانی را پذیرش ارزش1974همكاران ) و1پرتر
 (. 1387)رودپشتی و محمود زاده،  دانندن میهای سازماگیری آن را شامل انگیزه، تمایل برای ادامه کار و پذیرش ارزشاندازه

 ماندن در سازمان را داردداند و آرزوی باقی(، تعهد سازمانی، حالتی است که فرد سازمان را معرف خود می1996) از نظر رابینز
 (. 1385)پارسائیان و اعرابی، 

دوری از  های یک سازمان وارزش عاطفی با اهداف و(، تعهد سازمانی را به معنی حمایت و پیوستگی 1986) 2اوریلی و چاتمن
 (. 1387)رودپشتی و محمود زاده،  کنندی آن تعریف میهای ابزارارزش

هایی شوند ای است که اعضای سازمان موظف و متعهد به باورها و کنش(، معتقدند که: تعهد سازمانی سازه2001) 3میلر و لی
 ت آنها به سازمان محل کارشان باشد. ها و التزاماکه تداوم بخش فعالیت

 های مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمانی است که در آن مشغول به کارند. (، تعهد سازمانی، نگرش2007از نظرآلن )

 عوامل موثر بر تعهد سازمانی -2-3

 زمانی را بیان کرده اند. های تعهد سا( چهار دسته از پیش شرط1( در مدل نظری خود )شكل 1982) مودی و همكاران

های شخصی و فردی، شامل سن، جنس، میزان تحصیلات، نژاد و سابقه خدمت در میزان تعهد فرد به سازمان الف( ویژگی
متبوعش تأثیر قابل توجهی دارد. ب( ویژگی مرتبط با نقش، همچون حیطه شغل یا چالش شغلی، تضاد نقش و ابهام نقش از دیگر 

های ساختاری، همچون بعد و اندازه سازمان، میزان تمرکز و رسمیت شود. ج( ویژگیعهد سازمانی تلقی میعوامل مرتبط با ت
شود. د( تجربیات کاری که در طول سازمانی، حیطه کنترل و نظارت، معرف عوامل مؤثری است که موجب تعهد سازمانی نیروها می

است که بر میزان وابستگی روانی کارکنان به سازمان مهم است. در این  ایدهد، عامل عمدهزندگی کاری فرد در سازمان رخ می

                                                        
1.Porter 
2.O,Reilly & Chatman 
3.Miller&Lee 
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یابد شود، میزان تمایل به ادامه فعالیت فرد در مؤسسه افزایش میمدل نظری، تعهد سازمانی موجب حضور فعال فرد در سازمان می
 (. 1388)زکی،  شودو سرانجام عملكرد شغلی او بیشتر می

های اخیر مورد توجه گسترده واقع شده ات تعهد سازمانی حكایت از آن دارد که این موضوع در سالبررسی مسیر تاریخی مطالع
 است و صاحب نظران علوم رفتاری با مطالعه و برسی در حوزه تعهد سازمانی، تعاریف مختلفی از آن ارائه داده اند. 

های معیار و کنندرگیر شدن در سازمان تعریف مید های سازمان و( تعهد سازمانی را پذیرش ارزش1974وهمكاران )1پرتر
 (. 1387)رودپشتی و محمود زاده،  دانندهای سازمان میگیری آن را شامل انگیزه، تمایل برای ادامه کار و پذیرش ارزشاندازه

 اندن در سازمان را داردداند و آرزوی باقی م(، تعهد سازمانی، حالتی است که فرد سازمان را معرف خود می1996) از نظر رابینز
 (. 1385)پارسائیان و اعرابی، 

دوری از  های یک سازمان وارزش (، تعهد سازمانی را به معنی حمایت و پیوستگی عاطفی با اهداف و1986) 2اوریلی و چاتمن
 (. 1387)رودپشتی و محمود زاده،  کنندی آن تعریف میهای ابزارارزش

هایی شوند ای است که اعضای سازمان موظف و متعهد به باورها و کنش(، معتقدند که: تعهد سازمانی سازه2001) 3میلر و لی
 ها و التزامات آنها به سازمان محل کارشان باشد. که تداوم بخش فعالیت

 در آن مشغول به کارند. های مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمانی است که (، تعهد سازمانی، نگرش2007از نظرآلن )

 

 
 (2002، یر و همكارانو تأثیرات انواع سه گانه تعهدسازمانی )میها همبسته، عوامل ضروری –1 شكل

 

 تقویت تعهد کارکنان در سازمانهای شیوه -2-3

موفق شوند، محققان  خود توانند در بالا بردن تعهد کارکنانها میها و شرکتدر پی یافتن جواب این سوال که چگونه سازمان
آید نچه در ادامه میآ های کارگری انجام داده اند.های تجاری و اتحادیهمطالعات زیادی را در طیفی از اجتماعات مختلف، سازمان

