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خانواده بر رفتارهای انحرافی در محیط کار، با ضریب    -فرهنگ سازمانی از طریق تعارض کار  ها:یافتهشد.  
تأثیر مثبت و    130/0های شخصیتی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار، با ضریب و از طریق ویژگی   0/ 170

تأثیر مثبت و  200/0معناداری دارد. همچنین فرهنگ سازمانی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار، با ضریب 
  برای   مهم  مسئلۀ  یک  آنها،  تأثیر  دلیل  بهرفتارهای انحرافی در محیط کار    گیری:نتیجهمعناداری دارد.  

  و   دهندمی   کاهش  را  وریبهره  کنند،می   تضعیف  را  سازمانی  شهروندی  رفتارهای  زیرا  است؛  دانشگاه
 سازمانها  توسط باید رفتارها  این بنابر این، دهند.می  افزایش را کارکنان گیریکناره و غیبت مانند هاییپدیده 

خانواده   -، تعارض کارفرهنگ سازمانیشوند. عوامل تأثیرگذار بر این رفتارها نیز    مدیریت  درستی  به  مدیران  و
 های شخصیتی بوده است.و ویژگی 

های خانواده، ویژگی   -، رفتارهای انحرافی در محیط کار، تعارض کارفرهنگ سازمانی  واژگان کلیدی:
 شخصیتی. 

 

 الف( مقدمه 
بررسی رفتارهای مختلف آسیب به  پژوهشگران  از  بسیاری  منفی در  امروزه تمایل  و  رسان 

  فزایندۀ  به دو دلیل شیوع این باره، در پژوهش به  است. توجه شده های کاری معطوفمحیط
  سازمان   به  رفتارهایی  بروز چنین  اثر  در  که  است  قابل توجهی  هایهزینه  و  رفتارها  نوع  این

 عناوین   با  رسانآسیب  و  منفی  . گسترۀ رفتارهای(666:  2013و همکاران،    1)فاتیما شودمی  تحمیل
است.  بدگویی،و    دروغگویی  خرابکاری،  فریب،  نظیر  مختلفی شده  به   تعریف  واقع؛    در 

کنند، رفتارهای انحرافی در محیط  می  تهدید  را  سازمان  قوانین کار،  نقض   با  که  رفتارهایی
  قابل   هنجارهای  است که  داوطلبانه  رفتاری  2محیط کار،   در  انحرافی  رفتارشود.  می  اطلاق  کار

  تلقی   آن  اعضای  یا  سازمان  رفاه  برای  تهدیدی ،  کار  این  با  و  کندمی  نقض   را  سازمانی  توجه
  شناختی، روان  منفی  پیامدهای  با  محیط کار  در  انحرافی  . رفتار(349:  2000  3)بنت و رابینسون، شودمی

  سازمانی   رفتار  پژوهشگران  توجه  مورد ،  سازمانها  و  کارمندان  برای  آن   ملموس  و  اجتماعی
  در  که است  محیط کار در  انحرافی  رفتار  نوع دو سازنده،  رفتار و تخریبی   رفتار. گرفت قرار

 تأکید   مخرّب  انحرافی  رفتار  بر  پژوهش  این  .(270: 2001 4)بنت و استامپر، است  شده  بحث  ادبیات
، شیوع این  ۀ رفتارهای انحرافی در محیط کاردلیل افزایش تمایل به آگاهی دربار  .کندمی

هزینه و  رفتارها  هزیننوع  آنهاست.  تحمیلی  اقتصاد    ۀشدتحمیل  ۀهای  در  رفتارها  نوع  این 
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یس  ئ بار از ر  سه تای آنها حداقل یک  ،مریکا بسیار قابل توجه است. از هر چهار کارمندآ
  ؛ شیوع انحراف منفی در محل کار از کنترل خارج شده است ؛در واقع .اندخود دزدی کرده

تقریباً که  خود  95  به طوری  به  وابسته  در سازمانهای  رفتارهایی را  شرکتها چنین  از  درصد 
ند:  اذیلدرگیر یکی از رفتارهای منفی    ،درصد از کارمندان  75اند. نزدیک به  گزارش داده

اثرات    .کاری، کارشکنی و غیبت)عدم حضور(کم  ی، اختلاس،ارایانهدزدی، کلاهبرداری  
اقتصاد   بر  کارمندان  دزدی  سالانه  آشیوع  است  30مریکا،  شده  زده  تخمین  دلار    ؛ میلیارد 

اینها، کارمندانی   ۀدانند. در کنار هممیلیارد دلار می 200تا  60 دیگر این عدد را پژوهشگران
اشخاص بین  منفی  انحراف  کار رنج میاکه در معرض  استرس در  از  نتیجهند،  و در    ، برند 

دادن ساعات مفید کاری و کاهش تولید  از دست  ،آن ۀتمرکز کمتری بر کار دارند که نتیج
سازمانها برای جلوگیری از انحرافات   ،این جایی کارمندان است. بنابرهو افزایش تغییر و جاب
کار محل  در  دارند  ۀانگیز  ، منفی  قوی  همکاران،    1)اپلباوممالی  یکی( 590:  2007و   بیشترین   از  . 

  فرهنگها  تفاوت که شودمی  ناشی (1984)2هافستد  بُعد چهار  از، ارزشهای فرهنگی به استنادات
  - مردانگی ،  گراییجمع  -فردگرایی،  قدرت  فاصلۀ:  از  عبارتند  موارد  این.  دهدمی  توضیح  را

  در   ارزشها  از  وسیعی   طیف   با  شناسانروان،  این  بر  علاوه.  اطمینان  عدم  از   اجتناب  و  زنانگی
  و   زنانگی   -مردانگی،  قدرت  فاصلۀ ،  گراییجمع  -فردگرایی  جمله:   از   مختلف،   فرهنگهای
  از   گذشته  پژوهشهای  اگرچه.  (11:  2012  3)تیلور،اندشده  مواجه  اطمینان  عدم  از  جلوگیری

  پژوهشگران ،  کردندمی  استفاده  فرهنگها  کل  خصوصیات  شناسایی  برای  ارزشی  امتیازات
  نیز   فرد  هایویژگی  انعکاس  برای  توانندمی  ارزشی  هایگیریجهت  که  دهندمی  تشخیص 

  بر   فردی  فرهنگ سازمانی سطح  تأثیر  تعدیل  نگر،آینده  پژوهش  این  تمرکز.  شوند  استفاده
  در   شدهفرهنگ سازمانی عملیاتی  همچنین  و  سازمانی  هایمحیط  در  اجتماعی  تبادل  روابط

 ( 130:  1988  4)دورفمن و هاول،است. سازمانی حوزۀ و فرد

 گرایشهای   با  فرهنگهایی  در  اجتماعی  تبادل  نظریۀ  کاربرد  که  استپژوهشها نشان داده  
است؛  ارزشی، .  دارد  مهمی  تفاوتهای  دیگران،  با  فردی  رابطۀ  دیدگاه  از  ویژه  به  متفاوت 
 مدیریت  هایشیوه  در  تفاوت  به  منجر  فرهنگی،  تفاوتهای  که  دهدمی  نشان  مرتبط  ادبیات

یکیمی   ( 1984)هافستد  توسط  فرهنگی،   تفاوتهای  دربارۀ   شده  ذکر  اندازهایچشم  از  شود. 
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  یک  فرد به منحصر فرهنگی هایسیستم درک به المللیبین مدیران نیاز که است یافته توسعه
  از   مدیریت اثربخشی  که  دهدمی  نشان  مرتبط  مطالعات  حقیقت؛   در.  کندمی  برجسته  را   کشور

  برای   است  ممکن  ملی  فرهنگ  یک  برای  مناسب  مدیریتی  فنون.  است  خاص  فرهنگی  نظر
همکاران،    1)تاراس نباشد  مناسب   دیگری   فرهنگ  در(333:  2012و   نشان   قبلی  مطالعات  واقع؛  . 

  و  خسارت جبران  مختلف هایشیوه  برای مهمی توضیح  ملی، فرهنگ در تفاوت که دهدمی
چهار   که دریافت (2005)3اساس، آیکان  این بر.  دهدمی ارائه  کشورها (2009  2میلیکیچ،)استخدام

و،  اطمینان  عدم  از  اجتناب)(1984)هافستد  فرهنگی  بُعد و    ،گراییجمع  فردگرایی  مردانگی 
  و   شغل  شرح  مثال،  برای)گذارد می  تأثیر  شغلی  نتایج  و   تحلیل  بر  ،(قدرت  فاصلۀ  زنانگی و

سازمانی)  (.شغلی  مشخصات و،  قدرت  فاصلۀ فرهنگ  و ،  گراییجمع  فردگرایی    مردانگی 
.  دارد  ارتباط رفتارهای انحرافی در محیط کار با کارکنان اطمینان( عدم از اجتناب و زنانگی

  مربوط   کارکنان  انحرافی  رفتار  وجود  عدم  به   فقط  کارکنان  فرهنگی  گرایی جمع  و   فردگرایی
  سطح   با  است  ممکن  رفتارهای انحرافی در محیط کار  وجود  عدم یا  پایین  سطح  که  شودمی

  که   جایی  در  اطمینان  عدم  از  اجتناب  و   زنانگی  با  قدرت   فاصلۀ  و  گرایی جمع  از  بالایی
  - کنندمی  تصور   بالا  گرایانهجمع  ارزشهای  با  کارکنان .  شود  ظاهر ،  کنندنمی  احساس  کارکنان

  همین   به.  آنهاست  وظیفۀ  سازمانی  هنجارهای  و  سیاستها  اتخاذ  که  -کنندمی  درونی  حتی  و
کارکنان    .دهند  نشان  سازمانی   اهداف  با  مغایر  رفتارهای  افراد  این  که  دارد  احتمال  کمتر،  دلیل

و   سازمان  خود در  قدرت  از  استفاده  با  باشد،  قدرت در سازمانشان زیاد  فاصلۀ  که  زمانی 
رسانند.  دهند که به سازمان و اعضای آن آسیب میاختیاراتی که دارند، رفتارهایی انجام می

کیفیت زندگی، حفظ روابط فردی گرم، خدمت، مراقبت از ضعیف  ارزشهای زنانگی مانند 
و  سازمانی می  اهداف  با  مغایر  رفتارهایو همبستگی موجب کاهش   عدم  شود  از  اجتناب 
ای که افراد یک کشور، موقعیتهای ساختاریافته را بر موقعیتهای  قطعیت عبارت است از درجه

