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Abstract 

The purpose of the current research is to design a model for deviant behavior management in Isfahan 

Islamic Azad University (Khorasgan). The current research is one of the exploratory mixed research. 

which is done in two qualitative and quantitative stages. In the qualitative part (first phase) the 

foundation data approach was used and in the quantitative part (second phase) the survey approach was 

used. In the qualitative part, samples were selected through in-depth semi-structured interviews with 20 

experts, specialists and senior managers of Isfahan Islamic Azad University (Khorasgan) using 

theoretical sampling method. In the quantitative part of the research, a sample of 445 employees of 

Isfahan Islamic Azad University branch (Khorasgan) was conducted using a stratified method according 

to the volume, and the results of the qualitative part were analyzed using a researcher-made 

questionnaire. that the validity of the questionnaires was examined based on the content validity using 

the opinion of experts, the form based on the views of a number of the statistical community and the 

structure with the factor analysis method, and after the necessary terms, the validity was confirmed, and 

on the other hand, the reliability of the questionnaires With Cronbach's alpha method, all dimensions of 

the questionnaire were estimated above 0.7 and finally the data were analyzed with structural equations 

and through SPSS 22, Lisrel 80.8 and WarpPLS 7 software. Results The results of the quantitative part 

of the research showed that individual factors and occupational factors (0.280), process factors (0.270), 

managerial factors (0.260), structural factors (0.250) and group factors (0.220) respectively, deviant 

behavior strategies in the workplace have the greatest impact on management strategies, and political 

factors and personality traits played a moderating role, but organizational characteristics and 

demographic characteristics did not have a moderating role, and behavior change with an impact factor 

(550/ 0) It is the most effective strategy on the consequences of deviant behavior management in the 

workplace. 
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 چکیده 

واحد اصفهان)خوراسگان(   یدر دانشگاه آزاد اسلام ی انحراف  یرفتارها  تی ریمد  ی الگو  یهدف از پژوهش حاضر طراح

شود. در بخش    ی انجام م  یوکم  یفی است . که در دو مرحله ک  یاکتشاف  ختهیاست. پژوهش حاضر از جمله پژوهش آم

بن  کردی)مرحله اول( از رو  یفیک . در  دی استفاده گرد  ی شیمایپ  کردیدوم( از رو  فاز)  یاستفاده و در بخش کم  ادیداده 

ک با    مهین قیمصاحبه عم  قیاز طر   یفیبخش  و مد   20ساختمند  از خبرگان، متخصصان  آزاد    رانینفر  دانشگاه  ارشد 

گ  یاسلام نمونه  روش  با  اصفهان)خوراسگان(  کمّ  ینظر  یریواحد  بخش  در  شدند.  انتخاب  ها  با    ینمونه  پژوهش 

متناسب با حجم    ی واحد اصفهان)خوراسگان( با روش طبقه ا  ی از کارکنان دانشگاه آزاد اسلام  فره ن  445  ۀ نمون   یبررس

نتا  نامبا اس  یفیحاصل از بخش ک  جیانجام شد و  با    ت یشد. و در نها   یمحقق ساخته بررس  ۀتفاده از پرسش  داده ها 

افزارها  قی و از طر  یمعادلات ساختار و    هی مورد تجز7ال اس    یپ  وارپو    80/8  زرل یو ل  22اس اس    یاس پ  ینرم 

گرفت.نتا  لیتحل کم  جی قرار  بخش  از  فرد   یحاصل  عوامل  که  داد  نشان  شغل  یپژوهش  عوامل  (،عوامل  280/0)  یو 

به ترت220/0)  ی( و عوامل گروه250/0)   ی(،عوامل ساختار0/ 260)یتیر ی(،عوامل مد 270/0)  ی ندیفرا   نی شتریب   بی( 

  یها  یژگیو و  یاسیکار  دارند و عوامل س  طیدر مح  یانحراف  یرفتارها  یراهبرد ها  تی ری مد  یرا بر راهبرد ها  ریتاث

تعد  یتیشخص و   یسازمان   یها  یژگیو   یول  فاکردندیا  یگر  لینقش  تعد   یشناخت  تیجمع  یها   یژگیو    ل ینقش  

بر پ  نی ( موثرتر550/0)  ریتاث   بی رفتار با ضر  ریینداشتند و تغ  یگر در    یرافانح  ی رفتارها  تی ریمد    یامدهایراهبرد  

 کار است.  طیمح

 

 یتیریعوامل مد ،یعوامل فرد ،یعوامل شغل ،یکار ، عوامل سازمان طیدر مح یانحراف یرفتارها: واژگان کلیدی

 

کار در دانشگاه آزاد   طیدر مح یانحراف یرفتارها  ت یریمد  یالگو یطراح

 ی اکتشاف ختهیآم  کردی واحد اصفهان)خوراسگان( با استفاده از رو یاسلام 
 

 3ده چشمه  یمهرداد صادق    ⎸ 2*یزاده دستجرد می رضا ابراه     ⎸ 1یهارون ینیعباس قائدام

 ی واحد تهران جنوب ، دانشگاه آزاد اسلام ت،یریدانشکده مد ،یفرهنگ یزیو برنامه ر  تیریگروه مد  یدکتر  یدانشجو  1

 .رانی، تهران، ا
، واحددد اصاهانوروراسددگان  ،   تیری،دانشکده مددد  یفرهنگ  یزیو برنامه ر  تیریگروه مد  اریاستاد  نویسنده مسئول:*    2

 .رانی، اصاهان، ا یدانشگاه آزاد اسلام
،   یواحد اصاهانوروراسگان  ، دانشگاه آزاد اسلام  ت،یری،دانشکده مد  یفرهنگ  یزیو برنامه ر  تیریگروه مد  اریاستاد  3

 رانیاصاهان، ا
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 مقدمه 

با کارکنان  شهیهم ا  رانیو کوشش مد  یسع   رغمیکه عل  شوندیمواجه م  یسازمان ها  کار و    یمناسب برا  یطیمح  جادیو مسئولان در 

از دستورات   یچیسرپ  ران،یکارکنان و مد  ریبا سا  یریمانند درگ  ییافراد با رفتارها  نی. اشوندیدر سازمان م  یانحرافات   جادیموجب ا  ت،ی فعال

را    ن یقوان  قیطر  ن یسازند و در تلاش هستند تا از ا  یم  یموجود و مطلوب سازمان را دچار آشاتگ  تیوضع  ن، یقوان  فتن گر  ده یمافوق، ناد

و در   رندیگ  یکار رود م  طیرود را از مح  تیاز کارکنان هو  یاری. وبسSilva & et al .  2017  ندیکسب نما   یازیپا گذاشته و امت  ریز

 ییها  تی   ، فعال2000و   سی.و طبق گزارش ک  Hulin   2002دهند.  یاز رود بروز م  یمتااوت   یرهافرد ، سازمان ها و جامعه رفتا  جهینت

کار منجر به   طی در مح یانحراف یزدند که رفتارها   نی  تخم2007و مهتا  و  اندورفیبود و د جیدر سازمان ها را و سرقت یمانند کلاهبردار 

 نی  همچن2003و  نیشود. کوف  یم  ییکایآمر  یدلار در سازمان ها  اردیلیم  200تا    6درصد شکست در تجارت و از دست دادن سالانه    20

سوء استااده از   د،یمانند برداشت از حساب، سرقت، انحراف در تول  یانحراف  یها   تیدرصد کارکنان مشغول فعال  75تا    33اظهار داشت که  

مربوط به آن بر   یمال  راتیو تأث  یشود. اما رکود اقتصاد   یم  یغرب  یدر کشورها   شتر یمنجر به مطالعات ب  ن یهستند، بنابرا  رهیهمکاران و غ

و. اما طبق گزارش سال    Prasso   2007شده است..   ییایآس  یبه کشورها  ییکایمشاغل آمر شیمنجر به افزا  یغرب  یکشورهااز    یاریبس

درصد   قایو آفر  کایکنار آمر  در  زین  یی ایآس  ی، کشورها  2014تقلب توسط کرول در سال    یجهان  یگزارش سازمان ملل و نظرسنج  2014

، سوء استااده از   یکیزیف  یها  ییشده در گزارش ها شامل سرقت دارا  یموارد بررس  شتریدلار دارند. ب  اردیلیم  20از ضرر به مبلغ    ییبالا 

 انیشود. در م  ادهکار استا  طیدر مح  یرفتار انحراف  یریاندازه گ  یتواند برا  یاست که م  یمال   یدر صورت ها  یها و کلاهبردار  ییدارا

کار مورد پژوهش قرار گرفته اند، اما مطالعات   طیدر مح  یانحراف  یرفتارها  اتیدر ادب  یهنگ کنگ و مالز  ن،یژاپن، چ  ییایآس  یکشورها

از    یادیتعداد ز  دهدینشان م  یکپارچگیو    ستیناشا  یدرباره رفتارها  یجهان  ینظرسنج  نیاندک است، هرچند چهاردهم  ار یبس  ران یدر ا

 طیدر مح  یانحراف  ی. رفتارها    Narayanan &( Murphy .  2017تار در سازمان رود هستندگزارش دهنده سوء رف  یرانیا  رکنانکا

و   نسونیو پزشکان جلب کرده است. راب  انیدانشگاه  نیرا در ب  یتوجه گسترده ا  راًیاست، که ار  شیدر حال افزا  یر یکار به طور چشمگ

 یم  فیاست ، توص  یسازمان  یکه ناقض هنجارها  یکار را به عنوان هرگونه اقدام داوطلبانه ا  طیدر مح  یانحراف  ی  رفتارها 1995بنت  و

 ٪ 75زند که    یم  نیمتحده تخم  الاتیا  یاز اتاق بازرگان   یکند. گزارش  یم  دیهر دو را تهد  ایآن    یسازمان ، اعضا  کیرفاه    نیکند و بنابرا
کنند.  کی  حداقل  کارمندان سرقت  ا  Shulman   2005بار  بر  رفتارها  ن یو.علاوه  مح  یانحراف   ی،  م  طیدر  ها  یکار  جنبه  با    یتواند 

باشد. مرتبط  ها  ها و سازمان  گروه  افراد،  مثال، وب گرد  Alias & et al   2013نامطلوب  عنوان  کار  ریغ  یوبه  در ساعات   یمجاز 

  یبا رفتارها   ی. وجود کارکنان  Taylor .و  2007کند  نهیهز  یدست دادن بهره ورپوند از    ونیلیم  300زده شده است که سالانه    نیتخم

 یسازمان  یها  نهیهز  شیکار  و افزا  طیدر مح  یانحراف  یشدن رفتارها   جیکارکنان و  را  ریسا  یتواند موجب کاهش بهره ور  یم  یانحراف

کارکنان   هیتوانند بق  یم  رایشوند؛ ز  یمحسوب م  دیسازمان تهد  یدارند برا  یانحراف  یکه رفتارها   ی.کارکنان   Chen et al  .و  2013شود

 ی دئولوژیو ا  یهستند که اقتدار رسم  یرقانونیتنگ نظرانه و غ  یرفتارها ، رفتارها  نیافکار سوق دهند. ا  ن یا  یبه سو  ز یرا ن  ان یو مشتر

