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چكيده
آماري  جامعه  از  درآمد.  اجرا  مرحله  به  اخلاقى  غير  رفتارهاي  با  ستمگرانه  رهبرى  رابطه  بررسي  هدف  با  پژوهش  اين 
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بيگانگى  سوالى   8 پرسشنامه  سازمانى،  هنجارى  بى  سوالى   8 پرسشنامه   ، ستمگرانه  رهبرى  سؤالي   6 پرسشنامه  شامل 
شغلى، پرسشنامه 5 سوالى تعارض هنجاري ادراك شده، و پرسشنامه 4 سؤالي رفتارهاي غير اخلاقى بود. داده ها از طريق 
الگوى سازي معادله ساختاري مورد تحليل قرار گرفت. الگوى سازي معادله ساختاري نشان داد كه رهبرى ستمگرانه ابتدا 
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تعارض  و  شغلى  بيگانگى  سازمانى،  هنجارى  بى  كه  داد  نشان  اى  واسطه  تحليل  مي سازد.  فراهم  اخلاقى  غير  رفتارهاي 

هنجارى ادراك شده، متغيرهاى واسطه اى براى رابطه رهبرى ستمگرانه با رفتار هاى غير اخلاقى هستند.

واژگان كليدي: رهبرى ستمگرانه، بى هنجارى سازمانى، بيگانگى شغلى،  تعارض هنجاري ادراك شده، 
رفتارهاي غير اخلاقى.

1- مقدمه
رفتار افراد در محيط كار از زمره پديده هاى بسيار حساس و مهمى است كه طى سال هاى اخير توجهات 
زيادى را به خود جلب نموده است. اين رفتار ها از طريق فرايندهاى كارى، تاثيرات شگرف و انكار ناپذيرى 
بر اجزاء مختلف سازمان، اعم از نظام ها و قواعد درون سازمان و عملكرد و اثربخشى هر سازمان يا نهادى به 
جاى مى گذارند. از طرف ديگر رفتار كاركنان در محيط هاى كار به عنوان يك نظام خردتر نسبت به نظام 
هاى سرپرستى و هنجارى، تحت نفوذ و تاثير هنجارها و سبك هاى رهبرى و سر پرستى قرار مى گيرد[16]. 
و  شده3  ادراك  هنجارى  تعارض  هنجارى2،  بى  ستمگرانه1،  رهبرى  سبك  نقش  از  حاكي  روزافزون  شواهد 
بيگانگى4 براي رفتارهاى غير اخلاقى است. يكى از سبك هاى رهبرى كه طى نيم دهه گذشته تاكنون تا 
اندازه اى توسط نظريه پردازان و پژوهش گران عرصه رفتار و روانشناسى در محيط هاى كار مورد توجه قرار 
گرفته، رهبرى ستمگرانه است. براساس گزارش دى هوگ و دن هارتوگ5 [16] رهبرى ستمگرانه ، سبك 
رهبرى مبتنى بر نفع شخصى همراه با تسلط جويى و رفتار مستبدانه با ديگران است. براساس گزارش هاوس 
و هاول6 [19] رهبران ستمگر، رهبرانى تسلط جو، كنترل كننده و كينه توز و انتقام گرا هستند. اين رهبران 
بر خلاف رهبران اخلاق گرا، زمينه تضعيف تدريجى كاركنان در عرصه هاى روانى و سازمانى را فراهم مى 
سازند [16]  و به دنبال آن كاركنان را از طريق احساس مورد سوء استفاده قرار گرفتن متمايل به رفتارهاى 
غير اخلاقى مى نمايند [28، 29، 30، 32]. اين پژوهش بر اساس رويكردى نوين موسوم به رويكرد نظام 
هاى آسيب شناختى هنجارى مرجع7 صورت بندى شده و در راستاى آزمودن الگوى ارائه شده در شكل 1 

به مرحله اجرا در آمده است.
بر اساس رويكرد نظرى نظام هاى آسيب شناختى هنجارى مرجع [7] ، رهبرى ستمگرانه ابتدا موجب 
تقويت احساس بى هنجارى سازمانى ادراك شده در كاركنان مى شود. اميل دوركيم8[17] واژه آنومي را 
براي اولين بار براي توصيف شرايط اجتماعي مبتني بر بي هنجاري9، يعني فقدان نظم و انسجام در ساختار 
اجتماعي و فقدان يكپارچگي عمومي و گروه ها استفاده نمود. به دنبال وى اسرول10 [26] اين پديده را به 
عنوان سازه اي در سطح فردي فرمول بندي نمود. در گسترش كاربرد مفهومى بى هنجارى در محيط هاى 
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كارى طى سال هاى اخير، بي هنجاري سازماني1 از طرف انديشمندان و صاحب نظران معرفى شده است. 
آلپورت2 [9] بيان داشته است كه وقتي يك سازمان قادر به نشان دادن ارزش هاي واقعي خود به صورت 
و  حيات3  فاقد  هنجاري  بي  هاى  سازمان  آلپورت  باور  به  است.  شده  بي هنجاري  دچار  نمي باشد،  آشكار 
پيوستگي اجتماعي و به ويژه فاقد يك روح اخلاقي هدايت گر و  مروج آشوب4 هستند [9]. بالاخره به باور 
رنج  كار  در  مشترك  هنجارهاي  فقدان  از  كه  هستند  سازمان هايي  هنجار،  بى  سازمان هاي  هادسون5[18] 
مي برند. در ادغام مشخصه هاى مطرح براى رهبرى ستم گرانه با بى هنجارى سازمانى، مى توان گفت با زير پا 
نهادن ارزش هاى هدايت گر انسانى و اخلاقى توسط رهبران ستم گر زمينه براى تحقير آشكار و نهان كاركنان 
فراهم مي گردد و از اين طريق با ايجاد يك احساس درونى بى ارزشى، آشوب و بى هنجارى سازمانى  ادراك 
شده در كاركنان افزايش مى يابد[20، 21].  هاوس و هاول [19] و به طور خاص مانريكودى لارا، تاكورنتى و 
تينگ دينگ6 [23] و گل پرور و همكاران [7] نشان داده اند كه احساس اجحاف و بى عدالتى (كه در رفتار 
رهبران ستم گر بسيار مشهود و قابل درك است) به طور جدى مى تواند باعث احساس بى نظمى هنجارى 

