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Extended Abstract  
Abstract 

Abnormal Organizational Behaviors (AOB) consider as negative voluntary 

behaviors, which reduce the productivity of the organization. The purpose of 

this research, which uses the mixed method, is to explain this kind of behavior 

and identify its dimensions, components and indicators and their relationship. 

This research is a descriptive survey, which its statistical sample size is 300. 

SPSS was used to measure the reliability of the questionnaire and descriptive 

statistics. Structural equation modeling method and two software (Amos-Lisrel) 

were used to test research hypotheses. The results obtained from the qualitative 

section (by using Atlas software) indicated that two dimensions can be 

identified for AOB: 1. Internal Factors, 2. External Factors. Five indicators 

were identified for Internal Factors and two components by the name of 

Environmental Factors and Organizational Factors were identified for External 

Factors, which each of these components decreased to two and seven indicators, 

respectively. In addition, there was a relationship between Environmental 

Factors - Internal Factors and Environmental Factors - Organizational Factors. 

The results of the quantitative section indicated that there is no relation between 

Environmental Factors and Internal Factors. In addition, the results did not 

confirm that Self-Perception and Organizational Culture can be counted as a 

component. In order to managing AOB, managers should use methods like 
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training and counseling; and they should institutionalize law obedience in both 

their behavior and their organization. 

Introduction 

Organizational abnormal behavior is a contemporary concept in the field of 

behavioral studies, which, due to many economic, social and psychological 

costs, reduces the organization's productivity and performance. These behaviors 

include a range of individual, group and organizational traumatic behaviors, 

such as avoidance, inappropriate performance, physical assault, verbal hostility, 

sabotage, theft and etc. Most of researches in this field, in the hope of reducing 

or eliminating abnormal behaviors in organizations, have identified the type of 

organizational abnormal behaviors and their categorization, but the main 

problem is finding those causes that lead individuals to abnormal behavior. 

Therefore, the purpose of this research is to explain (finding causes of) 

abnormal organizational behavior so that it can be considered how to manage 

these behaviors and provided a basis for future research.  
Case study 
Target organization of this research is the plan and budget organization and the 

reason for choosing it۸is�the managers’ knowledge of that organization with the 
management concepts. 

Materials and Methods 
Mixed method was chosen for exploring the research model and studying the 

appropriate research hypotheses. In the qualitative section, interviews were 

conducted with 14 top managers of the planning and budget organization in two 

rounds (roundabouts) inwhich population (managers) were selected 

purposefully using the Grounded Theroy method and open interviewing 

techniques; In the quantitative section, using a simulation method, 300 
employees of mentioned organization were surveyed by a mixed questionnaire 

with closed questions, whose validity and reliability were confirmed. Data 

analysis was performed in the qualitative section with open, axial and selective 

coding method using Atlas software, and in the quantitative part, the hypotheses 

were analyzed by descriptive and inferential statistics, Structural Equation 

Modeling Method, and using AMOS, LISREL and SSPS software.  
Discussion and Results 
The results of the qualitative section represent two dimensions for 

organizational abnormal behavior, internal factors and external factors; internal 

factors decreased into indicators such as personality, Chile ego state, tendency 

to violence, Self-Perception, and job satisfaction, and external factors were 

reduced into two components of environmental factors and organizational 

factors that the environmental factors reduced into indicators such as economic 

issues and social issues and the organizational factors reduced into indicators 
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such as leadership, structure, EthicalClimate/WorkEthic, stress, conflict, 

organizational culture and organizational trust. In addition, there were found 

relationship between environmental factors - internal factors, and environmental 

factors - organizational factors.  
Conclusion 
The results of the quantitative part indicate that there is no relation between 

environmental factors and internal factors, also the rsults could not confirm 

Self-Perception and organizational cultur as indicators. 
 

Keywords: Abnormal Organizational Behavior, Internal Factors, External 

Factors, Management and Planning Organization, Mied-Method Research 
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 یعلل رفتار نابهنجار سازمان یمدلساز
 

  ∗∗∗محمدعلی سرلکدکتر  - ∗∗علیرضا موغلیدکتر  -∗دقیمبین صا

 ∗∗∗∗محمدجواد حضوریدکتر  
 

 چکيده
وری سازمان  رفتاری داوطلبانه با رویکردی منفی است که موجب کاهش بهره، سازمانی رفتارنابهنجار     

 سازمانی بهنجاررفتارنایابی(  تبيين )علت کند، استفاده میروش ترکيبی  که ازپژوهش حاضر هدف  .شود می

ای توصيفی از نوع پيمایشی و  . پژوهش حاضر، مطالعهاستها و نحوه ارتباط بين آنها  ها، شاخص ابعاد، مولفه

تحقيق   نفر است. برای سنجش پایایی پرسشنامه  300نفر و در بخش کمّی  14حجم نمونه آن در بخش کيفی 

های پژوهش از معادلات ساختاری و  ن فرضيهو برای آزمو SPSS افزار و اجرای آمار توصيفی از نرم

و با  ATLAS افزار های بخش کيفی توسط نرم مصاحبه .استفاده شد LISREL و AMOS افزارهای نرم

. شدند بيرونی شناسایی درونی و عوامل دو بُعد عوامل ند وتحليل شد سازمانی رفتارنابهنجار هدف تبيين

سازمانی  محيطی و عوامل بيرونی، دو مولفه عوامل بعُد عوامل و برای  درونی پنج شاخص برای بعُد عوامل

 -محيطی  کاهش یافتند. همچنين، بين عوامل  شاخص 7و  2ترتيب به  شناسایی گشتند که هرکدام به

های بخش کمّی که با هدف ميزان  سازمانی، ارتباط برقرار گشت. یافته عوامل -محيطی  درونی و عوامل عوامل

محيطی و  از عدم ارتباط بين عوامل تیاران در جامعه هدف صورت گرفت حکتطبيق نظرات مدی

منظور مدیریت  به دارد.سازمانی  برداشت و فرهنگ های مدیریت درونی و همچنين عدم تایيد شاخص عوامل

، مدیران باید از ابزارهایی نظير آموزش و مشاوره استفاده کنند و تعهد به رعایت سازمانی رفتارنابهنجار

 نون را چه در رفتار خود و چه در سازمان نهادینه گردانند.قا

 

درونی؛ سازمان برنامه بيرونی؛ عوامل ترکيبی؛ عوامل رفتارنابهنجارسازمانی؛ روش پژوهش :کلیدی هایهواژ

 وبودجه

 
                                                 

 –نور  دانشجوی دکتری مدیریت دولتی با گرایش رفتارسازمانی، دانشگاه پیام -نویسنده مسئول ∗
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 مقدمه و بيان مساله

توان  د، نمیان  ها به یکی از ارکان مهم زندگی بشر مبدل گشته در دنیای امروز که سازمان     

ها و عامل موفقیت سازمانی غافل شد  ترین سرمایه عنوان یکی از اصلی از مقوله کارکنان به

آید. از همین روی  شمار می که مالاً عملکرد کارکنان عامل موثر در موفقیت هر سازمانی به

های مختلف از جمله مدیریت،  تحقیقات بسیاری در موضوع عملکرد کاری در رشته

ی صنعتی و سازمانی انجام شده است. کثرت تحقیقات فوق )چه در داخل و چه در روانشناس

 ها دارد.  خارج( نشان از اهمیت موضوع عملکرد برای مدیران سازمان

ها و  ای از رفتارها، فعالیت عملکرد کاری شامل مجموعه ،(2000) ویزوارن و وانبه عقیده     