.بنابرا  Clark &et al .  2016داند    یسازمان آن را مجاز نم    نه یکار و هز  طیحدر م  یانحراف  یرفتارها  ندهیفزا  وعیبا توجه به ش  نی  

حداقل ، عوامل   ایکنند و  ییهستند را شناسا  میسه  ییرفتارها  نیاست تا عوامل که در بروز چن  دیسازمان ها ما  یمرتبط با آن، برا  یها

  ی رفتارها  ییو شناسا  صیتشخ  رای دهند؛ ز  صی کنند تشخ  ینیب  شیپ  یکار   یها   طیرفتارها را در مح  نیتوانند وقوع ا  یکه م  یبالقوه ا

  .به    et al.2009) Yao&سازد  یم  سریکار م  طی رفتارها را در مح  نیکاهش و مهار ا  یکردن برنامه ها و راهبردها   یاتیعمل  ،یرافانح

ها  ژهیو سازمان  بس  یروان  دگاهید  ،یآموزش  یدر  آنان  رفتار  و  ورو  نقش  اریکارکنان، رلق  آنان  ؛چراکه  است  عملکرد   یبحران  یمهم  بر 



 یو. بنابر آنچه گاته شد، کوشش سازمان ها برا   &et al.2016) Lanzoت ارباب رجوعان رواهند داشتیآن و رضا  یسازمان، رروج 

رفتارها و از همه مهم تر  نیا یابیدر علت  یدر آنان وسع یانحراف یوجود رفتارها   صیتشخ  نیکارکنان رود و همچن یبهبود عملکرد شغل

راه حل ها  نیتدو و  ها  و    نیازب  یبرا  ییبرنامه  ا  ایبردن  دادن  بهتر  نیکاهش  ارتباط  تا کارکنان  رواهد شد  منجر  ارباب    یرفتارها،  با 

باک را  کنند، ردمات  برقرار  دهن  یبهتر  یایرجوعان  ارائه  آنان  درنتبه  و  رضا  یاعتبار، سودآور  ندیفرآ  نیا  جهید  سازمان   انیمشتر  تیو 

و   افتهیتوسعه ن  یدرکشورها  ژهیدر همه سازمان ها، به و  باًیتقر  هاست ک  یج یکار، معضل را  طیدر مح  ی کند. انحرافات رفتار   دایپ  شیافزا

.رفتارهای کاری رارج از هنجارهای سازمان عواقب گسترده ای در همه   Nasir & Bashir .و  2012دهد  یدرحال توسعه، رخ م  ای

و   یسازمان   ی. بروز رفتارهای انحرافشتبه دنبال رواهد دا  یهای مال نهیبهره وری و هز  ری،یگ  میتصم  ندهاییسطوح سازمان از جمله فرا

گاته لازم به ذکر است که    نیا  دییباشد. در تأ  یم  عیشا  اریکشور در حال توسعه بس  کیبه عنوان    رانیا   یفساد اداری در جمهوری اسلام

  131کشور در رتبه    176   نی از نظر شارص ادراک فساد  در ب  ران یارائه شده ا  2016که در سال    تیشااف  یبر اساس گزارش سازمان جهان

ا در سازمان های  بالا  دهنده فساد  نشان  دارد که  عال   یرانیقرار  آموزش  نظام  ای،  و حائز   یاست.در هر جامعه  مهم  دانشگاه بخش  و 

ا  یبه شمار م  یتیاهم اثرات گسترده و چشم گ  نیرود.   ی اسیاقتصادی و س  ،یفرهنگ  ،یجامعه و حوزه های اجتماع  کرة یبر پ  ریینظام، 

ا تعب  نیدارد.  به  و  زمن  رینظام  نهاد،  توسع  هیبهتر؛  و  رشد  همچن  ۀساز  و  ظرف  نیفکری  تحقق  و   ی انسان  تهاییبلوغ 

ا Ghorbannejad & Issakhani, 2016استو به  توجه  عنوان    نکهی با  به  ها  تر  یکیدانشگاه  مهم  ردمات    ن یاز  سازمانهای 

انحراف  یآموزش اند، وقوع هر گونه رفتار  و کاری است که باعث اتلاف منابع   یانحراف از استانداردهای سازمان  ۀمنزلبه    ،یشنارته شده 

شود.   ی رودوارتقای سطح دانش  م  ییکشور از هدف نها   یآموزش  ستمیکاهش ردمات قابل ارائه و بازماندن س  جه، یو در نت  ابیکم  یانسان

 . Vaezi & Hosseinpour, 2016پردارته اندو  ری کشودر دانشگاه ها  یرفتارهای انحراف  یپژوهشگران به بررس  یرو، برر  نیاز ا

تواند سلامت    یگونه رفتارها م  نیا  رایشده است ز  لیسازمان ها تبد  یاصل   یروزها به نگران  نیکار ا  طی در مح  یانحراف   یرفتارها   تیریمد

نکردن از   یرویکارمندان شامل: پ  جار ناهن  یبرمجموعه دارند. رفتارها   یرفتارها هرچه که باشند اثرات منا  نیکند. ا  دی سازمان را تهد  یمال

دزد  رید  ر،یمد کار،  بدرفتار  یها  یآمدن، کند کردن چرره  ب  یکوچک،  ا  یادب  یو  است.در  م  نجایبا همکاران  تااوت  تا  است   ان یمهم 

رفتارها  یرارلاق یغ  یرفتارها  شود،  یمنا  ی و  قوان  یاول  مطرح  شکستن  به  است  دوم  یاجتماع  ن یمربوط  قوان  یتخط  یو   اصر  نیاز 

مانند عوامل    یصورت گرفته است و عوامل متعدد  یانحرافات کار  یها  نه یزم  شیپ  ییدرمورد شناسا  ی ادیز  یاست.پژوهش ها  یسازمان

 یعدالت  یوب  تیریو مد  یآزاد  و عوامل سازمان  ای  کیدموکرات  ،یواستبداد  رانیمد  ی ، سبک رهبر یکار  ط یو درک از شرا  تی وشخص  یفرد

اجرا سازمان  ن،یقوان  یدر  فرهنگ  پاداش،  نامناسب  شغل  ف،ی ضع  یسارتار  عملکرد  در  ارزش  یابهام  سارتار  یابیو  عدم   یافتگ یکارکنان، 

  ی کار  یبروز رفتارها  ایدر کاهش    تیریو مد  ینقش عوامل سازمان  انیم  نیها  شنارته شده اند که در ا  یزیها و برنامه ر  یریگ  میتصم

 . علت انتخاب دانشگاه آزاد واحد اصاهانوروراسگان  به عنوان جامعه  Jiang et al., 2020بوده است و  نیریپررنگ تر از سا  یانحراف

  یاز رفتارها  یبرر   تیقیارشد در رفتارشان به ما نشان دادند در حق  ران یکه مد  یطیشواهد و شرا  -1بود که    نیپژوهش ا  نیدر ا  یآمار

 یینامه ها و دستور العمل ها  نییآ  جیاز آن ها از نتا  یمختلف درون سازمان است و ممکن است برر  ی ها   استیاز س  یکه ناش   یانحراف

افزا  طیدر مح  ی انحراف  یکرده باعث شده رفتارها  جادیا  یاست که سازمان مرکز در   یانحراف  یرفتارها  ییامدهایپ  -2کند  دایپ  ش یکار 

به    دنیرس  یتلاش کمتر برا  ،یزگیانگ  ی، ب یتااوت  یب  ،یتیمسئول  یشود از ب   یم  دهید  ادیارشد از کارکنان ز  رانیکار در رفتار مد  طیمح

که ممکن است مشکلات و   ادیز  یو تعارضات شغل   یسازمان  یارلاق   ی قلدر مآبانه ، کاهش فضا   یو از آن مهم تر رفتارها  یاهداف سازمان

از حد   شیب  ییو جا به جا  بتیدهد که غ  یاز شواهد نشان م  یبرر   یهستند و از طرف   دهیپد  نیا  ییامدهایکه  از پ  اوردیرا بوجود ب  یمسائل

پ از  است  اهم  یانحراف  یرفتارها   یامدها یممکن  از  که  باشد  دانشگاه  وروراس  یبرا   یادیز  تی درون  اصاهان  واحد  آزاد  گان دانشگاه 
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  د وجو  قتیمسموم که در حق  یو جو سازمان  راتییو تغ  یسطح استرس شغل   شیارشد به آن اشاره دارند افزا  رانیکه مد  یاز موارد  -3 دارند

 یعن یبالاتر برسند    گاهیکنند که به جا  ینمونه ها دارند تلاش م  نیو ا   یو تملق و چاپلوس   ینیریمانند رود ش  یدارد و کارکنان با رفتارها

برداشت گونه است و   تیریکه مد  ی برسند بر اساس رفتارها  گاهیجا  ن یبر اساس عملکرد آن ها به ا  شتریکه ب  نیا  یکه کارکنان به جا

 یواحد اصاهانوروراسگان   وجود داشته باشد .رفتارها  یدر دانشگاه آزاد اسلام  رد یدر بر بگ  یانحراف  ی گونه از رفتارها  نهتو  یرودش م

م  طیمح  یانحراف عنوان    یکار  به  منا  کیتواند  بخش  یعامل  اثر  داشته   یی،کارا  یبهرور   ،یدر  نقش  سازمان  در  توسعه  و  عملکرد   ،

آن بتوان علل،    یمی توان مدل یا الگوئی را طراحی نمود که بر مبنا  اد،یداده بن  کردیاست تا با رو  شده  یپژوهش سع  ن یدر ا  نیباشد.بنابرا

می توانند بر    ییکار مورد بررسی قرار داد؟ و این که چه راهبردها  طی مح  یانحراف   یو مدارله گر از رفتارها   یا  نهی، عوامل زم  یپیامدها

کوشد از طریق روش تحقیق آمیخته با رویکرد اکتشافی باشند؟ بدین منظور محقق می    رگذارکار تاثی  ط ی مح  یانحراف   یرفتارها   تیریمد

بن داده  رویکرد  از  استااده  با  ابتدا  مدل،  عل  اد،یطراحی  هاوعوامل  زم  ،یمولاه  پ  یا  نهیعوامل  و  راهبردها  گر،  مدارله   ی  رفتارهاامدهای، 

تحل  طیمح  یانحراف انجام  از  پس  و  کرده  شناسایی  را  تایید  یلکار  و  ها  یاکتشافی  مدل    یمولاه  یک  قالب  در  و  شناسایی  را  نهایی 

 یواحد اصاهانوروراسگان  را شناسایی و برا  یکار در دانشگاه آزاد اسلام  طیمح  یانحراف  یرفتارها   تی ریمد  یبرا  یماهومی، راهبردها

  یفتارهار   یعوامل اساس  -1شود  یطرح م   تپژوهش به صور  یاساس، پرسش ها  نی. بر همدینما  یرا طراح   یحل مشکل مدل  ایبهبود  