می ترجیح  آنهاییساختارنیافته  ساختاریافته  موقعیتهای  در  دهند.  شفاف  مقررات  که  اند 
توانند مکتوب و  خصوص اینکه یک نفر چگونه باید رفتار کند، دارند. این مقررات هم می

امر، سبب کاهش   و همین  باشند  و سنن  از سوی آداب  انحرافی در  هم تحمیلی  رفتارهای 
 ( 130:  2019و همکاران،    4)کالمچیشود.محیط کار می
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و خانواده،  کار  از    1تعارض  پدیدآمده  فشار  که در آن،  است  نقشی  بین  نوعی تعارض 
ساز است؛ بدین معنا که مشارکت در نقش  نقشهای کاری و خانوادگی، از هر دو سو تفاهم

  تعارض .  کاری)یا خانوادگی( به دلیل مشارکت در نقش خانوادگی )یا کاری( دشوار است
  سازمانی   جدّی  نتایج  به  منجر  تواندمی  شود،می  تجربه  کارمندان  توسط  که  خانواده  و  کار

  موضوع  در حال، پژوهش این با .( 245:  2010و همکاران،    2)بروک شغلی رضایت کاهش شود مانند
  انحرافی در محیط کار،  رفتار. ندارد وجود انحرافی رفتار و خانواده -کار تعارض بین ارتباط

شد. نتایج بررسی    انجام  کنندهشرکت  190  روی  بار  دومین   و  کنندهشرکت  344  اولین بار روی
  رابطه   کار  به و انحراف  خانواده تعارض  بین  که  دهدمی  نشان آنان  شرکای و  کنندگانشرکت

مطالعه  وجود و   کار  بین  تعارض  افزایش  با  کارکنان  که  است  داده  نشان  دیگر  ایدارد. 
 ( 245:  2010و همکاران،    3)دارات.دهندمی نشان واکنش سازمانی هنجارهای  نقض  با خانواده،

  جنس،   سن،  قبیل  از  ای،زمینه  و  شخصی  عوامل  که  است  آن  بیانگر  پژوهشها  همچنین
در   عدالت  ادراک  سازمانی،  اندازۀ  کاری،  محیط  و  فضا  خانوادگی،  و  زناشویی  وضعیت
  اجتماعی،  حمایت و شخصیت A تیپ شخصیتی، صفات شغل، نوع کاری، ساعات سازمان،
.  (200:  2011  4)سلمر و لائورینگ،کنندمی  نقش ایفای  خانواده،  و  کار   متقابل  رابطۀ  به دادن  در شکل

  و   تربیت  جغرافیا،  فرهنگ،  نوع  با  مستقیمی   رابطۀ  تواندمحیط کار میرفتارهای انحرافی در  
  رفتاری   و  شناختیروان  هایواژۀ شخصیت ویژگی  از  باشد. منظور   فرد داشته  هر  شخصیت

فرد،  نسبتاً و   5سلیگمن)است  آن  با  ارتباط  برقراری  شیوۀ  و  جهان  به  نسبت  او  دیدگاه  پایدار 

  در   تفاوتهای فردی  به  که  شودمی  تشکیل  گرایشهایی  یا  صفات  از  . شخصیت،(1393همکاران، 
 6فیست،  و  فیست)انجامدگوناگون می  موقعیتهای  در  رفتار  تداوم  و  زمان  طول  در  رفتار  ثبات  رفتار،

فردی  مهم  و  کنندهتعیین  عامل  . شخصیت،(1393 و همکاران،   7)اینتاناست.  کار  محل  در  رفتار 

2013  :182 ) 

همۀ سطوح سازمان،   در ایگسترده  عواقب  سازمان، هنجارهای  از  خارج  کاری   رفتارهای
های مالی به دنبال دارد. بروز رفتارهای  وری و هزینهگیری، بهرهاز جمله فرایندهای تصمیم

عنوان یک کشور در   به  ایران  اسلامی  در جمهوری  اداری  فساد  و  سازمانی    حال انحرافی 

 
1. Family-Work Conflict 
2. Bruck 
3. Darrat 
4. Selmer & Lauring 
5. Seligman 
6. Fiest & Fiest 
7. Intan 
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  شفافیت  جهانی  گزارش سازمان  اساس  بر  که  این باره گفتنی است  در  است.  شایع  بسیار  توسعه
  دارد   قرار  131  رتبۀ  در   کشور،   176فساد، بین    ادراک  شاخص  نظر  از  ، ایران2016  سال  در
  شده انجام پژوهشهای و مطالعات اگرچهایرانی است.  سازمانهای در  بالا فساد دهندۀنشان که
  برای   تهدیدی به عنوان  موضوع  این  اما  نیست،  ایران  به  مربوط   و   بوده غربی  کشورهای  بین  در

  سازمان  در  انحرافی رفتار که ادبیاتی همچنین .است مطرح نیز و دانشگاهها ایرانی سازمانهای
اغلبمی  تبیین  را ندرت  و   بوده  نامنظم  و  پراکنده  کند،  صورت   به    ساختار   چندبعدی  به 

 اند.کرده را مطالعه  انحرافی رفتارهای

 و  دانشگاهها و سازمانها در رفتارها گونهشیوع این  و زمینه این در  پیشین مطالعات کمبود
  تر جامع  صورتی  به  پدیده   این  مندنظام   و  مطالعۀ دقیق  اهمیت  رفتارها،  این  از  ناشی  هایهزینه

  دو   فرهنگ سازمانی و  نقش  است  شده  تلاش  راستا  این  در  .کندمی  آشکار  را  نگرترکل  و
انحرافی در    رفتارهای  بر  آنها  تأثیر  و  های شخصیتیو ویژگی  خانواده  -تعارض کار  پدیدۀ

 طریق بدین تا شود آزاد اسلامی واحد اصفهان بررسی دانشگاه کارکنان میان در محیط کار،
 شود.  جلوگیری امکان تا حد کارکنان بین در مخرّب انحرافی رفتارهای  رخداد از

  جامع در   ایمطالعه  آزاد اسلامی واحد اصفهان، فاقد  دانشگاه  در  انحرافی  رفتار  ادبیات
و  میان  تأثیر  خصوص سازمانی  کار  پدیدۀ  دو  فرهنگ  ویژگی  خانواده  -تعارض  های و 

پژوهش  .شخصیتی است   بررسی   به  اقدام  بار   نخستین   برای  که  است   این  در   حاضر  اهمیت 
و   خانواده - تعارض کار میانجی متغیرّهای  به توجه با رفتار انحرافی  سازمانی برفرهنگ  تأثیر

  کرده   ساختاری  معادلات  سازیمدل   روش  با  و  کل  به صورت یک  های شخصیتی،ویژگی
حاضر  است؛ پژوهش  این،  است  بر  بنابر    چگونه   که  بپردازد   این موضوع  بررسی  به  تا  آن 

)خوراسگان(  آزاد اسلامی واحد اصفهان  کارمندان دانشگاه  انحرافی  رفتار   فرهنگ سازمانی بر
در    نقشی  چه  های شخصیتی،و ویژگی   خانواده  -تعارض کار  عامل  دو  اینکه  و  گذاشته  تأثیر

 دارند.  انحرافی در محیط کار رفتار  فرهنگ سازمانی بر تأثیرگذاری

 . پیشینۀ پژوهش 1
همکارانگل و  عنوان  ( 1389)پرور  با  پژوهشی  و  »  در  سرپرست  با  تعارض  تعدیلگر  نقش 

استرس میان  پیوند  در  تعارض  مدیریت  سبکهای  و  رفتارهای    همکاران  با  فرسودگی  و 
نوع همبستگی با نمونۀ  « که در کارخانۀ کاشیانحرافی با روش توصیفی از  سازی اصفهان 
ه  تسلیم شدن و سازش و حل مسئله بنفر انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که    300آماری  
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استرس شغلی و فرسودگی هیجانی را با رفتارهای    ۀعنوان سه سبک مدیریت تعارض، رابط
تعارض با همکاران، تسلیم شدن، سازش و حل    کند؛می  انحرافی معطوف به سازمان تعدیل

نیز رابط اجتناب  و  اعمال زور  با رفتارهای    ۀ مسئله،  را  فرسودگی هیجانی  و  استرس شغلی 
در پژوهشی با عنوان   (1391)ارشدی و همکارانکند. انحرافی معطوف به همکاران تعدیل می

»رابطۀ صفات شخصیتی با رفتارهای انحرافی در محیط کار در کارکنان یک شرکت صنعتی  
نفر، به این نتیجه    250در استان خوزستان«، با روش توصیفی از نوع همبستگی با نمونۀ آماری  

روان شخصیتی  صفت  سه  که  توافقآزردهرسیدند  رابطۀ  گرایی،  بودن،  وجدانی  و  جویی 
ژوهشی با  در پ (1393)آبادیزارع بهراممعناداری با رفتارهای انفرادی فردی و سازمانی دارند. 