روتندو و . رساند بی به اهداف سازمانی یاری میپیامدهایی است که به کارکنان برای دستیا
گانه کاهش عملکرد کارکنان  های سه رفتارنابهنجار کاری را یکی از حوزه (2002سِکِت )

باشد(. آنها عقیده  سازمانی می شغلی و رفتارشهروندی دانند )دو حوزه دیگر شامل وظایف می

شوند و دو حوزه دیگر  ف میشغلی هستند که در شرح شغل تعری دارند که تنها وظایف 

لحاظ  به 1گیرند. رفتارهای نابهنجار سازمانی صورت داوطلبانه انجام می فرانقشی بوده و به

گردد که بوسیله نقض قوانین، موجب آسیب  ای اطلاق می مفهومی به رفتارهای داوطلبانه

ار شهروندی وری گردد؛ در صورتیکه انجام رفت رساندن به همکاران و سازمان و کاهش بهره

باشد و ذکری در شرح شغل از آن نیست، و موجب  سازمانی با وجودی که داوطلبانه می

 (.Organ, 1988: 34)گردد  وری می افزایش بهره

توان  های بسیاری مترتب است. از آن جمله می ها هزینه بر رفتارهای نابهنجار در سازمان    

 25ی اشاره کرد. پژوهشگران به خسارت شناخت های اقتصادی، اجتماعی و روان به هزینه

آمریکا و افزایش   فروشی خرده 55میلیون دلاری ناشی از رفتارهایی نظیر دزدی در بین 

(. Ernst & young, 2003)کنند  درصدی آن نسبت به یک دهه گذشته اشاره می 5/31

ایی و اثرات منفی در سلامت روانی و جسمانی، افزایش تعارضات، افزایش غیبت و جابج

 & Griffinباشند ) میهای روانشناختی اینگونه رفتارها  افزایش استرس، از جمله هزینه

Lopez, 2005). های دیگری که اینگونه رفتارها با خود به ارمغان  در این رهگذر نباید هزینه

آورند ازجمله شهرت سوء برای سازمان یا از دست رفتن مشتریان سازمان را از نظر دور  می

                                                 
1-Abnormal Organizational Behavior (AOB) 
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همچنین با توجه به اسناد مرکز اخلاقی ایالات متحده، رفتارهای نابهنجار بین  داشت.

شود  تر می درصدی داشته است. موارد فوق زمانی بغرنج11افزایش  2014تا  2010های  سال

شوند یا توسط دیگر همکاران  که بدانیم بسیاری از رفتارهای نابهنجار کارکنان شناخته نمی

 شوند. گزارش نمی

های مشابه با رفتار نابهنجار سازمانی سراغ گرفت  توان در حوزه تعاریف مختلفی را می     

هایی به لحاظ پوشش انواع  که همگی با وجود اشتراک در وجه منفی بودن دارای تفاوت

، رفتار غیرکارکردی، رفتار ضداجتماعیتوان به  باشند. از آن جمله می رفتار منفی می

اشاره کرد که هرکدام  پرخاشگری در محل کارو  تاری سازمانیبدرف، رفتارهای ناکارآمد

زای فردی، گروهی و سازمانی  ای دارند و شامل طیفی از رفتارهای آسیب بندی جداگانه دسته

تناب از کار، انجام نادرست وظایف، تعرض فیزیکی، ابراز خصومت لفظی جاشوند؛ مانند  می

 ;O’Leary-Kelly, Griffin & Glew, 1996)و امثالهم  )ناسزاگویی(، خرابکاری و دزدی

Richardson & Baron, 1994; Vardi & Wiener, 1996.) 

دانند که داوطلبانه بوده و  نابهنجار را رفتارهایی می یرفتارها، (2005بنت و رابینسون )    

وری و آسیب رساندن به اعضای  کنند و موجب کاهش بهره هنجارهای سازمانی را نقض می

برخی نابهنجار سازمانی شامل   عقیده دارد رفتارهای (2016سرلک )گردند.  می سازمان

اینگونه  مغایر قوانین سازمانی و حتی عرف و اخلاق است. است کهکارکنان  یها کنش

تاخیر در ورود و تعجیل در خروج از سازمان، رفتارها شامل طیفی از رفتارهایی نظیر 

 شوند.  می عدم تکریم ارباب رجوعی نظیر رفتارهای تا استفاده شخصی از اموال

 عنوان رفتارهای نابهنجار بهتوان آنها را  رفتارهایی که می، در اکثر مطالعات انجام شده    

؛ همچنین الگوهای ارائه اند طور جداگانه از یکدیگر مورد مطالعه قرار گرفته درنظر گرفت به

روند )مانند  و ذکر مصادیق فراتر نمیشناسی  و اغلب از نوع شتهانسجام لازم را ندا شده

(؛ درصورتیکه مساله اصلی این است که ابتدا باید با 1و بنت، شکل  نسونیراب یشناس نوع

داد و سپس به بررسی  رارنگر مقوله رفتارهای نابهنجار سازمانی را تحت پوشش ق دیدی کل

د همین شکاف کن رو را توجیه می . در واقع آنچه انجام پژوهش پیشجزئیات پرداخت

باشد. ابتدا باید به علل بوجود آورنده اینگونه رفتارها پی برد و سپس در  پژوهشی موجود می

پی حذف یا کاهش رفتار نابهنجار در سازمان برآمد. در واقع سوال اصلی این است که آیا 

پذیر است؟ اگر آری، چه عللی را  جویی( رفتارهای نابهنجار سازمانی امکان تبیین )علت
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بندی علل فوق وجود دارد؟ در  توان برای اینگونه رفتارها درنظر گرفت؟ آیا امکان دسته می

نابهنجار سازمانی و هدف  یابی( رفتارهای واقع، هدف بخش کیفی پژوهش، تبیین )علت

باشد. در این  بخش کمیّ، تعیین میزان تطبیق علل مکشوفه با جامعه آماری بخش کمیّ می

بودن موضوع تحقیق، محقق قصد دارد در بخش کیفی، پس از انجام جهت کلی  راستا و به

با مدیران   های مرتبط با موضوع تحقیق و همچنین مصاحبه مطالعات اکتشافی در حوزه

بنیاد استفاده نماید و در بخش کمیّ نیز از  پیمایش بهره  ارشد سازمان هدف، از نظریه داده

 گیرد.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (Bennet & Robinson, 2005) ی انحرافینمودار رفتارها :1 شکل

 

 چارچوب نظری و پيشينه پژوهش

 شناسانه ناهنجاری با سازمان هنجار و ناهنجار و ارتباط جامعه

 ، هنجار به1لومان پارسونز و وبر، سیمل، دورکهیم، همانند شناسان جامعه اغلب عقیده به    

 های ارزش نظام از برخاسته و صخا متون در 2رفتار عمومی معنای الگویی از انتظارهای

رود و به دو  رفتار بکار می هدایت معنای قواعد به 3های عمل نظریه این واژه در .باشد می گروه

هنجارهای سازمانی،  .(Bagheri, 2013: 53) شود دسته رسمی و غیررسمی تقسیم می

                                                 
1-Durkheim, simmel, max weber, parsons & luhmann 

2-Muster generalisierter Erwartungen 

3-Handlungstheorien (action theories) 
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موجب ند که شبا میرفتارهای مورد انتظار ها و  ، زبانمتشکل از اصول یساختار صورت به