 دارد؟ یشده برازش مناسب ییشناسا یالگو ایآ -2کارکدام است؟  طیدر مح یانحراف

 روش 

وفاز اول  از یای. در بخش کرفتیانجام پذ یو کم یای  بود که در دو فاز کختهیوآمیبیترک  ینوع پژوهش از نوع پژوهش ها نیا

که   یاکتشاف کردیبا رو یبیاستااده شد. در پژوهش حاضر از روش ترک یشیمایپ کردیوفاز دوم  از روی و در بخش کم ادیداده بن کردیرو

  .کرده اند، استااده شد ی  معرف2010کرسول و پلانوکلارک و

 یفیک روش

اصل  با هدف  به  طراح   نیا  یتوجه  که  مح  یانحراف   یرفتارها   تیریمد  یالگو  یپژوهش،  اسلام  طیدر  آزاد  دانشگاه  در  واحد    یکار 

باشد   یاکتشاف  ستیبا  یپژوهش، م  یمناسب جهت پاسخ به سوال اصل  یکه روش پژوهش  افتیاصاهانوروراسگان  است، پژوهشگران در

قابل رفتارها  نیتام  تیتا  بر  موثر  عوامل  و  ابعاد  که  آنجا  از  اما  باشد.  داشته  را  پژوهش  مح  یانحراف  یاهداف  نبود،   طی در  کار مشخص 

که پژوهشگران   ن ی. لذا با توجه به اشدیاستااده م  یایاز روش ک  ستیبا  یو لذا م  دیاستااده نما  یاز روش کم  ندتوانستیپژوهشگران نم

ا بازنما  ن یدر  منظور  به  الگو  ارائه  درصدد  مح  یانحراف  یرفتارها  میاهما  ییپژوهش  اسلام  طیدر  آزاد  دانشگاه  واحد   یدر 

از آنجا که روش   ،یاکتشاف  یایک  یروش ها  ن یانتخاب نموده است. در ب  یایاصاهانوروراسگان  است، روش پژوهش رود را از نوع ک

بن  ای  «یا  نهیزم  هی»نظر بر تع  یروش   اد«ی»داده  ارائه    ،مورد نظر  دهیپد  یسارتار کل   ن ییاست که علاوه   قیاز طر  یلیتحل  کردیرو  کیبا 

انجام   یبرا  یایروش ک  نیپردازد، ا  یموضوع م  رامون یپ  یعموم  هینظر   ک یعمل/تعامل به ارائه    ندیو فرا  یسارتار اصل  ن یرابطه ب  جادیا

روش ،تمام   نیشد. بر اساس ا  ادهاستا  نیکورب  وروش استراوس    از  دیبا  افته،ینظام     مدلبه    یابیدست  در جهت  پژوهش انتخاب شد. لذا

و مدارله گر، راهبردها و پیامدها حول   یشرایط زمینه ا  ،یبخش است شرایط عل  6ارائه شود که شامل    یماهوم  یداده ها در قالب الگو

 رانیو مد  هدانشگا  دیو سازمان  و اسات  تیرینار از ربرگان و متخصصان حوزه مد  20پژوهش     نیکنندگان ااست.مشارکت  یمحور  دهیپد



به حالت اشباع  ادامه   دنیباشد. حجم نمونه تا رس  یم  ینظر  یریبر روش نمونه گ  یپژوهش مبتن  نیا  یریگاه بودند.نمونه گارشد دانش

 . افتی

 ( مشخصات مشارکت کنندگان در مصاحبه1جدول) 

 سابقه شغلی مدرک تحصیلی  سن نام ونام خانوادگی 
حوزه تخصصی  

 فعالیت 
 واحدمحل خدمت 

 دانشکده مدیریت مدیریت  10 دکتری  40 1مصاحبه شونده شماره 

 دانشکده مدیریت مدیریت  5 دکتری  40 2مصاحبه شونده شماره 

 دانشکده علوم انسانی  حقوق 20 دکتری  55 3مصاحبه شونده شماره 

 دانشکده علوم تربیتی روانشناسی 11 دکتری  40 4مصاحبه شونده شماره

 دانشکده علوم تربیتی روانشناسی 21 دکتری  51 5مصاحبه شونده شماره

 دانشکده علوم تربیتی روانشناسی 14 دکتری  38 6مصاحبه شونده شماره

 دانشکده علوم تربیتی روانشناسی 25 دکتری  55 7مصاحبه شونده شماره

 دانشکده مدیریت مدیریت  12 دکتری  44 8مصاحبه شونده شماره

 دانشکده مدیریت مدیریت  13 دکتری  38 9مصاحبه شونده شماره

 دانشکده مدیریت مدیریت  14 دکتری  38 10مصاحبه شونده شماره

 سارتمان اداری  اقتصاد  18 فوق لیسانس 50 11مصاحبه شونده شماره 

 سارتمان اداری  جامعه شناسی  27 فوق لیسانس 53 12مصاحبه شونده شماره 

 سارتمان اداری  حقوق 12 فوق لیسانس 37 13مصاحبه شونده شماره 

 سارتمان اداری  حقوق 16 فوق لیسانس 40 14مصاحبه شونده شماره 

 سارتمان اداری  روان شناسی  14 فوق لیسانس 38 15مصاحبه شونده شماره

 سارتمان اداری  جامعه شناسی  22 دکتری  50 16مصاحبه شونده شماره 

 سارتمان اداری  جامعه شناسی  17 دکتری  53 17مصاحبه شونده شماره 

 سارتمان اداری  مدیریت  12 دکتری  55 18مصاحبه شونده شماره 

 سارتمان اداری  جامعه شناسی  18 دکتری  52 19مصاحبه شونده شماره 

 سارتمان اداری  مدیریت  16 دکتری  57 20مصاحبه شونده شماره 

 

 روایی و پایایی بخش کیفی پژوهش
طر  شیو  به  حاضر  پژوهش ای  موثقی  یافته  بتواند  که  است  شده  احی  ه  انحرافی  در  های  رفتارهای  مدیریت   برای  .  کند  ارائه  رصوص 
،  تصدیق  اتکا پذیری،  پذیری،  انتقال  اعتمادپذیری،  معیارهای پژوهش کیای شامل  ها  تاسیر  ها و   یافته  بودن  اتکا  قابل  ارزیابی  پذیری 
 .شد استااد عمومیت پذیری، فهم تطابق، شامل  بنیاد داده نظریۀ و معیارها راستی

 ( روایی و پایایی بخش کیفی 1جدول )

 توضیحات  معیارهای داده بنیاد 

اعتمادپذیری: میزانی که نشان می دهد نتایج حاصل از  
 پژوهش تا چه اندازه نماینده داده های پژوهش است 

 ماه 12.هدایت مصاحبه ها به مدت 1
 پژوهشگر  توسط  گرفته ی صورت ها تاسیر ارزیابی  ه و  شد  ی مکتوب ها مصاحبه مرور .2
 .نظارت بر فرایند گردآدری و تحلیل داده ها توسط اعضای تیم پژوهش 3
 .مصاحبه دوباره با دو نار از مشارکت کنندگان با هدف پالایش بهتر یافته ها 4

 نتیجه:پالایش تاسیرها و بسط آن ها 
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حاصل از  فهم پذیری: میزانی که نشان می دهد نتایج  
از جهان واقعی مصاحبه   پژوهش تا چه حد نماینده ای 

 شوندگان است.

یافته های پژوهش در ارتیار صاحب نظران حوزه مدیریت و سازمان و دانشگاهی قرار گرفت 
 و تایید شد

 نتیجه: اصلاحات مدنظر صاحب نظران در مدل نهایی لحاظ شد 

مصاحبه   از  ی  ها  پذیری:یافته  بر  تصدیق  شنوندگان 
 آمده و تحت تاثیر سوگیری پژوهشگر نبوده است 

جهت  1 دیدگاه  ارائه  از  پرهیز  و  ها  مصاحبه  طول  در  پژوهشگر  سوی  از  فعال  دادن  .گوش 
 هدایت بحث

 .بررسی مجدد مصاحبه ها و تااسیر با مشارکت کنندگان2
و دریافت دیدگاه  .ارائه رلاصه ای از مدل صورت بندی شده به دو نار از مشارکت کنندگان  3

 های ایشان 
 نتیجه:پالایش تااسیر و توسعه آن ها. 

راستی: تاسیر ها تحت تاثیر اطلاعات نادرست و طاره  
 رفتن افراد قرار نگرفته است 

انجام شد.افراد  1 در فضای صمیمانه  و  ای  به صورت حرفه  محرمانگی  با حاظ  ها  .مصاحبه 
 گونه فشار دیدگاه های رود را بازگو کردند مصاحبه شونده به صورت آزاد و به دور از هر 

 .علاقه مندی مصاحبه شنوندگان به ادامه جلسه مصاحبه 2
 نتیجه: شواهدی مبنی بر طاره رفتن مصاحبه شوندگان از بیان دیدگاه دیده نشد. 

با   ارتباط  در  افراد  ذهنی  سارتار  با  ها  یافته   : تطابق 
 پدیده تطبیق دارد 

 استااده شده در اتکاپذیری ،اعتماد پذیری ،تصدیق پذیری .محقق شدن از طریق روش های  
در   انحرافی  رفتارهای  پیدا کرد که ماهیت  پالایش شد.پژوهش سمت  نتیجه گیری:مقوله ها 

 محیط کار را نشان می دهد. 

ابعاد   ها  یافته  دهد  می  نشان  که  میزانی  عمومیت: 
 مختلف پدیده ی مورد بررسی را در رود جای داده اند.

 

رفتارهای  1 پدیده  ماهیت  از  ها  آن  به  کافی  زمان  دادن  ارتصاص  و  ها  مصاحبه  بودن  .باز 
 انحرافی در محیط کار پرده برداشت 

دادن  2 و    17.انجام  باز  مصاحبه دیگر در مرحله کد گذاری    3مصاحبه در مرحله کد گذاری 
 انتخابی با افراد ربره

سطوح مختلف سازمان برای روشن کردن  .همه جانبه گرایی و کسب شواهد تقویت کننده از 3
 مضامین و مااهیم 

 .بهره گیری از روش نظری برای پی بردن به واقعیت پدیده 4
قابلیت  مولاه های شناسایی شده نشان دهنده ی شنارت عمیق  و  تعدد مصاحبه ها  نتیجه: 

 های سازمانی و ابعاد مختلف آن است.

رفتارهای   اتکاپذیری:ثبات و پایداری در تبیین های صورت گرفته   پیده  درباره  را  رود  پیشین  و  جاری  های  تجربه  کنندگان  شرکت  ها  مصاحبه  در 
 انحرافی در محیط کار بیان کردند 

 نتیجه: پی بردن به تجربه های مصاحبه شنوندگان، صرف نظر از زمان وقوع 

یافته های پژوهش در  انتقال پذیری:قابلیت به کارگیری  
 موقعیت های مشابه دیگر 

 .نمونه گیری به صورت نظری انجام شد 1
کار در  2 و سابقه  دانشگاهی  ارشد  و مدیران  دانشگاهی  .همه مصاحبه شوندگان عضو جامعه 

 دانشگاه آزاد اسلامی داشتند 
 نتیجه: مااهیم نظری ارائه شده از داده ه از همه مصاحبه ها استخراج شد. 