»رابطۀ شخصیتی،ویژگی  عنوان    با   خانواده  - کار  متقابل  تعارض  و  اجتماعی  حمایت  های 
نفر انجام    280که با روش توصیفی از نوع همبستگی با نمونۀ آماری    معلمان«  عاطفی  تحلیل

خانواده، رابطۀ معنادار    -کار تعارض های شخصیتی باداد، به این نتیجه رسید که بین ویژگی
در پژوهشی با عنوان »الگوی ساختاری رابطۀ فرهنگ سازمانی و    (1393)وجود دارد. رسولی

علامه   دانشگاه  کارشناسی  دورۀ  دانشجویان  بین  اینترنت  از  استفاده  میزان  با  باورشناختی 
به این نتیجه    275طباطبایی« که با روش توصیفی از نوع همبستگی و نمونۀ   نفر انجام داد، 

مدل پذیرش فنّاوری دارد.    متغیرّهایی اثر مثبتی بر  رسید که فرهنگ سازمانی مردانگی/ زنانگ
شده نیز منفی  گریزی بر این متغیرّها و اثر فاصلۀ قدرت نیز بر سهولت استفادۀ ادراکاثر ابهام

بود.   معنادار  همکارانو  و  »   (1396)یزدانی  پژوهش    رفتارهای   بر   سازمانی   پایبندی  تأثیر در 
سرمایه  کار  ط محی   در  انحرافی و  کاری  خاطر  تعلق  پرتو  رواندر  در  های    مناطق شناختی 

مشهد« که با روش توصیفی از نوع پیمایشی انجام دادند، به این نتیجه    شهرداری  گانۀسیزده
  کاهش بروز   باعث کارکنان  سازمانی   پایبندی   و  شناختی روان  هایسرمایه  رسیدند که افزایش

با عنوان    (1396)پرور و حیدریانشود. گلمی  کار  محیط  در   انحرافی   رفتارهای در پژوهشی 
بین کلیۀ   که در «های انحرافیعدالت با رفتار ۀارزشهای فرهنگی در رابط ۀکنندنقش تعدیل»

و  در  شاغلکارکنان   نوع    نفری  300  آماری  نمونۀ  مجموعۀ صنعتی  از  با روش توصیفی  و 
قدرتِ بالا،    ۀ که در مردانگی/ زنانگی و فاصل  کههمبستگی انجام دادند، به این نتیجه رسیدند  

های انحرافیِ معطوف به سازمان و در مردانگی/ زنانگیِ بالا، بین  بین عدالت توزیعی با رفتار
.  ردمثبت و معناداری وجود دا  ۀهای انحرافیِ معطوف به افراد، رابطعدالت توزیعی با رفتار

های انحرافی معطوف به سازمان نیرومندتر  ای با رفتارهعدالت رویّ  ۀرابط  در پویاییِ کار پایین،
ای با  ه، عدالت رویّاز این رابطه در پویاییِ کار بالاست. همچنین در اجتناب از تردیدِ پایین
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  مثبت و معنادار و در مردانگی/ زنانگیِ پایین،   ۀ های انحرافیِ معطوف به افراد، دارای رابطرفتار
منفی است. ولی این رابطه در    ،های انحرافیِ معطوف به افرادای با رفتاره عدالت رویّ  ۀرابط

مردانگی/ زنانگیِ بالا مثبت است. در مجموع نتایج پژوهش نشان داد که ارزشهای فرهنگی  
.  های انحرافی را تحت تأثیر قرار دهدشده با رفتارتواند روابط متعارف بین عدالت ادراکمی

  و   شغلی  فرسودگی  »رابطۀدر پژوهشی با عنوان    (1397)آبادیراهپیمای اردکلو و زارع بهرام
بین کلیۀ کارکنان    که در  ناجا« کارکنان  شغلی در   انحرافی   رفتارهای با  شخصیتی   هایویژگی

و با روش توصیفی از    نفر  250شامل    آماری  نمونۀ  و  شهراسلام  انتظامی  فرماندهی  در  شاغل
رسیدند   نتیجه  این  به  دادند،  انجام  همبستگی  های  مؤلفه  با  شغلی  فرسودگی  بین  کهنوع 

  مؤلفۀ خانواده،   سه  با انحرافی  رفتارهای شخصیت و مسخ  شخصی،  خستگی عاطفی، عملکرد
  انحرافی  رفتارهای بین دارد. همچنین وجود متوسط و مثبت سایران، رابطۀ معنادار، و دوستان

وروان  و رابطۀانعطاف  رنجوری    و   بودن  دلپذیر  گرایی،برون  بین  و  معنادار  مثبت  پذیری، 
  فرسودگی  طریق از انحرافی رفتارهای و وجود دارد منفی و معنادار رابطۀ بودن، شناسوظیفه
  مردان   و زنان  در  است. بر اساس نتایج پژوهش بینیپیش قابل شخصیتی هایویژگی و شغلی
و برون  توسط  سازمانی  و  فردی  انحرافی  رفتارهای  انتظامی،  نیروی  در  شاغل   گرایی 
باشد.    فرد  در  انحرافی  رفتارهای  موجبات  تواندمی  نیز  شغلی  فرسودگی  و  رنجورگراییروان

  رفتارهای   و  حسادت  بر  عضو  -رهبر  طۀراب  تأثیرپژوهشی با عنوان »بررسی  در    ( 1399)حکیمی
که    «رنجوری نفس و روان  تتعدیلگر ادراک از عدالت سازمانی، عزّنقش  انحرافی:    کاری

نفر از کارکنان مجتمع مس سرچشمه    325با روش توصیفی از نوع پیمایشی با حجم نمونۀ  
که رسید  نتیجه  این  به  داد،  انجام  معناداری،    طور  بهعضو    -رهبر مبادلۀ    یفیتک  رفسنجان 

  آزمون   ادامه،  در  .کندمی  بینیپیشرا  انحرافی    کاریرفتارهای  و متعاقباً  حسادت در محل کار
با    توزیعی،  و  ایهرویّ  عدالت  از  کارکنانادراک  که  داد  نشان  کوهن(ۀ  )آمارتعدیلگر  روابط
در   .کردمیایجاد  آناندر  حس حسادت کمتری راعضو،  -رهبرمبادلۀ  پایین کیفیتوجود 

 حسادت  افزایش  اب  ،رنجوریروان یا   بالا   ت نفسعزّ  با  کارکنان که  داد  نشان  شواهدنهایت، 
 کنند. می تجربه  را کمتریانحرافی رفتارهای ،مقطعی

نقش فرهنگ  : کارمندان انحرافی  در پژوهشی با عنوان »رفتار (2019)کالمچی و همکاران
خصوصی ترکیه انجام دادند، به    شرکت  سازمان« که در هشت به  مربوط پشتیبانی سازمانی و

نقش که  رسیدند  نتیجه   بُعد  هایپیکربندی  و  شدهدرک  نظارتی  و  سازمانی  پشتیبانی  این 
(  گرایی و فردگرایی، مردانگی و زنانگی عدم اجتناب از قطعیت، جمع،  قدرت  فاصلۀ)فرهنگی 
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در پژوهشی   (2018)و همکاران 1چن کارکنان تأثیر دارد.  کار محیط   در انحرافی رفتارهای  بر
  ی اصل  ۀکنندنیی انحراف محل کار: عوامل تع   ای  ی سازمان  یشکل دادن رفتار شهروندبا عنوان » 

نفر از    500ی« که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونۀ آماری  نوازمهمانقدرت  در  
دادند، انجام  تایوان  در  هتل  که  کارکنان  رسیدند  نتیجه  این    ، یفرد  یهاویژگی  نی ب   به 

خدمات و ارزش    رد و ارتباط وجود دا  ،در محل کار  ی انحراف  یو رفتارها  یسازمان یشهروند
که    همچنین نتایج نشان داد  اخلاقی به عنوان رفتارهای مثبت و منفی کارکنان شناخته شد.

  ی را در شکل دادن رفتار شهروند  ی نقش مهم  ی، هر دو فرد  یهاو ویژگی  یعوامل سازمان
با عنوان در پژوهشی    (2016)و همکاران  2لی نند.  کمی  فایدر کارکنان ا  یو رفتار انحراف  یسازمان

  در بخش داوطلبانه   « کار  محل  در   ی انحرافرفتارهای    یت یاثر صفات شخص  یمقدمات  یبررس»
  200که در سازمان امداد و کمک مالزی با روش توصیفی از نوع همبستگی با نمونۀ آماری 

که   نتیجه رسیدند  این  به  انجام دادند،  فر  یتی صفات شخصکاربرد    تی اهمنفر    ند ایدر طول 
گرفته شود.  در نظر  ،محل کار یانحراف رفتارهای به حداقل رساندن  یبرا ،استخدام داوطلبان

ح  به  کمک  مطالعه  نیا شخص   یاتی نقش  می  یت ی صفات  که  است  عاملداوطلبان    ی تواند 
در   (2013)3باشد. احمد و عمر  انحراف محل کاررفتارهای  به حداقل رساندن    یبرا  یضرور

تعارض    میانجی  کار؛ نقش  محیط  در   انحرافی  رفتار  و  آمیزتوهین  پژوهشی با عنوان »نظارت
خصوصی مالزی انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که   شرکت  که در هفتخانواده«    -کار

میانجیتوهین  نظارت نقش  با  کار  آمیز  بر رفتار  -تعارض  کار    محیط  در  انحرافی  خانواده، 
 تأثیر دارد. 

سازمانهای   در  کار  محیط  در  انحرافی  رفتارهای  نقش  و  اهمیت  به  توجه  با  این،  بنابر 
میانجی   نقش  که  است  شده  سعی  پژوهش  این  در  کارآموزشی،  و   -تعارض  خانواده 

کارکنان  رفتارهای انحرافی در محیط کار  های شخصیتی در تأثیر فرهنگ سازمانی بر ویژگی
واحد اسلامی  آزاد  پیشین، دانشگاه  مطالعات  اساس  بر  شود.  بررسی  اصفهان)خوراسگان( 

و همکاران،   )کالمچیروابط بین متغیرّهای مستقل و وابسته، مطالعه و روابط آنها تأیید شده است

پرداخته شده، نقش متغیرّهای میانجی تعارض کار(2019 خانواده و    -. اما آنچه کمتر به آن 
در ایران و در سازمانهای آموزشی    های شخصیتی است که تا کنون چنین پژوهشیویژگی

 
1. Chen 
2. Li 
3. Ahmad & Omar 
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بیان مطالب  به  توجه  با  پژوهش،  اصلی  فرضیۀ  به  پاسخ  برای  است.  نشده  مدل انجام  شده، 
 مفهومی پژوهش ارائه شده است. 