 که است ای آشفته وضعیت حاصل هنجاریبی. گردند گیری مناسب محل کار می شکل

 طور گسترده به آنها در که هایی سازمان .ندا گرفته قرا تضاد در یا رفته بین از هنجارها

 برای سازمان آن اعضای گیرند؛ زیرا می قرار نابودی خطر باشد، در داشته وجود هنجاری بی

بی و جدایی احساس مواقع اغلب و ندارند اختیار در خطوط راهنما مشترک قاصدم به نیل

 (. Sotoudeh, 2008: 136) کنند می جهتی

پذیری یا  جامعه های مشهورترین نظریه خود که از 1پیوند افتراقی نظریه دیوید ساترلند در    

 رفتار کج علت این هب کند که افراد ، بیان میرفتاری اجتماعی است یادگیری در مباحث کج

است. وی بر  آنها  های غیرانحرافی تماس از بیش آنان انحرافی های تماس که تعداد شوند می

با دیگرانی که حاملان  فردهای کجرو از طریق همنشینی و ارتباط  خرده فرهنگتأثیر 

شدت   و دوام ،الویت ،هایی مانند فراوانی ملاکساترلند  .، تاکید دارداندهنجارهای کجروانه

فرد را در این سن همچنین های کجرو و غیرکجرو و  ابل فرد با گروهقارتباط یا کنش مت

  (.Meshkani & Meshkani, 2003: 16)داند  رابطه مؤثر می

 تشخيص بهنجار از نابهنجارهایی برای  ملاک

، باشد میطبیعی حالت از  یمعنی دور به اساساًکلمه نابهنجار  سخاوت عقیده دارد از آنجاکه

هایی را  توان ملاک درحالت کلی می ت بر انحراف از بعضی از استانداردها دارد.لبنابراین دلا

 از:  نظر گرفت که عبارتند در تشخیص بهنجار از نابهنجاربرای 

 رفتار زمانی نابهنجار است که جامعه آن را نابهنجار بداند.  ملاک اجتماعی:-1

ردهای اجتماعی، مواردی هستند که اکثریت افراد جامعه یا استاندا ها رمنُ ملاک آماری:-2

آن را پذیرفته اند که این خود در واقع یک ملاک آماری است. صفتی که اکثر افراد جامعه 

 گردد. نپذیرند، خارج از نرم محسوب شده و غیر طبیعی و نابهنجار تلقی می

اسازگارانه باشد یعنی با های اجتماعی ن بر این اساس اگر تطبیق با ارزش ملاک روانی:-3

 ,Sekhaavat) گردد حداقل رشد و کنش مناسب فرد در تضاد باشد، نابهنجار تلقی می

2015: 37-40.)  

 

                                                 
1-Learning Differential  
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 رفتارهای نابهنجار )انحرافی( سازمانی

معلولی بین -و با این فرض که کشف رابطه علت گیری مکتب روابط انسانی شکل با     

 وسیله دستکاری علت، افزایش می ی ارتقای معلول )پیامد( بهمتغیرها، توانایی مدیران را برا

ها انجام گرفت. غالب  ای روی رفتار افراد و پیامدهای آن در سازمان همطالعات گسترد دهد؛

گیری این رفتارها  این مطالعات بر نقش رفتار افراد در سودآوری سازمان و نیز شرایط شکل

یی مانند رضایت شغلی، انگیزش کارکنان، تعهد ها بحث ،عنوان مثال تمرکز داشتند. به

برای رشد و پیشرفت سازمان و یا  وسازمانی، رفتار شهروندی مطرح شدند که همگی مثبت 

گرفتند. اما  وری( مدنظر قرار می های آن )از طریق افزایش عملکرد و بهره  کاهش هزینه

تنها نتایج مثبتی در عملکرد  رفته متغیرهایی وارد مطالعات رفتارسازمانی شدند که نه رفته

دند. متغیرهایی مانند نمو هایی را نیز متوجه سازمان می سازمانی نداشتند بلکه هزینه

از این  .تفاوتی به مقررات سازمانی و رفتارهای سیاسی خشونت در محیط کار، دزدی، بی

 شود. یاد می نابهنجارعنوان رفتار انحرافی یا رفتارهای  رفتارها غالباً به

و  کرده نقض را سازمانی هنجارهای که ارادی از رفتار است عبارت کاری انحرافی رفتار    

 زیرا ارادی است کاری، کند. انحراف می تهدید را دو هر یا و کارکنان یا و سازمان سلامتی

 این انتظارات نقض برای یا و ندارند هنجاری انتظارات با تطبیق برای ای انگیزه کارکنان

 قوانین سازمانی که توسط هستند هنجارهایی سازمانی، شوند. هنجارهای می برانگیخته

 رفتارهای نظران صاحب اکثر نظر شوند به می مطرح کاری استانداردهای عنوان به و تعریف

 این شوند می خطرناک مبدل و شدید رفتارهای به و شده شروع کوچک رفتار یک با انحرافی

 .شود آن منجر از ناشی عواقب و خشونت به تواند می دبا از دور رفتارهای و کوچک وقایع

 ,Everton & Jeffry(نمود  غفلت سوءرفتار ترین خفیف و ترین ساده از نباید حتی نتیجه در

2007: 112.( 
 پيشينه نظری پژوهش

 دهد: خارجی را نشان می  و های داخلی  ، پیشینه پژوهش1جدول
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 پژوهشی پيشينه :1جدول 

 نتيجه منابع پيشينه

ش
پژوه

 
ی 

ها
داخل

ی
 

 دییتا -1پژوهش:  جی. نتایا طبقه ینفر از کارکنان بانک ملت. روش انتخاب: تصادف 330نمونه:  یاعضا [24]

-2(، یو رفتار واقع یرفتار لیکنترل درک شده، تما ،یهنجار ذهن ،یها )نگرش رفتار سازه انیروابط م

 .یواقعو رفتار  یرفتار لاتیتما انیم شدن در رابطه هیترس از تنب گر لینقش تعد دییتأ

های  درک سیاست -1های تربیت مدرس و تهران. نتایج: دانشگاه کارکنان از نفر 248 آماری: جامعه [7]

، رفتارهای  روی اینترنتی سازمانی تاثیر مثبتی در بروز ابعاد مختلف رفتارهای انحرافی همچون: طفره

شده در بروز  حمایت سازمانی درک -2ف منابع سازمان دارد. مخرب اموال سازمان، اتلاف وقت و اتلا

های سازمانی و همچنین  ای بین ادراک از سیاست رابطه -3رفتارهای فوق دارای تاثیر منفی است. 

 شده با پرخاشگری بین کارکنان مشاهده نشد. حمایت سازمانی درک

 .ساده تصادفی روش انتخاب نمونه: رانی.تومبیلا و کانون جهانگردی کارکنان از نفر 43 آماری: نمونه [27]

 قرار ارزیابی مورد خدمات جبران و ساختار پاداش و قوانین فرهنگ، عامل 3 مورد در افراد این نتایج: نظر

 و پاداش نامناسب ساختار و در قوانین عدالتی بی فرهنگی، ضعف تحقیق، های یافته بر اساس که گرفت

 شد. انحرافی اعلام رفتارهای سمت به گرایش در مهم لعوام به عنوان خدمات جبران

 .ساده تصادفی روش انتخاب نمونه: هت و صنایع شهر اصفهان. مدیران سازمان از نفر 55 آماری: نمونه [12]

ها در درجه اول بر رفتارهای معطوف به تخریب و دزدی اموالو  نتایج: مدیران و سرپرستان سازمان

دهند و دیگر رفتارهای انحرافی در درجات بعدی اهمیت قرار  د مخدر اهمیت میانحرافات مربوط به موا

 دارند.

