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مقاله پژوهشی  

 بررسی اثر متغیرهای جمعیت شناختی بر الگوی  هنجارپذیری انحرافی کارکنان ناجا

چکیده   123
انحرافی محیط کار خود  ناجا ممکن است بیشتر جذب هنجارهای  از کارکنان  کدام دسته 
شوند؟ پرسش اصلی این پژوهش تعقیبی است که بر اساس یافته های الگوی عوامل اثرگذار بر 
امکان هنجارپذیری انحرافی کارکنان ناجا )شامل متغیرهای میزان سرپرستی، روحیه فرمانبرداری، 
فشار خرده فرهنگی، تفکر اخلاقی فایده گرا طبق مطالعه کاظمی، 1396( می خواهد دریابد که آیا 
گروه های متفاوت از حیث متغیرهای مقوله ای یا جمعیت شناختی )سنی، تحصیلی، درآمدی و 
جایگاهی( به شیوه یکسانی از الگوی شناسایی شده فوق تأثیر می پذیرد؟  در این مطالعه کاربردی 
با تحلیل میان گروهی داده های ثانویه حاصل از مطالعه کاظمی )1396( به بررسی سؤال پرداخته 
شد. یافته ها نشان می دهد اثر تفکر اخلاقی فایده گرا بر هنجارپذیری انحرافی کارکنان با درامد 
کم از دیگر کارکنان بسیار بیشتر است. هم چنین یافته ها نشان می دهد روحیه فرمانبرداری در 
سازمان، کارکنان با تحصیلات بالاتر را بسیار بیشتر آزار می دهد و به سمت هنجارپذیری انحرافی 
فشار  از  پایینتر  تحصیلات  با  هم چنین  و  کمتر  سن  با  افراد  دریافتیم  هم چنین  می دهد.   سوق 
خرده فرهنگی بسیار بیشتر تأثیر می پذیرند و ممکن است بر اثر این امر به هنجارهای انحرافی تن 
در دهند. در انتها توصیه هایی کاربردی به مدیران و مقامات ناجا درباره پیشگیری از این اثرپذیریها 

ارائه شده است.
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1. مقدمه
بیش از یک دهه است که پژوهش درباره رفتارهاي منحرف در محیط کار1 )در هر دو قسم 
مارتین،  و  کیدول  586؛   ،2007 متوسک،  و  اکوني  آپلبوم،  منفي2؛  و  مثبت  منحرف  رفتارهاي 
2004، 5 را ببینید.( روندي روزافزون داشته و مورد بحث و بررسي بسیار بوده و انحراف پلیس3 
2011؛  جانسون،  و  پینو  2005؛  ایوکوویچ،  نمونه  )برای  است  نبوده  مستثنا  قاعده  این  از  نیز 
کروکام و لی4، 2013 را ببینید(. اهمیت بررسي این رفتارها در نقش بازدارنده یا پیش برنده آنها 
در عملکرد کلي سازمان )سازمانهای نظارتی منجمله پلیس( و البته هزینه هایي است که تصور 

می شود این رفتارها براي سازمان و مجموعه در بردارد )لي و آلن5، 2002، 131(. 
انحراف یا بدرفتاری پلیس را مفهومی تعریف کرده اند که دربرگیرنده »مجموعه مختلفی از 
رفتارها از خوابیدن در حال اجرای وظیفه در محل کار، دیر آمدن به محل کار تا پیروی نکردن 
ایجاد وحشت، و قبول رشوه« را شامل می شود )ایوکوویچ،  از قدرت،  افراطی  از قانون، استفاده 
2005: 547(. با اتکا بر این تعریف و تعاریف مشابه دیگر )مانند گرایز و ساکت، 2003؛ واردي 
از متغیرهاي محیط کار  رابطه بسیاري  به سبک پژوهشهاي معمول،  تا کنون  و وینر6، 1996( 
با رفتارهاي منحرف اندازه گیري شده است. هم چنین این موضوعات از نگاه ها و مناظر مختلفی 
نیز مورد تحلیل و تبیین قرار گرفته  است. مشخصاً در مورد انحراف پلیس کورکام و لی )2013( 
چندین نگاه را درباره تبیین انحراف در پلیس برمی شمرند که عبارت است از: نگاه فردگرایانه، نگاه 

سازمانی، نگاه خرده فرهنگی، نگاه بدبینی پلیس و نگاه هنجاری.
بر خلاف عمده پژوهشها، هدف این پژوهش، بررسی بود یا نبود یا میزان انحراف در سازمان 
پلیس ایران )ناجا( نیست؛ چرا که چنین امری به خودی خود گشایشی در پاسخ به مسئله ایجاد 
عادی  افراد  همگی  که  جامعه  هر  از  بخشی  چگونه  که  است  این  مطالعه  این  مسئله  نمی کند. 
می شوند  انحراف  و  کجرفتاری  دچار  می شوند،  متشکل  سازمانی  قالب چنین  در  وقتی  هستند، 
می دهند.  قرار  انحراف  این  معرض  در  نیز  را  مجموعه  این  به  ورودی  افراد  دیگر  آن،  از  پس  و 
در واقع چه می شود که فردی عادی پس از ورود به سازمان پلیس هنجارها )چه مثبت و چه 

1. Workplace deviant behavior (WDB)

2. Positive and negative deviant behavior

3. Police deviance

4. Khruakham, S., & Lee

5. Lee and Allen

6. Vardi and Weiner
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و ضدهنجاری  انحرافی  رفتارهای  مرتکب  بسا  چه  و  جامعه پذیری(  )مسئله  می پذیرد  را  منفی( 
افراد  مقاومت  و  جلوگیری  خراب(  سیب  )جعبه  فرضیه  از  می توان  چگونه  اینکه  مهمتر  شود. 
این  لذا  کرد؛  تقویت  را  انحرافی(  )هنجارپذیری  انحرافی  هنجارهای  پذیرش  برابر  در  وارد  تازه 
پژوهش می کوشد زمینه و عوامل مؤثر بر امکان هنجارپذیری انحرافی کارکنان ناجا را شناسایی و 
بررسی، و راهکارهایی به منظور پیشگیری از شکل گیری »انحراف سازمانی- فرهنگی1« )هاستد2، 
2010( در این مجموعه ارائه کند. در این راستا این پژوهش هم چنین تلاش کرده است علاوه بر 
شناسایی این عوامل در قالب الگوی ساختاری، نقش تفاوتهای جمعیت شناختی نظیر سن، درامد 
و تحصیلات را نیز شناسایی و بررسی، و به صورت کاربردیتر و جدا مشخص کند که هر یک از 
افراد واقع در طبقات فوق )طبقات سنی، درامدی و تحصیلی( به چه میزان و بر اثر چه عواملی 
ممکن است به هنجارهای انحرافی تن بدهند؛ به عبارت دیگر آیا افراد کم سن و سال همان گونه 
دام  به  افراد تحصیل کرده همان گونه  یا  افراد مسن تر  انحرافی می شوند که  دچار هنجارپذیری 

هنجارهای انحرافی می افتند که افراد دارای سطح تحصیلات پایینتر.
در واقع این مطالعه در تلاش است به جاي بررسي منفعلانه سطح یا میزان انحراف در میان 
پیشاپیش  )که  دستوری  نهادی-  پیشنهاد های  ارائه  و  انتظامی  نیروی  افسران  و  ناجا  کارکنان 
فرهنگی  هم چنین  و  فردی  و  سازمانی  عوامل  شناسایی  زمینه ساز  هستند(  به شکست  محکوم 
»هنجارپذیری انحرافی« افسران و کارکنان ناجا باشد که سبب می شود کارکنان و افسران تازه 
وارد پلیس )سیبهای سالم( در فرهنگ سازمانی انحرافی )جعبه سیب خراب( به رفتارهای انحرافی 
گرایش پیدا کنند. هم چنین این پژوهش می کوشد به مدیران و فرماندهان ناجا تفاوت طبقات 
تجویز  از  ترتیب  بدین  و  کند  گوشزد  را  انحرافی  هنجارهای  به  ابتلا  نوع  در  کارکنان  مختلف 
برای  وجهی  چند  راه حلهای  به  را  ناجا  مجموعه  و  جلوگیری،  افراد  همه  برای  واحد  نسخه ای 
پیشگیری و کنترل این امر ترغیب کند )در مورد انواع رویکردها به کنترل فساد پلیس، ایوکوویچ، 
2005 را ببینید(. در این مطالعه ابتدا الگوی اثرگذاری عوامل مختلف بر هنجارپذیری انحرافی 
کارکنان ناجا، که از مطالعه پیشین نویسنده )کاظمی، 1396( به دست آمده است، تبیین می شود 
و سپس به تحلیل الگوی ساختاری خرده جمعیت های مختلف )کارکنان کم درامد ناجا در مقابل 
کارکنان با درآمد بیشتر آن، کارکنان با تحصیلات بالاتر در مقابل کارکنان با تحصیلات پایینتر و 
کارکنان کم سن و سال ناجا در مقابل کارکنان با سن بیشتر( پرداخته می شود تا مشخص شود 

آیا تفاوتی در الگوی هنجارپذیری هر یک از این طبقات وجود دارد یا خیر.