و تعارض هنجارى شوند.
در مرحله بعدى، رهبرى ستمگرانه موجب تقويت بيگانگى شغلى و تعارض هنجارى ادراك شده مى شوند. 
معرفي  را  ها  سازمان  در  بيگانگي8   به  موسوم  بي هنجاري،  به  نزديك  بسيار  اصطلاحي  لافولته7 [8]  و  آلن 
كردند. به باور اين پژوهش گران، سطوح بيگانگي سازماني با سطوح سلسله مراتب قدرت ادراك شده در 
سازمان داراي رابطه است. از لحاظ تاريخي، بيگانگي كاري و شغلي متغيري است كه از جانب نظريه پردازان 
و پژوهش گران رشته هاي علمي مختلف مورد توجه و پژوهش قرار گرفته است. به هر حال از نظر محتوايي، 
بيگانگي كاري حالتى روان شناختي است كه طي آن فرد گسست رواني تعميم يافته اي9 را نسبت به تصوير 
خود10 و روابط اجتماعي اش در داخل و خارج از محيط كار تجربه مي كند  [10]. بانايي و ريسل11[10] ابعاد 
متفاوتى را براي بيگانگي كاري و شغلي گزارش نموده اند. دو بعد بسيار معروف و شناخته شده اين ابعاد، 
ديگران)  از  اجتماعي  (گسست  اجتماعي13  بيگانگي  و  خود)  از  ذهني  و  رواني  (گسست  شخصي12  بيگانگي 
است. بيگانگي شخصي و اجتماعي در محيط كار، يك تجربه پديدارشناختي (مبتني بر احساسات و ادراكات 
شخصي) مبتني بر گسست عميق در احساسات نسبت به خود و در برقراري روابط اجتماعي است. گسست 
عميق مورد اشاره، بر احساس ناتواني، بي معنايي و بي ارزشى خود همراه با انزواي اجتماعي متمركز است. 
به طور خلاصه بيگانگي كاري شامل ناتواني، فقدان كنترل شخصي بر وقايع زندگي، احساس بي معنا بودن 
فعاليت هاي كاري و اجتماعي و احساس بي ارزشي، مشتمل بر احساس حقير شمردن خود، نفرت از كارها و 

عدم دلبستگي به امور است [10].
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كورمن، ويتيگ برمن و لانگ1 [21] نيز بيگانگي شغلي و كاري را نتيجه انتظارات غيرعادي، تعارض و ابهام 
نقش، احساس كنترل بيروني شديد بر شغل و وظايف كاري و احساس عدم پيوند اجتماعي صميمانه و نزديك 
با ديگران معرفي نموده اند. كانونگو2 [20] از طرف ديگر بيگانگي از امور كاري در افراد را حاصل شرايطي 
مي داند كه در اثر تضعيف عاطفي، رواني و هيجاني در افراد پديد مي آيد. شواهد پژوهشى ارائه شده توسط 
بانايى و ريسل [10] ، كورمن و همكاران  [21] و كانونگو [20] حاكى از حمايت پژوهشى براى طرح رابطه 
بين رهبرى ستمگرانه با بى هنجارى سازمانى، بيگانگى شغلى و تعارض هنجارى ادراك شده است. اين روابط 
به لحاظ نظري به اين شكل قابل تبيين است كه طي يك مجموعه روابط سلسله مراتبي روبه جلو، بدرفتاري 
سرپرستان با كاركنان در قالب رهبرى ستمگرانه ، زمينه را براى تضعيف خودكار آمدي كاري كاركنان فراهم 
مي سازد. به دنبال تضعيف احساس خودكارآمدى كاركنان، بر اثر تهديد جدى فرد، به تدريج احساس بيگانگى 

در كاركنان فراهم مى شود [6، 10].
از طرف ديگر چنان كه در شكل 1 قابل رويت است، بى هنجارى سازمانى پس از تقويت شدن از طريق 
رهبرى ستمگرانه ، زمينه تقويت بيگانگى شغلى و تعارض هنجارى ادراك شده را فراهم مى سازد [18، 23، 
24]. پژوهش هاى هادسون [18]، مانريكو دى لارا و رودريگز [22] ، مانريكو دى لارا و همكاران [23] و نى 
و اينگرام [24] نشان مى دهد كه بى هنجارى با تعارض هنجارى ادراك  شده و بيگانگى شغلى داراى رابطه 
معنادارى است. همچنين نقش بى هنجارى سازمانى بر بيگانگى شغلى از طريق رويكرد نظرى نظام هاى 
آسيب شناختى هنجارى مرجع به خوبى قابل تبيين است [6]. بر اساس اين رويكرد زمانى كه در حوزه اى 
كلان مانند وضعيت سازمان در نزد كاركنان احساس آشوب و بى نظمى اتفاق مى افتد، پيش از هر گونه اتفاق 
ديگرى، ابتدا شكلى از سرايت اثر آشفتگى ادراكى كلان (بى هنجارى سازمانى) به ادراكات خرد (بيگانگى 
شغلى) و يا ادراكات هنجارى گروهى و تيمى (تعارض هنجارى ادراك شده) اتفاق مى افتد. دليل نظرى اين 
امر آن  است كه اگر ادراكات شغلى و گروهى نيز دچار آشفتگى و اختلال نشوند، مى توانند از انتقال اثر بى 
هنجارى سازمانى به   پيامد-هاى رفتارى پيش گيرى نمايند. بنابراين بر اساس پيش بينى هاى رويكرد نظام 
هاى آسيب شناختى هنجارى چه در قالب روابط زنجيره اى و چه در قالب روابط تعديلى،  وجود بيگانگى 
شغلى بالا و يا تقويت شده براى انتقال اثر رهبرى ستمگرانه ضد ارزشى و   هنجار شكنانه و بى هنجارى 

سازمانى بر رفتارهاى غيراخلاقى امرى ضرورى است [6].
است  سازمان  رسمي  قواعد  با  كاري  گروه  بين  هنجاري  تعارض  درجه  شده،  ادراك  هنجاري  تعارض  اما 
كه موجب مي شود افراد يك گروه كاري در تقابل با هنجارهاي سازمان محل كار خود قرار گيرند. براساس 
نظريه هاي تبادل3 در محيط هاي كار، تعامل هاي انساني داراي زيربناي اجتماعي ـ اقتصادي است. به اين 
1- Korman, Wittig Berman & Lang
2- Kanungo
3- Exchange Theories
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دستاوردهاي  يا  پيامدها  و  روابط  در  خود)  (سرمايه گذاري هاي  خود  ورودي هاي  به  نسبت  افراد  كه  مفهوم 
حاصل از اين روابط حساس هستند. در چنين شرايطي افراد از طريق قاعده مقابله به مثل متوجه مي شوند 
در صورتي كه خواهان تداوم منافع و دست آوردهاي حاصل از روابط برقرار شده هستند، لازم است تا كماكان 
ورودي هاي خود را به اين روابط حفظ و يا بهبود بخشند[12]. از طرف ديگر به محض اين كه افراد در قالب 
گروه گرد هم مي آيند، هنجارها، اهداف و انتظارات متقابل در بين آنها شكل مى گيرد. در نهايت هنجارهاي 