 .ساده دولتی. روش انتخاب نمونه: تصادفی بانک یک مختلف شعبات کارکنان از نفر 105نمونه آماری:  [15]

 رضایت و ددار منفی تاثیر شغل ترک به تمایل بر و مثبت تاثیر رضایت شغلی بر سازمانی نتایج: عدالت

 .دارد منفی تاثیر شغل ترک به بر تمایل شغلی

ش
پژوه

 
ی 

ها
خارج

ی
 

عدم تعهد اخلاقی نقش مهمی در فرآیند نیل به  کارگران ایتالیایی. نتایج: از نفر 943 آماری: نمونه [14]

رفتارهای ناکارآمد هم در زمان استفاده از آن در فرآیندهای سازمانی و هم در زمان استفاده در 

 کند. بخشی، ایفا می آیندهای فردی با هدف مشروعیتفر

نفر(.  214نفر از دانشگاه دولتی هلند )در مجموع  111دانشگاه دولتی ترکیه و  از نفر 103 آماری: نمونه [9]

گرایی با  نتایج: پاداش با تعهد کاری در هر دو گروه کارکنان و مدیران ارتباط دارد. در گروه کارکنان دین

 زمانی مرتبط بود ولی چنین ارتباطی برای گروه مدیران مشاهده نگردید.حمایت سا

تی هند. نتایج: کارمندان زن شاغل در  شرکت بزرگ آی 5نفر از کارمندان مونث از  312آماری:  جامعه [17]

 کنند. تی به نسبت مردان شاغل در این صنعت، سطح کمتری از رفتارهای انحرافی را درک می صنعت آی

گیری: گلوله برفی. نتایج: همبستگی مثبت قوی بین مدیریت موثر و  نفر. شیوه نمونه 185جامعه آماری:  [1]

سطح عملکرد سازمان وجود داشت و بین ویژگی های مدیران سازمان های کارآمد و ناکارآمد تفاوت 

 .آماری معنی داری مشاهده شد

های خشونت بار ارتباط خود را با سایرین از  ران در محیطاز کارگ 88نفر. نتایج: % 9000جامعه آماری:  [22]

 توان به مرور مشتری را کاهش دهد و تولیدات را به حداقل برساند. دهند که این می دست می

عنوان میانجی  شناسایی سازمانی به سازی و عدم نفر از کارمندان دولت. نتایج: شخصی 203جامعه آماری:  [5]

 کنند. طفی و رفتارهای ناکارآمد عمل میدر رابط بین خستگی عا
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 الگوی مفهومی و فرضيات پژوهش

مفهومی، نیاز پژوهشگر برای تدوین فرضیات تحقیق است تا برپایه آن متغیرهای الگوی     

پژوهش را شناسایی، روابط بین متغیرها را مشخص و فرضیات تحقیق را تبیین کند. الگوی

بنیاد و  پردازی داده ه از روش کیفی مبتنی بر راهبرد نظریهرو با استفاد مفهومی پژوهش پیش

نمایش  2صورت شکلاست که بهاکتشافی بدست آمدههای پس از انجام مطالعات و مصاحبه

 شود. داده می

مذکور در مجموع شش فرضیه اصلی تعیین گشت که هومی فم با توجه به الگوی     

 درونی بر رفتار نابهنجار سازمانی تاثیر دارد. لعوام( 1فرضیه : شوند صورت زیر بیان می به

سازمانی بر  عوامل( 3فرضیه بیرونی بر رفتار نابهنجار سازمانی تاثیر دارد. عوامل( 2فرضیه

محیطی بر رفتار نابهنجار سازمانی تاثیر  عوامل( 4فرضیه رفتار نابهنجار سازمانی تاثیر دارد.

محیطی بر  ( عوامل6فرضیهی تاثیر دارد. درون محیطی بر عوامل عوامل( 5فرضیه دارد.

 سازمانی تاثیر دارد. عوامل

 
الگوی مفهومی پژوهش حاصل از مطالعات کيفی :2شکل   
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 پژوهش   شناسی روش

تعیین نوع روابط تبیین رفتارهای نابهنجار سازمانی و پژوهش اصلی از آنجا که هدف      

و از نظر نحوه  بنیادیاز نظر هدف، ، پس تحقیق باشد مکنون و آشکار میمیان متغیرهای 

طور مشخص مبتنی بر الگوی معادلات  گردآوری اطلاعات، توصیفی و از نوع پیمایشی و به

توان  ندرت می که موضوع تحقیق بسیار کلی است و یا به معمولاً، هنگامی ساختاری است.

 شیوه، شود. این میبنیاد استفاده  پردازی دادهمصادیقی مشابه برای آن جست، از روش نظریه

 و نگارش حدود تعیین طور همین و آنها خواص و ها طبقه کردن یکپارچه و خلق مستلزم

است. کیوی و کامپنهود، عقیده دارند که طی فرآیند مطالعات اکتشافی،  یافته ظهور نظریه

گیرد و درنهایت  شود و چارچوب مفهومی در ذهن وی شکل می محقق به موضوع نزدیک می

 & Quivy(ن با ابزارهایی نظیر مصاحبه به چارچوب فوق قوام بخشید توا می

Campenhoudt, 1988: 77-80.(  اجرا )در این پژوهش که به شیوه ترکیبی )کیفی و کمّی

بنیاد  پردازی داده دلیل کلی بودن موضوع تحقیق، در بخش کیفی از شیوه نظریه شد، به

با موضوع ای و مقالات مرتبط  بع کتابخانهبررسی منااستفاده شد. بدین صورت که پس از 

. پس از تعیین جامعه هدف بخش کیفی، مبانی نظری پژوهش تدوین شدتحقیق، 

 از گیری بهره با های اکتشافی )با مدیران سازمان هدف( صورت پذیرفت. سپس مصاحبه

ما و بنیاد )که به توصیه اساتید راهن پردازی داده مند در روش نظریه سازوکار طرح نظام

 باز، کدگذاری مرحله سه در ها داده و گرفتند قرار مورد مطالعه ها مصاحبه مشاور اتخاذ شد(،

مفهومی  شدند تا در نهایت، الگوی تحلیل  ATLASافزار انتخابی و باکمک نرم و محوری

 محیطی،عواملمتغیر رو  در مدل مفهومی تحقیق پیش (.2پژوهش بدست آمد )شکل

بیرونی و رفتار نابهنجار  درونی، عواملسازمانی، عواملعواملغیرهای زا و مت برون یمتغیر

ابزار دیگری که در این پژوهش از آن استفاده شد، زا هستند.  ، متغیرهای درونسازمانی

شناختی  باشد که در بخش نخست آن به مشخصات جمعیت ای دو بخشی می پرسشنامه

پردازد و بخش  کار( نمونه آماری می ه)شامل: جنسیت، سن، ماهیت شغل، تحصیلات و سابق

دهد. سوانسون  دوم آن شامل سوالات اصلی تحقیق برای سنجش متغیرها را پوشش می

است بتوان از  های مرتبط با موضوع پژوهش، ممکن عقیده دارد که درصورت وجود پیمایش

قیقت توصیه های موجود در آنها استفاده کرد یا آنها را اصلاح نمود. در ح سوالات یا آیتم
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های آن  شود هر زمان که امکان داشت، محققان از سوالاتی که روایی و پایایی سنجه می