 
  برابر کاپا شارص که آنجا از و شد  استااد کاپا و ضریب کدگذار دو بین توافق روش  از کدگذاری فرایند پایایی بررسی برای است گاتنی

 بود ، می توان ادعا کرد استخراج کدها از پایایی کافی بررواردار بوده اند.  05/0آن کوچک تر از  معناداری سطح  و 0/  555
 روش کمی 

از آنجایی که در بخش کمّی این پژوهش،روابط و اثرات بین ابعاد عوامل مؤثر بر پدیده رفتارهای انحرافی در محیط کار مورد بررسی قرار 
نوع   از  توصیای  پژوهش حاضر  این    گرفت. روش  در  بررسی  آماری مورد  است. جامعه  اعضای   پژوهشپیمایشی  و  ، مدیران، کارکنان 

نار گزارش شد. که با استااده    660،    1400می باشد که تعداد آنها در سال  د اسلامی واحد اصاهانوروراسگان   آزاهیات علمی دانشگاه  
نار انتخاب شدند .برای سنجش متغییرهای مدل داده بنیاد ، از پرسش نامه محقق  445روش نمونه گیری طبقه ای متناسب با حجم تعداد

گویه    355مقوله اصلی و    16بر مبنای داده استخراج شده از مرحله کیای است که دارای  سارته استااده شده است که این پرسش نامه  



 است. 
شد. استااده  سازهوعاملی   اعتبار  و  صوری  اعتبار  محتوا،  اعتبار  روش  سه  از  پژوهش  این  در  نامه  پرسش  اعتبار  تعیین  :روایی  برای  الف 

و   داد قرار و سازمان مدیریت حوزه اساتید و صاحبنظران از نار 10 ارتیار در را آن پرسشنامه سارت از پس محقق منظور بدینمحتوا: 
بنابراین اعتبار محتوای این پرسشنامه از انجا که پرسشنامه محقق سارته و حاصل نتایج کیای مورد استااده بود،   مورد تایید قرار گرفت

 و اعتبار لازم ان تایید گردید . پس از رفع اشکالات ان توسط اساتید و ربره گان مورد تایید قرار گرفت
 ( حداقل مقدار و تعداد مشخصات در روایی محتوایی   2جدول )

 قابل قبول براساس تعداد متخصصین نمره گذار   CVRحداقل مقدار 

 CVRمقدار  تعداد متخصصین  CVRمقدار  تعداد متخصصین 

5 99/0 11 59/0 

6 99/0 12 56/0 

7 99/0 13 54/0 

8 75/0 14 51/0 

9 78/0 15 49/0 

10 62/0 16 42/0 

17 37/0 

 (  2010منبع ) اونوگ نوری و همکاران ، 

  است . لذا نسبت روایی محتوایی   99/0نار و    5است که حداقل این مقدار برای    1  مقدار نسبت روایی محتوایی    2با توجه به جدول و  
ب  از سئوالات، حذف شد    155بدین ترتیب تعداد  پرسشنامه از روایی محتوایی برروردار است .بالاتر از حداقل مقدار بوده و گویه ها و  

اندازه:روایی صوری:  به صحت و درستی  برمیروایی در اصل  ابتدا  گیری محقق  افزایش روایی پرسشنامه،  برای  بین   30گردد.  پرسشنامه 
از  50افراد جامعه آماری در رابطه با سئوالات مشخص شد. بدین ترتیب تعدادی ابهامات تعدادی از مخاطبان در جامعه آماری توزیع و کلیه 

نهایی و توزیع گردید. نقاط ضعف و قوت سئوالات، پرسشنامه  از شااف شدن  نهایت پس  اعتبار  ج :روایی سازه سئوالات، حذف شد و در 
برای بررسی اعتبار عاملی پرسشنامه های بکار رفته از دو روش تحلیل عاملی تائیدی و اکتشافی در پژوهش حاضر استااده گردید.  عاملی پرسشنامه  

در این    شدسارته     و بالاتر5/0بارهای عاملی سؤالهای  8/0بالاتر از  KMO بر اساسو در تحلیل عاملی اکتشافی پرسش نامه  محقق سارته  
این پرسشنامه را با گویه  150های    اکتشافی سؤال  نتایج تحلیدل عداملیو    بود حذف گردید.   0/ 50بار عاملی کمتر   سوال که   50فسمت تعداد  

  سؤال  15و، عوامل مدیریتی     سؤال  6و، عوامل فردی    سؤال6وعوامل سارتاری نامهای   بدهپنج گانه شرایط علی  بدر  8/0تا  5/0بارهای عاملی  
عوامل  سوال ، و  7سوال و شرایط زمینه ای ویژگی های سازمانیو9سوال  و عوامل شغلی و20  ، عوامل فرایندیوسؤال  4و عوامل گروهی  ،

شنارتی و8و  جمعیت  شخصیتی  ویژگی  گر  مدارله  شرایط  و  و10سوال   سیاسی  عوامل  راهبردها  5سوال ،  و  رفتارها سوال   در    تغییر 
و13و رفتارها  مدیریت  رفتارهاو12سوال ،  کنترل  و5سوال ،  سازمانی  پیامدهای  پیامدها،  و  و20سوال   گروهی  پیامدهای  سوال  5سوال ، 

از  پنج عامل بداپرسش نامه  محقق سارته  عاملی تأییدی نیز نشان داد که در نظر گرفتن  . تحلیلداردقرار سوال  بخش 5 پیامدهای فردیو 

برابر بدا  GFI،  1تر از   دو بده درجده آزادی کوچک  سدبت ردیو غیرمعنادار، ن1تر از    دو کوچک  ریوسازه مطلوبی برروردار است    روایدی

97/0،CFI 1برابدر بدا، IFI  و 98/0برابدر بداRMR000/0 برابدر بدا.    
 وپرسش نامه  تعیین اعتماد وپایایی  

ها و به کمک  آمده از این پرسشنامه های به دست  پرسشنامه پیش آزمون گردید و سپس با استااده از داده   120بدین منظور یک نمونه اولیه شامل  

میزان ضریب اعتماد با روش آلاای کرونباخ محاسبه شد که عدد بدست آمده برای هر ابزار بدین شرح  است شرایط    SPSS  22افزار آماری نرم 
ای0/ 803علی  زمینه  شرایط  گر0/ 701،  مدارله  شرایط  ها  705/0،  راهبرد  پیامدها804/0،  نام  0/ 802،  پرسش    است.  88/0ه  و جمع کل 

   است. 4روش تجزیه و تحلیل داده ها در بخش کمی پژوهش ، براساس جدول و
 تجزیه و تحلیل اطلاعات در بخش کمّی پژوهش  (: 4جدول )

 نوع آزمون آماری  افزار نرم



۱۹۳ 
 

SPSS 
 تحلیل عاملی اکتشافی وروایی سازه  

 برازش پایایی وآلاای کرونباخ   

Excell  روایی محتوایی لاوشه 

Lisrel   تحلیل عاملی تأییدی وروایی سازه 

Warppls 

 مدل معادلات سارتاری/ 
 اعتبار آزمون مدل پارادایمی داده بنیاد 

 گرا و واگرا وروایی سازه  برازش روایی هم
 برازش پایایی وترکیبی و کرونباخ و دایسترا 

 

 ها یافته

 یافته های بخش کیفی 
 ارائه شده است.  4در مراحل کد گذاری در شکل شماره فرایند مدیریت داده ها و تکامل مدل 

 ماهوم اولیه 999شناسایی  مرحله کد گذاری باز : 

 

 
 مقوله فرعی 100مقوله اصلی و 16شناسایی مرحله کد گذاری محوری : 

امنیت    عوامل شغلیو استرس شغلی ، نارضایتی شغلی ،یگانگی شغلی، ، ابهام و تعارض در عملکرد شغلی، نبود دلبستگی شغلی، فشار ناشی از کار، عدم-1شرایط علی: -1
، نبود معنویت در محیط کا-2شغلی، تعارضات شغلی و کار و رانواده، ویژگی های شغلی    عوامل گروهیوعدم مشارکت    -3ر  عوامل فردیو،عوامل ارلاقی فردی،  

ادراک از سیاست  عوامل سازمانی و-4   نگرش های منای و بدبیانه مدیران    عوامل مدیریتیو عوامل مدیریتی ارلاقی،  -4   رهبری مخرب، رهبری زهر آگین کارکنان،  
از تغییرات، ناامیدی سازمانی،، مجازات نامناسب بر نقاضان قوانین بی عدالتی  سازمانی نبود تعهد سازمانی، نبود حمایت سازمانی    سازمانی، جو سازمانی مسموم،، ترس 

اداری، مقابله با هنجارهای درک شده ، فناوری اطلاعات، ، سکوت سازمانی، رقابت ناسالم درون سازمانی،   قلدری سازمانی، ترومای سازمانی، عدم پایبندی به قوانین 
عملکرد ضعیف کارکنان، بی تااوتی سازمانی، عدم شاافیت سازمانی، ترور شخصیت، عدم شایسته سالاری، ضعف نظارتی و قانونی،  سازمانی، جو غیر ارلاقی سازمانی،  

ویژگی های سازمانیوماهیت شغلی، وابستگی به گروه ها مرجع منای، عدم تناسب شغل، تبعض گرایی، پیچیدگی قوانین و   -1شرایط زمینه ای:-2بی اعتمادی کارکنان 
ویژگی    -3وِیژگی های فرهنگیودین،تنوع فرهنگی کارکنان،فرهنگ کار ضعیف   -2قرارت،فرهنگ سازمانی ضعیف، سارتار سازمانی، محیط در سطح کلان سازمان م

شنارتی  جمعیت  فردی  بدهکاری، رصوصیات   اجتماعی،  شنارتیوطبقه  جمعیت  گر:  -3های  مدارله  بازیشرایط  پارتی  و  بازی  سیاسیوسیاسی  قانون عوامل  وجود   ،
رفتار ناهنجار  کارکنان، ویژگیهای شخصیتی مدیر، رفتارهای نابهنجار دانشجویان،   ویژگیهای شخصیتیعوامل شخصیتیو  -2  مدیریت برداشتگریزی در فرهنگ جامعه،  

ویژگی  -3،    مدیر دانشگاه،  ارزش های محوری  نظام جبران ردمات،  در  سازمانی، ضعف  سازمانویادگیری  دارلی  کار   عوامل  مدیریت    -1راهبردها:  -4های محیط 
انحرافیو ،مدیریت تعاررفتارهای  افراد توانمند،ارزیابی عملکرد مستمرکارکنان،کانال های اطلاع رسانی  استخدام  و  ارلاقی،جذب  و ترویج فرهنگ سازمانی  ضات  ایجاد 

