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 چکیده 
با نقش  تمایل به ترک شغلو  رفتارهای انحرافی در محیط کاربر سازمانی مسئولیت اجتماعی تعیین اثرات حاضر پژوهش ف هد

حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی  پژوهشاست،  رضایت شغلیمیانجی 

تشکیل دادند  نفر 660به تعداد  دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان )خوراسگان(کارکنان بود. جامعه آماری تحقیق حاضر را کلیه 

انتخاب  طبقه متناسب با حجمنفر به عنوان نمونه از طریق روش نمونه گیری   445که از طریق فرمول نمونه گیری کوکران تعداد 

و پرسش نامه استاندارد  (4201)و همکاران کارانفاروق و هم سازمانیمسئولیت اجتماعی  شدند ابزار پژوهش پرسشنامه استاندارد

پرسش  و(2000) بنت و رابینسون رفتارهای انحرافی در محیط کار پرسش نامه استانداردو (2014) ژانگ و همکاران رضایت شغلی

ی با استفاده از نظر بودند که روایی پرسشنامه ها بر اساس روایی محتوای ( 2007) همکاران و کیم تمایل به ترک شغل نامه استاندارد

صاحب نظران،صوری بر مبنای دیدگاه تعدادی از جامعه آماری و سازه  با روش تحلیل عاملی مورد بررسی قرار گرفتند و پس از 

 77/0، 88/0اصطلاحات لازم روایی مورد تائید قرار گرفت و از سوی دیگرپایایی پرسش نامه ها با روش آلفای کرونباخ به ترتیب 

برآورد شد . تجزیه و تحلیل داده ها در دو سطح توصیفی و استنباطی  مشتمل بر مدل سازی معادلات ساختاری انجام  90/0و 90/0، 

تاثیر منفی و معناداری  تمایل به ترک شغل بر رضایت شغلی  قیطر از سازمانیمسئولیت اجتماعی که گرفت. نتایج تحقیق نشان داد 

 رفتارهای انحرافی در محیط کار بر رضایت شغلی  قیطر از سازمانیمسئولیت اجتماعی و است  -55/0دارد که ضریب این تاثیر 

نیز  تمایل به ترک شغلبر  سازمانیمسئولیت اجتماعی  است و تاثیر مستقیم -66/0تاثیر منفی و معناداری دارد که ضریب این تاثیر 

رفتارهای انحرافی در بر  سازمانیمسئولیت اجتماعی  مستقیم است و تاثیر- 43/0معنادار  و منفی می باشد. که ضریب این تاثیر 

 است -52/0نیز معنادار  و منفی می باشد. که ضریب این تاثیر  محیط کار

 رضایت شغلی ، تمایل به ترک شغل،  رفتارهای انحرافی در محیط کار، سازمانی مسئولیت اجتماعی :  واژگان کلیدی
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 مقدمه

برداشت های منفی مربوط به اقدامات انحرافی مانند  .رکنان از محیط کارشان تاثیر بسزایی بر رفتار آنها داردادراک کا

این رفتارهای ناهنجار  ). 2004، 1و همکاران کولبرت ( است تمایل به ترک شغلیا   های انحرافی در محیط کاررفتار 

بیش از حد نه تنها منجر به هزینه  تمایل به ترک شغلبه عنوان  .ها داشته باشدسازمانمی تواند تأثیر منفی قابل توجهی بر 

به  های مستقیم مالی می شود، بلکه منجر به کاهش بهره وری، روحیه پایین و وقفه در خدمات می شود که همگی منجر

بر اساس نقض   های انحرافی در محیط کاررفتار علاوه بر این ). 2016، 2لو و همکاران ) نارضایتی مصرف کننده می شود

، 3گریپ و همکاران ) در تولید، و خرابکاری می چرخد هنجارها و مقررات سازمانی، مانند تقلب سازمانی، انحراف

یک مفهوم گسترده است که هم ذینفعان داخلی و هم ذینفعان خارجی سازمان را در بر سازمانیمسئولیت اجتماعی (. 2020

های سازمان های، پژوهش هابر اساس  .این یک تلاش داوطلبانه از سوی سازمان برای سود بردن ذینفعان است .می گیرد