کار رفته است، استفاده کنند  شناخته شده و قابل قبول است و در مطالعات دیگر به

)Swanson & Holton, 2005: 166.(  همچنین وی  اشاره دارد که هر پژوهشگر به جهت

سوال برای هر عامل )یا متغیر( استفاده کند  5تا  3ق باید تعداد رسیدن به نتایج دقی

)همان(. با توجه به مطالب فوق، برای بخش دوم پرسشنامه محقق از چند پرسشنامه مرتبط 

با علل مکشوفه که مورد استفاده در تحقیقات گذشته بوده و روایی و پایایی آنها تایید شده 

سوال برای  3از پدیده عدم بازگشت پرسشنامه، انتخاب جهت  باشند، استفاده نمود و به می

ای  با طیف پنج گزینهسوال و  42ای با  هر متغیر را مناسب دید که در مجموع پرسشنامه

آمده(   گیری رفتار نابهنجار سازمانی )با توجه به علل یا متغیرهای بدست برای اندازه لیکرت

تایی انجام شد که نتایج آن  20با یک نمونه آزمونی  تهیه گردید. لازم به ذکر است که پیش

ها  های مورد استفاده، آلفای کرونباخ و گویه روایی و پایایی مناسبی را نشان داد. پرسشنامه

 اند. نشان داده شده 2در جدول 
 

 های مورد استفاده برای ساخت پرسشنامه ترکيبی پژوهش حاضر پرسشنامه : 2جدول 

 متغير مورد سنجش ی کرونباخ(پرسشنامه )آلفا تعداد سوالات

دام  کوئین-(82/0سوتا ) مینه -(78/0مایرز بریگز ) 15

 (93/0کارتی ) مک -(89/0بولینو و ترانلی ) -(71/0)

 عوامل درونی

 بیرونی عوامل سازمانی عوامل (85/0ماریو گوالاندری ) -(93/0کارتی ) مک 21

 محیطی لعوام (85/0ماریو گوالاندری ) -(93/0کارتی ) مک 6

 

ساازمان  پژوهش حاضر،  سازمان هدفدر مورد جامعه و نمونه آماری باید اشاره شود که      

نخبگاان   اساتفاده از  دلایل انتخاب سازمان مذکورمهمترین از باشد. یکی  می برنامه و بودجه

تواناد معیااری بارای مادیران      عمال آنهاا مای    است؛ چرا کاه امر مدیریت و مشاغل مربوطه 

   د.باشهای دیگر  سازمان

کیفی: عموماً برای اشباع طبقات اطلاعات که بیانگر دفعات رجوع به میدان  نمونه بخش حجم

  مرتبه( مصاحبه30یا بیشتر از20مرتبه )برخی موارد کمتر از30تا20باشد، بین مطاالعه می

هدف  نفر از مدیران ارشد سازمان 14 با بخش کیفی این مطالعه های شود. مصاحبه انجام می
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 دریافتی اطلاعات در تکرار بعد، به دوازدهم مصاحبه از انجام شد. صورت رفت و برگشت و به

 .یافت ادامه چهاردهم مصاحبه تا کار اطمینان برای اما شد مشاهده

منظور  برای اینکه کفایت کند باید انبوه باشد. به  حجم نمونهحجم نمونه بخش کمیّ: 

های کوکران و حد مرکزی استفاده کرد.  توان از فرمول یاطمینان از انبوهی حجم نمونه م

های یک متغیره، در  دلیل کاربرد در پژوهش های فوق به لیکن اثبات شده است که فرمول

دلیل عدم   پذیرد کارایی ندارند. به که معمولاً با بیش از یک متغیر صورت می-مدلسازی

های چندمتغیره، از یکسری قواعد که  نمونه در پژوهشوجود فرمولی ویژه برای تعیین حجم

های هیر، رینگل، گاتمن و دیگران  سازی است و حاصل پژوهش اساس آنها در شبیه

بدین منظور، حجم  .)Azar & Gholamzadeh, 2016: 36-38(کنیم  باشد، استفاده می می

درنظر برابر مجموع متغیرهای عملیاتی وابسته، مستقل و میانجی  20الی  15نمونه معمولاً 

 250رو حجم نمونه باید بزرگتر از  شود. با توجه به جداول فوق در تحقیق پیش گرفته می

 1های کوهن، مورگان و کرجسای های سه دانشمند به نام باشد. خاکی، با استناد به پژوهش

 را برای تعیین تعداد نمونه مورد نیاز از روی تعداد اعضای جامعه ارائه نموده است 3جدول 

(Khaki, 2011: 188.) نابهنجار   ذکر است تعریف مبنای این پژوهش از رفتارهای لازم به

بندی مشخصی از کارکنانی که دارای مصادیق  شوندگان ارائه شد و دسته سازمانی به مصاحبه

رفتار نابهنجار بودند، وجود نداشت. بنابراین، احتمالاً در نمونه حاضر انواع افراد با انواع 

ای نامحدود فرض  عنوان نمونه نجار وجود دارند. بنابراین نمونه حاضر بهرفتارهای نابه

 شود. می

  (Khaki, 2011)  تعيين اندازه نمونه از روی اندازه جامعه :3جدول 

N   حجم جامعه :nحجم نمونه : 

N N n N n N 

291 1200 297 1300 302 1400 
 

طور  اد اعضای جامعه موردنظر بهتوجه به اینکه تعدی این پژوهش با بخش کمّدر      

های مربوطه  تایی تعیین گردید و پرسشنامه 300باشند، حجم نمونه  نفر می 1330تقریبی 

های پرت، در نهایت تعداد  آوری و حذف موارد ناقص و داده که پس از جمع توزیع گشت

                                                 
1-Cohen, morgan & krejcie 
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ش ها از رو برای آزمون فرضیه پرسشنامه قابل قبول مبنای پژوهش قرار گرفت. 298

 پایایی سنجش برای و LISREL و AMOSافزار  الگوسازی معادلات ساختاری توسط نرم

 .شد استفاده SPSS افزار نرم از ترکیبی  پرسشنامه

گیری تا چه حد خصیصه موردنظر  دهد که ابزار اندازه مفهوم روایی به این پرسش پاسخ می

منظور اطمینان از روایی  به (.Danaeifard, Alwani & Azar, 2008: 170) سنجدرا می

های استاندارد استفاده شد. پرسشنامه این  در این تحقیق از پرسشنامهترکیبی پرسشنامه 

منظور اطمینان از روایی آن از نظرات اساتید رشته  است که به محقق ساختهپژوهش، 

مدیریت دولتی و همچنین از نظرات اساتید راهنما و مشاور استفاده شد و همچنین با 

آزمون، روایی این پرسشنامه تأیید شد. در مرحله بعد برای بررسی اجزای  اجرای پیش

که پژوهشگر قصد ی های ف بودن ویژگیرّاز مع ها( و اطمینان دهنده پرسشنامه )گویه تشکیل

 گیری آنها را دارد، از روایی عاملی استفاده شده است. اندازه
 

 های پژوهش یافته

  بخش کيفی

بنیاد و طرح  پردازی داده در این بخش، همانگونه که در بالا اشاره شد از روش نظریه     

افزار  محوری و انتخابی( و نرم مند اشتراوس و کوربین )شامل سه مرحله کدگذاری باز، نظام

ATLAS سازمانی رفتارنابهنجار با مرتبط مفاهیم ابتدا باز کدگذاری مرحله استفاده شد. در 