 . ادبیات نظری پژوهش 2

 در محیط کار  رفتار انحرافییک( 
هر کدام با اثراتی مختلف بر افراد و کل    ،ای از رفتارهاکار محلی است که مجموعه  یطمح

می رخ  معمولاًسازمان  رفتارها  این  سازمان  دهد.  قوانین  چارچوب  و  قالب  قوانین    .ندادر 
ند آن  ن ککه کمک می   نداشدهبینیاعد و قوانین پیشوسازمانی، گروهی از رفتارها، زبانها، ق

بنابر برود.  پیش  و  کند  عمل  درست  این    ،این  سازمان در مسیری  از  خارج  هرگاه رفتاری 
گیری و تولید  سطوح سازمانی، از تصمیم  ۀ چارچوب رخ دهد، اثرات آن گسترده است و هم

 ( 590:  2007)اپلباوم و همکاران،  .گیردمی بر تا مسائل مالی را در

انحراف در محل    :از جمله  ؛اندبرای این رفتارها اسامی مختلفی ذکر کرده  پژوهشگران
انحرافی   ، رفتارهایی در محیط کار ؛در واقع اجتماعی. کار، رفتار ضد تولید و رفتارهای ضد

رسوم، قواعد،  ؛  عمدی و ارادی باشند  :شوند که دارای این سه ملاک اصلی باشندمحسوب می
مقررات و هنجارهای قابل قبول سازمانی در آنها نادیده گرفته و نقض شود و به خطر انداختن  

های آشکار و نهان قابل توجهی را به سازمان تحمیل کند و  سلامتی افراد و سازمان، هزینه
البته هر رفتاری که  . اثربخشی و عملکرد فردی و سازمانی را به مخاطره بیندازد ،ازاین طریق

پوشیدن   ،لامث برای افی نیست و ملاک، تهدید کردن سازمان است. هنجار را نقض کند انحر
انحرافی به شمار  لباس خارج از فرم سازمانی معمولاً به سازمانها آسیبی نمی رساند و رفتار 

انحرافی  .آیدنمی و    ، رفتارهای  قواعد  هنجارها،  از  تخطی  بر  مبتنی  رفتارهای  مجموعه 
ایجاد آسیب، ناراحتی    ،ند و اغلب هدف آنهاامعطوف  دستورالعملهاست که به افراد و سازمان

 ( 1105:  2008و همکاران،    1)بوردیا.یا حتی تنبیه است

رفتار  ( 1: دنتحلیل شو  و یهزبه سه دلیل عمده باید رفتارهای انحرافی بیشتر در سازمان تج
اتفاق    بر برای سازمان است که با فراوانی زیادیینهزلی فراگیر و هکانحرافی در محیط کار مش

رفتار(  2افتد؛  می نوع  می  ،این  نشان  که  است  مهمی  رفتاری  از  شاخص  تعداد  چه  دهد 
برخاسته از تمایل عمدی  ،رفتار انحرافی( 3؛  دیدگاهی منفی نسبت به سازمان دارند،  کارکنان
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دست آمده    نقض هنجارهای سازمانی است که از استانداردهای اخلاقی بنیادی به  کارکنان به
 ( 2:  2013  1)نوس و استوری، سازمان است.  و مورد نیاز

 رفتارهای انحرافی منفی دو( 

یت در  استاندارهای کیفیت و کمّ،  دهد که کارکنانزمانی رخ می  2:انحراف تولیدی
های تولید و کاهش  تواند باعث افزایش هزینهمی  کنند وتولید خدمت یا محصول را نقض می

های بیش از حد، آهسته کار  ؛ مانند زود ترک کردن کار، مرخصیدر کنترل موجودی شود
 کاری، استراحت بیش از حد و دیر آمدن.کردن عمدی، اتلاف منابع، غیبت، کم

سهامداران خاص حمایت کنند که    دهد که کارکنان از   زمانی رخ می   3:انحراف سیاسی
گیرند. چنین حمایتهایی ممکن است  می  سایرین در معرض مضراتی قرار  ، در این صورت

عدالتی ثبات خدمات، نارضایتی و احساس بیبی  ناشی از کیفیتهایی ایجاد کند که  هزینه
سازی دربارۀ همکاران، طرفداری نشان دادن و  ؛ مانند سرزنش کردن همکاران، شایعهاست

 رقابت غیر مفید. 

اموال شرکت  4: انحراف مالی اتلاف  یا  استأت  بدون  ،شامل کسب  مثل    ؛ یید شرکت 
، خرابکاری در تجهیزات، پذیرش رشوه،  و دستکاری در حسابهای هزینه  از سازمان   دزدی 

 دروغ دربارۀ ساعات کار.

شود  جاوزکارانه نسبت به دیگران میت  شامل خصومت و رفتارهای  5:شخصی  انحراف
نظر داشته    ی منفی برای افراد مدّو پیامدهای جدّ  تواند اعتبار شرکت را به خطر بیندازدکه می

؛ مثل آزارهای جنسی، دشنام شفاهی، دزدی از همکاران، ایجاد خطر برای همکاران،  باشد
مشاجره و خشونت فیزیکی. سایر موارد عبارتند از: تصمیمات غیر اخلاقی، ترور شخصیت،  
نارضایتی در مشتریان، خرابکاری،   ایجاد  مقاصد شخصی،  برای  از وسایل سازمان  استفاده 

و همکاران،    6)لیتزکیدیگران و دست انداختن یکدیگر. تحقیروری، نقض قوانین، رفتار ضد بهره
2006  :93 ) 
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 سه( فرهنگ سازمانی 
توان  ترین آنها میاند که از مهمفرهنگ را تعریف کرده  ،یک از اندیشمندان به تعبیر خود  هر

ها، ارزشها  فرهنگ را الگویی از فرضیه (1980)به تعریف هافستد و شوارتز اشاره کرد. هافستد
می باورها  می و  کسب  گروه  یک  توسط  آنها  مشترک  معنای  که  هافستدداند    ( 2005)شود. 

داند.  ای از امور بر سایر حالتها میدادن حالتهای ویژه  ارزشها را گرایشهای وسیع برای ترجیح
تأکید می به او  فرهنگی  ارزشهای  از  بسیاری  که  اولیۀ زندگی    کند  سالهای  در  اینکه  دلیل 

باقی میکسب می انسانها  ناخودآگاه  آنها بحث  نمی  ،این  بنابر  .مانندشوند، در  توان دربارۀ 
توان آنها را با توجه به طرقی  طور مستقیم به مشاهدۀ آنها پرداخت؛ بلکه فقط می  کرد یا به

 ( 5:  2007)هافستد،  .کنند، درک کردکه افراد در موقعیت مختلف عمل می

 چهار( فرهنگ سازمانی هافستد 

توان به وسیلۀ پنج بُعد دوقطبی توصیف کرد. اولین  تفاوتهای فرهنگی بین ملتها را تا حدی می
نام دارد و عبارت است از درجۀ نابرابری میان مردم یک کشور؛ از تقریباً   1بعد، فاصلۀ قدرت

در   اما  نابرابرند؛  جوامع  همۀ  زیاد(.  قدرت  نابرابر)فاصلۀ  کاملاً  تا  کم(  قدرت  برابر)فاصلۀ 
  نابرابری  مقدار تا چه سازمانها و نهادها قدرتکم برخی، نابرابری بیش از دیگران است. افراد

  استرالیا،   مثل  کم،  قدرت  فاصلۀ  دارای  در فرهنگهای  دارند؟  قبول  و  انتظار  را  قدرت  توزیع
  مشورتی  و دموکراتیک قدرت و مناسبات روابط مردم نیوزیلند، و ایرلند دانمارک،  اتریش،

با    برابر  شکل  به  رسمی  موقعیتهای  به  توجه  بدون  مردم.  دارند  قبول  و  انتظار  را  شورایییا  
  از   انتقاد  یا  درخواست  طرح  در  زیردست،  و  فرمانبر  افراد  .کنندمی  برقرار  ارتباط  یکدیگر

  دارای   فرهنگهای  در.  کنندمی  راحتی  احساس  زیادی  مقدار  به  قدرتمند،  افراد  تصمیمات
  و  اقتدارگرایانه قدرت مناسبات  از آسانی به قدرتکم افراد مالزی، مانند زیاد، قدرت فاصلۀ

  و  رسمی   موقعیتهای  بر  که را  دیگر  افراد  قدرت  زیردست، افراد   .کنندمی  تبعیت  پدرسالارانه
  زیاد   در برابر  کم  قدرت   فاصلۀ  معیار   بنابر این،  .پذیرندمی  است،  استوار شده  مراتبیسلسله

  که  حالتی  و  شیوه بلکه کند، مشخص را  قدرت واقعی توزیع یا فرهنگ  نماییواقع تواندنمی
 است.  کنندهتعیین فهمند،رامی قدرت تفاوتهای  مردم

از درجه  2بُعد دوم، فردگرایی  ای که مردم یک کشور ترجیح  نام دارد و عبارت است 
دهند به صورت فردی اقدام کنند تا اینکه به عنوان عضوی از گروه. متضاد فردگرایی را  می
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اینجا،  توان جمعمی کلمه در  این  کاربرد  است.  اندک  فردگرایی  معنی  به  که  نامید  گرایی 
آموزد به گروهی که به آن تعلق دارد،  گرا، کودک میمعنی سیاسی ندارد. در جوامع جمع

مانند و انتظار دارند زمانی  احترام بگذارد و زمانی که بزرگ شد، عضوی از آن گروه باقی می
شوند، گروه از آنها حمایت کند؛ در مقابل، آنها باید در طول عمر  ای مواجه میکه با حادثه

آموزد که به خود به  خود به گروه وفادار بمانند. در جوامع فردگرا، کودک خیلی زود می
عنوان من فکر کند، به جای اینکه به عنوان بخشی از ما بیندیشد. آن انتظار دارد روزی روی  

هیچ حمایتی را از سایر گروهها دریافت نکند و بنابر این، نیازی به    دو پای خود بایستد و
 کند. داشتن وفاداری قوی احساس نمی

سوم،   زنانگی   1مردانگی بعد  متضاد  که  درجه  2است  این  ارزشهای  است.  که  است  ای 
سختی مانند ابراز وجود، عملکرد، موفقیت و رقابت که تقریباً در همۀ جوامع با نقش مردان  
مرتبط است و غالب است بر ارزشهای نحیف و لطیف مانند کیفیت زندگی، حفظ روابط  
فردی گرم، خدمت، مراقبت از ضعیف و همبستگی که تقریباً در جوامعی بروز دارد که بیشتر  

اند. در تمام جوامع، نقشهای زنانه متفاوت از نقشهای مردانه است؛ اما  ا نقشهای زنانه مرتبطب
 در جوامع سخت، تفاوتها بیشتر از جوامع نرم و لطیف است. 