گروهي نحوه تعاملات و تبادل بين اعضاء را براساس قاعده يا اصل مقابله به مثل تنظيم خواهد كرد [14].
در چنين شرايطي وقتي افراد به دليل وجود بى هنجارى سازمانى همزمان دچار بيگانگى شغلى نيز مى 
شوند، با شكل دهى گروه هاى غير رسمى براى تعديل فشارهاى روان شناختى و اجتماعى ناشى از رهبرى 
ستمگرانه، بى هنجارى سازمانى و بيگانگى شغلى دست به كار شكل دهى هنجارهاى غير رسمى در گروه 
هاى اجتماعى كه عضو آنها هستند مى شوند [15، 24]. در چنين شرايطى بسيار احتمال مى رود كه بين 
بى  در  همچنين   .[6] شود  پديدار  تعارض  سازمان  رسمى  هنجارهاى  با  افراد  گروهى  اجتماعى  هنجارهاى 
هنجارى، رجحان ها و ارزش هاي مورد تأكيد كاركنان در سازمان ها در تضاد و تقابل با ارزش ها و رجحان 
هاي سازمان قرار مي گيرد و به اين ترتيب، زمينه براي رفتارهاي غيراخلاقى فراهم مي شود [22، 23، 24]. 
به لحاظ نظري وقوع گسست و تعارض بين هنجارهاي گروهي غيررسمي با هنجارهاي سازماني رسمي، از 
طريق ساز وكارهاي فشار رواني ـ اجتماعي در محيط هاي كار نيز به خوبي قابل  تبيين است. به بياني ساده تر، 
وقتي بين هنجارهاي گروه كاري و هنجارهاي سازماني تضاد و تعارض پيش مي آيد، افراد بايد موقعيت خود 
را به سرعت مشخص كنند. يعني يا بايد پيروي از هنجارهاي رسمي سازمان را بپذيرند و يا با هنجارهاي 
غيررسمي گروه خود كه در تعارض با هنجارهاي رسمي سازمان قرار دارد، امور را به پيش ببرند. در چنين 
موقعيت هايي اين احتمال زياد است كه افراد پيروي از هنجارهاي غيررسمي گروه خود را بپذيرند و فعاليت 

هاي خود را بر مبناي آن تنظيم كنند [26]. 

 

  

 

  
 

 

شكل 1 -  الگوى نظرى پژوهش در باب رابطه بين متغيرها
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در پايان زنجيره روابط تقويت كننده رو به جلو، رهبرى ستمگرانه ، بى هنجارى سازمانى، بيگانگى شغلى 
غيراخلاقي  رفتارهاي  مى يابد.  افزايش  غيراخلاقى  رفتارهاى  وقوع  احتمال  شده،  ادراك  هنجارى  تعارض  و 
كه گستره ي وسيعي از اصطلاحات نظير رفتارهاي انحرافي1 ، ضدتوليد2 و ضداجتماعي3 را در خود پوشش 
مي دهد [27] ، رفتارهايي محسوب مي شوند كه در آنها رسوم، قواعد، مقررات و هنجارهاي كاري، عملكردى 
و رفتاري سازمان ناديده گرفته مي شوند و به اين ترتيب با ايجاد يك فضاي قابل آسيب در سازمان، زمينه 
به مخاطره افتادن سلامتي، عملكرد و اثربخشي فردي و سازماني را فراهم مي كنند [13]. شواهد پژوهشى 
ارائه شده توسط پژوهشگرانى چون دى هوگ و دن هارتوگ [16] ، تپر[28، 29] ، تايو و همكاران [30] ، 
مانريكودى لارا و رودريگز [22] ، مانريكودى لارا و همكاران [23] ، پترسون [24] و بودانكين و تزينر [25] به 
خوبى از اين ايده و نظر كه رفتار هاى ستمگرانه سرپرستان و تسلط يك فضاى غير انسانى در سازمان زمينه 
را براى وقوع رفتارهاى غير اخلاقى از طرف كاركنان فراهم مى سازند، حمايت مى كند. از لحاظ نظرى بر 
اساس رويكرد نظام-هاى آسيب شناختى هنجارى مرجع، سازمان هاى داراى ساختار هنجارى فردى، گروهى 
و سازمانى آسيب شناسانه، مروج آشوب در نظم كاذب (نظمى كه به ظاهر وجود دارد ولى در عمل چيز جز 
بى نظمى نيست) و رفتار هاى غير اخلاقى در سازمان هستند. اين رويكرد همچنين اين پيش بينى را مطرح 
مى كند كه ساختارهاى هنجارى آسيب شناسانه سازمانى، زمينه آسيب هاى جدى سلسله مراتبى پنهان، 
خزنده و كلان را در جامعه فراهم مى سازند. در حمايت از اين نظر، شواهد پژوهشي قابل توجهي وجود دارد 
كه نشان مي دهد وقتي هنجارهاى فردى (بيگانگى شغلى)، گروهى (تعارض هنجارى ادراك شده) و سازمانى 
(بى هنجارى سازمانى) يك ديگر را از كلان به خرد تقويت مى كنند، سطح رفتارهاى منفى و غيراخلاقى بالا 
و در مقابل از سطح پيروي از هنجارهاي سازماني و رفتار هاى مثبت، اخلاقى و انسانى كاسته   مى شود [31]. 
بنابراين در جمع بندي پاياني مي توان گفت كه در پيش گرفتن سبك رهبرى ستمگرانه از طرف سرپرستان 
و مديران، باعث شكل گيري احساس بى هنجارى در كاركنان مي شود. به دنبال اين وضعيت، بيگانگى شغلى و 
تعارض هنجارى ادراك شده را به دليل تضعيف احساس نظم و حضور هنجارهاى انسانى توانمندساز در محيط 
كار تقويت مى كند. اين تقويت بيگانگى شغلى و تعارض هنجارى ادراك شده در نهايت در يك فضاي مملو از 
تعارض، بي هنجاري و بيگانگي كاركنان را  درگير رفتارهاي متضاد و در تقابل با سازمان قرار مى دهد. به اين 
لحاظ سطح رفتارهاي غير اخلاقى بالا مي رود. آزمودن الگويى كه در اين پژوهش ارائه شده از دو بعد پژوهشى 
و نظرى داراى اهميت است. اهميت و ضرورت نظرى الگوى ارائه شده در اين است كه در صورت تاييد كامل 
يا پاره اى از الگوى مورد نظر، زمينه طرح و بسط رويكرد نظام هاى آسيب شناختى هنجارى مرجع كه يك 
رويكردى برآمده از پژوهش و نظريه پردازى در ايران است، فراهم مى شود. از طرف ديگر از لحاظ پژوهشى، 
1- Deviant 
2- Counterproductive
3- Antisocial
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( همانطور كه از پژوهش هاى مورد اشاره در مقدمه مشخص است )، تاكنون كمتر در حوزه اثرات رهبرى 
پژوهشى  ايران  در  كاركنان  رفتارهاى  بر  شده  ادراك  هنجارى  تعارض  و  بيگانگى  بى-هنجارى،  ستمگرانه، 
انجام شده است. بنابراين شواهد حاصل از اين پژوهش اين امكان را فراهم مى سازد تا پژوهش هاى بيشترى 
در آينده در اين حوزه به مرحله اجرا در آيد. در پايان بر مبناي توضيحات ياد شده، هدف اصلي از اجراي 
اين پژوهش بررسي پيوند ساختارى بين رهبرى ستمگرانه ، بى هنجارى سازمانى، بيگانگى شغلى، تعارض 
هنجاري ادراك شده و رفتارهاي غيراخلاقى مى باشد. سوال اصلى پژوهش نيز اين است كه آيا الگوى نظرى 
و مفهومى ارائه شده در شكل 1 كه براى اولين بار بر اساس رويكرد نظام هاى آسيب شناختى هنجارى مرجع 
در اين پژوهش صورت بندى و ارائه شده با  داده هاى تجربى حاصل از ابزارهاى پژوهش برازش دارد يا خير؟. 