 از نیز ها مقوله آنها، های تفاوت و ها شباهت مقایسه فرآیندی طی وسپس شدند استخراج

ای اخذ شده و ه هایی از مصاحبه در زیر به نمونه. یافتند ظهور مشابه مفاهیم ترکیب

گیری الگوی مفهومی پژوهش شدند  کدگذاری آنها که پس از تحلیل منجر به شکل

 (، اشاره خواهد شد:2 )شکل

 :شوندگان مصاحبه از یکی گفته به بنا •
شود و شخص من را خیلی  نظر من به موضوع رساله شما مربوط می نابهنجار که به یکی از رفتارهای

این است که کارمند برای اینکه با مافوق خود مخالفت کند و به  دهد ]برداشت شخصی[ آزار می
مسئولیتی[. البته در  صطلاح رایج مدیر خود را دور بزند ]بی انجام کارهای پنهانی دست بزند؛ به ا

تواند توجیهی برای  اینگونه مواقع باید به رفتار مدیر مربوطه نیز توجه نمود ولی اعلام نارضایتی نمی
 ل پنهانی و اغلب بر ضد مافوق باشد.انجام اعَما
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 شونده دیگر: مصاحبه گفته به و بنا •
گردد و  ]بُعد درونی[ آنها برمی نظر من به درون خودشیفته دارند و این به برخی از افراد شخصیت

رفتاری که در طول زندگی با آنها شده است. شاید والدین و اطرافیان فرد مقصر آن باشند ولی 
کند. کارمندی داشتم که چنین  شخصیت خودشیفته را غیرقابل تحمل میهرچه که هست، 

داد  دید. گرچه گاهی اوقات عملکرد قابل قبولی ارائه می شخصیتی داشت و خود را از همه برتر می
پذیرفت.  سعی در توجیه اشتباهات خود داشت و آنها را نمی مسئولیتی ولی در اکثر مواقع با بی

 کرد ولی به طرز برخورد خودش توجهی نداشت. ان شکایت میهمواره از برخورد دیگر
  سازی مقوله و سازی مفهوم ای از کدگذاری، نمونه :4جدول

 دوم طبقه مفهوم کدگذاری

 داشتن شخصیت خودشیفته •

 نداشتن وجدان کاری و عدم پذیرش مسئولیت •

 درونگرایی و منفعل بودن و انزواطلبی •

 طلب داشتن شخصیت قدرت •

 رفتارهای دوران کودکی ابط خانوادگی ضعیف و سوءرو •

 خود شیفتگی•

گانااااه  عواماااال پاااانج•

 شخصیت•

 روابط ضعیف•

 

 شخصیت

 های کاری منطقی لجبازی در مقابل درخواست •

 انفعال در مقابل همکاران و سازمان •

 بینی پیش های آنی و غیرقابل العمل ارائه عکس •

 روی از کار  فراموشکاری و طفره •

 بازیلج•

 ناپذیری بینی پیش•

 منِ کودکی

 حمله فیزیکی و توهین به همکاران •

 عصبانیت و عدم کنترل آن •

 تهدید و ارعاب همکاران •

 نارضایتی از شغل و سازمان •

 کند نظر مدیری که از سبک استبدادی استفاده می کار تحت •

 حمله لفظی/فیزیکی•

 خشم•

 تهدید•

 

تمایاااال بااااه  

 خشونت

 ری غیرواقعی از خودارائه تصوی •

 خودشیرینی و چاپلوسی برای مقام مافوق و ارعاب زیردستان •

 منظور انداختن کارهای خود به گردن دیگران اظهارناتوانی ظاهری به •

 تصویرسازی•

 

ماااااااادیریت 

 برداشت

 عدم رعایت عدالت در سازمان •

 رقابت بین اعضای سازمان •

 های غیرکارشناسانه سیاست •

 سازمان به اعضا و بالعکسکاهش تعهد  •

 احساس مفید نبودن )فرسودگی شغلی(  •

 احساس جدایی بین فرد با همکاران و سازمان )بیگانگی( •

 عدالت•

 پاداش•

 بیگانگی شغلی•

 فرسودگی شغلی•

 

 رضایت شغلی

 های مقوله میان روابط بررسی با محوری کدگذاری در تحقیق، استقرایی فرایند ادامه در     

 از ای مجموعه تعاملات و توالی سازماندهی بیانگر قضیه هر. گرفتند شکل ها قضیه مختلف،

. در دارند پی در را مشخصی پیامدهای که هستند فرعی بندی دسته یک درون در ها مقوله

 یها مرحله با توجه به پرسش نیو روابط کشف شده در ا رهایاین پژوهش بر اساس متغ
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 یبا توجه به نتایج کدگذار نیشوندگان و همچن صاحبهو پاسخ م قیمطروحه در طول تحق

با عنوان عوامل  یپنهان درون ریو چهار متغ یطینام عوامل مح به یرونیپنهان ب ریباز یک متغ

 یانتخاب شدند. کدگذار یو رفتارنابهنجار سازمان یرونیعوامل ب ،یونعوامل در ،یسازمان

 ارائه شده است. 3 شکلس در افزار اطل مدل پژوهش با استفاده از نرم یمحور

 

 

 

 

 

 

 
های محوری رفتار نابهنجار حاصل از تحليل داده بنياد نمودار گزاره : 3 شکل  

 

به ( شد، 2که منجر به ایجاد مدل مفهومی )شکل  یگزینش یمرحله کدگذار نهایت، در     

 یورمح یکه در کدگذار پردازد یم یشرایط مختلف ختنیو درهم آم یکلّ لیوتحل تجزیه

است؛  برخوردار یا ویژه تیها از اهم مقوله قیتلف اد،یبن داده یپرداز تدوین شدند. در نظریه

 توان یها م این کار مطرح شده است. از جمله این رویه یبرا یمند نظام یها رویه همچنین

. استفاده از دیاگرام اشاره کرد زیو ن یبه استفاده از یک روایت بر اساس روابط مدل پارادایم

 نظریه از ابزار دیاگرام نییدرک و تب یها برا تدوین قضایا و گزاره منظور بهدر این پژوهش 

به منظور  قیحقدر این ت .استفاده شده استتوسعه یافته  که توسط اشتراوس و کوربین

استفاده شده  ATLASافزار  ها از نرم و مقوله رهایمتغ انیروابط م انیدیاگرام و ب میترس

 است. 

 ف متغرها در مدل  تعاری

شود. باتوجه  باشد را شامل می بُعد درونی، هرآنچه به فرد و نفس او مرتبط می:  1درونی بعُد

هایی نظیر شخصیت،  توان به شاخص به تعریف فوق و مطالعات اکتشافی، بُعددرونی را می

و  برداشت به خشونت و مدیریت کنترل، تمایل کودکی(، کانون من )من خودشیفتگی، حالات

                                                 
1-Internal Dimention (IF) 
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بر حذف یا ادغام  شوندگان مبنی غیره، گسترش داد که نهایتاً، محقق طبق نظر مصاحبه

به خشونت،  کودکی(، تمایل من )من های شخصیت، حالات برخی موارد به شاخص

 شغلی رسید. برداشت و رضایت مدیریت

هد شد. باشد را شامل خوا بُعد بیرونی، هرآنچه خارج از فرد و نفس وی می:  1بعُد بيرونی

  توان این بُعد را به دو مولفه طبق این تعریف و برپایه مطالعات اکتشافی انجام شده، می

چیزی است که  هر آن 3و محیطی تقسیم نمود. در اینجا منظور از مولفه محیطی 2سازمانی

های مولفه سازمانی شامل ساختار، پاداش،  گذارد. شاخص در خارج سازمان بر فرد تأثیر می

ای رسمی و غیررسمی، عدالت، رهبری، فرهنگ سازمانی، اعتماد در سازمان، رقابت ه کنترل

های  سازمانی، جو اخلاقی، فرسودگی شغلی، تعارض، بیگانگی شغلی، استرس، سیاست درون

های مولفه محیطی شامل مشکلات  باشد. همچنین شاخص ها می سازمانی و معنویت/ارزش

های  باشد که نهایتاً، محقق پس از مصاحبه ملی( میاقتصادی، اجتماعی و فرهنگی )فرهنگ 

های  شوندگان مبنی بر حذف یا ادغام برخی موارد به شاخص اکتشافی و طبق نظر مصاحبه

کاری، استرس، تعارض، فرهنگ سازمانی و اعتماد  ساختار، رهبری، جواخلاقی/اخلاق

اجتماعی برای مولفه سازمانی برای مولفه سازمانی و دو شاخص مسائل اقتصادی و مسائل 

  محیطی رسید.