 باشد. مورد نیاز برای افزایش تعهد کارکنان می هایوار بر فعالیتمروری فهرست

 روشن و داشتن یک ماموریت و ایدئولوژی سازمانی واضح .1

 سازیسنت .2

 تضمین عدالت سازمانی .3

 دریافت شكایات .4

 برقراری روابط دو جانبه بین مدیران و کارکنان سازمان .5

 های جمعیایجاد حس جمعی و تاکید بر همكاری .6

 ایجاد حس یگانگی .7

 اهمیت دادن به پیشرفت کارکنان، شكوفاسازی و توانمندسازی آنان .8

                                                        
1.Porter 
2.O,Reilly & Chatman 
3.Miller&Lee 
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 امنیت شغلی  .9

 (1383)ابراهیمی،  انتخاب مدیران مناسب .10

 یکم تعهدات سازمانی در قرن بیست و- 2-4

اند که تعهد سازی، فناوری اطلاعات(، برخی چنین عنوان کردهیكم )مثل جهانی ها در قرن بیست وبا توجه به تغییرات سازمان
ائمی تعهد سازمانی پیشنهاد (، سه دلیل درباره اهمیت د1997) یر و آلنسازمانی مفهومی کهنه و قدیمی است. با این وجود می

 کنند:می

شان به انعطاف پذیری های وابسته از جانب کارکنانشوند، شرکتشوند؛ بلكه بیشتر متكی و وابسته مینمیها ناپدید سازمان
باید ارکنان میتوجه هستند، بنابراین کبی ها کمتر نسبت به اشتباهاتجایی که مدیران امروزی سازمانآبیشتری نیاز دارند. از 

 نماید. کارهای خود را به طور صحیح انجام دهند. تعهد کارکنان به سازمان، عملكرد آنان را اصلاح می

دهند، به کیفیت کاری کارکنان موقت متكی هستند. شاید این کارکنان سپاری انجام میهایی که کار را از طریق برونسازمان
 می نباشد اما تعهد سازمانی کارکنان موقت برای حفظ کیفیت ضروری است. شان مانند کارکنان دائتعهد سازمانی

برداری نكنند، در سازمان ها از این واکنش بهرهتوسعه و رشد تعهد، واکنش طبیعی تعلق به گروه است. در صورتی که سازمان
  (.1386پور، عوضیابد و حاصل بیگانگی از کار برای سازمان زیانبار است. )بیگانگی و بیزاری رواج می

 

 مدل مفهومی -3

 

 
 تحقیق مدل مفهومی-2شكل 

 

 فرضیات -4

 رفتارهای انحرافی در تاثیر هوش رقابتی بر تعهد سازمانی نقش میانجی دارد.: اصلی
 هوش رقابتی بر رفتارهای انحرافی تاثیر منفی معناداری دارد.: فرعی
 رفتارهای انحرافی بر تعهد سازمانی تاثیر منفی معناداری دارد.: فرعی

 

 ها داده تحلیل و تجزیه -5

نفر  900تعداد کل پرسنل حدود شهر اصفهان توزیع گردید.  ملتبه منظور این پژوهش پرسشنامه ذیل بین پرسنل بانک 
 جهت تحلیل آماری استناد شده است.پرسشنامه کامل شده  114پرسشنامه به تعداد  120میباشد که پس از توزیع 

سوالات مبنی بر تعهدات مستمر و عاطفی و هنجاری و رفتارهای انحرافی تولید و مالی و سیاسی و شخصی و تعداد سوالات 
درصد  1وهش حاکی از آن است که های پژدر خصوص توزیع فراوانی پاسخ دهندگان بر حسب تحصیلات یافتهبوند. هوش رقابتی 

درصد دارای مدرک فوق  4/17درصد دارای مدرک لیسانس،  4/66درصد دارای مدرک فوق دیپلم،  1/15درک دیپلم، دارای م
در خصوص توزیع فراوانی پاسخ دهندگان بر حسب متغیر سن د. لیسانس و بالاتر بودندکه حجم نمونه آماری ما را تشكیل می دهن

سال و بالاتر هر کدام به  51سال،  50تا  41سال،  40تا  31سال،  30تا  20ای وهش حاکی از آن است که کارکنان دارهای پژیافته
اند. همانطور که مشخص است افراد دارای درصد از حجم نمونه آماری را به خود اختصاص داده 1/11و  8/19، 7/59، 4/2ترتیب 

ها اند. پس از تحلیل دادهبه خود اختصاص دادهماری سال کمترین سهم را از نمونه آ 30تا  20سال بیشترین و افراد دارای  40تا  31
  هر سه فرضیه تایید شد.