2- روش تحقيق
اين پژوهش از نوع مطالعات همبستگى محسوب مى گردد [1]. جامعه آماري پژوهش كاركنان يك مجموعه 
صنعتى در شهر اصفهان در تابستان 1390 به تعداد 700 نفر بودند كه براساس فهرست اسامي كاركنان، 260 
نفر به شيوه نمونه گيري تصادفي ساده انتخاب شدند. پس از بازگشت پرسشنامه ها، 6 پرسشنامه به دليل 
ناقص بودن پاسخ ها (معادل 2/3 درصد) از پژوهش كنار گذاشته شدند، لذا گروه نمونه پژوهش به 254 نفر 
تقليل يافت (نرخ بازگشت در اين شرايط 97/7 درصد مي باشد). نمونه 254 نفري براساس توصيه هاي مطرح 
شده درباره اين كه مطالعات الگوى سازي معادله ساختاري حداقل به نمونه  اى با حجم 200 تا 400 نفر نياز 
دارد، انتخاب شده اند [2]. ميانگين سن شركت كنندگان در پژوهش 34/16 سال (با انحراف معيار 7/41) و 

ميانگين سابقه شغلي برابر با 11/66 سال (با انحراف معيار 6/6) بود. 

3- ابزار پژوهش
در مقايسه با پرسشنامه هاى رايج، يكى از مزاياى عمده پرسشنامه هايى كه در اين پژوهش مورد استفاده 
قرار گرفته اين است كه با وجود تعداد سوالات كم، داراى روايى و پايايى مطلوبى در ايران مى باشند. اين 
روايى و پايايى مطلوب تا اندازه اى به اين دليل است كه پاسخگويان را در زمان پاسخگويى به سوالات خسته 
نمى كند و در عين حال مزيت ديگر پرسشنامه هاى مورد استفاده در پژوهش حاضر، سوالات كوتاه، روان و 
بسيار قابل فهم است. اين مورد نيز باعث شده تا در اندازه گيرى متغير هاى پژوهش حاضر دقت اندازه گيرى 

افزايش يابد.
پرسشنامه رهبرى ستمگرانه: براي سنجش رهبرى ستمگرانه از پرسشنامه اي شش سوالى كه دى هوگ 
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و دن هارتوگ  [16] با مقياس پاسخ گويى هفت درجه اى (هرگز=1 تا هميشه =7) ارائه نموده اند و توسط 
گل پرور، جواديان و واثقى [4] در ايران ترجمه و مورد استفاده قرار گرفته،  استفاده شده است.  ديهوگ و 
دن هارتوگ  [16] و گل پرور و همكاران [4]  شواهد روايي و پايايي مطلوبي را براي اين پرسشنامه گزارش 
نموده اند. براى نمونه دى هوگ و دن هارتوگ [16] آلفاى كرونباخ اين پرسشنامه را  برابر با 0/82 گزارش 
بين  را  معنادارى  و  منفى  رابطه  پرسشنامه  اين  واگراى  روايى  از  شواهدى  عنوان  به  همچنين  اند.  نموده 
پرسشنامه رهبرى ستمگرانه و پرسشنامه رهبرى اخلاقى گزارش نموده اند [16]. در راستاى روايى مطلوب 
سوالات  با  همراه  را  سوال  شش  اين  سازه  روايى  نيز   [4] همكاران  و  و  پرور  گل  ايران،  در  پرسشنامه  اين 
قرار  بررسى  مورد  واريماكس)  نوع  از  اكتشافى (چرخش  عاملى  تحليل  طريق  از  اخلاقى  رهبرى  پرسشنامه 
داده و نشان داده اند كه پنج سوال اين پرسشنامه  با بارهاى عاملى 0/7 به بالا بر يك عامل با آلفاى كرونباخ 
0/78 قرار مى گيرند. همچنين گل پرور و همكاران [4] به عنوان شواهدى از روايى واگراى اين پرسشنامه 
همبستگى منفى برابر با 0/42  را بين پرسشنامه رهبرى اخلاقى با اين پرسشنامه گزارش نموده اند. در اين 
پژوهش روايى سازه اين شش سوال از طريق تحليل عاملى اكتشافى (چرخش از نوع واريماكس) مجدد مورد 

بررسى قرار گرفت . اين تحليل عاملي يك عامل با آلفاي كرونباخ 0/77 را به دست داد.

سؤال  پنج  از  شده  ادراك  هنجاري  تعارض  سنجش  براي  شده:  ادراك  هنجاري  تعارض  پرسشنامه 
معرفي شده توسط مانريكو دي لارا و همكاران  [23] كه قبلاً در ايران توسط گل پرور و همكاران [7] ترجمه 
و مورد استفاده قرار گرفته، استفاده شده است. اين پنج سؤال، تعارض ادراك شده در هنجارهاي غيررسمي 
گروه كاري و همكاران را با هنجارهاي رسمي سازمان مورد سنجش قرار مي دهد و مقياس پاسخ گويي آن 
در اين پژوهش هفت درجه اي (كاملاً مخالفم=1 تا كاملاً موافقم=7) بود. مانريكو دي لارا و همكاران [23] از 
طريق گزارش رابطه منفى بين عدالت رويه اى با تعارض هنجارى ادراك شده و رابطه مثبت بين اين متغير با 
رفتارهاى انحرافى، روايى واگرا و همگراى اين پرسشنامه را مستند ساخته اند.  اين پژوهش گران رابطه بين 
تعارض هنجارى ادراك شده را با رفتارهاي انحرافي كاري معطوف به سازمان و افراد برابر با 0/287 و 0/271 
(0/001 ) گزارش نموده اند[23]. همچنين مانريكودى لارا و همكاران [23] آلفاى كرونباخ 0/82 را براى 
اين پرسشنامه به عنوان شواهدى از پايايى آن گزارش نموده اند. گل پرور و همكاران [7] نيز از طريق تحليل 
عاملي اكتشافى بر روي پنج سؤال اين پرسشنامه، پنج سؤال را با بارهاي عاملي 0/45 تا 0/67 بر روي يك 
عامل با آلفاي كرونباخ 0/74گزارش نموده اند. همچنين به عنوان شواهدى از روايى همگراى اين پرسشنامه، 
رابطه منفى و معنادار 0/48 تا 0/53 را بين بى عدالتى توزيعى، رويه اى و تعاملى  با تعارض هنجارى ادراك 
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شده گزارش نموده اند[7]. در اين پژوهش نيز تحليل عاملي مجدد بر روي پنج سؤال اين پرسشنامه همراه 
با ديگر پرسشنامه هاي پژوهش، پنج سؤال را با بارهاي عاملي 0/4 به بالا بر روي يك عامل با آلفاي كرونباخ 

0/75 قرار داد. 