 بخش کمّی

 بررسی مشخصات جمعیت شناختی نمونه

 شناختی در جدول زیر ارائه شده است: آمار توصیفی متغیرهای جمعیت
 

 تعداد و درصد معتبر متغيرهای جمعيت شناختی : 5جدول 
 دکتری ارشد کارشناسی کارشناسی کاردانی زن مرد کارشناس مدیر صفت

 27 141 122 8 48 250 243  54 تعداد

 1/9 3/47 9/40 7/2 1/16 9/83 8/81 2/18 درصد معتبر

 30تا  25سابقه کاری  20 - 15سابقه کاری 15- 5سابقه کاری  5 - 1سابقه کاری  صفت

 48 129 90 29 تعداد

 2/16 6/43 4/30 8/9 درصد معتبر

                                                 
1-External Dimention (ExF) 

2-Organizational Component (OF) 

3-Environmental Component (EnF) 
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است. الگوسازی مشخص الگوسازی معادلات ساختاری ، روش آماری بکار گرفته شده 

ند یا کن میآوری شده از نمونه آماری، الگوی نظری را حمایت  های جمع دادهآیا کند که  می

 :Ghasemi, 2011(ها تأیید و کدام یک نیاز به اصلاح دارد خیر و کدام جزء الگو توسط داده

4.( 

 های رگرسيونی الگوی نهایی پژوهش جدول وزن : 6جدول 
سطح 

 داری معنی
 tر مقدا

برآورد 

 استاندارد

خطای 

 استاندارد

برآورد 

 غیراستاندارد

اصطلاح 

 رابطه
 

020/0 991/2 664/0 410/0 226/1 γ IF (Ψ) <- AOB (𝜃𝜀) 

034/0 132/3 785/0 395/0 237/1 γ EnF <- ExF 

028/0 628/3 712/0 421/0 527/1 γ EnF <- OF 

008/0 614/2 626/0 421/0 100/1 β OF <- ExF 

*** 994/3 871/0 204/0 814/0 β ExF <- AOB 

 

  
 

 مفهومی نهایی پژوهش الگوی :4 شکل
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اثدددددر  -10جددددددول 

غيرمسددتقيم اسددتاندارد 

سازمانی بدر   متغير عوامل

بيرونی   متغيرهای عوامل

 و رفتارنابهنجارسازمانی

اثرکددل متغيددر اسددتاندارد  -9جدددول 

سدددازمانی بدددر متغيرهدددای  عوامدددل

 رنابهنجارسازمانیبيرونی و رفتا عوامل

اثدددددر  -8جددددددول

غيرمستقيم اسدتاندارد  

محيطی بدر   متغير عوامل

بيرونی  متغيرهای عوامل

 و رفتارنابهنجارسازمانی

اثرکددل اسددتاندارد متغيددر  -7جدددول 

محيطدددی بدددر متغيرهدددای  عوامدددل

بيرونددی و  سددازمانی، عوامددل  عوامددل

 رفتارنابهنجارسازمانی

OF  ExF OF  EnF  InF EnF  

  β β  γ  γ γ 
اصطلاح 

 رابطه

 OF 67/0 اااا OF اااااا OF اااااا اااااا OF اااااا

 tمقدار  73/11 اااا ExF 58/0 ExF 86/0 اااااا ExF اااااا

 01/0P< P اااا tمقدار  t 07/9مقدار  43/13 اااااا tمقدار  اااااا
value 

 P اااااا

value 
 01/0P< P اااااا

value 
01/0P< P 

value 
 ExF 58/0 اااا

76/0 AOB 88/0 76/0 AOB 50/0 AOB مقدار  07/9 ااااt 

 01/0P< P اااا tمقدار  t 14/7مقدار  t 71/13 68/12مقدار  68/12
value 

01/0P< P 

value 
01/0P< 01/0P< P 

value 
01/0P< P 

value 
69/0 50/0 AOB 

 tمقدار  14/7 90/11       

       01/0P< 01/0P< P 

value 

 

و نتایج روابط کل میان  6و جدول  4 ج حاصل از تحلیل الگوی نهایی تحقیق در شکلنتای

نشان داده شده  10 و 8ول اروابط غیرمستقیم در جد و 9 و 7ول امتغیرهای تحقیق در جد

رفتارنابهنجارسازمانی  _درونی دهد، رابطه میان عوامل نشان می 6همانگونه که جدول  است.

در سطح  بیرونی عوامل_محیطی (، عواملt=991/2و  γ=664/0% با )5در سطح خطای 

% با 1در سطح خطای  سازمانی عوامل_محیطی (، عواملt=132/3و γ =785/0% با )1خطای 

(712/0= γ 628/3و=tعوامل ،) 626/0% با )5بیرونی در سطح خطای  عوامل_سازمانی=β  و

614/2=t781/0% با )1خطای رفتارنابهنجارسازمانی در سطح  _بیرونی ( و عوامل=β  و

994/3=tمفهومی  های برازش نهایی الگوی ( مورد تأیید قرار گرفته است. نتایج شاخص

، ₌۰۰۰/۰RMSEA₌ ،۹۸۱/۰NFI₌ ،۹۸۶/۰IFI₌ ،۰۰۰/۱GFIصورت  به
۸۶۳/۰PNFI₌  ۹۱۸/۰وPCFI₌ های برازش  کلیه شاخص دهد نشان می بدست آمد که

ند. با توجه به الگوی نهایی پژوهش، فرمول معادله الگو نهایی در وضعیت مناسبی قرار دار

 بدست آمده است:  1به صورت فرمول LISRELساختاری با استفاده از نرم افزار 
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AOB= 43/0 *IF + 65/0 *EF, Errorvar.= 091/0    R
2
= 91/0  

 معادله نهایی پژوهش: 1فرمول 
 

 شود: می های تحقیق اشاره تفسیر و بررسی نتایج حاصل از فرضیه در زیر به

 درونی بر رفتار نابهنجار سازمانی تاثیر دارد: عوامل-1

( دارای >01/0Pوt 69/0= β=90/11، دو متغیر فوق با مقادیر )6باتوجه به جدول

درونی بر  % اطمینان داشت که عوامل99توان  عبارتی می باشند. به اثرمستقیم می

وَردی و ودی همسو با نتایج تحقیقات حاصله تا حد رفتارنابهنجارسازمانی تاثیر دارد. نتیجه 
 .باشد می  وینر