ای که افراد یک کشور،  است؛ که عبارت است از: درجه  3بُعد چهارم، اجتناب از عدم قطعیت
دهند. موقعیتهای ساختاریافته  موقعیتهای ساختاریافته را بر موقعیتهای ساختارنیافته ترجیح می

اند که مقررات شفاف در خصوص اینکه یک نفر چگونه باید رفتار کند، دارند. این  آنهایی
توانند هم مکتوب و هم تحمیلی از سوی آداب و سنن باشند. در کشورهایی با  مقررات می

درجۀ اجتناب از عدم قطعیت بالا، مردم تمایل دارند انرژی عصبی بیشتری نشان دهند؛ در  
باشند. جامعۀ با تر میتر و آسودهحالی که در کشورهایی که امتیاز پایین است، مردم راحت

انعطاف نامید و آنهایی که سطح پایینی  توان سخت و بیسطح اجتناب از قطعیت بالا را می
پذیرند. در جوامعی که این سطح بالاست، این احساس غالب است که »هر  دارند، انعطاف

متفاوت است، خطرناک است« و در جوامع با سطح پایین، این احساس جا افتاده است  چه  
 ( 22:  2014و همکاران،    4)گان که »هر چه متفاوت است، نادر و کمیاب است«.
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 خانواده  -پنج( تعارض کار
شود،  خانواده که در بیشتر پژوهشها به آن استناد می -ترین تعاریف تعارض کاریکی از رایج

خانواده نوعی   -است. بر پایۀ این تعریف، تعارض کار (1985)1هاوس مربوط به بیوتل و گرین
تعارض بین نقشی است که در آن، فشار پدیدآمده از نقشهای کاری و خانوادگی، از هر دو  
سو، ناهمساز است؛ بدین معنا که مشارکت در نقش کاری)یا خانوادگی( به دلیل مشارکت  

تقابل میان کار و خانواده،   .(427:  1393)رستگار خالد،  در نقش خانوادگی )یا کاری( دشوار است
هاوس  )گرینسال گذشته بوده است  25یکی از موضوعات مورد توجه بسیاری از پژوهشها در  

شناسی نیز علاقۀ بسیاری به مطالعۀ اینکه چگونه مردان  . علوم مدیریت و روان(75:  2006  2و پاول، 
میان مسئولیتهای شغلی و خانوادگی خود تعادل ایجاد می مطالعات .  اندکنند، داشتهو زنان 

بسیاری در این زمینه انجام شده است. پیشینۀ مسائل مربوط به کار و خانواده عمدتاً بر تعارض  
خانواده، تمرکز یافته است.    -میان حدود فعالیتهای شغلی و خانوادگی، یا همان تعارض کار

شود، اما بین  زندگی اغلب به جای یکدیگر استفاده می  -خانواده و کار  -گرچه اصطلاح کار
نقشهای همسری و    -این دو تمایز وجود دارد؛ زیرا عنوان کار خانواده به مسائل مربوط به 

زندگی به سایر نقشهای غیر شغلی فرد مانند عضویت در   -والدینی در خانه اشاره دارد و کار
 گروههای اجتماعی، فعالیتهای مذهبی و غیره مربوط است. 

اند: »نوعی از  گونه تعریف کردهخانواده را این -( تعارض کار1985هوس)بیوتل و گرین
ها  تعارض بین نقشی، که در آن، فشار ناشی از نقشهای حیطۀ کار و خانواده در برخی از جنبه

با یکدیگر ناسازگار هستند؛ از این رو، انجام یک نقش)شغلی یا خانوادگی( باعث دشواری  
دهد که انتظارات  خانواده زمانی رخ می  -شود«. تعارض کاردر انجام دادن نقش دیگر می

های شخص برای اینکه سایر نقشهایش را نیز بتواند به طور  مربوط به یک نقش با توانمندی
ناپذیر برای فرد در  کند. تعارض بین نقش، نتیجه و پیامد چارهکامل انجام دهد، تداخل می
خانواده اغلب در   - . بنابر این، تعارض کار(145:  2011  3)شین و چن، انجام نقشهای چندگانه است
استرس عوامل  دستهزیرمجموعۀ  نقش،  از  ناشی  این  زای  زیرا  است؛  شده  مطرح  و  بندی 

)متشرعی،  های دو نقش متفاوت استتعارض گویای ناهمخوانی و تضاد بین الزامات و خواسته

گیری  ؛ لذا تعارض به هر شکلی که باشد، منجر به استرس برای فرد خواهد شد. جهت(15:  1389
کار با    -تعارض  کاری  و مسائل  کار  که در آن،  نظر دارد؛ جهتی  مدّ  خانواده، دو جنبه را 
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و در مقابل، جهتی که در آن، مسائل    1( FC→W یا  WIFیابد)زندگی خانوادگی تداخل می
 (5:  2006  3)تاتل، .2( WC→F یا FIWیابد)خانوادگی با حیطۀ کاری تداخل می

 های شخصیتیویژگیشش( 

ف رفتار فرد است. این  شود که معرّهایی اطلاق میبه مجموعه خصلتها و ویژگی  « شخصیت»
شامل اندیشه، احساسات و ادارک شخصی از خود، وجه نظرها، طرز فکر  توان را میخصلتها  

عادات دانست. بسیاری  و صفاتی  ،های شخصیتیویژگی  و  موقعیتهای  خصایص  که در  اند 
ظاهر می برخوردارند  ،شوندگوناگون  نسبی  ثبات  متفاوت  ، از  فرد دیگر  به  فردی  و  از  اند 

اندازهمی آنها را  و خصیصه  ۀرینظ  د.کر گیری  توان  پرکاربردترین  عوامل  از  ها در  هرینظها 
بازاریابی است. از بین آزمونهای گوناگونی که برای    ۀهای شخصیتی در حوزشناخت ویژگی
معتبرترین این  بررسی ویژگی نئو یکی از  های شخصیتی در این حیطه وجود دارد، آزمون 

نظران است و در پژوهشهای گوناگون بازاریابی  یید بسیاری از صاحبأآزمونهاست که مورد ت
بندی  تی در پنج حوزه دستهیهای شخصویژگی  ، ه است. در این آزمونشدنیز بارها استفاده  

بودن نسبت به تجربیات    گشودگی نسبت به تجربیات جدید)باز  (2،  برونگرایی(  1  اند:شده
بودن(ولیتئ مس  (3،  جدید( بودن(  (4،  پذیری)وجدانی  بودن)سازگار  ثبات    ( 5،  معاشرتی 

اسدی،  رنجورخویی(احساس)روان و  از    هر.  (168:  1391)رحیمی  طور  ویژگیاین  کدام  به  ها 
 . اندشرح داده شده 1مختصر در جدول 

 : پنج بعد ویژگی شخصیتی 1جدول 

 برونگرایی 

 گراافراد برون 

افرادی اجتماعی، خوشرو، پرانرژی، پرحرف و  
دوستدار دیگران، خواستار   .(2009پذیر)فرگوسن،  جامعه

کری،  )کاستا و مک.ها، فعال و اهل گفتگواجتماعات و مهمانی 
1992 ) 

 گراافراد درون 

  .(2009گرا، خوددار و محتاط)فرگوسن، افرادی ساکت، درون 
دهند که تنها  اند و ترجیح می خجالتی  گراها معمولاًدرون 

 ( 1992کری، )کاستا و مک.باشند

 ثبات احساس

افرادی که در ثبات 
بالایی    ۀاحساس نمر
 دارند 

ند. این افراد آرام، دارای  باشمی متکی به خود، آرام و خونسرد 
 ( 1992کری، )کاستا و مک .ندااخلاق یکنواخت و راحتی 

 
1. Family Interference with Work (FIW) 
2. Frone, Russell 
3. Tuttle 
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افرادی که در ثبات 
پایین   ۀاحساس نمر
 دارند 

هیجانات منفی مثل اضطراب، خصومت، افسردگی،   ،این افراد
کری،  )کاستا و مک.کنندپذیری را تجربه می رویی و آسیب کم

1992 ) 

 پذیر بودن مسئولیت

یافتگی، سختکوشی و انگیزش برای دستیابی به هدف است)بریک  بیانگر میزان سازمان 
شخصیت برای ارزیابی سازگاری عملکرد شغلی   ۀکنندبینی(. پیش 1991و مونت، 

 های کار و مشاغل است. روی گونه 

گشودگی نسبت به  
 تجربیات جدید 

افرادی که در این  
بالایی   ۀمورد نمر

 دارند 

نسبت به جهان درون و بیرون خود کنجکاوند و تمایل به پذیرش  
این افراد از لحاظ   .(1992، کریو مک  های نو دارند)کاستا ایده 

های نو  و گرایش به تجربه و کشف ایده  ندکنجکاو ،فکری
 . دارند

افرادی که در این  
پایینی  ۀمورد نمر

 دارند 

  ۀگرایی، داشتن افکار محدود و نداشتن قوتافرادی که به سنّ
 ( 1992، کریو مک  )کاستا .ندال معروف تخیّ

 معاشرتی بودن 

مند به برقراری  علاقه 
 ارتباط با دیگران

اند. قلبی نرم و  یکدل   و دب، بانزاکت، نوعدوستؤافرادی م
مشتاق کمک به    ،(. این افراد2009رئوف دارند)فرگوسن،  

  ،این افراد. دیگران نیز همین فکر را دارند بارۀ ند و در ادیگران
میل به روابط بین فردی مثبت و ارزشهای همیارانه  

 ( 1990)دیگمن،  .دارند

علاقه به   عدم
برقراری ارتباط با  

 دیگران

  سرد و .(1990افرادی خودمحور، بدگمان، فریبکارند)دیگمن، 
 ( 2009)فرگوسن، .اندغیر قابل انعطاف خشن، نامهربان و  

های  بندی پایانی باید گفت با وجود اینکه پژوهشهای قبلی نشان دادند که ویژگیدر جمع
ای از رفتارها، از جمله  خانواده و فرهنگ سازمانی با طیف گسترده -شخصیتی، تعارض کار

پژوهشی به این متغیرّها در  رفتارهای انحرافی، در محیط کار در ارتباط است؛ ولی در کمتر  
قالب یک مدل ساختاری پرداخته شده است.  از این رو، این پژوهش با هدف بررسی تأثیر  

کار تعارض  طریق  از  کار  محیط  در  انحرافی  رفتارهای  بر  سازمانی  و    -فرهنگ  خانواده 
در همین راستا، مدل مفهومی پژوهش حاضر به شرح شکل    های شخصیتی اجرا شد وویژگی

 ارائه شد.  1
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 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل

های شخصیتی  ویژگی وخانواده  - تعارض کاراز طریق  فرهنگ سازمانی  فرضیۀ اصلی:
 تأثیر دارد. رفتارهای انحرافی در محیط کار  بر 

 های فرعی:فرضیه

 فرهنگ سازمانی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر دارد.  .۱
خانواده بر رفتارهای انحرافی در محیط کار   -فرهنگ سازمانی از طریق تعارض کار .۲

 تأثیر دارد. 
 خانواده تأثیر دارد.  -فرهنگ سازمانی بر تعارض کار .۳
 های شخصیتی تأثیر دارد. فرهنگ سازمانی بر ویژگی .۴
های شخصیتی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار  فرهنگ سازمانی از طریق ویژگی .۵