و  بانايي  توسط  شده  معرفي  سؤالي  هشت  پرسشنامه  با  شغلي  بيگانگي  شغلى:  بيگانگى  پرسشنامه 
ريسل[10] كه از كورمن و همكاران [21] اقتباس شده و گل پرور و همكاران [6] آن را در ايران ترجمه و 
آماده اجرا نموده اند، سنجش گرديد. مقياس پاسخ گويي اين پرسشنامه به صورت ليكرت هفت درجه اي 
است  (كاملاً مخالفم= 1 تا كاملاً موافقم= 7) و دو حوزه ي بيگانگي شخصي و بيگانگي اجتماعي را سنجش 
مى نمايد. بانايي و ريسل [10] با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي1 ، روايي سازه2 اين پرسشنامه را مستند 
ساخته اند و آلفاي كرونباخ 0/7 به بالا را براي اين پرسشنامه گزارش نموده اند. گل پرور و همكاران [6] نيز 
از طريق تحليل عاملى اكتشافى، روايى سازه اين پرسشنامه را مستند ساخته و آلفاى كرونباخ 0/9 را براى 
آن  از  حاكى  ايران  در  پرسشنامه  اين  بررسى  از  حاصل  شواهد  همچنين  اند.  نموده  گزارش  پرسشنامه  اين 
است كه هفت سوال از هشت سوال اين پرسشنامه با بارهاى عاملى 0/49 تا 0/84 به طور بسيار مطلوبى بر 
همان عامل بيگانگى شغلى قرار مى گيرند[6]. همچنين به عنوان شواهدى از روايى همگراى اين پرسشنامه، 
همبستگى مثبت و معنادارى برابر با 0/42 و 0/65 بين پرسشنامه بيگانگى كارى و دو پرسشنامه گرانبارى 
نقش و فرسودگى هيجانى گزارش شده است [6]. براي سنجش روايي سازه اين پرسشنامه، تحليل عاملي 
اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس به مرحله اجرا درآمد. نتيجه اين تحليل عاملي نشان داد كه هشت 
سؤال  اين پرسشنامه با بارهاي عاملي 0/5 بر يك عامل قرار مي گيرند. در اين شرايط پس از تأييد روايي سازه 

پرسشنامه، آلفاي كرونباخ برابر با 0/77 به دست آمد.

پرسشنامه بى هنجارى سازمانى: براي سنجش بي هنجاري سازماني از پرسشنامة هشت  سؤالي معرفي 
شده توسط مانريكودي لارا و رودريگز [22] كه مبتني بر نظرات اسرول [26] مي باشد و در ايران توسط گل 
پرور و نادى  [5] ترجمه و ارائه شده استفاده شده است. اين پرسشنامه از پرسشنامه هاي معتبر و شناخته 
شده براي سنجش احساس بي هنجاري است كه در سال 1973 توسط مركز تحقيقات افكار ملي3 در ايالات 
متحده براي سنجش روان شناختي بي هنجاري مورد استفاده قرار گرفته است [22]. اين پرسشنامه نيز بر 
حسب مقياس پاسخ گويى هفت درجه اي پاسخ داده مي شود (كاملاً مخالفم=1 تا كاملاً موافقم=7) و فقط يكي 
از سؤالات آن نياز به معكوس سازي امتياز دارد. مانريكو دي لارا و رودريگز [22] در تحليل عاملي اكتشافي 
1- Exploratory Factor Analysis (EFA).   
2- Construct validity.   
3- National Opinion Research Center
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يك عامل را با آلفاي كرونباخ 0/86 براي اين پرسشنامه به دست آوردند. بخش ديگرى از نتايج گزارش شده 
در خارج از ايران حاكى از آن است كه به عنوان شواهدى از روايى واگراى اين پرسشنامه، همبستگى منفى 
نادى   و  پرور  گل  دارد [22].   وجود  مدنى (شهروندى)  رفتارهاى  و  سازمانى  هنجارى  بى  بين  معنادارى  و 
[5] علاوه بر مستند ساختن روايى سازه اين پرسشنامه، آلفاى كرونباخ 0/72 را براى آن گزارش نموده اند. 
همچنين به عنوان شواهدى از روايى واگراى اين پرسشنامه در ايران همبستگى هاى منفى و معنادارى بين 
بى هنجارى سازمانى با نگرش هاى معطوف به ديگر افراد در محيط كار و رفتارهاى مدنى (شهروندى) گزارش 
شده است[5]. براي سنجش روايي سازه اين پرسشنامه در اين پژوهش، تحليل عاملي اكتشافي با چرخش 
از نوع واريماكس به مرحله اجرا درآمد. نتيجه اين تحليل عاملي نشان داد كه هشت سؤال اين پرسشنامه با 

بارهاي عاملي 0/4 به بالا بر يك عامل با آلفاي كرونباخ برابر با 0/75 قرار مى گيرند.

پرسشنامه رفتارهاي غير اخلاقى: براي سنجش رفتارهاي غير اخلاقى از پرسشنامه چهار سوالى كه 
توسط گل پرور و جواديان [3] ارائه شده استفاده شده است. اين چهار پرسش نيز بر مقياس هفت درجه اي 
(هميشه=7 تا هرگز=1) پاسخ داده مى شود و رفتارهاي غيراخلاقي (عدم انجام وظايف و كارهاي خود به نحو 
مقتضي، دروغ گويي و نيرنگ بازي، عدم رعايت استانداردهاي اخلاقي در رفتار و استفاده شخصي از وسايل 
سازمان) كه افراد ممكن است در محيط كار و در تعامل با ديگران مرتكب شوند را اندازه گيري مي كند. اين 
پرسشنامه از لحاظ روايي و پايايي با وجود اين كه از سوالات كمى برخوردار است از شرايط بسيار مطلوبي 
برخوردار مى باشد، به ترتيبي كه گل پرور و جواديان [3] علاوه بر مستند ساختن روايى سازه اين پرسشنامه 
از طريق تحليل عاملى اكتشافى، آلفاي كرونباخ 0/7 را براى آن گزارش نموده اند. همچنين به عنوان شواهدى 
از روايى همگراى اين پرسشنامه در محيط هاى كارى ايران، بين رفتار هاى غير اخلاقى با استرس شغلى و 
عاطفه منفى به ترتيب همبستگى منفى و معنادارى برابر با 0/36 و 0/104 گزارش شده است[3]. روايي سازه 
اين پرسشنامه از طريق تحليل عاملي اكتشافي (چرخش از نوع واريماكس)، به طور مجدد در پژوهش حاضر 
مورد بررسى قرار گرفت. نتيجه اين تحليل نشان داد كه سوالات اين پرسشنامه با بارهاى عاملى بالاى0/5 بر 

يك عامل با آلفاى كرونباخ0/7 قرار مى گيرند.
 داده هاي حاصل از پرسشنامه ها با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون و الگوى سازي معادله ساختاري و 
 (AMOS) 2و تحليل ساختارهاى گشتاورى (SPSS) 1با استفاده از دو نرم  افزار آماري براى علوم اجتماعى
مورد تحليل قرار گرفته اند. مفروضات الگوى سازي معادله ساختاري نظير خطى بودن رابطه متغير ها، اندازه 
مكفى حجم نمونه، بررسى داده هاى دور افتاده، و شاخص هاى كجى و كشيدگى همگى در اين نوع تحليل 

1-  Statistical Package for Social Science     
2- Analysis of Moment Structures

فصلنامه بهبود مديريت- شماره 16- تابستان1391
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در نظر گرفته شده است.