 بیرونی بر رفتار نابهنجار سازمانی تاثیر دارد: عوامل-2

( دارای اثر >01/0P وβ =88/0 و t=71/13، دو متغیر فوق با مقادیر )7با توجه به جدول 

بیرونی بر  % اطمینان داشت که عوامل99توان  عبارتی می باشند. به مستقیم می

سلمانی و حاصله تا حدودی همسو با نتایج تحقیقات  ارنابهنجارسازمانی تاثیر دارد. نتیجه رفت
 است. (2010رادمند )

 سازمانی بر رفتار نابهنجار سازمانی تاثیر دارد: عوامل-3

 وβ =76/0 و t=68/12، دو متغیر فوق در حالت کلی با مقادیر )9با توجه به جدول 

01/0P<که  4 و همچنین شکل 10باشند. اما این اثر طبق جدول  ر می( بر یکدیگر دارای اث

گری  صورت مستقیم نبوده بلکه با میانجی دهد، به نهایی پژوهش را نشان می مدل

بیرونی صورت پذیرفته است. دلیل کاهش در عوامل سازمانی از بین عوامل بیشمار  عوامل

هم باشد. پیوستگی و همپوشانی  هتواند نزدیکی مفاهیم سازمانی و ارتباط آنها ب محتمل می

بندی قرار داده  شوندگان در یک دسته بین مفاهیم مذکور، برخی از آنها را از نظر مصاحبه

نگر پژوهش )طبق نظر مشاور اول( نیز  است. مفهوم کاهشی فوق با توجه به ماهیت جامع

 قابل توجیه است.

 محیطی بر رفتار نابهنجار سازمانی تاثیر دارد: عوامل-4

 وβ =50/0 و t=14/7، دو متغیر فوق در حالت کلی با مقادیر )7با توجه به جدول 

01/0P<که  4 و همچنین شکل 8باشند. اما این اثر طبق جدول  ( بریگدیگر دارای اثر می

سازمانی و  گری عوامل صورت مستقیم نبوده بلکه با میانجی دهد، به مدل پژوهش را نشان می
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محیطی  فته است. از آنجاکه در واقعیت اثرگذاری مدیران بر عواملبیرونی صورت پذیر عوامل

صدر بیشتر با کارکنان روبرو  اندک است، آنان باید با درک مشکلات محیطی موجود، با سعه

 شوند.

 درونی تاثیر دارد: محیطی بر عوامل عوامل-5

شود و  نمی ( تاییدt=673/0و  <05/0Pواسطه ) ، اثر دو متغیر فوق به6باتوجه به جدول

همانطور که در مدل نهایی پژوهش مشخص است با استفاده از استراتژی پیرایشی در 

است. گرچه درنظر اول، اثر این دو متغیر نیازی به این رابطه حذف گردیده AMOSافزار  نرم

اطمینان جامعه   توان در روحیه فردگرایی و عدم نظر محقق، علت را می اثبات ندارد؛ اما به

 گذاری بر محیط جستجو کرد.  از تاثیر آماری

 سازمانی تاثیر دارد: محیطی بر عوامل عوامل-6

 γ=67/0 و t=73/11و همچنین مدل پژوهش، دو متغیر فوق با مقادیر ) 5باتوجه به جدول 
توان به ارتباط ذاتی بین این  باشند. دلیل این تاثیر را می ( بریکدیگر دارای اثر می>01/0P و

مرتبط  -باشند بیرونی از موضوع پژوهش می های بعد عوامل ه هر دو از مولفهک-دو مولفه 

نابهنجار در  دانست. پیام چنین ارتباطی به مدیرانی که در صدد مدیریت و کاهش رفتارهای

طور ویژه در  باشند این است که متغیرها و شرایط محیطی را به سازمان خود می

مان کمترین آسیب را از شرایط جامعه متحمل شود؛ های خود لحاظ نمایند تا ساز استراتژی

پذیری و فرآیندهای  تواند در روند انتخاب و گزینش، جامعه های مذکور می استراتژی

 انسانی سازمان نمود یابد. منابع
 

 گيری بحث و نتيجه

ر اند. شاید دلیل این امر د تحقیقیات اندکی به علل رفتارهای نابهنجار سازمانی پرداخته      

باشد  تصور وضوح علل رفتارهای مذکور باشد. تحقیق حاضر در پی تبیین اینگونه رفتارها می

( در سازمان دارای پست سازمانی بودند، 97-96 که در بازه زمانی انجام این تحقیق )سال

 صورت پذیرفت. 

های اخذ شده از  باتوجه به ابعاد بدست از بخش کمیّ و همچنین تحلیل مصاحبه       

لِین و  مکدیران سازمان هدف و ترکیب ابعاد بدست آمده با بُعد شدت رفتارنابهنجار که م
کاربردی را برای  توان پیشنهادات ، در پژوهش خود معرفی نمودند، می(2010والمسلی )
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مدل محقق ساخته نابهنجارسازمانی تدوین کرد. راهکارهای ارائه شده در  مدیریت رفتارهای

اند. بدیهی است مدل  ای اخذ شده در بخش کیفی پژوهش بدست آمدهه زیر از دل مصاحبه

 مذکور نیاز به کار و پژوهش بیشتر دارد تا قوام یافته و بتواند مورد استفاده قرار گیرد.

 
 مدل مدیریتی رفتارنابهنجارسازمانی )محقق ساخته(: 5 شکل

 

 ارائه شده است: 11مصادیق رفتاری هر ناحیه و پیشنهاد رفتاری به مدیران در جدول 
 

 مصادیق رفتاری هر ناحيه و پيشنهاد رفتاری به مدیران: 11جدول 
 پيشنهاد مدیریتی نمونه رفتاری ناحيه

 زدن در محل کار چرت 1

منظور کنتارل   از قوانین منعطف و القاء حس حمایت سازمانی به استفاده

اعت کااری  عنوان مثال، وضع قانون س و مدیریت رفتارنابهنجارسازمانی. به

 منعطف.

2 
عدم رعایت نظافت و حفظ محیط زیست 

 با مصادیقی نظیر آشغال ریختن

منظاااور کنتاااارل و ماااادیریت   اساااتفاده از مقولااااه آماااوزش بااااه  

 رفتارنابهنجارسازمانی.

3 
روی  گااذرانی در اینترناات یااا طفااره وقات 

 کاری

منظاااور کنتااارل و مااادیریت  از آماااوزش و مشاااارکت باااهاساااتفاده 

های مربوطاه باا    عنوان مثال، توام نمودن آموزش مانی. بهرفتارنابهنجارساز

مراتب؛  مشارکت فرد در تصمیمات، هرچند اندک و البته برمبنای سلسله 

 بودن در فرد.  دار بودن و با اهمیت القا حس معنی

4 
دزدی از/دشنام باه همکاار یاا آزارهاای     

 جنسی

- اداشوسخت و جلسات مشااوره و تخصایص پا    استفاده از قوانین سفت

منظاااور کنتااارل و مااادیریت   ، باااه-درصاااورت تااارک نابهنجااااری 

 رفتارنابهنجارسازمانی )استفاده از نظریه تقویت رفتار(.

5 

بااادنام کاااردن ساااازمان و اساااتفاده از 

رفتارهااای سیاساای و سااوء اسااتفاده از   

نفااع امیااال و  مسااائل مااالی سااازمان بااه

 اغراض شخصی و جناحی

منظاور کنتارل و مادیریت     یاه باه  وساخت و تنب  از قوانین سافت  استفاده

 رفتارنابهنجارسازمانی.
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