1. Organi-cultural deviance

2. Husted
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2. مرور پیشینه
زمانی که بناست انحراف در سازمان یا نهادی خاص مانند نهاد پلیس بررسی شود با خانواده ای 
از مفاهیم و اصطلاحات مشابه مواجه می شویم؛ نظیر جرائم درون سازمانی، فساد پلیس، نژادپرستی، 
اخاذی، استتار کردن، محافظت از رفتارهای غیرقانونی، فعالیتهای مستقیم جنایی و نظایر اینها 
 )در این زمینه استادی و قلیپور 1388 را ببینید( که این خود بر پیچیدگی موضوع می افزاید. 
به منظور کاهش پیچیدگی ناچار به استفاده از طبقه بندی و دسته بندیها هستیم. در همین ابتدا 
نیز به منظور تدقیق و تحدید بحث از طرح دسته ها و طبقات عمومی مربوط به انحراف در سازمانها 
به طور کل یا انحراف کاری کارکنان )نظیر دسته بندی رابینسون و بنت، 1995( پرهیز، و مستقیماً 
موضوع در حوزه پلیس پیگیری شود. جدول )1( تعاریف پایه انحراف پلیس را فهرست کرده است. 12

جدول )1(:  تعریف پایه انحراف پلیس

فساد پلیس11
به  مفسدانه  رفتار  در  پلیس  افسران  مشارکت   -1

 قصد دستیابی به منافع شخصی
2- سوءاستفاده از اختیار توسط افسر پلیس به روشی 
مشخص با هدف سود شخصی برای خود یا دیگران

ایوکوویچ، 1392
گلدشتاین )نقل از استادی و 

قلیپور، 1388(

بدرفتاری پلیس22
از  بیشتر  گمان  و  ظن  مانند  مهم  کاری  خطاهای 
حد لازم و یا تهدید برای آسیب زدن به دیگران در 

صورت عدم همکاری

 )FBI( اداره تجسس فدرال
نقل از استادی و قلیپور، 

1388

به این نکته  باید در همین جا پرداخت که در این پژوهش به منظور وسعت بخشیدن به دامنه 
موضوع از میان مفاهیم مختلف که تا اینجا مطرح شد، مفهوم انحراف یا کجروی رفتاری به عنوان 
مفهوم پایه انتخاب شده است تا دایره هرچه وسیعتری از رفتارها را شامل شود و اعم از فساد، 
جرم، تخلف و نابهنجاری باشد. به طور کل انحراف3 یا فساد و یا بدرفتاری پلیس4 )گرچه پرنزلر5 
2009 معتقد است فساد مفهومی ناقص و انحراف یا بدرفتاری مفهومی گسترده و جامعتر است.( 
یعنی افسران پلیس با سوء استفاده از موقعیت شغلی خود و بیشتر به  قصد دستیابی به منافع 
شخصی، عملی را انجام دهند یا از اجرای وظیفه خودداری کنند و یا برای انجام دادن یا ندادن 

کاری تلاش کنند )جدول 2 را ببینید( )ایوکوویچ، 1392(

1. Police corruptio

2. Police misconduct

3. Police deviance

4. Ploice Misconduct

5. Prenzler



17

جا
 نا

کنا
کار

ی 
راف

نح
ی ا

ذیر
ارپ

نج
 ه

وی
الگ

بر 
ی 

خت
شنا

ت 
عی

جم
ی 

ها
غیر

مت
ثر 

ی ا
رس

   بر
جدول )2(: طبقه بندی انواع فساد پلیس )مأخذ: ایوکوویچ 1392: 22(

کارهایی که انجام نمی شود.کارهایی که انجام می شود.

فساد انحرافی3
)افسران پلیس کاری را که نباید 
مرتکب شوند، انجام می دهند و یا 

کاری را که وظیفه آنهاست،
 انجام نمی دهند.(

افشای عملیات سری برای 
فروشنده مواد مخدر

بازداشت ساختگی برای تکمیل 
سهمیه دستگیری

صدور مجوز برای متقاضی
 فاقد شرایط

عدم بازداشت شهروندی که در 
حال تخلف از قانون است.

عدم صدور برگ جریمه برای 
راننده متخلف

عدم صدور گواهینامه برای 
متقاضی واجد شرایط

فساد غیرانحرافی4
)افسران پلیس کاری را که وظیفه 

آنهاست، انجام می دهند و کاری را که 
نباید مرتکب شوند، انجام نمی دهند.(

صدور ویزا یا مجوز فروش 
مشروبات الکلی برای متقاضی 

واجد شرایط در کوتاهترین
 زمان ممکن

عدم درخواست مدارک اضافی و 
غیرضروری از متقاضی 

واجد شرایط

پرنزلر )2009( نیز شش طبقه درباره بدرفتاری پلیس ارائه می کند که عبارت است از: 
 سوء استفاده1 یا »فساد کلاسیک« که طی آن افسران از موقعیتشان برای منافع شخصی 

سوء استفاده می کنند.
 فساد فرایندی که می تواند شامل دخالت یا دستکاری در پرونده ها باشد.

 اعمال زور بیش  از حد یا »خشونت«
 رفتار غیرحرفه ای یا رفتارهای متفرقه یا »تخلفات انضباطی2«

 فساد درونی یا انحراف در محل کار که بخوبی با گونه شناسی رابینسون و بنت )1995( 
همپوشانی دارد که پیش  از این مطرح شد.

 رفتار غیرحرفه ای یا ناپسند در اوقات غیر از زمان وظیفه؛ مانند رانندگی در حال مستی، 
بیان سوءاستفاده گرانه، اذیت و آزار

شامل  پلیس  بدرفتاری  بر  مؤثر  عوامل  است  معتقد  که   ،)20-25  :2009( پرنزلر  با  همسو 
دو دسته کلی عوامل ساختاری و تأثیرات فرهنگی می شود، بسیاری از دیگر پژوهشگران نیز به 
دسته بندی دیگر عوامل و علل مؤثر بر انحراف یا فساد پلیس پرداخته اند که پیشتر به برخی اشاره 
شد؛ با این حال، چنانکه بیان شد این پژوهش در پی شناسایی عوامل مؤثر بر میزان هنجارپذیری 
انحرافی افراد است تا با شناسایی و کنترل آنها بتوان به مقاومت افراد در برابر پذیرش هنجارهای 

انحرافی کمک کرد. 