4- يافته ها
از كل اعضاى نمونه، 49 نفر زن (معادل 3/19 درصد) و 205 نفر مرد (معادل 7/80 درصد) بودند.  از 
221 نفر كه وضعيت تأهل خود را اعلام داشتند، 42 نفر مجرد (معادل 19 درصد) و 179 نفر متأهل (معادل 
81 درصد) بودند. اكثريت اعضاي نمونه، يعني 127 نفر (از 215 نفري كه تحصيلات خود را اعلام داشته اند، 
معادل 59 درصد) داراي تحصيلات تا ديپلم و 88 نفر (معادل 41 درصد) داراي تحصيلات فوق ديپلم و بالاتر 
بودند. از 222 نفر كه سن خود را اعلام داشتند، 70 نفر در سن 20 تا 29 سال (معادل 5/31 درصد)، 98 
نفر در سن 30 تا 39 سال (معادل 1/44 درصد) و 54 نفر در سن 40 سال به بالا(معادل 67/25 درصد) قرار 
داشتند. از 210 نفر كه سابقه شغلى خود را اعلام داشتند، 106 نفر در گروه سابقه شغلى تا 10 سال (معادل 
47/50 درصد)، 84 نفر در گروه سابقه شغلى 11 تا 20 سال (معادل 40 درصد) و 20 نفر در گروه سابقه 
شغلى 21 سال به بالا (معادل 5/9 درصد) قرار داشتند. در جدول 1، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي 

دروني بين متغيرهاي پژوهش ارائه شده است. 

جدول 1- ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش

                     *P<0/05 ** P<0/01

   M SD 1 2  3  4  
1    93/3 07/1 -       
2   53/3 22/1 **23/0  -      
3    74/3 1/1 **28/0**57/0  -    
4      14/3 19/1 *16/0**5/0**46/0  -  

5    33/2 22/1 05/0**23/0**25/0  **48/0  

 ،(r=0/23 , P<0/01 ) همانطور كه در جدول 1 مشاهده مي شود، بى هنجارى سازمانى با رهبرى ستمگرانه
با بيگانگى شغلى ( r=0/28 , P<0/01) و با تعارض هنجاري ادراك شده ( r=0/16 , P <0/05) داراي رابطه 
مثبت و معناداري است، ولي با رفتارهاى غير اخلاقى رابطه معناداري را نشان نداده است (P > 0/05). رهبرى 
           (r= 0/05, P <0/01) با تعارض هنجارى ادراك شده ،(r=0/57 , P <0/01 ) ستمگرانه با بيگانگى شغلى
و با رفتارهاى غير اخلاقى ( r=0/23 , P <0/01) داراي رابطه معناداري است. بيگانگى شغلى با تعارض 
هنجارى ادراك شده ( r=0/46 , P <0/01) و با رفتارهاى غيراخلاقى ( r=0/25 , P <0/01) داراي رابطه 

رابطه رهبرى ستمگرانه و رفتارهاي  غير اخلاقى: رويكرد نظام هاى آسيب شناختى هنجارى
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معناداري است و بالاخره تعارض هنجارى ادراك شده با رفتار هاى غير اخلاقى ( r=0/48 , P <0/01) داراي 
رابطه معناداري است. 

در انجام الگو سازى معادله ساختارى لازم است پيش فرض هاى فاصله اى بودن متغيرها ، نرمال بودن 
وضعيت              تعيين  اسميرنف)،  كولموگروف-  آزمون  همچنين  و  كشيدگى  و  كجى  بررسى  (با  متغيرها  توزيع 
داده هاى مفقود1 (از كل پاسخ هاى ارائه شده به پرسشنامه ها كه برابر با 55118 (254×7×31) بود، 76 
مورد داده ى مفقود معادل 0/13 درصد وجود داشت كه با استفاده از جاى گذارى ميانگين مقياس ها در 
داده ها بر طرف شده اند) و خطى بودن رابطه متغيرها ( با بررسى نمودار پراكندگى) بررسى شود تا مشكلى 
در اين موارد در داده ها وجود نداشته باشد[2]. اين موارد به دقت در اين پژوهش بررسى و مشخص گرديد 
كه مشكل خاصى در ارتباط با پيش فرض هاى مطرح شده وجود ندارد. هم چنين در الگو سازى معادله 
ساختارى مقدار خى دو2 و شاخص هاي برازش3 تعيين كننده تاييد يا عدم تاييد الگوى نهايى خواهند بود. 
 ، (GFI) 4در اين نوع تحليل، لازم است خى دو غير معنادار و شاخص هايى نظير شاخص نيكويي برازش
شاخص نيكويي برازش تعديل شده5 (AGFI)، شاخص برازش تطبيقى6 (CFI)، شاخص برازش هنجارى7   
(NFI) و شاخص برازش افزايشى8 (IFI) لازم است از 0/95 (و در مواردى 0/9) بالاتر باشند، تا الگوى در 
شرايط مطلوبى قرار داشته باشد. هم چنين ريشه ميانگين باقيمانده ها9 (RMR) و تقريب ريشه ميانگين 
مجذورات خطا10 (RMSEA) نيز هرچه كه به صفر نزديكتر باشند، حاكى از وضعيت مطلوب الگو خواهند 
بود. بالاخره شاخص برازش مقايسه اى مقتصد11 (PCFI) نيز در شرايط بيشتر از 0/5 معمولاً حاكى از اقتصاد 

مطلوب الگو است [28].  
بر اساس شاخص هاى مورد اشاره در بالا، الگوى پيشنهادى پژوهش (شكل 1) از طريق الگو سازى معادله 
 (P <0/01 و X2=36/94) ساختارى مورد بررسى قرار گرفت. اين بررسى نشان داد كه خى دو الگو معنادار

 AGFI=0/7 ,GFI=0/72) و كليه شاخص هاى برازش از سطح مطلوب و مناسب خود فاصله دارند
  .( RMSEA = 0/18، RMR = 0/21 ، IFI = 0/72 ،VFI = 0/75 ،CFI= 0/68

در اين شرايط ضرايب الگو همراه با شاخص هاى اصلاح12 مورد بررسى قرار گرفت. در اين بررسى مشخص 
گشت كه ضريب مسير بى هنجارى سازمانى به تعارض هنجارى ادراك شده و ضريب مسير بيگانگى شغلى به 
رفتارهاى غيراخلاقى معنادار نيستند ( P <0/01). با توجه به اين كه حذف مسير هاى ياد شده شاخص هاى 
برازش را افزايش مى داد و در اين شرايط به بهبود وضعيت الگو مى انجاميد و بر اساس توصيه هاى مطرح 
شده [2] اين دو مسير حذف و الگوى پژوهش دوباره مورد آزمون قرار گرفت. در جدول 2 نتيجه حاصل از 

الگو سازي معادله ساختاري براي الگوى نهايى و اصلاح شده پژوهش ارائه شده است.
1-  Missing data     
2- Chi-square
3- Fit indices
4- Goodness of Fit Index
5- Adjusted Goodness of Fit Index. 