فاروق و  ( شوندعنوان متمایز، ارزشمند، مطلوب و منبع غرور برای کارکنان تلقی میپذیر اجتماعی بیشتر بهمسئولیت

، با فرآیند فراگیر خودافزایش، یک پارادایم قوی  )1979، 5تاجفل و ترنر ( نظریه هویت اجتماعی ) 2017، 4همکاران

هنگامی که .) 2009، 6ترکر ( بر ادراک کارکنان ارائه می دهد سازمانیمسئولیت اجتماعی  لیل تأثیربرای تجزیه و تح

ساس موفقیت و تمایل به تعامل با ها چگونه به رفاه جامعه کمک می کند، اح آن سازمانمتوجه می شوند که کارکنان 

، 7هاگ و تری ( این رابطه باعث افزایش عزت نفس و احساس غرور آنها می شود. سازمان در آنها ایجاد می شود

بنابراین، نظریه هویت اجتماعی توضیحی منطقی برای . ) 2017فاروق و همکاران،  ؛ 2015، 8روپ و مالوری ؛ 2000

درک شده و ذهنیت مثبت کارکنان ارائه می دهد که منجر به افزایش رضایت  سازمانیمسئولیت اجتماعی  تباط بینار

مسئولیت اجتماعی  هایعلاوه بر این، فعالیت(. 2014فاروق و همکاران،  ؛ 2014، 9عظیم و همکاران ( شغلی می شود

مسئولیت اجتماعی  ادبیات .شودو کارکنان آن می سازمانمنجر به شکوفایی مبادلات اجتماعی، ایجاد ارتباط بین  سازمانی

گیرد، زیرا همه انواع مبادلات اجتماعی، یعنی تبادل زینی برای حمایت سازمانی ادراک شده در نظر میرا جایگ سازمانی

 علاوه بر این، یک (. 2020، 10ممون و همکاران ؛ 2013فاروق و همکاران،  ) گیردیافته و محدود را در بر میتعمیم

به خوبی توسعه یافته ممکن است به خودی خود به عنوان یک نوع عدالت سازمانی در نظر  سازمانیمسئولیت اجتماعی 

در نتیجه، فعالیت  (. 2016مالوری و روپ،  ) لانه با ذینفعان داخلی و خارجی را ترویج می کندگرفته شود، زیرا رفتار عاد

هانسن  ) مرتبط است کنانیژه کاربا پاسخ های شناختی، عاطفی و رفتاری ذینفعان، به و سازمانیمسئولیت اجتماعی  های

را کاهش  تمایل به ترک شغلاهداف  سازمانیمسئولیت اجتماعی  هایرود که تلاشانتظار می (.2011، 11و همکاران

 همچنین باعث کاهش رفتارهای انحرافی در محیط کار می  و  ) 2019فاروق و همکاران،  ؛ 2017، 12چوداری (دهد
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با این حال، بر اساس نظریه تبادل اجتماعی، استدلال  (. 2020، 3حمید ؛ 2020، 2آگراوال و گوتام ؛ 2018، 1مشی شود)

 پژوهش بنابراین،  ) 1964، 4بلاو ( گری رضایت شغلی خواهد بود که این یک تأثیر غیرمستقیم از طریق میانجی شودمی 

تمایل به ترک و  رفتارهای انحرافی در محیط کار بر دانشگاه سازمانیمسئولیت اجتماعی  هایحاضر ارتباط بین فعالیت

مسئولیت اجتماعی  برای سنجش تأثیر پژوهش های اگرچه اخیراً .کندرا از طریق اثر میانجی رضایت شغلی بررسی می شغل

فاروق و همکاران،  ) ک دانش کارکنانبر نگرش ها و رفتارهای کارکنان انجام شده است، مانند رفتار اشترا سازمانی

 ونبین ؛ 2012، 5شیون و هو )رفتارهای شهروندی سازمانی ،  )2013همکاران، فاروق و  ( ، تعهد سازمانی عاطفی )2014

سکودینی و  (ه کارکنانانگیز ( 2020، 7ممون و غنی ؛ 2014عظیم و همکاران،  ؛ 2012، 6و همکاران