،سیاست مدیریت زمانسازمانی، مدیریت ارتباطات رفه ای گرایی ،مدیریت استعداد، شغلی و رانوادکی،مدیریت تغییرات سازمانی،وضوح در عملکرد شغلی،شایسته سالاری،ح
دانش  سازمانی،مدیریت  تنبیهی شدید،مربی گری  قوانین  انحرافیو-2و  رفتارهای  و تغییر  ارلاقی کارکنان،رلاقیت  رفتارهای  مدیران،تقویت  ارلاقی  رفتار های  تقویت 

ر اعتماد،ارتقای معونیت سازمانی،تقویت جو ارلاقی در دانشگاه،ارتقای معنویت سازمانی،تقویت فرهنگ دینی،تامین رفاه  نوآوری،شاافیت سازمانی،سارتن روابط مبتنی ب
کارکنان  اجتماعی  و  انحرافیو-3اقتصادی  رفتارهای  قوانین  کنترل  اجرای  و  وضع  در  عدالت  سازمانی،رعایت  زنی  سازمانی،سوت  پیامدهای  -1پیامدها:  -5کنترل 

،  ایش بهره وری کارکنان، ایجاد نگرش های مثبت شغلی و سازمانی، کاهش سکوت سازمانی، افزایش گردش اطلاعات و تجربیات، کاهش تعارضات شغلی سازمانیوافز
انگیزه کارکنان،مهم شدن فعالیت های کارکنان  پیامدهای    -3پیامد های گروهی-2کاهش قلدری سازمانی، کاهش فرسودگی شغلی، افزایش سرمایه اجتماعی تقویت 

 پیامدهای فردی -4فرهنگی

 

 
 شناسایی ابعاد پارادیمی مدل مدیریت رفتارهای انحرافی در محیط کار :مرحله کد گذاری انتخابی

 مقوله  21مقوله  و پیامدها و31مقوله ،راهبردهاو14مقوله ،شرایط مدارله گرو14مقوله ، شرایط زمینه و   42شرایط علیو 

 و تکامل در مرحله کد گذاری.فرآیند مدیریت داده ها 3شکل
و است.شکل  ارائه شده  یکپارچه  به صورت  ماهومی  الگوی  و  شناسایی شده  ها  مقوله  میان  ،ارتباط  انتخابی  از کدگذاری  استااده  مدل  3با  بیانگر    

 مستخرج پژوهش با استااده از روش داده بنیاد است. 



 
 ( مدل مفهومی مدیریت  رفتارهای انحرافی در محیط کار 4شکل )

 یافته های بخش کمی پژوهش
این سوال پژوهش که مدل رفتارهای انحرافی در محیط کار در دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصاهان  چگونه   به  پژوهشگران  در این بخش  

  نشان داده شده است.3به منظور بررسی این سوال از نرم افزار پی ال اس استااده شده است که رروجی ان در شکلواست می پردازد. 

 شرایط علی
 عوامل شغلی-1

 استرس شغلی

 بیگانگی شغلی

 ابهام و تعارض نقش در عملکرد شغلی

 نارضایتی شغلی

 نبود دابستگی شغلی

 خانواده و شغلی-تعارضات کار

 عدم امنیت شغلی

 ویژگی های شغل

 فشار ناشی از کار

 عوامل سازمانی-2

 ناامیدی سازمانی

 نامناسب بر نقاضان قوانین سازمانیمجازات 

 ترس از تغییرات سازمانی 

 بی اعتمادی کارکنان

 بی عدالتی سازمانی

 جو سازمانی مسموم

 عملکرد ضعیف کارکنان

 قلدری سازمانی

 ادراک از سیاست سازمانی

 نبود تعهد سازمانی

 حمایت سازمانی درک شده

 فناوری اطلاعات

 سکوت سازمانی

 زمانیرقابت ناسالم درون سا

 ترومای سازمانی

 اداری قوانین به پایبندی عدم

 مقابله با هنجارهای سازمانی

 جو غیر اخلاقی  سازمانی

 ترور شخصیت

 بی تفاوتی سازمانی

 نبود معنویت در محیط کار

 عدم شفافیت سازمانی

 عدم شایسته سالاری

 ضعف نظارتی و قانونی

 نگرش های منفی و بدبیانه مدیران

 عوامل  فردی -3

 عوامل   مدیریتی-4

 عوامل گروهی-5

 عدم مشارکت سازمانی

 رهبری مخرب

 رهبری زهر آگین

 

 شرایط زمینه ای
 ویژگی های جمعیت شناختی-1

 ویژگی های فرهنگی-2

 دین

 تنوع  فرهنگی کارکنان

 سازمانی ضعیففرهنگ 

 فرهنگ کار ضعیف

 ویژگی های سازمانی -3

 ماهیت شغلی

 وابستگی به گروه ها مرجع منفی

 عدم تناسب شغل

 تبعیض گرایی در دانشگاه

 پیچیدگی قوانین و مقررات

 ساختار سازمانی

 محیط در سطح کلان دانشگاه

 شرایط مداخله گر
 عوامل شخصیتی-1

 کارکنان ویژگیهای شخصیت

 ویژگیهای شخصیتی مدیر

  رفتار ناهنجار مدیر

 رفتارهای نابهنجار دانشجویان

 داخلیعوامل -2

 ویژگی های محیط کار

 یادگیری سازمانی

 ارزش های محوری دانشگاه

 ضعف در نظام جبران خدمات

 سیاسیعوامل -3

 سیاسی بازی

 مدیریت برداشت

 در فرهنگ جامعه وجود  قانون گریزی

 پدیده محوری
مدیریت 

رفتارهای 

انحرافی در 

 محیط کار

 راهبردها مدیریت رفتارهای انحرافی-1

 ایجاد و ترویج فرهنگ سازمانی اخلاقی

 جذب و استخدام افراد توانمند

 کارکنانمستمرارزیابی عملکرد 

 کانال های اطلاع رسانی 

 مدیریت تعارضات شغلی و خانوادکی

 مدیریت تغییرات سازمانی

 وضوح در عملکرد شغلی

 شایسته سالاری

 حرفه ای گرایی 

 مدیریت استعداد

 سازمانیمدیریت ارتباطات 

 مدیریت زمان

 سیاست و قوانین تنبیهی شدید

 مربی گری سازمانی

 مدیریت دانش

 رفتارهای انحرافی تغییرراهبردها -2

 تقویت رفتار های اخلاقی مدیران

 تقویت رفتارهای اخلاقی کارکنان

 خلاقیت و نوآوری

 شفافیت سازمانی

 ساختن روابط مبتنی بر اعتماد

 ارتقای معونیت سازمانی

 تقویت جو اخلاقی در دانشگاه

 ویت سازمانینارتقای مع

 تقویت فرهنگ دینی

 اجتماعی کارکنانتامین رفاه اقتصادی و 

 رفتارهای انحرافی کنترل راهبردها -3

 کنترل سازمانی

 سوت زنی سازمانی

 رعایت عدالت در وضع و اجرای قوانین

 

 پیامدها
 پیامد سازمانی-1

 تقویت انگیزه کارکنان

 مهم شدن فعالیت های کارکنان

 افزایش بهره وری کارکنان 

 تقویت  ارزش های اخلاقی 

ایجاد نگرش های مثبت شغلی و 

 سازمانی 

 تقویت فضای اخلاقی سازمانی

 کاهش سکوت سازمانی

افزایش گردش اطلاعات و 

 تجربیات

 کاهش تعارضات شغلی

 افزایش سرمایه اجتماعی کارکنان

 کاهش هزینه های دانشگاه

 کاهش قلدری سازمانی

 کاهش فرسودگی شغلی

 دانشگاهتقویت شهرت 

 افزایش پاسخ گویی

 افزایش سلامت سازمانی

 رضایت ارباب رجوعان

 پیامدهای فردی -2

 پیامدهای گروهی -3

 پیامدهای فرهنگی -4

 
 

 



۱۹٥ 
 

 (اعتبار سنجی مدل مفهومی مدیریت رفتارهای های انحرافی در محیط کار در دانشگاه آزاد اسلامی 5شکل)

 



 

 

۱۹۶ 

 ....  واحد  یکار در دانشگاه آزاد اسلام طیدر مح یانحراف ی رفتارها تیریمد ی الگو  یطراح

 1402بهار  ( سیزدهماول )پیاپی شماره سال چهارم 

شده یک  ، سنجش دقت پیش بینی مدل است و برابر با توان دوم همبستگی میان مقادیر واقعی و پیش بینی  1  ضریب تعیین

در شکل   است.همان طور که  معین  زای  درون  ،    5سازه  رفتار  تغیر   ، رفتار  مدیریت  متغیرهای  تعیین  مشاهده می شود ضریب 
است. بنابرین ضریب تعیین کلیه متغیرها   33/0کنترل رفتار و پیامدهای فردی ، پیامدهای سازمانی و پیامدهای گروهی بالاتر از  

 لوب برازش است. در حد مط 495/0مدل با مقدار 

همان ضرایب رگرسیون استاندارد شدهوبتا  هستند که در تجزیه رگرسیون معمولی به دست می آیند . در واقع ،    2ضریب مسیر 

  در تمامی  5معناداری ضرایب مسیر ، فقط صحت رابطه ها را نشان می دهد نه شدت رابطه بین متغیر ها را.با توجه به جدول و
مشاهده می شود ، بنابرین بتای رگرسیون بین متغیر ها معنادار است ولی متغییرهای   0/ 05داری کمتر از  متغیر ها ضرایب معنا

میان جی ویژگی های شخصیتی، ویژگی سازمانی و عوامل جمعیت شنارتی معنادار نیست و تنها و عوامل سیاسی نقش میان 
 جی را ایاا می کند. 