 

 رفتارهای انحرافی

 هوش رقابتی تعهد سازمانی
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  بررسی فرضیات-1جدول 

 Adj.2R F-Ratio Beta P 

80/36 647. 1فرضیه   
.471 
.429 

<.001 

89/43 524. 2فرضیه   -.732 <.001 

93/26 399. 3فرضیه   -.644 <.001 

 

 11رگرسیون -5-1
 

 2خلاصه مدل-2جدول 

Std. Error of the 

Estimate 
Adjusted R 

Square R Square R Model 

116/2 .647 .666 .816 1 

 بین هوش رقابتیمتغیر پیش
 

 3نواآجدول  -3جدول 

Sig. F Mean Square df Sum of Square Model 

.000 806/36  
745/164  

476/4  

2 

74 

78 

489/329  

611/165  

100/495  

1 regressin 

Residoul 

Total 

 بین هوش رقابتیمتغیر پیش

 متغیر وابسته تعهد سازمانی

 
  4جدول همبستگی-3جدول 

  
Standardized 

Coefficients 
Coefficients Unstandardized  

Sig t Beta Std. Error B Model 

.000 

.001 

.001 

887/3  

452/3  

786/3  

.429 

.471 

.765 

.083 

.054 

973/2  
.286 

.205 

1 (Constant) 

 هوش رقابتی
 سازمانیتعهد 

 تعهد سازمان متغیر وابسته
 

 25رگرسیون -5-2

 

 مدلخلاصه  -4جدول 

Std. Error of the 

Estimate 

Adjusted R 

Square 
R Square R Model 

459/2  -.524 -.536 -.732 1 

 بین هوش رقابتیمتغیر پیش

 

                                                        
1 REGRESSIN 1 
2 Model Summary 
3 ANOVA 
4 Coefficients 
5 REGRESSIN 2  
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 نواآجدول  -5جدول 

Sig. F Mean Square df Sum of Square Model 

.000 885/43  
340/265  

046/6  

2 

76 

77 

340/265  

760/229  

100/495  

1 regressin 

Residoul 

Total 

 بین هوش رقابتیمتغیر پیش

 متغیر وابسته تعهد سازمانی

 
  همبستگی-6جدول 

  
Standardized 
Coefficients 

Coefficients Unstandardized  

Sig t Beta Std. Error B Model 

.000 

.00 
517/5  

625/6  
.732 

.785 

.074 
331/4  

.487 

1 (Constant) 

 هوش رقابتی
 تعهد سازمانی

   رفتارهای انحرافی متغیر وابسته 

 

 1 3رگرسیون  -5-3

 
 خلاصه مدل -7جدول 

Std. Error of the 

Estimate 

Adjusted R 

Square 
R Square R Model 

328/6  -.399 -.415 -.644 1 

 انحرافیمتغیر پیش بین رفتارهای 

 
 نواآجدول  -8جدول 

Sig. F Mean Square df Sum of Square Model 

.000 933/26  
431/1078  

041/40  

2 

76 

78 

431/1078  

544/1521  

975/2599  

1 regressin 

Residoul 

Total 

 بین رفتارهای انحرافیمتغیر پیش

 متغیر وابسته تعهد سازمانی

 
 همبستگی-9جدول 

  Standardized 

Coefficients Coefficients Unstandardized  

Sig t Beta Std. Error B Model 

.002 

.000 
274/3  

190/5  
.644 

020/2  

.189 
616/6  

.982 

1 (Constant) 

 رفتارهای انحرافی
 تعهد سازمانی

 تعهد سازمانی  متغیر وابسته

 

 گیری نتیجه و بحث -6

ها و شرایط لازم برای کارکنان جذب کارکنان با استعداد اقدام کنند و زمینه به فرایندملت شهر اصفهان اگر مدیران در بانک 
. استخدام یا جذب استعداد، ، کاهش رفتارهای انحرافی آنان را شاهد خواهیم بودتوانا و متخصص در بانک خود فراهم کنند

                                                        
1 REGRESSIN 3 
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های سطح کسب و کار و کیب برنامهرشد راهبردی است. با تر سازوکاری برای جایگزینی استعداد و هم چنین ابزاری برای
ی جایگزین پروری و ابزارهای استخدام، مدیران می توانند جذب استعدادها را به صورت فعالانه حمایت کنند. جذب هابرنامه

توان گفت، زمانی که های مناسب اشاره دارد. در واقع میاستعداد، به یافتن استعدادهای مناسب در زمان مناسب برای فرصت
های مناسب را در جذب کارکنان مستعد در نظر بگیرند، افراد متخصص و توانا را برای ها و زمینهمدیران بانک رفاه، شاخص

 .بهتری خواهند داشتسازمانی های کلیدی در بانک در نظر بگیرند، کارکنان طبیعتاً پست
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