، عملکرد شغلی و  )2020ممون و همکاران،  ؛9 روپ و همکاران (درگیری کاری کارکنان (.2012، 8آوروسکیویکینی

تقریباً همه  (. 2021ممون و همکاران،  ) رفتار صدای تشویقی کارکنان (2017، 10کیم و همکاران ) کیفیت زندگی کاری

 سازمانیمسئولیت اجتماعی  رفتارهای کاری مثبت هستند که در آن تعداد کمی از مطالعات برای اندازه گیری تأثیراینها 

عدم اطمینان قابل توجهی را به جا می  پژوهش بر رفتارهای کاری منفی انجام شده است که به موجب آن یافته های این

چگونه از رفتارهای منفی کارکنان جلوگیری می  سازمانیی مسئولیت اجتماع به طور خاص، ما نمی دانیم که .گذارد

علاوه بر . ) 2019، 11ژائو و همکاران ( کند، بلکه باعث می شود کارکنان رفتار مثبتی نسبت به سازمان خود داشته باشند

عظیم  ) بسیار محدودی در در نظر گرفتن رضایت شغلی به عنوان متغیر وابسته یا میانجی توجه داشتندپژوهش های ین، ا

که چه متغیرهای سازمانی و فردی رضایت  در حالی که برای آگاهی از این.   )2020ممون و غنی،  ؛ 2014و همکاران، 

علاوه بر  .(12،2020ویزو و همکاران ( بیشتری لازم است پژوهش هایشغلی و نارضایتی کارکنان را مشخص می کند، 

موجود است که به موجب آن این موارد از طریق  رفتارهای انحرافی در محیط کارسیار کمی در مورد ب پژوهش هایاین، 

تنها  . (2020، 14محمود و همکاران ;2017، 13و همکاران نیشسی  گیرند )قرار می پژوهش نظریه هویت اجتماعی مورد 

با این حال،  .قرار گرفته است پژوهش مورد  انیسازممسئولیت اجتماعی  با تمایل به ترک شغلیکی از این متغیرها، یعنی 

نگ و  ؛ 2017، 16وانگ و همکاران ؛ 2016، 15کیم و همکاران ( یا این مطالعات مبتنی بر نظریه هویت اجتماعی

فاروق و همکاران،  ( یا نظریه تبادل اجتماعی با متغیرهای مختلفی مانند تعهد سازمانی هستند ) 2019، 17همکاران
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حاضر برخی روابط جدید مبتنی بر نظریه تبادل اجتماعی و همچنین نظریه هویت اجتماعی  پژوهشدر حالی که  ) .2019

و  سازمانیمسئولیت اجتماعی  علاوه بر این، تأثیر مستقیم .کندمیای متفاوت رضایت شغلی را پیشنهاد با متغیر واسطه

قبلی اندازه  پژوهش هایتوسط اکثر  (2018، 1و همکاران ی؛ قارلق2012و گلاواس،  سینی)آگوئ تمایل به ترک شغل

 ک شغلتمایل به تربر  سازمانیمسئولیت اجتماعی  هیچ تاثیری از پژوهش هایدر حالی که برخی از  .گیری شده است

بنابراین، عدم قطعیت زیادی در بین . یل اثر مستقیمبه دل ( 2010، 3جونز ؛ 2005، 2دی گیلدر و همکاران ) پیدا نکرده اند

بر این اساس، پژوهش حاضر به .بیشتر این رابطه را نشان می دهد پژوهش وجود دارد که نیاز به پژوهش ها نتایج این 

غیرمستقیم  طور مستقیم وبه دانشگاه ها سازمانیمسئولیت اجتماعی  هایاولاً، تأثیر فعالیت .شکاف های پژوهشی اشاره دارد

فاروق و ) غیر مولدرفتارهای  گیرد، مانندگری( بر رفتارهای کارکنان کمتر مورد بررسی قرار می)از طریق میانجی

ثانیاً، رضایت . تمایل به ترک شغلو و  ) 2020و غنی،  ممون ؛ 2014، 4مینز و پودساکوف ؛ 2014 ؛2013همکاران، 