1. Graft

2. Disciplinary offenses
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3. الگوی عوامل مؤثر بر هنجارپذیری انحرافی کارکنان ناجا
بر  اثرگذار  از عوامل  الگویی  به  ناجا  با مطالعه ای پیمایشی درباره کارکنان  کاظمی )1396( 
هنجارپذیری کارکنان ناجا رسید. وی دریافت فشار خرده فرهنگی، سرپرستی خیلی زیاد و خیلی 
کم، وجود جو سازمانی فرمانبرداری )بله قربانگویی( و دارا بودن تفکر یا استدلال اخلاقی فایده گرا 

به طور مثبت و معناداری با افزایش هنجارپذیری انحرافی در کارکنان ناجا در ارتباط است. 
مقصود از هنجارپذیری انحرافی در این مطالعه در واقع میزان استعداد پذیرش یا آسیب پذیری 
فرد در برابر هنجارهای انحرافی رایج در محل کار و در نتیجه استعداد انجام رفتارهای انحرافی 
است و هم چنین این سازه به برداشت فرد از میزان ارتکاب رفتارهای انحرافی در محیط کاری او 
و به طور کل در جامعه اشاره دارد. »هنجارپذیری انحرافی« در واقع نشاندهندة ویژگی شخصی 
فرد است که سطح آسیب پذیری وی را در برابر پذیرش هنجارهای انحرافی نشان می دهد. برای 
و  ناجا  با خبرگان  مصاحبه  و  پیشینه  اساس  بر  پرسشنامه ای  سازه،  این  و سنجش  اندازه گیری 
خبرگان دانشگاهی تهیه شد )کاظمی، 1396(. در واقع هنجارپذیری انحرافی نشان می دهد که 

احتمال گرفتار آمدن یا تسلیم شدن یک عضو ناجا در برابر هنجارهای انحرافی چقدر است. 
طبق این مطالعه، یکی از مهمترین دلایل هنجارپذیری مثبت یا منفی، فشاری است که افراد 
یا کارکنان از سوی همتایان یا همکاران خود به منظور در پیش گرفتن رفتار یا هنجاری خاص 
احساس می کنند )فشار یا اثر اجتماع(. این فشار بویژه در دوره نوجوانی و در مباحث مربوط به 
آموزش و پرورش نوجوانان از اهمیت برخوردار، و بسیار مورد تحقیق قرار گرفته است )الیس و 
همکاران1، 2018؛ برنر و همکاران2، 2018(. در هر سازمان می توان فشار همکاران را در قالب 
فشار خرده فرهنگی نیز در نظر گرفت. فشار خرده فرهنگی به معنای فشار گروهی از افراد است 
که فرد در آن عضویت دارد. این گروه از فرهنگ و ارزشها و هنجارهای خاصی برخوردار است که 
رسمی یا غیررسمی می خواهد آنها را به اعضای جدید القا کند. البته در سازمانهایی مانند ناجا، 
فشار همکاران یا فشار خرده فرهنگی همواره داوطلبانه القا و اعمال نمی شود؛ زیرا فرد کاملًا آزادانه 
و داوطلبانه وارد یک گروه نمی شود بلکه به عضویت در گروه منصوب می شود؛ بدین ترتیب برای 
اینکه گروه، فرد تازه وارد اجباری را بپذیرد و از وی حمایت کند تا زمانی که به او اعتماد نکند و 
فرد تازه وارد نیز التزام خود را به هنجارهای گروه نشان ندهد، فرد در گروه، غیررسمی پذیرفته 
نخواهد شد و این امر پیامد روانی و رفتاری زیادی برای او به همراه خواهد داشت؛ مانند احساس 

1. Ellis, Zarbatany, Chen, Kinal, & Boyko

2. Bruner, Boardley, Benson,Wilson, Root, Turnnidge, & Cote
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طردشدگی. بنابراین کارکنان تازه وارد ناجا در گروهی که سالهاست تشکیل شده است و برای 
خود خرده فرهنگی جدا دارد، پذیرش چندان آسانی نخواهند داشت؛ با این  حال فقط آن دسته 
فشارهای خرده فرهنگی، که شدت زیادی داشته باشد )فشار خرده فرهنگی قوی(، موجب تقویت 
هنجارپذیری )چه مثبت چه  منفی( در فرد می شود. فشار خرده فرهنگی قوی زمانی است که این 
شرایط برقرار باشد: 1. گروهی که فرد در آن عضویت دارد، ارزشها، باورها و هنجارهای متمایزی 
داشته باشد. 2. گروه و اعضای قدیمی گروه زمان زیادی با هم بوده و معاشرت داشته اند و پایبندی 
و التزام زیادی به خرده فرهنگ و هنجارهای خود دارند. 3. گروه، فرد یا افراد جدید را به شرط 
)شرطی که معمولاً غیر رسمی فهمانیده می شود.( پذیرش و التزام هنجارها و ارزشهایش در خود 
می پذیرد و با او همکاری می کند. 4. فرد تازه وارد حق انتخاب کمی برای اینکه عضو کدام گروه 
شود، دارد و ناچار است پذیرش گروه را به دست آورد یا فرد تازه وارد به لحاظ شخصیتی اهمیت 
باتون3،  برای نظر همکارانش قائل است )لیشر1، 2017؛ لیشر و ژانگ2، 2018؛ شفرد و  زیادی 
2018(. در چنین وضعیتی، فرد تازه وارد احساس فشار خرده فرهنگی زیادی را تحمل می کند 
و علی القاعده این فشار سبب می شود فرد برای کاهش فشار همکارانش رفته رفته به هنجارها 
و ارزشهای گروه تن در دهد که برخی از این هنجارها ممکن است خلاف هنجارهای اخلاقی و 

اجتماعی باشد و فرد را به انحراف بکشاند )هنجارپذیری انحرافی(.
با اینکه کاظمی )1396( دریافت میان فشار خرده فرهنگی و هنجارپذیری انحرافی کارکنان 
سطح  در  4.795؛  تی  آماره  0.235؛  مسیر  )ضریب  دارد  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  ناجا 
معناداری 0.000(، هم چنان پرسشی، که طبق این مطالعه مطرح است، این است که آیا اثرگذاری 
این متغیر )فشار خرده فرهنگی( بر تمام کارکنان ناجا به یک میزان اعمال می شود یا ممکن است 

بر اساس سطح درامد، تحصیلات، یا سن کارکنان، این اثر تشدید، و یا غیرمعنادار شود. 
میزان  کارکنان،  انحرافی  هنجارپذیری  بر  اثرگذار  عوامل  از  دیگر  یکی  مطالعه،  این  طبق 
اندیشمندان سازمانی  اخیر،  در سالهای  بیان شد  نیز  مقاله  ابتدای  در  است. چنانکه  سرپرستی 
بیشتری به موضوع »بدرفتاری« در سازمانها رو آورده اند )مانند گریفین و لوپز4، 2005؛ گریفین 
فراوانی  افزایش  این موضوع،  به  دلیل روی آوری  تا حدی می توان گفت  الُری-کلی5، 2004(.  و 
رفتارهای زیانبار مشاهده شده در محیط کار و تأثیرات عمدة آنها بر خروجیهای ارزشمند سازمانی 

1. Leasure

2. Zhang

3. Shepherd & Button

4. Griffin & Lopez

5. Griffin & O'Leary-Kelly
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بوده است. گرچه این جریان پژوهشی در ابتدا متوجه رفتارهای منفی و انحرافی کارکنان سطح 
پایین بود، پژوهشهای اخیر بر رفتارهای زیانبار رهبران و سرپرستان معطوف شده  است که آثار 
زیانبار عمده ای بر سازمان دارد )مانند دافی، گنستر، و پگون1، 2002؛ هدیکین و ادُریسکول2، 
2000؛ تپر3، 2000( و در واقع به »سرپرستی بدرفتار4« رو آورده اند )تپر، 2000؛ تپر و همکاران، 
نقش  که  معتقدند  منن7)1975(  ون  و   )1978( کتز6   .)2002 دافی،  و  تپر،  زلارس5،  2006؛ 
سرپرستان در تجربة شغلی کارکنان تازه وارد بسیار با اهمیت است و همین امر نیز بر اثر بسیار 
مهم میزان سرپرستی بر هنجارپذیری انحرافی کارکنان صحه می گذارد. کاظمی )1396( با اعمال 
قدر مطلق نمره های این متغیر در تحلیل خود، دریافت هم در حالت میزان سرپرستی خیلی زیاد 
کارکنان  بی اعتنا(  )سرپرستی  کم  خیلی  میزان سرپرستی  حالت  در  هم  و  مستبد(  )سرپرستی 
بیشتر مستعد هنجارپذیری انحرافی خواهند بود؛ چرا که در هر دو حالت، مشوق و فضای لازم 
را برای جذب هنجارهای انحرافی دارند )ضریب مسیر 0/099؛ آماره تی 2/939؛ سطح معناداری 
بر هنجارپذیری  این متغیر  اثرگذاری  آیا میزان  این است که  نظر پژوهش  نکته مورد   .)0/004
انحرافی همه انواع کارکنان ناجا یکسان است؛ به عنوان نمونه، آیا سرپرستی مستبدانه به همان 
میزان، فرد با تحصیلات بالاتر را می آزارد که فرد با تحصیلات پایین را؟ احتمالاً استقلال طلبی و 
افزایش سطح دانش هر فرد در اثر تحصیلات، سبب می شود شدت سرپرستی، بیشتر او را آزرده، 