 تأثیر دارد. 
 خانواده بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر دارد.  -تعارض کار .۶
 های شخصیتی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر دارد. ویژگی .۷
 خانواده تأثیر دارد.   -های شخصیتی بر تعارض کارویژگی .۸
 

های ویژگی

 شخصیتی

 

فرهنگ 

 سازمانی

 -تعارض کار

 خانواده

رفتارهای 

انحرافی در 

 محیط کار
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 ب( روش پژوهش 
است؛ کاربردی  هدف،  نظر  از  حاضر    ی برا  شدهمطرح  یمتغیّرها  کاربرد  به  رایز  پژوهش 

  مذکور   پژوهش  ،گرید یسو  از  .پردازدیم  رفتارهای انحرافی در محیط کارکاهش    به  کمک
فرهنگ    یبررس  به  را زی  ؛است  یهمبستگ  نوع   از   ی ف ی توص   ،اطلاعات  یگردآور  ۀنحو  نظر  از

کاراز طریق    سازمانی انحرافی در  بر  های شخصیتی  ویژگی  وخانواده    -تعارض  رفتارهای 
کار   مدل   پردازدیممحیط  قالب  در  را  مذکور  متغیّرهای  میان  روابط  معادلات  و  سازی 

شاغل در دانشگاه آزاد واحد  کارکنان ،آماری این پژوهش ۀجامع. کندساختاری بررسی می
گیری از بین این افراد صورت گرفته  باشد که نمونهنفر می  660به تعداد)خوراسگان(  اصفهان

از داده شاغل، مستخرج  کارکنتان  انسانی دانشگاه میاست. آمار  منابع    باشد.های مدیریت 
حجم جامعۀ آماری محدود است و زمانی که حجم جامعۀ آماری محدود است، تعداد نمونه  

ای  طبقهگیری  در این پژوهش از روش نمونه نفر خواهد بود.  242با استفاده از فرمول کوکران، 
با حجم از ابزار    نیز  های مورد نیاز پژوهشبرای گردآوری دادهاستفاده شده است.    متناسب 

ه سؤالات تخصصی در طیف لیکرت و ترکیب سؤالات پرسشنامه ب. پرسشنامه استفاده شده است
 باشد.می  2شده در جدول  ترتیب ارائه 

 ها : تركیب سؤالات پرسشنامه 2جدول 

 منبع جمع سؤالات  شمارۀ سؤالات  ها متغیرّهای مورد بررسی /مؤلفه
 ( 2001هافستد) 22 22-1 فرهنگ سازمانی 

 ( 2000بنت و رابینسون) 12 34-23 رفتارهای انحرافی در محیط کار 
 ( 2002کارلسون) 18 51-34 خانواده  -تعارض کار

 ( 1992)کریکاستا و مک 60 52-112 ویژگی شخصیتی 

 ها. روایی پرسشنامه1
محتوا: روایی  اختیار    یک(  در  را  آن  پرسشنامه،  ساخت  از  پس  از    10محقق  نفر 

نظران و اساتید حوزۀ مدیریت و سازمان قرار داد و روایی محتوا توسط آنان تأیید  صاحب
 شد.

گردد.  گیری محقق برمیروایی در اصل به صحّت و درستی اندازه  دو( روایی صوری:
پرسشنامه بین تعدادی از مخاطبان در جامعۀ آماری    30برای افزایش روایی پرسشنامه، ابتدا  

ابهامات افراد جامعۀ آماری در رابطه با سؤالات مشخص شد. بدین ترتیب،   توزیع و کلیۀ 
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نهایت پس از شفاف   تعدادی از سؤالات، حذف و تعداد دیگری جایگزین آنها شد و در 
 شدن نقاط ضعف و قوّت سؤالات، پرسشنامه نهایی توزیع شد.

های به کار رفته، از  برای بررسی اعتبار عاملی پرسشنامه سه( روایی سازۀ اعتبار عاملی:
 دو روش تحلیل عاملی تأییدی و اکتشافی در پژوهش حاضر استفاده شد.

 ها. پایایی پرسشنامه2
های به آزمون شد و سپس با استفاده از داده پرسشنامه پیش  30بدین منظور، یک نمونۀ اولیه شامل 

میزان ضریب اعتماد با   22،1- افزار اس.پی.اس.اسها و به کمک نرم دست آمده از این پرسشنامه 
 ارائه شده است. 3روش آلفای کرونباخ محاسبه شد. عدد به دست آمده برای هر ابزار، در جدول  

 های پژوهش : ضرایب آلفای كرونباخ برای پرسشنامه 3جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ شمارۀ سؤالات در پرسشنامه هامؤلفه 
 88/0 13-1 فرهنگ سازمانی 

 85/0 25-14 رفتارهای انحرافی در محیط کار 
 89/0 38-26 خانواده  -تعارض کار

 81/0 51-39 ویژگی شخصیتی 
 91/0 51-1 کل

 های پژوهش یافتهج(  
پژوهش: اصلی  سازمانی   فرضیۀ  طریق    فرهنگ  کاراز  های  ویژگی  وخانواده    - تعارض 

 تأثیر دارد. رفتارهای انحرافی در محیط کار ، بر  شخصیتی

 . بررسی مدل اصلی 1

 
 

1. SPSS 22 
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 اصلی پژوهش  مدل: 2شکل
 : راهنمای شکل 4جدول 

Cultural  فرهنگ سازمانی 

Conflict خانواده  -تعارض کار 

Personality  های شخصیتیویژگی 

Deviant   رفتار انحرافی در محیط کار 

 : برازش مدل 5جدول 

شاخصهای مورد  
 بررسی

 گیرینتیجه مقدار مدل  مقداراستاندارد 

AVIF  برازش مدل مناسب است  24/1 در حالت ایدئال 3/3کمتر از 

GOF مناسب است برازش مدل  35/0  25/0مقدار مناسب بیشتر از 

SPR  برازش مدل مناسب است  1 1حالت ایدئال 

RSCR  برازش مدل مناسب است  1 1حالت ایدئال 

SSR  برازش مدل مناسب است  1 0/ 7بیش از 

NLBCDR  برازش مدل مناسب است  1 0/ 7بیش از 

 ، مدل وضعیت مناسب و ایدئالی دارد؛ لذا برازش مدل معنادار است. 5با توجه به جدول 

  ق ی طر  از  فرهنگ سازمانیشدۀ پژوهش، ضرایب تأثیر  و مدل ارائه  5با توجه به جدول  
رفتارهای انحرافی در محیط کار به طور    بر های شخصیتی،  ویژگی  خانواده و  -تعارض کار

 کلی به شرح ذیل است. 

های شخصیتی  ویژگی  و  خانواده -تعارض كار  قیطر از: ضرایب تأثیر فرهنگ سازمانی 6جدول 
 رفتارهای انحرافی در محیط كار  بر

 
فرهنگ 
 سازمانی 

  -تعارض کار
 خانواده

های ویژگی 
 شخصیتی 

رفتارهای انحرافی در  
 محیط کار

     فرهنگ سازمانی 
    43/0 خانواده  -تعارض کار

    0/ 203 های شخصیتیویژگی 
  0/ 466 0/ 177 0/ 200 رفتارهای انحرافی در محیط کار 
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 مدل معناداری ضرایب    بررسی: 7جدول 

 
فرهنگ  
 سازمانی 

تعارض  
 -کار

 خانواده 

های  ویژگی
 شخصیتی 

رفتارهای 
انحرافی در 

 محیط کار 

     فرهنگ سازمانی 
    <0/ 001 خانواده   -تعارض کار

    <0/ 001 های شخصیتیویژگی
رفتارهای انحرافی در 

 محیط کار 
001 /0> 001 /0> 001 /0>  

 

 مدلمعناداری روابط    بررسی: 8جدول 

 معناداری میزان اثر رابطه
 <0/ 001 0/ 200 رفتارهای انحرافی در محیط کار  فرهنگ سازمانی،

رفتارهای انحرافی در    خانواده، -فرهنگ سازمانی، تعارض کار 
 محیط کار

170 /0 001 /0> 

های شخصیتی، رفتارهای انحرافی در  ویژگی  فرهنگ سازمانی،
 محیط کار

130 /0 001 /0> 

خانواده بر رفتارهای انحرافی    -از طریق تعارض کارفرهنگ سازمانی  ،  8با توجه به جدول  
تأثیر،   این  ضریب  که  دارد  معناداری  و  مثبت  تأثیر  کار  محیط  طریق    17/0در  از  و  است 

مثبت و معناداری دارد که  ویژگی های شخصیتی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر 
باشد. همچنین تأثیر مستقیم بر رفتارهای انحرافی در محیط کار  می  13/0تأثیر،  ضریب این  

 باشد. می 77/0نیز معنادار و مثبت است که ضریب این تأثیر، 

 : همبستگی بین متغیّرهای مکنون و خطا 9جدول 

 
فرهنگ  
 سازمانی 

  -تعارض کار
 خانواده 

های  ویژگی
 شخصیتی 

رفتارهای 
انحرافی در 

 محیط کار 

 36/0 88/0 61/0 ( 70/0) فرهنگ سازمانی
 28/0 66/0 ( 69/0) 69/0 خانواده  -تعارض کار

 47/0 ( 77/0) 66/0 87/0 های شخصیتی ویژگی 
رفتارهای انحرافی در  

 محیط کار 
38/0 33/0 45/0 (70/0 ) 
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 های فرعی . فرضیه 2
 یک( فرهنگ سازمانی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر دارد. 

 1معناداری فرضیۀ فرعی   بررسی: 9جدول 

 خطای معیار  معناداری میزان اثر
20/0 001 /0> 036 /0 

و ضریب این تأثیر،    05/0، سطح معناداری به دست آمده کمتر از  9با توجه به جدول  
رفتارهای انحرافی در  بر  فرهنگ سازمانیشود؛ یعنی  است. لذا فرضیۀ آزمون تأیید می 20/0

 . داردمعنادار مثبت   تأثیرمحیط کار 

انحرافی در خانواده بر رفتارهای    -دو( فرهنگ سازمانی از طریق تعارض کار 
 محیط کار تأثیر دارد.