 یرهای مدل مدیریت رفتارهای انحرافی در محیط کار : نتایج ضرایب مسیر و معناداری متغ5جدول 

 تاسیر  معناداری   ضریب مسیر مسیر

 تایید 01/0 234/0 عوامل سارتاری به مدیریت رفتار 

 تایید 01/0 238/0 عوامل سارتاری به تغیر رفتار 

 تایید 01/0 209/0 عوامل سارتاری به کنترل رفتار 

 تایید 01/0 260/0 عوامل فردی به مدیریت رفتار 

 تایید 01/0 287/0 عوامل فردی به تغیر رفتار 

 تایید 01/0 267/0 عوامل فردی به کنترل رفتار 

 تایید 01/0 265/0 عوامل مدیریتی به مدیریت رفتار 

 تایید 01/0 241/0 عوامل مدیریتی به تغیر رفتار 

 تایید 01/0 232/0 عوامل مدیریتی به کنترل رفتار 

 تایید 01/0 200/0 مدیریت رفتار عوامل گروهی به 

 تایید 01/0 224/0 عوامل گروهی به تغیر رفتار 

 تایید 01/0 226/0 عوامل گروهی به کنترل رفتار 

 تایید 01/0 273/0 عوامل فرایندی به مدیریت رفتار

 تایید 01/0 241/0 عوامل فرایندی به تغیر رفتار 

 تایید 01/0 254/0 عوامل فرایندی به کنترل رفتار 

 تایید 01/0 289/0 عوامل شغلی به مدیریت رفتار 

 تایید 01/0 277/0 عوامل شغلی به تغیر رفتار 

 تایید 01/0 273/0 عوامل شغلی به کنترل رفتار 

 تایید 01/0 215/0 مدیریت رفتار به پیامدهای سازمانی 

 تایید 01/0 110/0 مدیریت رفتار به پیامدهای گروهی

 تایید 01/0 257/0 رفتار به پیامدهای فردی مدیریت 

 تایید 01/0 553/0 تغیر رفتار به پیامدهای سازمانی 

 تایید 01/0 552/0 تغیر رفتار به پیامدهای گروهی 

 
1 -R squares 
2 -Path Effect 



[Type text] 
 

 

 

 کاربردی نشریه علمی رهبری آموزشی  

 

 نشریات دانشگاه محقق اردبیلی

 تایید 01/0 482/0 تغیر رفتار به پیامدهای فردی 

 تایید 01/0 395/0 کنترل رفتار به پیامدهای سازمانی 

 تایید 01/0 455/0 پیامدهای گروهی کنترل رفتار به 

 تایید 01/0 328/0 کنترل رفتار به پیامدهای فردی 

 تایید 01/0 113/0 مدیریت رفتار -عوامل سیاسی -عوامل سارتاری

 عدم تایید  256/0 027/0 تغیر رفتار -عوامل سیاسی -عوامل سارتاری

 تایید عدم  118/0 480/0 کنترل رفتار -عوامل سیاسی -عوامل سارتاری

 تایید 01/0 151/0 مدیریت رفتار -عوامل سیاسی  -عوامل فردی 

 عدم تایید  105/0 047/0 تغیر رفتار -عوامل سیاسی  -عوامل فردی 

 عدم تایید  244/0 028/0 کنترل رفتار -عوامل سیاسی  -عوامل فردی 

 تایید 01/0 214/0 مدیریت رفتار -عوامل سیاسی -عوامل مدیریتی 

 تایید 01/0 123/0 تغیر رفتار -عوامل سیاسی -مدیریتی عوامل 

 تایید 01/0 216/0 کنترل رفتار -عوامل سیاسی -عوامل مدیریتی 

 عدم تایید  459/0 004/0 مدیریت رفتار -عوامل سیاسی -عوامل گروهی 

 عدم تایید  371/0 013/0 تغیر رفتار -عوامل سیاسی -عوامل گروهی 

 تایید 01/0 210/0 کنترل رفتار -سیاسیعوامل   -عوامل گروهی 

 تایید 01/0 148/0 مدیریت رفتار -عوامل سیاسی -عوامل فرایندی 

 عدم تایید  231/0 030/0 تغیر رفتار -عوامل سیاسی -عوامل فرایندی 

 عدم تایید  408/0 009/0 کنترل رفتار -عوامل سیاسی -عوامل فرایندی 

 عدم تایید  386/0 012/0 مدیریت رفتار -سیاسیعوامل  -عوامل شغلی 

 عدم تایید  453/0 005/0 تغیر رفتار -عوامل سیاسی -عوامل شغلی 

 تایید 01/0 211/0 کنترل رفتار -عوامل سیاسی -عوامل شغلی 

 عدم تایید  117/0 048/0 مدیریت رفتار-ویژگی های شخصیتی -عوامل سارتاری

 عدم تایید  152/0 042/0 تغیر رفتار -شخصیتی ویژگی های  -عوامل سارتاری

 عدم تایید  102/0 052/0 کنترل رفتار -ویژگی های شخصیتی  -عوامل سارتاری

 تایید 01/0 213/0 مدیریت رفتار-ویژگی های شخصیتی  -عوامل فردی 

 تایید 01/0 288/0 تغیر رفتار -ویژگی های شخصیتی  -عوامل فردی 

 تایید 01/0 266/0 کنترل رفتار -های شخصیتی ویژگی  -عوامل فردی 

 تایید 01/0 244/0 مدیریت رفتار -ویژگی های شخصیتی  -عوامل مدیریتی 

 تایید 01/0 238/0 تغیر رفتار -ویژگی های شخصیتی  -عوامل مدیریتی 

 تایید 01/0 268/0 کنترل رفتار -ویژگی های شخصیتی  -عوامل مدیریتی 

 عدم تایید  142/0 044/0 مدیریت رفتار-ویژگی های شخصیتی   -عوامل گروهی 

 عدم تایید  278/0 024/0 تغیر رفتار -ویژگی های شخصیتی   -عوامل گروهی 

 تایید 01/0 169/0 کنترل رفتار -ویژگی های شخصیتی   -عوامل گروهی 

 عدم تایید  486/0 001/0 مدیریت رفتار -ویژگی های شخصیتی  -عوامل فرایندی 

 عدم تایید  468/0 003/0 تغیر رفتار -ویژگی های شخصیتی  -عوامل فرایندی 

 عدم تایید  224/0 031/0 کنترل رفتار -ویژگی های شخصیتی  -عوامل فرایندی 



 

 

۱۹۸ 

 ....  واحد  یکار در دانشگاه آزاد اسلام طیدر مح یانحراف ی رفتارها تیریمد ی الگو  یطراح

 1402بهار  ( سیزدهماول )پیاپی شماره سال چهارم 

 عدم تایید  467/0 002/0 مدیریت رفتار-ویژگی های شخصیتی  -عوامل شغلی 

 عدم تایید  350/0 016/0 تغیر رفتار -ویژگی های شخصیتی  -عوامل شغلی 

 عدم تایید  320/0 190/0 کنترل رفتار -ویژگی های شخصیتی  -عوامل شغلی 

 عدم تایید  013/0 900/0 مدیریت رفتار-عوامل جمعیت شنارتی  -عوامل سارتاری

 عدم تایید  57/0 64/0 تغیر رفتار -عوامل جمعیت شنارتی  -عوامل سارتاری

 عدم تایید  082/0 077/0 کنترل رفتار -شنارتی عوامل جمعیت  -عوامل سارتاری

 عدم تایید  286/0 023/0 مدیریت رفتار-عوامل جمعیت شنارتی    -عوامل فردی 

 عدم تایید  309/0 030/0 تغیر رفتار -عوامل جمعیت شنارتی    -عوامل فردی 

 عدم تایید  028/0 077/0 کنترل رفتار -عوامل جمعیت شنارتی    -عوامل فردی 

 عدم تایید  155/0 410/0 مدیریت رفتار-عوامل جمعیت شنارتی  -عوامل مدیریتی 

 عدم تایید  159/0 041/0 تغیر رفتار -عوامل جمعیت شنارتی  -عوامل مدیریتی 

 عدم تایید  425/0 004/0 کنترل رفتار -عوامل جمعیت شنارتی  -عوامل مدیریتی 

 عدم تایید  132/0 045/0 مدیریت رفتار -عوامل جمعیت شنارتی  -عوامل گروهی 

 عدم تایید  017/0 086/0 تغیر رفتار -عوامل جمعیت شنارتی  -عوامل گروهی 

 عدم تایید  089/0 055/0 کنترل رفتار -عوامل جمعیت شنارتی  -عوامل گروهی 

 عدم تایید  119/0 048/0 مدیریت رفتار-عوامل جمعیت شنارتی  -عوامل فرایندی 

 عدم تایید  348/0 016/0 تغیر رفتار -عوامل جمعیت شنارتی  -فرایندی عوامل 

 عدم تایید  338/0 017/0 کنترل رفتار -عوامل جمعیت شنارتی  -عوامل فرایندی 

 عدم تایید  119/0 046/0 مدیریت رفتار-عوامل جمعیت شنارتی   -عوامل شغلی 

 عدم تایید  082/0 057/0 تغیر رفتار -عوامل جمعیت شنارتی   -عوامل شغلی 

 عدم تایید  650/0 061/0 کنترل رفتار -عوامل جمعیت شنارتی -عوامل شغلی 

 عدم تایید  344/0 017/0 مدیریت رفتار-ویژگی های سازمانی   -عوامل سارتاری

 عدم تایید  350/0 016/0 تغیر رفتار -ویژگی های سازمانی   -عوامل سارتاری

 عدم تایید  374/0 013/0 کنترل رفتار -سازمانی  ویژگی های  -عوامل سارتاری

 عدم تایید  247/0 280/0 مدیریت رفتار-ویژگی های سازمانی  -عوامل فردی 

 عدم تایید  374/0 013/0 تغیر رفتار -ویژگی های سازمانی  -عوامل فردی 

 عدم تایید  630/0 620/0 کنترل رفتار-ویژگی های سازمانی  -عوامل فردی 

 عدم تایید  195/0 350/0 مدیریت رفتار-ویژگی های سازمانی   -مدیریتی عوامل 

 عدم تایید  242/0 029/0 تغیر رفتار -ویژگی های سازمانی   -عوامل مدیریتی 

 عدم تایید  242/0 029/0 کنترل رفتار -ویژگی های سازمانی   -عوامل مدیریتی 

 عدم تایید  125/0 047/0 مدیریت رفتار-ویژگی های سازمانی  -عوامل گروهی 

 عدم تایید  081/0 057/0 تغیر رفتار -ویژگی های سازمانی  -عوامل گروهی 

 عدم تایید  045/0 169/0 کنترل رفتار -ویژگی های سازمانی  -عوامل گروهی 

 عدم تایید  382/0 120/0 مدیریت رفتار-ویژگی های سازمانی   -عوامل فرایندی 

 عدم تایید  252/0 027/0 تغیر رفتار -های سازمانی  ویژگی  -عوامل فرایندی 

 عدم تایید  217/0 032/0 کنترل رفتار -ویژگی های سازمانی   -عوامل فرایندی 

 عدم تایید  281/0 024/0 مدیریت رفتار-ویژگی های سازمانی  -عوامل شغلی 



[Type text] 
 

 

 

 کاربردی نشریه علمی رهبری آموزشی  

 

 نشریات دانشگاه محقق اردبیلی

 عدم تایید  344/0 016/0 تغیر رفتار -ویژگی های سازمانی  -عوامل شغلی 

 عدم تایید  412/0 009/0 کنترل رفتار-ویژگی های سازمانی  -عوامل شغلی 

 

 ،عوامل 260/0 ،عوامل مدیریتیو0/ 270 ،عوامل فرایندی و0/ 280عوامل فردی و عوامل شغلی و  اثرات  5با توجه به شکل فوقو
  به ترتیب بیشترین تاثیر را بر راهبرد های مدیریت راهبرد های رفتارهای انحرافی  0/ 220  و عوامل گروهی و250/0سارتاری و

ایااکردند ولی  ویژگی های سازمانی  و ویژگی های    تعدیل گری در محیط کار  دارند و عوامل سیاسی و ویژگی های شخصیتی  
و تاثیر  با ضریب  رفتار  تغییر  و  نداشتند  گری  تعدیل  نقش   مدیریت  0/ 550جمعیت شنارتی   پیامدهای   بر  راهبرد   موثرترین    

حال یک سوال اساسی .اما با توجه به ضرایب تاثیر متااوت میزان این تاثیر نیز متااوت بوده رفتارهای انحرافی در محیط کار است
مطرح می شود و آن این است که آیا شارص های برازش مدل معنادار است؟ بدین منظور شارص های مناسب بودن برازش  