و روانه هنجارهای انحرافی سازد.
از جمله دیگر عوامل مؤثر بر هنجارپذیری انحرافی، وجود روحیه فرمانبرداری یا بله قربانگویی 
در سازمانهاست که خود ناشی از عارضه گریبانگیر بسیاری از سازمانها یعنی جا به جایی هدف 
نامناسب سبب تأکید  نابجا و  است؛ بدین صورت که در برخی موارد، کنترلها و سرپرستی های 
بیش  از حد بر »کار« )مانند این عبارت، که »شما به درست و غلطش کار نداشته باشید، فقط 
دستور را اجرا کنید.«( می شود و در این حالت قدرت قضاوت فردی و اخلاقی از فرد فرمانبردار 
گرفته می شود )در این زمینه نگاه کنید به همیلتون و ساندرز8، 1995؛ میلگرام9، 1965 و فیسک، 

1. Duffy, Ganster, & Pagon

2. Hadikin & O'Driscoll

3. Tepper

4. Abusive supervision

5. Zellars

6. Katz

7. Van Maanen

8. Hamilton & Sanders

9. Milgram
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هریس و کودي1، 2004(؛ در چنین حالاتی ممکن است پس از مدتی، روحیة فرمانبرداری ناشي 
از تأثیرگذاري اجتماع2یا »بله قربانگویی« در سازمان شکل بگیرد. در واقع وجود این روحیه به این 
معنا است که در سازمان تا چه حد امکان یا عدم امکان ارزیابی و صلاحدید شخصی در پیگیری 
دستور مافوق و اجرای وظایف وجود دارد. هر چه کارکنان سازمان بدون بررسی یا ارزیابی فقط 
انجام دهنده و تابع دستور باشند، جو سازمانی فرمانبردارتر است و هر چه افسر زیر دست اجازه 
داشته باشد، صلاحدید و ارزیابی شخصی خود را درباره دستورات ها و وظایفش اعمال کند، جو 

سازمانی حالت فرمانبرداری کمتری دارد )پرلمن3، 2007(.
گستردگی و تشدید روحیه فرمانبرداری صرف یا روحیة »بله قربانگویی« سبب می شود فرد از 
عامل اخلاقی فعال به مجری منفعل تبدیل شود که اختیاری در پذیرش هنجارها و تصمیمات ندارد 
)کیالدیني و گولدشتاین4، 2004؛ مارتین و هستون5، 2003(. حاکم شدن و بودن این روحیه در 
سازمان، آخرین لایة دفاعی فرد در مقابل پذیرش هنجارهای اخلاقی را از او خواهد گرفت. کاظمی 
انحرافی  با هنجارپذیری  معناداری  و  مثبت  به طور  فرمانبرداری  روحیه  دریافت وجود   )1396(
کارکنان ناجا ارتباط دارد )ضریب مسیر 0.209؛ آماره تی 6.383؛ سطح معناداری 0.000(؛ با این 
حال در این مورد نیز سؤال پژوهش این است که آیا اثرگذاری روحیه فرمانبرداری در میان همه 

انواع کارکنان )با سطوح درامدی، تحصیلات و سن متفاوت( یکسان است. 
نوع استدلال یا تفکر اخلاقی افراد، آخرین عاملی است که اثرش در آن پژوهش بر هنجارپذیری 
موقعیتهای  زمینه  در  فرد  ارزیابی  شیوه  اخلاقی،  استدلال  یا  تفکر  است.  شده  بررسی  انحرافی 
اخلاقی است که به دو حالت فایده گرا )سودمندگرا( و وظیفه گرا تقسیم شده است؛ به  عنوان  مثال 
افسر پلیس در مورد موقعیت گرفتن رشوه از متهم چگونه فکر می کند؛ آیا او به مبلغ و وضعیت 
اقتصادی خود توجه می کند؟ )حالت استدلال اخلاقی فایده گرا یا به این می اندیشد که گرفتن 

رشوه در هر شرایطی و با هر مبلغی اشتباه است؟ )حالت استدلال اخلاقی وظیفه گرا(. 
طبق نظریه استدلال اخلاقی گرین6و همکاران )2001(، برخی قضاوتهای اخلاقی بیشتر با 
امور عاطفی و پردازش عاطفه سروکار دارد و برخی بیشتر با امور عقلی. طبق این نظریه، آن دسته 
قضاوتهایی با امور عاطفی سروکار دارد که نزدیک و شخصی باشد و قضاوت در این موارد معمولاً 

1. Fiske, Harris & Cuddy

2. Social influence

3. Perlman

4. Cialdini & Goldstein

5. Martin & Hewstone

6. Greene
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عاطفی و خود به  خود انجام می شود؛ مانند قضاوت در مورد اینکه آیا فردی را باید قربانی افراد 
دیگر کرد تا بقیه زنده بمانند یا خیر؟ در مقابل، اقدامات غیرشخصی، مانند اینکه برای زنده ماندن 
افراد به جای قربانی کردن یک فرد، فناوری را تغییر داد، معمولاً با قضاوت استدلالی و آگاهانه 
رو به رو می شوند. گرین می گوید این گونه واکنشهای استدلالی و آگاهانه از نوع اخلاق فایده گرا 
است؛ یعنی فرد معمولاً در آنها به دنبال بیشترین خوبی برای بیشترین تعداد افراد می گردد؛ با 

این حال دیگر قضاوتها ممکن است حالت وظیفه گرا داشته باشد. 
کاظمی )1396( دریافت میان تفکر اخلاقی فایده گرا و هنجارپذیری انحرافی کارکنان ناجا 
ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد )ضریب مسیر 0.427؛ آماره تی 13.702؛ سطح معناداری 
0.000(؛ بدین معنا که هرچه فرد موقعیت های تصمیمی را به صورت فایده گراتر قضاوت کند و 
به تصمیم دست بزند، احتمال هنجارپذیری انحرافی توسط او بیشتر است؛ اما بر خلاف انتظار، 
نقش کاهنده تفکر اخلاقی وظیفه گرا بر هنجارپذیری انحرافی تأیید نشد )ضریب مسیر 0.059-؛ 
آماره تی 1.68؛ سطح معناداری 0.094(؛ بدین معنا که رابطه معکوس و معناداری بین این دو 

دیده نشد. 