6-  Comparative Fit Index     
7- Normative Fitness Index
8- Incremental Fit Index
9- Root Mean Residuals
10- Root Mean Square of Error Approximation

11- Parsimonious Comparative
 Fit Index
12- Modification indices   
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اثرات غيرمستقيم رهبرى ستمگرانه بر بيگانگى شغلى، اثرات غير مستقيم رهبرى ستمگرانه و بى هنجارى 
و  سازمانى  هنجارى  بى  ستمگرانه،  رهبرى  مستقيم  غير  اثرات  و  شده،  ادراك  هنجارى  تعارض  بر  سازمانى 
بيگانگى شغلى بر رفتار هاى غير اخلاقى بر اساس الگوى نهايى پژوهش ( شكل 2) در جدول 3 ارائه شده 
است. چنان كه در جدول 3 ديده مي شود، اثرات غيرمستقيم رهبرى ستمگرانه بر بيگانگى شغلى از طريق بى 
هنجارى سازمانى در سطح 0/05 معنادار است. همچنين اثرات غير مستقيم رهبرى ستمگرانه و بى هنجارى 
سازمانى بر تعارض هنجاري ادراك شده به ترتيب از طريق بى هنجارى سازمانى و بيگانگى شغلى در سطح 
0/01 و 0/05 نيز معنادار است. بالاخره اثر غير مستقيم رهبرى ستمگرانه بر رفتار هاى غير اخلاقى از طريق 
بى هنجارى سازمانى، بيگانگى شغلى و تعارض هنجارى ادراك شده، اثرات غيرمستقيم بى هنجارى سازمانى 

جدول2- نتايج حاصل از الگو سازي معادله ساختاري براي الگوى اصلاح شده نهايى پژوهش

شكل 2- الگوى ساختارى نهايي و اصلاح شده پژوهش از رابطه بين متغيرها

رابطه رهبرى ستمگرانه و رفتارهاي  غير اخلاقى: رويكرد نظام هاى آسيب شناختى هنجارى
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بر رفتارهاى غيراخلاقى از طريق بيگانگى شغلى و تعارض هنجارى ادراك شده، و اثرات غير مستقيم بيگانگى 
شغلى بر رفتارهاى غيراخلاقى از طريق تعارض هنجارى ادراك شده به ترتيب در سطح0/01 ،0/05 ، و 
0/01 معنادار هستند. مقادير باقيمانده (R2-1) در الگوى ساختارى نهايى به اين شرح هستند: واريانس 
تبيين نشده رفتار هاى غيراخلاقى76/5 درصد، واريانس تبيين نشده بيگانگى شغلى65/5 درصد، واريانس 
تبيين نشده تعارض هنجارى ادراك شده70/5 درصد، و واريانس تبيين نشده بى-هنجارى سازمانى 94/7 
درصد مى باشند. براي تعيين قطعيت نقش هاى واسطه اي بى هنجارى سازمانى، بيگانگى شغلى و تعارض 
هنجارى     ادراك شده در رابطه بين رهبرى ستمگرانه با رفتارهاى غيراخلاقى تحليل واسطه اي [11] انجام 

گرفت كه نتايج آن به اين شرح است: 
شغلى، بيگانگى  با بيگانگى  در رابطه رهبرى ستمگرانه  اى  پاره  اى  واسطه  سازمانى، متغير  هنجارى  بى 
تعارض  شده،  ادراك  هنجارى  تعارض  با  ستمگرانه  رهبرى  بين  رابطه  در  اى  پاره  اى  واسطه  متغير  شغلى 
هنجارى ادراك شده متغير واسطه اى كامل در رابطه بين رهبرى ستمگرانه با رفتارهاى غيراخلاقى و تعارض 

هنجارى ادراك شده متغير واسطه اى كامل در رابطه بين بيگانگى شغلى با رفتار هاى غير اخلاقى هستند.

فصلنامه بهبود مديريت- شماره 16- تابستان1391

جدول 3- اثرات غيرمستقيم رهبرى ستمگرانه ، بى هنجارى سازمانى و بيگانگى شغلى
 بر اساس الگوى نهايى و اصلاح شده پژوهش

  
          

         
1   *033/0 *037/0 **146/0  **15/0  **24/0  **24/0  
2    0 0 *047/0  *420/0  *023/0  *02/0  
3    0 0 0 0  **14/0  **13/0  

* P< 05/0           ** P< 01/0

5- نتيجه گيري
شواهد حاصل از اين پژوهش، بخشي از پيش بيني هاي نظري صورت گرفته در رويكرد نظام هاى آسيب 
شناختى هنجارى مرجع را مورد حمايت قرار داد. پيش بيني هاي صورت گرفته به اين صورت بود كه رهبرى 
و  هنجارها  بين  گسست  تجربه  و  شغلى  بيگانگى  هنجارى،  بى  احساس  زمينه ساز  كار  محيط  در  ستمگرانه 
قواعد گروه كاري با هنجارها و اصول مورد تأكيد سازمان مي شود. اين وقايع طى يك سلسله روابط زنجيره 
اى باعث مي شود تا افراد به سمت رفتارهاى غيراخلاقى متمايل شوند. بر اساس رويكرد نظرى نظام هاى 
هنجارى مرجع [7] ، رهبرى ستمگرانه ابتدا موجب تقويت احساس بى هنجارى سازمانى  آسيب شناسى 
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ادراك شده، بيگانگى شغلى و تعارض هنجارى ادراك شده و سپس زمينه ساز افزايش رفتارهاى غير اخلاقى 
در كاركنان مى شود. اين يافته با يافته ها و نظرات هاوس و هاول [19]، گل پرور و همكاران [7] و  مانريكو 
دى لارا و همكاران [23] كه نشان داده اند احساس اجحاف و بى عدالتى مستتر در رفتار رهبران غيراخلاقى 
به طور جدى مى-تواند باعث احساس بى نظمى هنجارى و تعارض هنجارى شود، همسويى قابل توجهى را 

نشان مى دهد.
همچنين يافته هاي اين پژوهش با نظرات ني و اينگرام [24] مبني بر اين كه ادراك بي انصافي و بي عدالتي 
باعث افزايش سطح تعارض هنجاري مي شود و در عين حال با نظرات ترنر و هسلم [27] مبني بر اين كه در 
انتخاب بين هنجارهاي غيررسمي گروه يا هنجارهاي رسمي سازمان، حتي اگر هنجارهاي غيررسمي گروه 
در تقابل و تضاد با هنجارهاي رسمي سازمان باشد، كاركنان هنجارهاي غيررسمي را انتخاب مي كنند و از آن 
طريق ساده تر مرتكب رفتارهاي مقابله جويانه منفي مي شوند، همسويي قابل توجهي نشان مي دهد. همچنين 
يافته-هاى اين پژوهش نشان داد كه در يك فرايند روبه جلو بى هنجارى سازمانى،  بيگانگى شغلى و تعارض 
هنجارى ادراك شده را و بيگانگى شغلى نيز تعارض هنجارى ادراك شده را تقويت مى نمايند. همين وجه 
تقويت كننده بى هنجارى سازمانى، بيگانگى شغلى و تعارض هنجارى ادراك شده ناشى از رهبرى ستمگرانه 
براى رفتارهاى غيراخلاقى در يك سلسله روابط زنجيره اى چيزى است كه رويكرد نظام هاى آسيب-شناختى 
هنجارى مرجع ناميده مى شود. اين بخش از نتايج نيز با يافته ها و نظرات مانريكو دى لارا و رودريگز [22]،  
مانريكو دى لارا و همكاران [23]، آلن و لافولته [8]، بانايى و ريسل [10]، كورمن و همكاران [21] و گل 