   رلاصه شده است. 5مدل را مورد بررسی قرار می دهیم که در جدولو
   شارص های برازش مدل مربوط به سوال اصلی 6جدولو

  

میانگین  
واریانس  

  استخراج شده 

    AVEو

   پایایی مرکب
ضریب 
  تعیین

  آلاای کرونباخ 
Comm
unality   

Redun
dancy  

   Qشارص 

 مقدار استاندارد 
حداقل مقدار  

5/0 
 7/0حداقل مقدار 

و   0بین 
1 

 0/ 5بالاتر از  0/ 7بالاتر از 
بالاتر از  

25/0 
  35/0از 

 بالاتر

    83/0 80/0   91/0 83/0 عوامل سارتاری 

    79/0 74/0   89/0 79/0 عوامل فردی 

    78/0 72/0   88/0 78/0 عوامل مدیریتی

    80/0 75/0   89/0 80/0 عوامل گروهی

    76/0 84/0   90/0 76/0 عوامل فرایندی

    65/0 73/0   85/0 65/0 عوامل شغلی

    75/0 68/0   86/0 75/0 ویژگی های سازمانی

    71/0 90/0   92/0 71/0 شنارتی عوامل جمعیت 

   68/0 76/0   86/0 68/0 ویژگی های شخصیتی

    85/0 83/0   92/0 85/0 عوامل سیاسی

    86/0 83/0   92/0 86/0 تغییر در رفتارهای انحرافی 

    82/0 78/0   90/0 82/0 مدیریت رفتارهای انحرافی 

 87/0 11/0 00/1 00/1 00/1 00/1 00/1 کنترل رفتارهای انحرافی 

   00/1 00/1   00/1 00/1 پیامدهای سازمانی 

 29/0 58/0 84/0 82/0 68/0 92/0 84/0 پیامدهای گروهی

 56/0 56/0 90/0 89/0 63/0 95/0 90/0 پیامدهای فردی 

 62/0 64/0 90/0 89/0 71/0 95/0 90/0 مدیریت و تغییر رفتارهای انحرافی  

 

 مذکور معنادار بوده و نشان دهنده برازش مناسب مدل است.کلیه شارص های 



 

 

۲۰۰ 

 ....  واحد  یکار در دانشگاه آزاد اسلام طیدر مح یانحراف ی رفتارها تیریمد ی الگو  یطراح

 1402بهار  ( سیزدهماول )پیاپی شماره سال چهارم 

   نشان داده شده است.  6علاوه بر این بایستی روایی واگرای مدل مذکور نیز مورد بررسی قرار گیرد که این موضوع در جدول و
از   یک  هر  عاملی  بارهای  از  بزرگتر  دارد  قرار  ماتریس  اصلی  قطر  روی  بر  که  شده  استخراج  واریانس  جذر  اینکه  به  توجه  با 

 مدل سوال اصلی پژوهش از روایی واگرای مناسب برروردار می باشد. متغیرهای مکنون در هر ستون است لذا 
 

 روایی واگرا مربوط به مدل سوال اصلی ( 7جدول )

 

ی 
ل سارتار

عوام
 

ی 
ل فرد

عوام
ل مدیریتی 

عوام
 

ل گروهی 
عوام

 

ی
ل فرایند

عوام
 

ل شغلی 
عوام

ی سازمانی  
ی ها

ویژگ
 

ت  
ل جمعی

عوام

شنارتی
ی   

ی ها
ویژگ

صیتی 
شخ

ل سیاسی  
عوام

 

تغییر در
 

ی  
رفتارها

ی
انحراف

 

ی 
ت رفتارها

مدیری

ی
انحراف

 

ی  
کنترل رفتارها

ی
انحراف

 

ی سازمانی 
پیامدها

 

ی گروهی 
پیامدها

 

ی
ی فرد

پیامدها
ی  

ت رفتارها
مدیری

ی
انحراف

 

                 0.88 عوامل سارتاری 

                0.90 0.45 فردی  عوامل

               0.93 0.53 0.36 عوامل مدیریتی

              0.95 0.28 0.45 0.34 گروهی   عوامل

             0.99 0.42 0.55 0.92 0.42 فرایندی عوامل

            0.95 0.47 0.53 0.29 0.45 0.34 شغلی  عوامل

           0.99 0.47 0.75 0.44 0.66 0.73 0.64 ویژگی های سازمانی 

          0.91 0.74 0.31 0.58 0.27 0.60 0.56 0.33 جمعیت شنارتی   عوامل

         0.99 0.36 0.58 0.79 0.58 0.84 0.35 0.57 0.38 های شخصیتی  ویژگی

        0.88 0.45 0.10 0.47 0.30 0.18 0.43 0.14 0.20 0.46 سیاسی  عوامل

       0.88 0.19 0.34 0.52 0.75 0.29 0.62 0.25 0.54 0.59 0.34 تغییر در رفتارهای انحرافی 

      0.88 0.60 0.12 0.26 0.66 0.67 0.27 0.52 0.17 0.50 0.46 0.28 ت رفتارهای انحرافیمدیری

     0.88 0.54 0.64 0.37 0.51 0.52 0.85 0.53 0.69 0.35 0.56 0.66 0.54 رفتارهای انحرافی کنترل

    0.92 0.37 0.18 0.28 0.36 0.83 0.30 0.50 0.44 0.54 0.55 0.27 0.51 0.26 های سازمانی پیامد

   0.93 0.54 0.56 0.34 0.42 0.32 0.51 0.47 0.70 0.40 0.57 0.31 0.42 0.57 0.48 پیامدهای گروهی 

  0.92 0.54 0.47 0.68 0.43 0.57 0.21 0.43 0.48 0.74 0.32 0.73 0.26 0.51 0.67 0.39 های فردیپیامد

 0.90 0.57 0.47 0.29 0.69 0.70 0.68 0.17 0.42 0.74 0.81 0.43 0.70 0.32 0.63 0.65 0.40 ت رفتارهای انحرافیمدیری

 

توجه به این که جذر روایی هم گرایی هر مولاه  باید بیشتر از حداکثر همبستگی آن مولاه با مولاه های دیگر باشد که اعداد  با  
 مندرج در جدول بالا، موید روایی مناسبی در روش فرنل و لاکر بوده است. 

 برازش کلی مدل
م واریانی، شارص نیکویی برازش کلی، میانگین ضریب نهایتاً جهت برازش کلی مدل، از شارص هایی همچون میانگین نرخ تور
   ارائه شده است.7مسیر و میانگین ضریب تعیین استااده شده است که نتایج آن در جدولو

 : شاخص های برازش کلی مدل مدیریت و تغییر رفتارهای انحرافی در محیط کار با استفاده از نرم افزار وارپ پی ال اس8جدول

 تاسیر  معناداری  ملاک  زانمی شارص های برازش 

 برازش مطلوب  - قابل قبول،  ایده آل  <5 555/3 3میانگین نرخ تورم واریانس 

 
3 -Average Variance Inflation Factor (AVIF) 



[Type text] 
 

 

 

 کاربردی نشریه علمی رهبری آموزشی  

 

 نشریات دانشگاه محقق اردبیلی

 برازش مطلوب  - عالی >0/ 36متوسط،  >25/0ضعیف، >1/0 624/0 4شارص نیکویی برازش کلی 

 برازش مطلوب  < 001/0 < 05/0 192/0 5میانگین ضریب مسیر

 برازش مطلوب  < 001/0 < 05/0 495/0 6میانگین ضریب تعیین

 

 گیری بحث و نتیجه

 لیرا بر سازمان ها تحم  یادیز  یها  نهیکه سازنده نباشند ممکن است هز  یکار در صورت  ط یدر مح  یانحراف  یوجود رفتارها 

و   ییتنشزا  ،یعدالت  یبروز ب  ،ینظم  یب  ،یکارکنان، کاهش عملکرد سازمان  یکاهش بهره ور  ،یرفتن منابع سازمان  ن یکنند؛ از ب

  ی برا  ییراه حل ها  ییموارد و شناسا  ن یهستند که در صورت توجه به ا  یانحراف  یارهانامطلوبی از رفت  یامدهایاز پ  یبخش  رهیغ

در سرتاسر   تی و بروز رلاق  یتوان به سلامت، بهره ور  یسازنده م  یبه رفتارها  لیتبد  یحت  ایرفتارها و    ل یقب  نیبردن ا  نیاز ب

فعالتر رواهد نمود.اکنون که بیش از چند دهه از    اریسازمان ها بس  ریرقابت با سا  یکه سازمان را برا  یطیداشت؛ شرا  دیسازمان ام

 یالگو   یمی شود.طراح  گذرد، روز به روز اهمیت آن پررنگ تر  یکار م  طیدر مح  یانحراف  یآغاز پژوهش ها در زمینه رفتارها

آزاد اسلام  طیدر مح  یانحراف  یرفتارها   تیریمد دانشگاه  عوامل    استخراجدر جهت    یواحد اصاهانوروراسگان  تلاش   یکار در 

پ و  ادب  طیدر مح  یانحراف  ی رفتارها   یامدها یشکل دهنده، راهبردها  مرور  با  که مطالعات   میابی  یموضوع درم  اتیکار است و 

تع  نیشیپ رفتارها   نییدر  ابعاد  و  مح  یانحراف  یشارص  نرس  طیدر  و  اجماع  به  تعداد   دهیکار  ها  پژوهش  از  هرکدام  و  از   یاند 

پژوهش   نیکار اشاره نشده است بنابر  طیدر مح  یانحراف  یرفتارها   رییو تغ  تیریو به راهبرد مد  ردهشارص و ابعاد را مشخص ک

واحد اصاهان   و با روش    یکار در دانشگاه آزاد اسلام  طیدر مح یانحراف  یرفتارها  تیریو مد ر ییتغ  یالگو یحاضر با هدف طراح

 یم  امدهایمدارله گر و پ  ط یشرا  ،یا  نه یزم  طی، شرا  ،راهبردهایمحور  ده یپد  ،یعل  طیو استخراج  شرا  یبه بررس  اد یداده بن  یایک

. برای جمع آوری داده های مورد نیاز از مصاحبه  شد  ییشناسا  یمقوله اصل  120ماهوم مشترک و    666پردازد. در پژوهش حاضر  

کار از نظریه داده    طیدر مح  یانحراف  ینیمه سارتاریافته استااده شده و بدرای شناسدایی علل، زمینه ها و عوامل بسترساز رفتارها

ش از  عبارتاند  که  شدد  منجر  اصدلی  مقولده  شددش  شناسدایی  به  ها  مصاحبه  تحلیل  شد.  گرفته  بهره  پدیده بنیاد  علی،  رایط 

  ها محوری، شرایط  زمینده ای، شدرایط مدارلده گدر، راهبردهددا و پیامدها. برای رسیدن به این مقوله ها ابتدا تک تک مصاحبه  

تحلیل شدند، کدهای استخراج شده از مصاحبه ها در قالدب کدگذاری باز و محوری دسته بندی شدند و کدهای محوری در قالب  