 

شکل )1(: الگوی عوامل مؤثر بر هنجارپذیری انحرافی طبق مطالعه کاظمی )1396(
)فرضیه رد شده با پیکان نقطه چین نمایش داده شده است.(

چنانکه پیشتر نیز بیان شد، سؤالهای این پژوهش درباره این موضوع است که آیا الگو و ضرایب 
)بر اساس سن، تحصیلات و  اتخاذ شده  )مسیر و تعیین( آن در تمامی گروه های زیرین نمونه 

درامد( یکسان است؛ به عبارت دقیقتر سه سؤال این پژوهش بدین قرار است:

 
 

 

 

 

  
 
 

 

فرهنگيفشار خرده  

 ميزان سرپرستي

 روحيه فرمانبرداري

گرااخلاق فايده  

گرااخلاق وظيفه  

 

 هنجارپذيري انحرافي
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1. آیا الگوی هنجارپذیری انحرافی کارکنان جوانتر و مسن تر ناجا یکسان است؟

2. آیا الگوی هنجارپذیری انجرافی کارکنان با تحصیلات پایینتر و کارکنان با تحصیلات بالاتر 
ناجا یکسان است؟

3. آیا الگوی هنجارپذیری انحرافی کارکنان با درامد کم و کارکنان با درامد زیاد ناجا یکسان 
است؟ 

4. آیا الگوی هنجارپذیری انحرافی کارکنان رده بالا و کارکنان رده پایین ناجا یکسان است؟

4. روش پژوهش
پژوهش از نوع تحلیل داده های ثانویه، و از حیث روش، پیمایشی و همبستگی و از حیث هدف 
از جنس پژوهشهای کاربردی است. جامعه آماری همان جامعه آماری مورد استفاده در مطالعه 
پیشین پژوهشگر )کاظمی 1396( است که شامل تمام کارکنان ناجا در سه گروه درجه دار، افسر 
جز، و افسر ارشد در تمامی استانها است که تعداد آنها طبق اعلام بازرسی کل ناجا از 20 هزار 
افسر بیشتر است. در این مطالعه از ترکیب راهبردهای نمونه گیری در دسترس1 یا آسان و طبقه ای 
غیرمتناسب )جدول 3( به منظور انتخاب مشارکت کنندگان از جامعه مدنظر استفاده شد. با توجه 
به اینکه این تحقیق در کل ناجا )شامل ستاد و غیرستاد( و در سطح ملی صورت گرفته است و با 
توجه به سطوح سه گانه افسران به عنوان طبقات مختلف جامعه، تصمیم گرفته شد حداقل نمونه 
از 384 فرد مطابق فرمول کوکران به حدود 1000 نفر افزایش یابد و برای دستیابی به پرسشنامه 

سالم، 2000 پرسشنامه از طریق ستاد مرکزی ناجا در تمامی استانها توزیع شد. 

جدول )3(: ویژگی طبقات نمونه اولیه و سهم آنها در نمونه نهایی

حداقل تعداد در نمونه نهاییدرصد در نمونهتعداد تقریبیرده

11110%2500*درجه دار

57570%11000افسر جز

32320%6500افسر ارشد

1001000%20000جمع

* اعداد تقریبی است.

در مجموع 1184 پرسشنامه بازگردانده شد که با حذف موارد غیر قابل استفاده، سرانجام 
990 پرسشنامه قابل استفاده و سالم وارد تحلیل شد )طبق جدول 4(. 

1. Convenient
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جدول )4(: توزیع نمونه در رده های سازمانی

درصدتعدادردة سازمانی

22 %215درجه دار

54 %534افسر جز

10 %97افسر ارشد

15 %144بی پاسخ

100 %990جمع

برای یافتن پاسخ سؤالهای این پژوهش پنج متغیر جمعیت شناختی )یا گسسته یا مقوله ای( 
به شرح ذیل در ابتدای پرسشنامه گنجانده شد تا زیرگروه های نمونه قابل تعیین و تحلیل باشد: 

زن ùمرد 1ù- جنسیت  

 2- سن
ù 25 سال و کمترù 26 تا 30 سالù 30 تا 35 سالù35 تا 40 سالù 40 سال به بالا

متأهل ùمجرد ù 3- وضعیت تأهل  

 4-تحصیلات
ù دیپلمù کاردانیù کارشناسیù ارشد و بالاتر

 5- میزان درامد ماهانه
ù کمتر از یک میلیون تومانù بین 1 تا 2 میلیون تومان
ù  بین 2 تا 3 میلیون تومانù بیشتر از 3 میلیون تومان

   
6- رده سازمانی )بر اساس جایگاه خود در سلسله مراتب، یکی از چهار خانه زیر را علامت بزنید(

پایینترین رده                                                                                            بالاترین رده

1234

شایان ذکر است از آنجا که در برخی موارد، توزیع نمونه در میان گزینه های سؤالات جامعه 
با  از سؤالات جامعه شناختی تحلیل نشده  است؛ چرا که  نامتناسب بود، برخی  شناختی بسیار 
توجه به تفاوت بسیار زیاد میان تعداد افراد جای گرفته در هر گروه، مسلماً نتایج تحلیل قابل  اعتنا 
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نخواهد بود. در این زمینه مشخصاً باید گفت تحلیل درباره متغیر جنسیت )به علت اینکه درصد 
زنان در نمونه بسیار کم و فقط 3 درصد است.( و در زمینه متغیر وضعیت تأهل )به این علت که 
افراد مجرد فقط 11درصد نمونه را تشکیل می دهند در مقابل افراد متأهل که بیش از 80 درصد 

نمونه به شمار می آیند.( از تحلیل حذف شده  است. 

5. یافته ها
)یا 54  نفر  نفر )22 درصد( درجه دار، 534  این پژوهش، 215  پاسخ دهنده  از میان 990 
درصد( افسر جز، و 97 نفر یا 10 درصد افسر ارشد را تشکیل می دادند. البته 144 نفر )یعنی 15 
افراد( نیز این پرسش را بی پاسخ گذاشته بودند. از میان 990 فردی که پرسشنامه آنها  درصد 
بدرستی تکمیل  شد و مبنای تحلیل پژوهش قرار گرفت، 947 نفر )96 درصد( مرد و 27 نفر )3 
درصد( زن بودند و چنانکه اشاره شد به همین دلیل تحلیل درباره این متغیر جمعیت شناختی 
امکانپذیر نشد )به عبارت دیگر تحلیل درباره تفاوت الگوی هنجارپذیری انحرافی کارکنان زن و 
مرد ناجا امکان نداشت(. به لحاظ توزیع سنی نمونه باید گفت بیشترین تعداد افراد در بازه سنی 
یا به عبارتی 22 درصد نمونه( و علی القاعده کمترین میزان  تا 40 قرار داشتند )219 نفر   35
حضور مربوط به کرانه توزیع، یعنی سن 25 به پایین )15 درصد نمونه( و 40 به بالا )18 درصد 
نمونه( بود. چنانکه انتظار می رفت به لحاظ وضعیت تأهل، بیشتر نمونه )844 نفر یعنی 85 درصد( 
متأهل و فقط 113 نفر یعنی 11 درصد نمونه، مجرد بودند و به همین دلیل، یعنی درصد حضور 
از حیث  از مطالعه حذف شد.  نیز  این خرده گروه ها  تعقیبی  تحلیل  نمونه،  در  افراد مجرد  کم 
تحصیلات، رتبه اول با افراد دارای مدرک دیپلم بود با 385 نفر؛ یعنی 39 درصد نمونه و پس  از 
این گروه، بیشترین تعداد به افراد با مدرک کارشناسی با 33 درصد حضور در نمونه یعنی 326 
نفر بود و افراد با مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر فقط 2 درصد نمونه )یعنی 20 نفر(را تشکیل 
می دادند. از حیث درامد، قاطبه جمعیت یعنی 736 نفر )74 درصد نمونه( درامدی بین 1 تا 2 
میلیون تومان را اعلام کردند و تنها دو درصد نمونه )یعنی 22 نفر( درامدی بیش از 3 میلیون 
تومان را گزارش کرده بودند. جدول )5( خلاصه وضعیت نمونه مورد بررسی را از حیث متغیرهای 

جمعیت شناختی نشان می دهد.
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جدول )5(: توصیف متغیرهای جامعه شناختی نمونه

درصدفراوانیپاسخ

جنسیت

96 %947مرد

3 %27زن

2 %16بی پاسخ

100 %990جمع

سن

15 %25151 و کمتر

21 %26212 تا 30

20 %30198 تا 35

22 %35219 تا 40

18 %40175 به بالا

4 %35بی پاسخ

100 %990جمع

وضعیت تأهل

85 %844متأهل

11 %113مجرد

3 %33بی پاسخ

100 %990جمع

تحصیلات

39 %385دیپلم

22 %221کاردانی

33 %326کارشناسی

4 %38ارشد و بالاتر

2 %20بی پاسخ

100 %990جمع

درامد

12 %120کمتر از یک میلیون تومان

74 %736بین 1 تا 2 میلیون تومان

10 %97بین 2 تا 3 میلیون تومان

2 %15بیشتر از 3 میلیون تومان

2 %22بی پاسخ

100 %990جمع
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درصدفراوانیپاسخ   بر