 2معناداری فرضیۀ فرعی  بررسی: 10جدول 

 خطای معیار  معناداری میزان اثر
17/0 001 /0> 035 /0 

است و فرضیۀ آزمون   05/0، سطح معناداری به دست آمده کمتر از 10با توجه به جدول 
رفتارهای انحرافی    برخانواده،    - تعارض کاراز طریق    فرهنگ سازمانی شود؛ یعنی  تأیید می

است. با توجه به مثبت بودن ضریب تأثیر   17/0و ضریب این تأثیر،  دارد   تأثیردر محیط کار  
تغییر  می با  گفت  سازمانی  توان  میانجیفرهنگ  با  کارگری  و  میزان  خانواده،    - تعارض 

 یابد.افزایش میرفتارهای انحرافی در محیط کار 

 خانواده تأثیر دارد.   - سه( فرهنگ سازمانی بر تعارض کار

 3معناداری فرضیۀ فرعی  بررسی: 11جدول 

 خطای معیار  معناداری میزان اثر
20/0 001 /0> 038 /0 

است و فرضیۀ آزمون   05/0، سطح معناداری به دست آمده کمتر از 11با توجه به جدول 
این تأثیر،   ضریبو  دارد  تأثیرخانواده  -تعارض کار برفرهنگ سازمانی شود؛ یعنی تأیید می

، میزان  فرهنگ سازمانیتوان گفت با تغییراست. با توجه به مثبت بودن ضریب تأثیر می  20/0
 یابد.افزایش میخانواده  -تعارض کار

 های شخصیتی تأثیر دارد. چهار( فرهنگ سازمانی بر ویژگی
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 4معناداری فرضیۀ فرعی  بررسی: 12جدول 

 خطای معیار  معناداری میزان اثر
43/0 001 /0> 038 /0 

است و فرضیۀ آزمون   05/0، سطح معناداری به دست آمده کمتر از 12با توجه به جدول 
و ضریب این تأثیر،   دارد تأثیرهای شخصیتی ویژگی برفرهنگ سازمانی شود؛ یعنی تأیید می

میزان    سازمانی،فرهنگ  توان گفت با تغییراست. با توجه به مثبت بودن ضریب تأثیر می  43/0
 یابد.تغییر میهای شخصیتی ویژگی

های شخصیتی بر رفتارهای انحرافی در پنج( فرهنگ سازمانی از طریق ویژگی
 محیط کار تأثیر دارد.

 5معناداری فرضیۀ فرعی  بررسی: 13جدول 

 خطای معیار  معناداری میزان اثر
130 /0 001 /0> 035 /0 

است و فرضیۀ آزمون   05/0، سطح معناداری به دست آمده کمتر از 13با توجه به جدول 
رفتارهای انحرافی در   برهای شخصیتی  ویژگیاز طریق  فرهنگ سازمانی  شود؛ یعنی  تأیید می

است. با توجه به مثبت بودن ضریب تأثیر    130/0و ضریب این تأثیر،    دارد  تأثیر محیط کار  
تغییر  می با  گفت  سازمانیتوان  میانجی  فرهنگ  با  شخصیتی،  ویژگیگری  و  میزان  های 

 یابد.افزایش میرفتارهای انحرافی در محیط کار 

 خانواده بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر دارد.   - شش( تعارض کار

 6معناداری فرضیۀ فرعی  بررسی: 14جدول 

 خطای معیار  معناداری میزان اثر
47/0 001 /0> 034 /0 

است و فرضیۀ آزمون   05/0، سطح معناداری به دست آمده کمتر از 14با توجه به جدول 
و    دارد   تأثیر  رفتارهای انحرافی در محیط کار   برخانواده    -تعارض کارشود؛ یعنی  تأیید می

توان گفت با افزایش  است. با توجه به مثبت بودن ضریب تأثیر می  55/0ضریب این تأثیر،  
 یابد.افزایش می رفتارهای انحرافی در محیط کارمیزان خانواده،  -تعارض کار

 های شخصیتی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار تأثیر دارد. هفت( ویژگی
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 7معناداری فرضیۀ فرعی  بررسی: 15جدول 

 خطای معیار  معناداری میزان اثر
18/0 001 /0> 034 /0 

است و فرضیۀ آزمون   05/0، سطح معناداری به دست آمده کمتر از 15با توجه به جدول 
و    دارد   تأثیر  رفتارهای انحرافی در محیط کار   برهای شخصیتی  ویژگیشود؛ یعنی  تأیید می

تأثیر،   این  تأثیر می  18/0ضریب  بودن ضریب  مثبت  به  با توجه  تغییر  است.  با  توان گفت 
 یابد.افزایش می رفتارهای انحرافی در محیط کارمیزان  های شخصیتی، ویژگی

 خانواده تأثیر دارد.   - های شخصیتی بر تعارض کارهشت( ویژگی

 7معناداری فرضیۀ فرعی  بررسی: 16جدول 

 خطای معیار  معناداری میزان اثر
28/0 001 /0> 034 /0 

است و فرضیۀ آزمون   05/0، سطح معناداری به دست آمده کمتر از 16با توجه به جدول 
و ضریب این   دارد  تأثیرخانواده    -تعارض کار  برهای شخصیتی  ویژگیشود؛ یعنی  تأیید می

تأثیر می  28/0تأثیر،   بودن ضریب  مثبت  به  توجه  با  تغییر  است.  با  های  ویژگیتوان گفت 
 یابد.افزایش می خانواده کار -تعارض کارمیزان  شخصیتی، 

 

 گیری د( بحث و نتیجه
سازمانی فرهنگ  اینکه  بر  مبنی  پژوهش  اصلی  طریق    فرضیۀ  کاراز    و خانواده    -تعارض 

نتایج این   .تأثیر دارد، تأیید شدرفتارهای انحرافی در محیط کار  بر  های شخصیتی،  ویژگی
پژوهشهای   نتایج  با  همکارانپژوهش  و  شخصیتی    (1391)ارشدی  صفت  سه  اینکه  بر  مبنی 

جویی و وجدانی بودن، رابطۀ معناداری با رفتارهای انفرادی فردی  گرایی، توافقآزردهروان
  تعارض   های شخصیتی باویژگی مبنی بر اینکه بین  (1393)آبادیو سازمانی دارند؛ زارع بهرام

مبنی بر    (1397)آبادیراهپیمای اردکلو و زارع بهرامخانواده رابطۀ معنادار وجود دارد؛    -کار
های خستگی عاطفی، عملکرد شخصی، مسخ شخصیت  مؤلفه  با  شغلی  فرسودگی  بین  کهاین 

و رفتارهای انحرافی با سه مؤلفۀ خانواده، دوستان و سایران، رابطۀ معنادار، مثبت و متوسط  
  مثبت   پذیری، رابطۀانعطاف  رنجوری وروان  و  انحرافی  رفتارهای  بین  وجود دارد؛ همچنین

  وجود دارد   منفی  و  معنادار  رابطۀ بودن،  شناسوظیفه  و  بودن  دلپذیر  گرایی،برون  بین  و  معنادار
  بود؛   بینی پیش  قابل   شخصیتی  هایویژگی  و   شغلی  فرسودگی   طریق  از  انحرافی  رفتارهای  و
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  سازمانی  و فردی  انحرافی  رفتارهای  انتظامی نیروی در شاغل مردان و  زنان  در  نتایج پژوهش
  رفتارهای   موجبات  تواندمی  نیز  شغلی  فرسودگی  و  رنجورگراییروان  گرایی وبرون  توسط

و همکارانباشد؛    فرد  در  انحرافی نقش  (2019)کالمچی  اینکه  بر    و   سازمانی   پشتیبانی   مبنی 
قطعیت،  ،  قدرت  فاصلۀ)فرهنگی  بُعد  هایپیکربندی  و  شدهدرک  نظارتی از  اجتناب  عدم 

کارکنان    کار  محیط  در  انحرافی   رفتارهای  بر(  گرایی و فردگرایی، مردانگی و زنانگی جمع
  ند ایدر طول فر  یت ی صفات شخص کاربرد    تی اهمکه  مبنی بر این   (2016)لی و همکارانتأثیر دارد؛  

  گرفته شود و محل کار در نظر  یانحراف رفتارهای به حداقل رساندن یاستخدام داوطلبان برا
ح  کمک  مطالعه  نیا نقش  شخص  یات ی در  می  یت یصفات  که  است  عاملداوطلبان    ی تواند 

باشد؛ همچنین نتایج پژوهش    محل کار  ی انحرافرفتارهای  به حداقل رساندن    یبرا  یضرور
خانواده بر    -تعارض کار  میانجی نقشآمیز با توهین نظارتکه مبنی بر این  (2013)احمد و عمر

 کار تأثیر دارد، با نتایج این پژوهش همسویی مستقیم دارد. محیط در  انحرافی رفتار

 که  داشتند از سوی دیگر اظهار ( 2000)رابینسون و در تفسیر این فرضیه باید گفت که بنت
  منفی  ارتباط سازمانی و فردی بین انحراف با کارکنان به نسبت شدهادراک عدالت  و عدالت

  در   آنها.  ترندحساس  خود  ناظران  نابرابر  رفتار  به  نسبت  کم،  فاصلۀ قدرت  با  کارکنان  .دارد
 نشان  منفی  واکنش  دارند،  بالایی  قدرت فاصلۀ  مسافت  گیریجهت   که  کارکنانی  با  مقایسه

  برتر  را خود مدیران، برخوردارند بالایی قدرت فاصلۀ گیریجهت از که کارکنانی دهند.می
  جلوگیری   خود بالادست  علیه  اقدامات  از   و  بخشندمی مشروعیت  را قدرت  اختلاف،  دانندمی
که   .کنندمی  اطاعت  رهبری  تصمیمات  از   زیرا  کنند؛می ارزش    بالایی  سطح  کارکنانی  از 

کارکنانی    ،اساس  این  گذارند. براحترام میکمتر به قوانین و مقرارت سازمان    دارند، مردانگی
گذارند  که سطح بالایی از ارزش زنانگی دارند، بیشتر به قوانین و مقرارت سازمان احترام می

می روی  کار  محیط  در  انحرافی  رفتارهای  به  کمتر    ارزشهای   که  کارکنانی  آورند.و 
.  است  سازمانی  هنجارهای  و  سیاستها  اتخاذ  آنها  در آنها نهادینه شده، وظیفۀ  بالا  گرایانهجمع

 .دهند نشان سازمانی اهداف با مغایر رفتارهای افراد این که دارد احتمال کمتر، دلیل همین به