کند که یک چارچوب و رفتار انحرافی کارکنان ارائه می سازمانیمسئولیت اجتماعی  ای بینان واسطهعنوشغلی را به

ممون و غنی،  ؛ 2014ان، عظیم و همکار ) برای رفتارهای کاری منفی است مورد توجهی نسبتاً کمتر پژوهش ها

مبنای نظری هر دو نظریه هویت اجتماعی و مبادله اجتماعی را با هم در تبیین روابط متقابل بین  پژوهشثالثاً، این  )2020

حاضر  پژوهشدر نهایت، (. 2019، 5ذوالفقار و همکاران ؛ 2019فاروق و همکاران،  ) کند متغیرهای بیان شده ترکیب می

قبلی در مورد رفتار کاری عمدتاً در  پژوهش هایبرجسته است، زیرا  ایرانمانند  اسلامیدر یک کشور  پژوهش برای

،  مینز و پودساکوف ؛ 2014، 6آنتوناکی و تریولاس ) ایالات متحده، بریتانیا یا سایر کشورهای توسعه یافته انجام شده است

با توجه به این واقعیت که کشورهای نوظهور دارای موقعیت های فرهنگی، اقتصادی  ). 2017یم و همکاران، ک ؛ 2014

به عنوان مثال،  .بدون شک چیزی منحصر به فرد برای مجموعه دانش ارائه می دهد پژوهشو اجتماعی متمایز هستند، این 

کنان دانشگاه آزاد اسلامی کار.مورد توجه قرار گرفته استکمتر ، ایران به خصوص دانشگاه هادر بیشتر محیط های کاری 

 تعیین شده،ها  وظایف که منحصراً برای آن و  و منافع شخصی دانشگاهبه دلیل بی توجهی به  واحد اصفهان)خوراسگان(

مانند در واقع، رویدادهای اخیر در کشور،  .شرکت کنندسازمانیمسئولیت اجتماعی  علاقه مند هستند، مانند طرح های

های دولتی، عدم صداقت و فساد اداری، سازی شرکتفشارهای تجاری و بازار ناشی از فروپاشی اقتصاد جهانی، خصوصی

برای کناره گیری و  کمک کنندههای مالی، همگی به عنوان یک و تشدید قوانین دولتی و همچنین بازسازی بخش

ل افزایش وقوع کسر حقوق و افزایش بیکاری، چشم انداز شک علاوه بر این، شرایط به دلی است. کنارگذاشتن کارکنان

کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی  یشغل تیرضا پژوهش یبرا یاصل ینگران کند .ایجاد می  کارکنانو اضطراب را در بین 

ها شروع عنصر خسته کننده، آن نیاست. با توجه به ا یادراک شده آنها از شغل فعل یتی، نارضا واحد اصفهان)خوراسگان(

اما از نظر  دادند،یادامه مند نداشت یفرصت چیکه هدانشگاهی کنند. آنها در همان  یم گرید یشغل یفرصت ها یبه جستجو

از این رو پژوهش حاضر حاضر  پژوهش . بنابراین کردندینم ادیرا ز شانزهیو انگ کردندیرها م اخود ر ینقش شغل یروان
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 ...کار نحرافی در محیطارفتارهای بر سازمانی مسئولیت اجتماعی بررسی اثرات                     وهمکاران   قائدامینی هارونی

 

با نقش میانجی  تمایل به ترک شغلو  رفتارهای انحرافی در محیط کاربر سازمانی اعی مسئولیت اجتمتعیین اثرات با هدف 

 انجام می شود. رضایت شغلی

  و پیشینه پژوهش مبانی نظری 

 سازمانی مسئولیت اجتماعی 

 به دلیل مفاهیم آن در سطوح خرد )فردی(، میانی )سازمانی(، کلان سازمانیمسئولیت اجتماعی  مفهوم سازی اصطلاح

مسئولیت . ) 2014، 2مارکیز و کیان ؛ 2012 ،1شوتن و گرافلند  ()کشور( و فراملی )فراملی( گسترده تر و پویاتر است

و  سازماناقداماتی برای پیشبرد برخی از منافع اجتماعی، فراتر از منافع شامل "ممکن است به عنوان  سازمانیاجتماعی 