رده سازمانی

22 %215درجه دار

54 %534افسر جز

10 %97افسر ارشد

15 %144بی پاسخ

100 %990جمع

به طور کلی باید گفت در الگوی پژوهش کاظمی )1396(، ضریب تعیین 0.55 به دست آمده  
که ضریب متوسط و قابل قبولی است و هم چنین مقدار شاخص GOF عددي برابر 0/410 به 

دست آمده که شاخصي قوي است و نشان از کیفیت خوب کلي الگو دارد.
طریق  از  اینجا  در  پژوهش  این  پرسش های  به  پاسخگویی  برای  و  اولیه  توضیحات  بر  بنا 
 روش تحلیل چندگروهی )Multi-group analysis( نرم افزار Smart-PLS بهره گرفته شده است؛ 
و  بررسی،  تعیین  ضریب  و  مسیر  ضرایب  مورد  دو  در  گروه ها  میان  اختلاف  که  ترتیب  بدین 
معناداری اختلافات با آزمون ولش- سترتویت )Welch-Satterthwait Test( بررسی شد که نتایج 

آن به شرح ذیل گزارش می شود:

5-1. گروه های سنی 

گروه های سنی به دو دسته جوان )از زیر 20 تا 35 سال( و میانسال )از 35 سال به بالا( تقسیم 
شد؛ سپس داده های الگو بر این اساس به دو گروه تقسیم، و از طریق افزونه تحلیل چند گروهی 
 )R2( اختلاف مقادیر مهم الگو از جمله ضرایب مسیر و ضریب تعیین )Multi-group analysis(
با یکدیگر مقایسه، و اختلاف آنها با آزمون ولش- سترتویت )Welch-Satterthwait Test( بررسی 

شد که نتایج آن در جدولهای )6( و )7( آمده است.

ادامه جدول )5(: توصیف متغیرهای جامعه شناختی نمونه
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جدول )6(: آزمون اختلاف ضرایب مسیر الگوی پژوهش برای گروه های سنی

p-Value آماره تی اختلاف 
ضریب مسیر

ضریب 
مسیر 
جوان

ضریب مسیر 
میانسال رابطه

0/241 1/173 0/076 0/388 0/464 اخلاق فایده گرا ≤ هنجارپذیری انحرافی

0/063 1/866 0/129 -0/160 -0/031 اخلاق وظیفه گرا ≤ هنجارپذیری انحرافی

0/883 0/147 0/010 0/187 0/197 روحیه فرمانبرداری ≤ هنجارپذیری انحرافی

0/373 0/892 0/085 0/034 0/119 سرپرستی ≤ هنجارپذیری انحرافی

0/049 1/975 0/165 0/299 0/134 فشار فرهنگی ≤ هنجارپذیری انحرافی

چنانکه جدول )6( نشان می دهد در اینجا بناست مشخص شود آیا الگوی پژوهش برای افراد 
آثار  اینجا  یا خیر. در واقع در  با ویژگی های جمعیت شناختی متفاوت، اختلاف معناداری دارد 
متغیرهای جمعیت شناختی روی الگو بررسی می شود؛ به  عنوان  مثال می خواهیم بدانیم آیا اگر 
مردان و زنان نمونه بررسی شده را جدا، و الگو را برای هر دوی آنها جدا اجرا و آزمون کنیم، آیا 
الگوها برای این دو گروه تفاوت معناداری دارد یا خیر؟ این تفاوت باید از دو حیث بررسی شود: 
تعیین  اختلاف ضرایب  یکی  و  الگوهای گروه های مختلف  اختلاف ضرایب مسیر  و  تفاوت  یکی 
الگوهای گروه های مختلف. بنابراین اختلافی کاملًا معنادار و قابل توجه است که هم در ضرایب 

مسیر و هم در ضرایب تعیین خود را نشان دهد. 
بر این اساس جدول )6( نشاندهنده اختلاف ضرایب مسیر و جدول )7( نشاندهنده اختلاف 
ضرایب تعیین است. مطابق جدول )6( مشخص است که تنها اختلاف ضریب مسیر معنادار میان 
دو گروه سنی جوان و میانسال، رابطه فشار فرهنگی و هنجارپذیری انحرافی است که ضریب مسیر 
گروه جوان بیشتر است و این بدین معنی است که فشار خرده فرهنگی بر افزایش هنجارپذیری 
با این حال از حیث ضریب تعیین  انحرافی در میان کارکنان جوانتر ناجا اثرگذاری بیشتر دارد؛ 

)جدول 7( اختلاف معناداری میان دو گروه دیده نمی شود.
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جدول )7(: آزمون اختلاف ضرایب تعیین الگوی پژوهش برای گروه های سنی

p-Value آماره تی اختلاف 
ضریب تعیین

ضریب تعیین 
جوان

ضریب تعیین 
میانسال متغیر هدف

0/596 0/530 0/048 0/459 0/507 هنجارپذیری 
انحرافی

بر اساس جدول )7( معلوم می شود که اختلاف الگوهای پژوهش برای گروه های سنی میانسال 
از  یا p-value  آن  از 1/96 و ضریب معناداری  و جوان معنادار نیست؛ زیرا آماره تی آن کمتر 
0/05 بیشتر است و لذا نمی توان گفت سن بر الگوی پژوهش اثری دارد؛ بنابراین باید گفت الگوی 

هنجارپذیری کارکنان ناجا برای کارکنان با سنین مختلف تفاوت معناداری ندارد. 

5-2. تحصیلات 

و  دیپلم  گروه  دو  به  تحصیلات  زیر مجموعه  گزینه های  اینجا،  در  تحلیل  بودن  آسان  برای 
کاردانی )گروه 1( و کارشناسی به بالا )گروه 2( تبدیل شد که نتایج تحلیل در جدولهای )8( و 

)9( ذیل آمده است:

جدول )8(: آزمون اختلاف ضرایب مسیر الگوی پژوهش برای گروه های تحصیلی

p-Value آماره تی اختلاف 
ضریب مسیر

ضریب 
مسیر 
گروه 2

ضریب مسیر 
گروه 1 رابطه

0/496 0/682 0/043 0/455 0/412 اخلاق فایده گرا ≤ هنجارپذیری انحرافی

0/209 1/258 0/120 0/000 -0/120 اخلاق وظیفه گرا ≤ هنجارپذیری انحرافی

0/007 2/721 0/162 0/306 0/144 روحیه فرمانبرداری ≤ هنجارپذیری انحرافی

0/477 0/711 0/056 0/119 0/063 سرپرستی ≤ هنجارپذیری انحرافی

0/002 3/077 0/244 0/061 0/305 فشار فرهنگی ≤ هنجارپذیری انحرافی

چنانکه جدول )8( نشان می دهد، دو اختلاف ضریب مسیر معنادار میان دو گروه تحصیلی 
انحرافی مربوط است که  رابطه فشار خرده فرهنگی و هنجارپذیری  به  نامبرده هست که یکی 
ضریب مسیر گروه 1 )با تحصیلات کمتر( به طور معناداری بیشتر است و نشان می دهد فشار 
خرده فرهنگی بر افزایش هنجارپذیری انحرافی میان کارکنان با تحصیلات کمتر ناجا اثرگذاری 
بیشتر دارد و دیگری به رابطه روحیه فرمانبرداری و هنجارپذیری انحرافی مربوط است که ضریب 
روحیه  اثر  نشان می دهد  که  است  معناداری کمتر  به طور  تحصیلات کمتر(  )با   1 گروه  مسیر 
فرمانبرداری در افزایش هنجارپذیری انحرافی میان کارکنان با تحصیلات بیشتر بمراتب بیشتر است.
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جدول )9(: آزمون اختلاف ضرایب تعیین الگوی پژوهش برای گروه های تحصیلی

p-Value آماره تی اختلاف 
ضریب تعیین

ضریب تعیین 
گروه 2

ضریب تعیین 
گروه 1 متغیر هدف

0/040 2/065 0/181 0/627 0/446 هنجارپذیری 
انحرافی

باید دقت کرد که از حیث ضریب تعیین )جدول 9( نیز اختلاف معناداری میان  هم چنین 
دو گروه دیده می شود؛ بدین معنی که ضریب تعیین الگوی پژوهشی بر اساس داده ها از گروه با 
تحصیلات بیشتر به طور معناداری بیشتر از ضریب تعیین داده های گروه دارای تحصیلات کمتر 

است.