پرور و همكاران [6] همسويى قابل ملاحظه اى را نشان مى دهد. 
بر اساس رويكرد نظام هاى آسيب شناختى هنجارى مرجع،  زمانى كه در حوزه اى كلان مانند وضعيت 
سازمان نزد كاركنان، احساس آشوب و بى نظمى اتفاق مى افتد، پيش از هر گونه اتفاق ديگرى، ابتدا سرايت 
اثر بى هنجارى سازمانى به نظام هاى خردتر نظير بيگانگى شغلى و تعارض هنجارى ادراك شده اتفاق افتد. 
دليل نظرى اين امر آن  است كه انتقال اثر بى نظمى و آشوب كلان مستلزم آمادگى هاى  فردى و گروهى 
است. بنابراين بر اساس پيش بينى هاى رويكرد نظام هاى آسيب شناختى هنجارى چه در قالب روابط زنجيره 
اى و چه در قالب روابط تعديلى،  وجود بيگانگى شغلى بالا و يا تقويت شده براى انتقال اثر رهبرى ستمگرانه 

و بى هنجارى سازمانى به رفتار هاى غير اخلاقى امرى كاملا ضرورى است [6].
تقويت بي هنجاري، بيگانگي شغلى و تعارض هنجارى ادراك شده از طريق رهبرى ستمگرانه  خود در 
يك چرخه معيوب، منتهي شدن تعارض هنجاري ادراك شده به رفتارهاي غيراخلاقى را نيرومندتر مي سازد 
[18]. از لحاظ نظرى، بر اساس رويكرد نظام هاى آسيب شناسى هنجارى مرجع، سازمان هاى داراى ساختار 
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هنجارى فردى، گروهى و سازمانى آسيب شناسانه، ابتدا مروج آشوب سلسله مراتبى (از كلان به خرد) در 
نظم كاذب و سپس مروج رفتار هاى غير اخلاقى و انحرافى در سازمان هستند. هم چنين در نگاهى كلان 
نگرتر، ساختار هاى هنجارى آسيب شناسانه سازمانى، زمينه آسيب هاى جدى سلسله مراتبى پنهان، خزنده 
و كلان را در جامعه فراهم مى سازند. در حمايت از اين نظر، شواهد پژوهشي قابل توجهي وجود دارد كه 
نشان مي دهد، وقتي بى هنجارى هاى نهادى و سازمانى در كنار هنجارهاى آسيب-ديده فردى و گروهى نظير 
بيگانگى شغلى و تعارض هنجارى ادراك شده، يكديگر را از كلان به خرد تقويت مى كنند، سطح رفتارهاى 
ناكارآمد و در موارد شديدتر رفتارهاى پنهان ضدكارايى افزايش و در مقابل از سطح رفتارهاى مثبت، اخلاقى 
در  جوامع  براى  كه  رسد  مى  نظر  به  روندى  چنين  شود [23، 31].  مى  كاسته  واقعى  و  حقيقى  انسانى  و 
ميان مدت تا بلند مدت فاجعه آفرين باشند.  به هرحال اين روشنگري ها به خوبي با يافته هاي اين پژوهش 
همسويي نشان مي دهد. با اين حال پژوهش گران اين تحقيق معتقدند كه در تعارض هنجاري ادراك شده 
و بي هنجاري، هنجارها كه نحوه رفتار و تعامل افراد رادر محيط هاي كار تعيين مي كنند، يا شكل ناكارآمد، 
يا انحرافي و يا نقض شده را به خود مي گيرند و از طرف ديگر قواعد و اصول كاري كه افراد بايد آن ها را بر 
پايه هنجارها و قواعد سازمان بپذيرند و سپس در كارهاي خود به آنها عمل كنند نيز رنگ مي بازند. از چنين 
و  شده  ادراك  هنجاري  تعارض  كنار  در  هنجاري  آسيب شناختي  نظام  يك  خود  نيز  منظري بيگانگي شغلى 
بي هنجاري محسوب مى شود. چرا كه بيگانگي شغلى نيز به لحاظ اين كه فرد از هنجارها و قواعد شغلى خود 

فاصله مي گيرد، خود به عنوان شكلي از بي هنجاري كاري، هنجارهاي آسيب ديده را آسيب ديده تر مي كند. 
با توجه به يافته هاى تحقيق، نويسندگان اين مقاله، معتقدند كه متغيرهاي تعارض هنجاري ادراك شده، 
بى هنجارى و بيگانگي شغلى به عنوان يك نظام آسيب شناختي هنجاري مرجع، علاوه بر تشديد زنجيره اى 
متغيرهاى كلان به خرد، در يك نظام و رويكرد تعاملى نيز مى-توانند تشديد يا بازدارى اثرات يكديگر را بر 
پيامد هاى رفتارى نظير رفتارهاى غير اخلاقى تعيين نمايند. به معنايى واضح تر پيش بينى مى شود كه 
در حالت بيگانگى كارى و تعارض هنجارى بالا، بى هنجارى با رفتارهاى غير اخلاقى رابطه معنا دار داشته 
باشد، ولى وقتى بيگانگى شغلى و تعارض هنجارى پايين هستند چنين ارتباطى به دست نيايد. چنين نيروي 
تشديد كننده اي براي هر يك از اين نظام ها، از فرايندهاي آنتروپي و تشكيل حلقه هاي معيوب براي خارج 
ساختن نظام ها از حالت تعادل و كارآمدي به حالت عدم تعادل و ناكارآمدي نشأت مي گيرد. هم چنين در 
چنين نظام آسيب شناختي هنجاري مرجع، هر يك از اين سه متغير مي توانند اثرات ديگري را بر رفتارهاي 
مثبت (نظير رفتار هاى مدنى- سازمانى) نيز تحت تاثير قرار دهند. به اين شكل كه وقتي تعارض هنجاري 
ادراك شده بالاست، اگر بي هنجاري و بيگانگي هم بالا باشند، رفتارهاي مثبت نظير رفتارهاي مدني ـ سازماني 
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كاهش مي يابند. 

به هرحال بر پايه آن چه بيان گرديد، لازم است پژوهش هاي آينده در ايران مشخص نمايند كه نظام هاي 
آسيب شناختي هنجاري مرجع نظير تعارض هنجاري، بى هنجارى و بيگانگي شغلى، واقعاً باعث تشديد اثرات 
هر يك بر ديگري و سپس بر رفتارهاي منفى و مثبت مي شوند يا خير. در پايان در تفسير و تعبير نتايج حاصل 
از اين پژوهش بايد به محدوديت هاي آن توجه داشت. محدوديت اوّل مربوط به الگوى پژوهش است كه يك 
الگوى ارتباطي محسوب مي شود و نه يك الگوى علت ـ معلولي. محدوديت دوم مربوط به گروه نمونه پژوهش 
بودن  (خودگزارش دهي)  خودسنجي  به  نيز  سوم  محدوديت  بوده اند.  مرد  آنها  از  زيادى  بخش  كه  مي شود 
سنجش رفتار هاى غير اخلاقى مربوط مي شود. پيشنهادات پژوهشي خود در عرصه پيش بيني هاي صورت 
گرفته بر مبناي الگويي كه براي اولين بار در اين پژوهش معرفي شده (نظام هاي آسيب شناختي هنجاري 
به ايجاد برقراري نظام هاي مراقبت و احيا هنجارهاى  مرجع) طرح گرديد. امّا پيشنهادات كاربردي ماهيتاً 
انسانى و سازمانى كارآمد در سازمان ها مربوط مي شود كه بايد در كنار تمام بخش هاي ديگر در سازمان ها 

تشكيل و به طور جدي فعاليت كنند.
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