  فردگرایانۀ   رفتار  با  مقایسه  در  کارکنان  گرایانۀجمع  رفتار  که  داد  نشان  پژوهش  این
منجر   کار  محیط  در  انحرافی  رفتارهای  به  کمتر  سطح    شود.میکارکنان،  با  سازمان  یک 

انعطاف نامید و آنهایی که سطح پایینی دارند،  توان سخت و بیاجتناب از قطعیت بالا را می
باشند. در سازمانی که این سطح بالاست، احساس غالب این است که هر چه پذیر میانعطاف 

متفاوت است، خطرناک است. در سازمان با سطح پایین، این احساس جا افتاده که هر چه 
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متفاوت است، نادر و کمیاب است. بر این اساس، کارکنان در سازمانهایی که سطح اجتناب  
کنند هر چه متفاوت است، خطرناک است. پس اگر کارکنان  از قطعیت بالا دارند، فکر می

بخواهند در سازمان تطابق پیدا کنند، همرنگ جماعت شده، بیشتر به رفتارهای انحرافی در  
 آورند. محیط کار روی می

و  بین   رابطۀ   بهتر  درک   برای  محققان  ،  کار   محیط  در   انحرافی   رفتار  فرهنگ سازمانی 
 این با اند.داده پیشنهاد را اجتماعی تبادل و عدالت جمله از ای،مداخله مختلف سازوکارهای

فرهنگ    آن  طریق  از   که  سازوکاری  عنوان  به   خانواده  خانواده،  -کار  متغیرّ واسط  به،  حال
 . است شده توجهیکم، کند تحریک  را انحرافی رفتار  تواندمی سازمانی استفاده

  اینکه فرهنگ سازمانی استفاده   اثبات  برای   موجود   ادبیات،  پذیریواکنش  نظریۀ  بر اساس 
 به که است شده ایجاد، یابدمی افزایش کارمندان توسط خانواده و کار بین تعارض شدت از

  دهد می  نشان  مدل  این.  شود  تبدیل  سازمانها  برای  مضر  انحرافی  رفتارهای   به  تواندمی  خود  نوبۀ 
  محیط  در انحرافی رفتاری ادبیات و خانواده - کار واسط ،سازمانیفرهنگ  ادغام چگونه که

  کشور   در  .کند  فراهم   انحرافی  رفتارهای  در   کارکنان  مشارکت از  بهتری  درک   تواندمی  کار،
  نیست؛   دسترس  در  آنها  از  ناشی  هایهزینه  و  انحرافی  رفتارهای  میزان  دربارۀ  رسمی  آمار  ما
 نیست. کم ما کشور در رفتارها این که میزان بپذیریم باید و اصلاحی، منطقی دیدی با اما

  برون  و سازمان( مدیران و همکاران جانب سازمانی)ازدرون اجتماعی حمایتهای به توجه
  زندگی  تقویت کیفیت و افراد روحیۀ  ترمیم با تواندمی خانواده( و دوستان جانب سازمانی)از

  همچنین   باشد.  انحرافی   رفتارهای  بروز   کاهش   در  شایانی  کمک   بانک،  کارکنان  کاری
ویژه  مراسم  برگزاری  این  در  کارکنان  شرکت  و  سازمان  طرف  از  خاص  ایام  در  مذهبی 

  دارند،   دینی   ارزشهای  بالایی به  پایبندی  و   اعتقاد  افراد   که   ما  کشور   به خصوص در  مراسم، 
  عمل  آزادی افزایش به منظور اقدام بود. خواهد سازچاره بسیار انحرافی رفتارهای کاهش در
اختیار   و از   آنان  ادراک  تواندمی  بیشتر،   سوابق  و  بالا  تحصیلات  با   افراد  برای   تفویض    را 

  دهد.   کاهش  را   انحرافی   رفتارهای  به  حالات معطوف  بروز  و   داده  قرار   تأثیر   تحت  موفقیت
  و   مدار رهبری اخلاق  با  همراه  اخلاقی،   رفتارهای  از  سازمان   عالی  مدیران  حمایت  به   توجه
  ای، زنجیره  مراتبسلسله  یک  طی  تواندمی  اخلاقی  ارزشهای  به  مدیر  شخص   بودن  پایبند
  افراد   در  خاطر  امنیت  افزایشاسترس و    کاهش  باعث  اول،  در مرحلۀ  که  باشد  مؤثری  روش
 آورد.  به عمل جلوگیری انحرافی رفتارهای  بروز از ادامه در  و شود
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آسیب رفتاری  عنوان  به  کار  محیط  در  انحرافی  به  رفتارهای  و  فزاینده  طور  به  رسان، 
کند. رفتار  اجرایی خودنمایی می  -صورت یک مشکل، در تمام سازمانها و نظامهای کاری

فردی، اجتماعی، سیاسی و اقتصادی، میمیزان کاراییانحرافی از   کاهد و  های فردی، بین 
آورد و گاهی در سطح کلان، خسارتهای  کیفیت خدمات و بازده کاری را به شدت پایین می

  دانشگاهها   پژوهش سازد. درناپذیر به پیکرۀ اقتصادی هر مجموعه و کشوری وارد میجبران
جامعه  مسئول و  فاحش تحت  می  خودنمایی  پذیری جامعه آموزش  به طور  افراد  این  کند؛ 

  شغلی   تا تحولات گرفته  استرس  از  بیرونی  تا  گرفته  درونی  عوامل  فشارهای درونی، بیرونی، از
نیروی  یا  کاهش  و  دستمزد  و  حقوق  تغییر  سازمانی،   تغییرات  مانند   ابهام   یا  انسانی  افزایش 

ادراکعدالتیبی  نقش،  تعارض  نقش،  سبکباری  و  گرانباری  نقش، ...   شده  های  و 
اند که به شکلی بر افراد فشار آورده، آنان را دچار آشفتگی، نگرانی، تشویش  موضوعهایی

می اضطراب  می و  نظاره  به  را  بالایی  فرسایش  و  اصطکاک  میزان  و  نتیجۀ  کنند  نشینند. 
تواند به میزان  های پژوهش حاضر نشان داد که میزان ادراک و فرهنگ سازمانی میفرضیه

 قابل توجهی بر نمرات رفتارهای انحرافی فردی و سازمانی بیفزاید.

برون شخصیتی  انعطافتیپ  بودن  پایین  و  نروتیک  حاضر، گرا،  نمونۀ  در    پذیری)البته 
میزان  تواندمی  نیز  است(  نداشته  مثبت  رابطۀ  انحرافی  رفتارهای  با  گراییبرون   رفتارهای   بر 

. در دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان و در بین کارکنان برخوردار از درجۀ  بیفزاید  انحرافی
گرایی، احتمال بروز رفتارهای انحرافی در محیط کار و ناکارامد شغلی بیشتر به  بالای برون

گرایی کارکنان، یکی از  توان نتیجه گرفت که برونرسد. با توجه به این موضوع، مینظر می
های مهم برای شناسایی احتمال بروز رفتارهای انحرافی در محیط کار یا ناکارامد شغلی مؤلفه

بالاتر وجدانشود.  محسوب می با سطوح  که  کارکنانی  گرایی در سازمان  از سوی دیگر، 
مشغول به کار بودند، کمتر دست به رفتارهای نابهنجار یا ناکارامد زده، کمتر برای سازمان  

 اند.آفرینمشکل

رنجوری به توانایی توان گفت متغیرّ روانرنجوری در سازمان، میدر بررسی متغیّر روان
زمانی اشاره دارد و بروز رفتارهای ناگهانی از فرد در محیط    -فرد به تسلط به شرایط مکانی

رنجوری در سازمان، کنترل کمتری  دهد. کارکنان با درجۀ بالای روانکار را مدّ نظر قرار می
رسد  دهند. به نظر میباکانه از خود نشان میبر شرایط دارند و در مواقع حساس رفتارهای بی

 رنجوری بالا در سازمان، رفتارهای خلاف قوانین سازمان داشته باشند.افراد با روان
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کارکنان با قدرت سازگاری بالا در دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان، توانایی بیشتری  
توانند شرایط را تحمل کنند. به نظر  در وفق دادن خود با موقعیتهای مختلف داشته، بهتر می

اند، در شرایطی خودشان  ای که در دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان داشتهرسد با تجربهمی
 کردند.را با موقعیتهای مختلف سازگار کرده و کمتر برای سازمان مشکل ایجاد می

کارکنان دارای شخصیت خودگشودگی، خیلی تمایل داشتند تجارب جدیدی کسب  
راه و  قرار کنند  نامساعد  شرایط  در  وقتی  دلیل،  همین  به  کنند.  انتخاب  را  متنوعی  های 

کردند تا از آن شرایط نجات پیدا کنند و از هیچ کاری گرفتند، تمام تلاش خود را میمی
نمی فروگذار  هدف  این  به  رسیدن    بالایی   نمرۀ  گشودگی   در  که  کردند.کارکنانی برای 

  گرایش   تغییر،  و  چالشها  فعالانه  جستجوی   و  روشنفکرانۀ گسترده  تمایلات  داشتن  به  گیرند،می
را  زندگی  تغییرات  و  دارند این  انتظار  بیشتری   عامل  که  دهدمی  نشان  گزارش  دارند. 

  باشد؛ به   داشته   منفی   رابطۀ  غیر مستقیم   به طور  خانواده  با  کار   تعارض  با   تواندمی  گشودگی 
ویژگی  بالا  نمرات  دارای   کارکنان  که  معنا  این   با   کار   تعارض  گشودگی،   شخصیتی  در 

  تعارض  گشودگی،  شخصیتی  ویژگی  در  در  نمرات پایین  دارای  افراد  و  دارند  کمتری  خانوادۀ
 . دارند  بیشتری خانواده با کار

کار محیط  در  مثبت  کار  -احساسات  تعارض  از  ناشی  فشار  در    -خانواده،  را  خانواده 
گرا دارای علایق متنوع،  دهد که کارکنان بروندهد و این امر نشان میکارکنان کاهش می

باشند. در نتیجه، کارها را با اشتباه و تکرار بیشتر انجام داده، به منظور  نگر میعمق و کلی کم
کنند. در  وری مناسب صرف میدیده شدن و تحسین، زمان بیشتری را برای دستیابی به بهره

گرا با دقت کافی و عدم نیاز به دیده شدن، کارها را در زمان مقرر انجام  مقابل، افراد درون
 خانواده داشته باشند. -توانند مدیریت بهتری بر تعادل کاردهند و میمی
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