5-3. درامد 

در اینجا نیز نمونه به دو گروه با درامد کم )یعنی زیر یک میلیون تومان تا سقف دو میلیون 
در  تحلیل  نتایج  که  تقسیم شد  تومان(  میلیون  دو  )بالای  بیشتر  و  متوسط  درامد  با  و  تومان( 

جدولهای )10( و )11( ذیل آمده است.

جدول )10(: آزمون اختلاف ضرایب مسیر الگوی پژوهش برای گروه های درامدی

p-Value آماره تی
اختلاف 
ضریب 
مسیر

ضریب مسیر 
گروه درآمد 

متوسط

ضریب مسیر 
گروه 

کم درآمد
رابطه

0/038 2/098 0/313 0/153 0/466 اخلاق فایده گرا ≤ هنجارپذیری انحرافی

0/055 1/939 0/358 - 0/297 0/062 اخلاق وظیفه گرا ≤ هنجارپذیری انحرافی

0/510 0/660 0/101 0/099 0/200 روحیه فرمانبرداری ≤ هنجارپذیری انحرافی

0/359 0/922 0/179 0/205 0/027 سرپرستی ≤ هنجارپذیری انحرافی

0/051 1/973 0/384 0/554 0/170 فشار فرهنگی ≤ هنجارپذیری انحرافی

چنانکه جدول )10( نشان می دهد، تنها اختلاف ضریب مسیر معنادار میان دو گروه درامدی 
با درآمد کم و با درامد متوسط و بیشتر )که آماره تی آن از 1/96 بیشتر، و ضریب معناداری آن 
از 0/05 کمتر است(، رابطه اخلاق فایده گرا و هنجارپذیری انحرافی است که ضریب مسیر گروه 
کم درامد به طور معناداری بیشتر، و این بدین معنی است که اثر افزایشی تفکر اخلاقی فایده گرا 
بر افزایش سطح هنجارپذیری انحرافی در میان کارکنان کم درامد ناجا بیشتر است. البته اختلاف 
این دو گروه درباره رابطه اخلاق وظیفه گرا و فشار خرده فرهنگی بر هنجارپذیری انحرافی نیز 

بسیار فاحش و نزدیک به معناداری است )و لذا گرچه معنادار نیست؛ قابل توجه  است(.
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جدول )11(: آزمون اختلاف ضرایب تعیین الگوی پژوهش برای گروه های درامدی

p-Value آماره تی اختلاف 
ضریب تعیین

ضریب تعیین 
گروه 2

ضریب تعیین 
گروه 1 متغیر هدف

0/024 2/278 0/216 0/652 0/436 هنجارپذیری 
انحرافی

نکته جالب  اشاره کرد که  باید  توضیح جدول )11(  و در  توضیحات جدول )10(  ادامه  در 
اینجاست که اختلاف این دو گروه در موارد مختلف )معنادار و غیر معنادار( چنان زیاد است که 
سبب ایجاد اختلاف معنادار در ضریب تعیین الگو برای این دو گروه نیز شده و ضریب تعیین الگو 
برای داده های گروه درامد متوسط از گروه با درامد کم، بیشتر است. علت این است که آماره تی 

از 1/96 بزرگتر، و ضریب معناداری از 0/05 کوچکتر است.

5-4. رده سازمانی 
طبق اطلاعات به ترتیب اعضای کل نمونه به سه گروه درجه دار )گروه 1(، افسر جز )گروه 2( 
و افسر ارشد )گروه 3( تقسیم شدند که نتایج تحلیل در جدولهای )12( و )13( ذیل آمده است:

جدول )12(: آزمون اختلاف ضرایب مسیر الگوی پژوهش برای رده های سازمانی

p-Value
برای 

اختلاف
 2 و 3

p-Value
برای 

اختلاف
 1 و 3

آماره 
تی برای 
اختلاف
 2 و 3

آماره 
تی برای 
اختلاف
 1 و 3

اختلاف 
ضریب 
مسیر
 2 و 3

اختلاف 
ضریب 
مسیر
 1 و 3

ضریب 
مسیر 
گروه
 3 

ضریب 
مسیر 
گروه 

2

ضریب 
مسیر 
گروه

1 

رابطه

0/684 0/917 0/408 0/105 0/071 0/019 0/382 0/453 0/363 اخلاق فایده گرا ≤ 
هنجارپذیری انحرافی

0/876 0/318 0/156 1/003 0/019 0/128 - 0/056  - 0/037 - 0/184 اخلاق وظیفه گرا ≤ 
هنجارپذیری انحرافی

0/545 0/067 0/607 1/850 0/098 0/312 0/415 0/317 0/102 روحیه فرمانبرداری ≤ 
هنجارپذیری انحرافی

0/557 0/675 0/589 0/420 0/146 0/112 0/201 0/055 0/089 سرپرستی ≤ 
هنجارپذیری انحرافی

0/957 0/159 0/054 1/419 0/011 0/328 0/076 0/088 0/404 فشار فرهنگی ≤ 
هنجارپذیری انحرافی

چنانکه جدول )12( نشان می دهد، هیچ اختلاف ضریب مسیر معناداری میان سه گروه رده 
سازمانی وجود ندارد؛ زیرا آماره های تی همگی از 1/96 کوچکتر، و ضرایب معناداری همگی از 
0/05 بزرگتر است؛ گرچه باید به اختلاف ضریب مسیر فاحش اما غیرمعنادار روحیه فرمانبرداری 

بر هنجارپذیری انحرافی میان دو گروه اول و دوم با گروه سوم توجه کرد.
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جدول )13(: آزمون اختلاف ضرایب مسیر الگوی پژوهش برای رده های سازمانی

p-Value
برای 

اختلاف
 2 و 3

p-Value
برای 

اختلاف
 1 و 3

آماره 
تی برای 
اختلاف
 2 و 3

آماره 
تی برای 
اختلاف
 1 و 3

اختلاف 
ضریب 
مسیر
 2 و 3

اختلاف 
ضریب 
مسیر
 1 و 3

ضریب 
مسیر 
گروه
 3 

ضریب 
مسیر 
گروه 

2

ضریب 
مسیر 
گروه

1 

متغیر هدف

0/061 0/107 1/886 1/624 0/184 0/164 0/697 0/513 0/533
هنجارپذیری 

انحرافی

از حیث ضریب تعیین جدول )13( نیز اختلاف معناداری میان سه گروه دیده نمی شود؛ زیرا 
آماره های تی همگی از 1/96 کوچکتر، و ضرایب معناداری همگی از 0/05 بزرگتر است. جدول 

)14( خلاصه یافته های پژوهش را ارائه می کند. 

*** جدول )14(: آزمون اختلاف ضرایب مسیر الگوی پژوهش برای رده های سازمانی

افسران جوان نسبت به افسران میانسال، بیشتر تحت فشار خرده فرهنگی همکاران هستند.  اثر سن 

1- افسران با تحصیلات کمتر نسبت به افسران با تحصیلات بالاتر، بیشتر تحت فشار خرده 
فرهنگی همکاران هستند.

با تحصیلات  افسران  به نسبت  بالاتر  با تحصیلات  افسران  میان  فرمانبرداری در  2- روحیه 
کمتر، بیشتر سبب هنجارپذیری انحرافی می شود.