عوامل مدارله   ،یا  نهیزم ،عواملیعوامل عل  ییپژوهش مشتمل بر شناسا  یها  افتهیده بنیاد گنجانده شددند.  شش مقوله روش دا

پ  ،یمحور  ده یگر، پد ا  طی در مح  یانحراف  یرفتارها   یامدهایراهبردها و  پژوهش ها  افته ی  ن یکار است. که  محمود روشن    ییبا 

 انگوی  ،ج1395و   یطرز  یل یو اسماع  ی  ، مصباح 1395و همکارانو  ی  ، واعظ1396و همکارانو  یزدانی  ،  1396و همکارانو  ریضم

و2020همکارانو لنکا  و  مالک   ، همکارانو 2019   چنو   ، گاتل2018    ، همک  نگی   و2017و  ارانو  تورل  و  2017 ،  کانر   ،   

 
4-Goodness-of Fit Index (GOF) 
5 -Average path coefficient (APC) 
6 -Average R-squared (ARS) 
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ل2017همکارانو  ، همکارانو  ی   و2016و  اکسو  راستا2016 ،  هم  و  همسو  تغ  تیریمد  یدارد.برا  میمسق  یی   رفتار   رییو  در  

بر روردار است. اگر به کارکنان فرصت   یراص  تیکار از اهم  طیمح  تیو وضع  یفرد  یها  یژگ یو  د یکار ، با  طیدر مح  یانحراف

 ی محرک اصل  کیاگر پول    ژهیشوند. به و  یکار م  طیدر مح  یرفتار انحراف   یانحراف  یاز رفتارها   یبرر  ریدرگ  شتری ، ب  دداده شو

  ر یغ  ایباشد    یارلاق   "هر آنچه که باشد"  نیپول درآوردن انجام دهند ، رواه ا  یرا که برا  یدارند هر کار  لیباشد ، کارکنان تما

بروز    شترمستعدیپست کوتاه مدت و پست کم درآمد هستند ، ب  یتجربه هستند ، و دارا  یکه جوان و ب  یکارکنان   ژهی. به ویارلاق 

کمتر   یبرروردار باشند ، احتمال انجام اقدامات انحراف   یبالاتر  لاتی کار هستند.هرچه کارکنان از تحص  طیدر مح  یرفتار انحراف

از رفتار    یتنها بخش کوچک  یفرد  یهاریوجود ، متغ  ن ی. با اردندآو   یم  یرفتارها رو  ن ی، زنان کمتر به ا  ن یرواهد بود. علاوه بر ا

راجع به   یاطلاعات  رایدر کارکنان رود دارند ز  یقابل توجه  ری تأث  رانیدهند. سازمان ها و مد  یم   حیکار را توض  طی در مح  یانحراف

بر   یرگذاریدر تأث  یادیز  ریتأث  زین  یکار   یدهند.گروه ها   یارائه م   ستیکار قابل قبول ن  طیآنچه قابل قبول است و آنچه در مح

هستند در   یمحکم   یارلاق   یارها یمع  یکارکنان دارا  یکنند. متأساانه ، حت  یم  ااینقش ا  یبه عنوان الگو  رایرود دارند ز  یاعضا

در سازمان کنند ، اما هنوز قصد ترک   یو ناراحت   یتیمنطبق رواهند شد.کارکنان ممکن است احساس نارضا  یانحراف   یها  طیمح

آنان مهم   یبرا   یسازمان  ی و هنجارها  یارزش ها  گریمنحرف شوند ، د  یکار  یشند. اگر  کارکنان  وارد گروه هارا نداشته با  آن

با گروه    یتیو هم از نظر شخص  یشنارت  تیرواهد آورد. هم از نظر جمع  یرو   یانحراف  یبه رفتارها  شترینخواهد بود  و احتمالًا ب

اندک    -  یکار استثنائات  انحراف  -با  بالاتر رفتار  م  یبه تکرار  کنند    یم  تیراص فعال   نهیکه در زم  ییشود.سازمان ها  یمنجر 

  ن یا  ل یهستند. دانشگاه ها آزاد به دل  یرقانونیغ  یها  تی فعال  ر یدرگ  شتر ی،مانند دانشگاه ها و از جمله دانشگاه آزاد واحد اصاهان  ب

کمتر به   ییو پاسخ گو  یدولت  یو نبود نظارت و بازرس  ادیوسعت ز  ،  یباز   یاس یاست و س  یولت ردیغ  ،یررصوصیمؤسسه غ  کیکه  

دولت باز  یمقامات  باند  ب  یو  آن  دانشگاه کارکنان  در  انحراف  شتر یموجود  رو   طیدر مح  یرفتار  مد  یم  یکار  و   رانیآوردند.رفتار 

کنند    یم  یروی سازمان پ  ی هنجارها  ازاست. کارکنان متعهد به سازمان رود احتمالًا    رگذاریتأث  ار یکنند بس  ی م  جادیکه ا  یفرهنگ

شوند ،    یم  تیزنند. اگر کارکنان احساس کنند که از طرف سازمان رود حما  یدست م  ی، آنها کمتر به اقدامات انحراف  جهیدر نت

  یقارلا  ر یاز اعمال غ  یری جلوگ  یبرا  یقو  یارلاق  یجو  طیشرا  جادیرو ، ا  نیکنند.از ا  یم  یروددار   یانحراف  یاز بروز رفتارها 

است که    ییاز سازمان ها  شتریب  یانحراف  یشوند ، رفتارها  یکه  با  جو  سود و پول شنارته م   ییمهم است. در سازمان ها  اریبس

توان پرورش    یم  را  یو  اصول  ی، جو ارلاق   یارلاق  یشوند رواج دارد.با نصب کدها   یمشخص م  یو اصول   ررواهانهیتوسط جو ر

ا بر  از  رفتارها   یم  بیرا ترغ  "یسازمان  یرفتار شهروند "و اصولگرا    ررواهانهی، جو  ر  نیداد. علاوه  در    یانحراف  یکنند ، که 

کار ونبود عدالت   طیدر رفتار با ناعادلانه در مح ییجو یتوان تلاف  یکار را م طی در مح یکند.رفتار انحراف یم یریکار جلوگ طیمح

شوند ، کارکنان نسبت به سازمان  رود متعهد تر   یتلق  بانیو پشت   لانه  دانست. اگر سازمانها و رهبران آن به عنوان عادیسازمان

  ی شوند. از حوادث جزئ   یم   دیتشد  دتریشوند و به اعمال شد  ی کوچک شروع م  یمعمولًا  با رفتارها  یانحراف  یرواهند بود.رفتارها 

درک   دیبا  ران یشود و مد  لیتبد   انسازم  هیو اقدام عل  حیقابل توض  ریغ  یها  بتیغ  تیو در نها  یتواند منجر به پرراشگر  یم

با اشکال انحراف سازمان  یم  یفرد  ن یانحراف ب  یکه قربان  یکنند که کارکنان  ی آهسته کار  ا ی  بتیمانند غ  یشوند ممکن است 



[Type text] 
 

 

 

 کاربردی نشریه علمی رهبری آموزشی  

 

 نشریات دانشگاه محقق اردبیلی

ن یمجازات همراه  نشود ، کارکنان احتمالًا مرتکب چن  ایشوند     یمشاهده نم  میرا که به طور مستق  یشوند.اگر رفتار انحراف دچار  

  د یرو ، سازمان ها با  نیشود. از ا  یم  شتریب  یانحراف  یشوند. اگر احتمال گرفتار شدن کم باشد ، احتمال وقوع رفتارها   یم  یرفتار 

دهند ک  یا  لهیبه هر وس انحراف نشان  رفتار  نم   یه  قوان  یتحمل  بتوانند شرا  نیا  یارلاق  نیکنند.  که  دارند  را  را    طیامکان  کار 

 یمختلا  لیکار به دلا   طیدر مح  یانحراف   یرفتارها  رییو تغ  تیریکنند.مد  یریکار جلوگ  طیدر مح  یانحراف اصلاح کرده و از رفتار  

  تی است. کنترل و انتخاب کارکنان با استعداد ، توانمند و با صلاح  زیچالش برانگ  اریکنند بس  یم  جادیا  یرفتار   نیاز چن  شیکه پ

کارمندان از سازمان    تیرضا  نیتضم  یبرا  یو اسلام  یمعنو  ،ی ارلاق  یررهب  تیمهمتر از ، فراهم آوردن فرهنگ مناسب و تقو

 یو حرفه ا   یارلاق کار اسلام  یالگو باشند. از جمله دوره ها   دیباشند. آنها با  یافراد ارلاق   د یبا  یاست. رهبران ارلاق   شانیها

در   یارلاق   یریگ  میکارکنان از تصم  گرشود. ا  نده یآ  رانیمد  یو اصلاح رفتار ارلاق  یارلاق  شتر یب  تیتواند منجر به حساس  یم

است.قوانین ناعادلانه و سارتار    شتریب  یو رانوادگ  یر کا  یها در زندگ  یدانشگاه  استااده کنند ، احتمال استااده از همان استراتژ

کسب درآمد    ونامتناسب جبران ردمات باعث نادیده گرفتن قوانین و تمایل افراد به رفتارهای انحرافی برای جبران بی عدالتی  

یح و انحرافی و بیشتر و منصاانه ترمی گردد. همچنین فرهنگ سازمانی ضعیف که ارزش های سازمان و مرز بین رفتارهای صح

پیامدهای آنها را به کارکنان آموزش نمی دهد، باعث ایجاد جو سازمانی بیماری می شود که زمینه را برای بروز رفتارهای کاری  

رعایت عدالت   -1-انحرافی فراهم می آورد. از این رو، لزوم توجه به محورهای زیردر برنامه ریزی های دانشگاه آشکار می شود.  

اج و  وضع  گرفتن  در  نادیده  از  جلوگیری  جویانه،  تلافی  رفتارهای  کارکنان،کاهش  در  وفاداری  و  تعهد  ایجاد  برای  قوانین  رای 

از سوی کارکنان و ارایه معیارهای صریح و روشن در   اناصلاح سیستم های جبر  -2  رهیغ-قوانین  از طریق  پاداش  ردمات و 

رعایت اصول ارلاقی در پردارت ها و رعایت عدالت و ثبات در    رصوص پردارت ها، تشویق رقابت های ماید، در نظر گرفتن

-4کارکنان    عهدتقویت جو ارلاقی ومبتنی براعتماد و پرورش احساس تعلق و ت  -3ارزیابی عملکرد و سیستم پاداش و تنبیهات

در صورت بروز مشکل، تقویت فرهنگ سازمانی از طریق فراهم کردن امکان مشارکت افراد، استااده از برنامه های مشاوره ای  

بروز  مورد  در  کارکنان  هدایت  و  آنها  پیامدهای  و  آثار  انحرافی،  رفتارهای  مورد  در  ارلاقی  و  آموزشی  های  برنامه  از  استااده 

به    صحیحشناسایی    -5احساسات ثابت،  به طور عادلانه،  انضباطی  اعمال  پیاده سازی  بروز  انحرافی در صورت  رفتارهای کاری 

 موقع ومرتبط است. 
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