اثر تحصیلات 

تفکر اخلاقی فایده گرا در افسران کم درامد به نسبت افسران با درامد متوسط و بیشتر، سبب 
هنجارپذیری انحرافی بیشتر می شود.  اثر درامد

اختلاف معناداری مشاهده نشد. اثر رده 
سازمانی

با داده های تحقیق قابل آزمون نیست. اثر جنسیت و 
وضعیت تأهل 

6. نتیجه گیری و پیشنهادها
هدف این پژوهش به عنوان پژوهش تعقیبی، فهم این نکته کاربردی بود که آیا الگوی عوامل 
مختلف  گروه های  خرده  برای  معناداری  تفاوت  ناجا،  کارکنان  انحرافی  هنجارپذیری  بر  اثرگذار 

کارکنان )خرده گروه های سنی، تحصیلی، درامدی، جایگاهی( دارد یا خیر.
اولین یافته قابل توجه این بود که افسران جوان نسبت به افسران میانسال بیشتر تحت فشار 
خرده فرهنگی همکاران هستند. این امر نشان می دهد: 1. مدیران و مقامات ناجا باید به آموزش 
و هنجارپذیری کارکنان جوانتر توجه ویژه ای کنند تا این افراد تحت فشار خرده فرهنگی جذب 
هنجارهای انحرافی خرده گروه ها نشوند. 2. در صورت هنجارپذیری مثبت یا انحرافی کارکنان 
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باید  پس  بود؛  خواهد  ناجا سخت  برای  بالاتر  سالهای  در  روش  این  تغییر  پایینتر،  سالهای  در 
برای کارکنان جوان  قائل شد. 3.  بازدارندگی و سرمایه گذاری  برای آموزش و پیشگیری، نقش 
به سبب اینکه فشاره خرده فرهنگی می تواند آنها را بیشتر تحت تأثیر قرار دهد، باید به تقویت 
نفع  به  فرهنگی  فشار خرده  این  از  تا  پرداخت  یا مستقل در سازمان  تقویتی  فرهنگهای  خرده 
 پیشبرد فضای مثبت و عملکردی در سازمان استفاده کرد و باید این افراد را از خرده فرهنگهای 

ضد عملکردی دور نگه داشت. 
نسبت  کمتر  تحصیلات  با  افسران   .1 دارد:  وجود  مهم  یافته  دو  تحصیلات  متغیر  درباره 
روحیه   .2 هستند.  همکاران  فرهنگی  خرده  فشار  تحت  بیشتر  بالاتر،  تحصیلات  با  افسران  به 
فرمانبرداری در میان افسران با تحصیلات بالاتر به نسبت افسران با تحصیلات کمتر، بیشتر سبب 
هنجارپذیری انحرافی می شود. در مورد اول باید گفت ترکیب این یافته و یافته پیشین ما درباره 
سن، یکی از پرخطرترین وضعیت ها را به وجود می آورد؛ بدین معنا که کارکنان با سن و تحصیلات 
کمتر براحتی تحت فشار خرده فرهنگی ممکن است به هنجارهای انحرافی تن بدهند. در سطح 
کارکنان پایور چنین امری به دلیل نوع استخدام و شیوه استخدام کمتر دیده می شود؛ اما درباره 
کارکنان وظیفه باید بویژه در این مورد دقت نظر به خرج داد؛ چرا که احتمال وجود این ترکیب 
)سن و تحصیلات کم( در این حالت از همه بیشتر است؛ بنابراین مدیران ناجا حداقل می توانند در 
گزینش کارکنان وظیفه بر حسب نوع خدمات و وظایفی که در سازمان دارند، دقت به عمل آورند 
تا افراد با تحصیلات بالاتر را جذب کنند و هم چنین توجه کنند که این افراد را از تأثیرات خرده 
فرهنگی ضد عملکردی به دور نگه دارند یا آموزشها و روشهای لازم را برای این موارد به آنها ارائه 
کنند. درباره یافته دوم )روحیه فرمانبرداری در میان افسران با تحصیلات بالاتر به نسبت افسران 
با تحصیلات کمتر، بیشتر سبب هنجارپذیری انحرافی می شود.( مدیران ناجا باید دقت کنند به 
موازات افزایش سطح تحصیلات کارکنان زیر مجموعه خود باید الگوهای رهبری و کنترل خود را 
از حالت آمرانه و دستوری به حالت مشارکتی و مشورتی تغییر دهند؛ در غیر این صورت نه تنها 
کارکنان خود را در معرض هنجارپذیری انحرافی قرار می دهند بلکه خود را از نظر و تخصص آنها 

و تشکیل سرمایه فکری محروم می سازند. 
یافته مهم سوم بدین صورت است: فکر اخلاقی فایده گرا در افسران کم درامد به نسبت افسران 
با درامد متوسط و بیشتر، سبب هنجارپذیری انحرافی بیشتر می شود. باید توجه کرد که از میان 
اخلاقی  تفکر  به  بیشترین ضریب  ناجا،  کارکنان  هنجارپذیری  بر  اثرگذار  عوامل شناسایی شده 
این متغیر و سطح آن در  به  ناجا  این به معنی لزوم توجه ویژه مدیران  فایده گرا مربوط است؛ 
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میان کارکنان است. نکته مهم دیگر این است که در صورتی که مدیران ناجا توان تغییر سطح 
درامدی کارکنان را ندارند )که با توجه به محدودیتهای سازمانها معمول است.(، حداقل باید در 
تغییر الگوی ادراکی و ذهنی آنها تغییر ایجاد کنند تا تفکر اخلاقی فایده گرا، کارکنان کم درامد را 
به هنجارهای انحرافی نکشاند. این امر مستلزم توجه ویژه به برگزاری دوره های آموزشی تعاملی 
)نه تعلیمی( و بر اساس تحلیل موردی موقعیت است تا بتوان حداقل کارکنان را با سامانه های 

استدلال اخلاقی دیگر )نظیر اخلاق وظیفه گرا و اخلاق فضیلت محور( نیز آشنا ساخت. 
هم چنین چنانکه پیشتر نیز اشاره شد، امکان تحلیل تفاوتهای گروهی جنسیتی و وضعیت 
تأهل بر اساس عدم تناسب داده های گروهی وجود نداشت که این امر لزوم پژوهشهای آینده را با 
توجه ویژه به این مقولات می طلبد. در تحلیل اثر رده سازمانی نیز تفاوت قابل توجهی یافت نشد.  
در  که  داشت  محدودیتهایی  پژوهش  این  که  کرد  توجه  باید  پیشنهادها  این  ارائه  رغم  به 
استنتاج از یافته های آن باید این موارد را لحاظ کرد: مورد نخست که پیشتر نیز بیان شد، عدم 
تناسب داده های گروهی است که ممکن است نتایج را اریب و دارای سوگیری کند. بنابراین توصیه 
می شود پژوهشهای آینده در این حوزه با استفاده از روشهای نمونه گیری طبقه ای نامتناسب امکان 
داده هاست  بودن  دوم، خودگزارش  محدودیت  آورد.  فراهم  را  گروهی  تفاوتهای  دقتمند  تحلیل 
باعث سوگیری  درامد می تواند  نظیر  اجتماعی  با حساسیت  متغیرهای  درباره  بویژه  امر  این  که 
در پاسخها شده باشد. بنابراین توصیه می شود پژوهشهای آینده از دیگر روشهای تکمیلی نظیر 
تحلیل اسناد و داده های ثانویه )مانند فیشهای حقوقی( برای دقیقتر ساختن نتیجه گیریها استفاده 
پژوهش  این  در  مطالعه  مورد  ویژگیهای جمعیت شناختی  بودن  دیگر محدود  کند. محدودیت 
است؛ به عنوان نمونه می توان گفت نوع وظیفه افراد )وظایف ستادی یا صفی( یا نوع استخدام 
افراد )پایور یا وظیفه( نیز در میزان هنجارپذیری انحرافی کارکنان احتمالاً اثرگذار است؛ بنابراین 
توصیه می شود در پژوهشهای آینده با مصاحبه با خبرگان این حوزه، دیگر متغیرهای مقوله ای و 

جمعیت شناختی اثرگذار نیز شناسایی و بررسی شود. 
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