نسبت  سازماناین دیدگاه رفتاری  (. 2001مک ویلیامز و سیگل،  ) شودمی تعریف  "وضع شده استآنچه توسط قانون 

فاروق و همکاران،  ( مطابقت دارد جامعهبه ذینفعان )به عنوان مثال، بیرونی و داخلی( مانند مصرف کنندگان، کارکنان و 

و تأثیر آن بر روابط  سازمانیمسئولیت اجتماعی  زیادی در طول ربع قرن گذشته در مورد .پژوهش های(2014  ، 2013

گرافلند  ؛ 2008، 3متن و مون ( انجام شده است سازمانیشهروندی رفتار ، محیط خارجی، سازمانیسهامداران، عملکرد 

های داوطلبانه ممکن است شامل فعالیت سازمانیمسئولیت اجتماعی  هایبرنامه. )2020، 4اوی و همکاران ؛ 2012و شوتن، 

ها محیطی و ایمنی بیشتر، رفتار انسانی کارکنان، تلاشمانند گنجاندن استانداردهای زیستسازمان های درون یا سیاست

 رفاه های گسترشهای بازاریابی ، برنامهمانند فعالیت سازمان های خارج ازین فعالیتبرای بهبود تنوع کارکنان، و همچن

 و ژنگ ؛ 2011ان، هانسن و همکار ) سخاوتمندانه باشد. و کمک های بشردوستانه به جوامع محلیرفتارهای جامعه، 

 سازمانمعمولاً برای نشان دادن تصویری از یک  سازمانیمسئولیت اجتماعی  هایدر هر صورت، تلاش (. 2014 همکاران،

  سازمانیمسئولیت اجتماعی (. 2006، 5لن و همکارانیا( شودبینی میپیشبه سرعت در پاسخگویی به نیازهای جامعه 

ند را می به عنوان مثال، در حالی که دستمزد یک کارم .اهمیت ادعاهای ضمنی یک سازمان را با ذینفعان ایجاد می کند

سازمانی که شهرت خوبی در مراقبت و توجه به   .توان در قرارداد او از پیش تعیین کرد، تعیین شرایط کار دشوار است

، 6ادمانز ) تواند به طور ضمنی شرایط کاری برتر را تضمین کند و به استخدام بهتر کمک کندکارکنان خود دارد، می

 سازمانیمسئولیت اجتماعی  بر روی سطح خرد یعنی ذینفعان داخلی )کارکنان فردی( و فعالیت های پژوهشاین (. 2012

ها و مهداخلی صرفاً به معنای کد رفتار داخلی، برنا سازمانیمسئولیت اجتماعی  .)داخلی و بیرونی( تمرکز می کند

های محیطی، حقوق و مزایا منصفانه، مازاد بر کار، و اخراجهای زیستهای ایمنی و بهداشت، زمان کار و سیاستسیاست

، عدالت ( 2017 ،8همکاران و مانیکا ؛ 2008متن و مون،  ؛ 2008باسیل و ارلندسون،  ؛ 2007، 7کمبل ) ناعادلانه است

فاروق و همکاران،  ؛ 2014عظیم و همکاران،  ( از طریق منابع انسانی  رویه ای و سیستم های کاری با عملکرد بالا
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، جوامع محلی و مخاطبانخارجی شامل رفتار سازمان نسبت به عملیات خارجی مانند   سازمانیمسئولیت اجتماعی  2019

 (.2012، 1ودینی و آوروسکیویکینیسک)شرکای تجاری و مسائل زیست محیطی است

 رضایت شغلی

ها اهداف و مقاصد مورد نظر خود را سازمان در ادبیات رفتار سازمانی است، زیرا  متغیرهاترین رضایت شغلی یکی از مهم

ن را برند و آواکنش افرادی که از کار خود لذت می»عنوان توان آن را بهمی .آورندراضی به دست می کناناز طریق کار

 تعریف کرد« کندهای رضایت و غرور را بر اساس طیف وسیعی از عناصر آشکار میدهند، که ویژگیبه خوبی انجام می

هستند که سلامت جسمی و روانی تقویت شده را به  شانسازمانراضی نقاط قوت کنان کار ( 2020، 2مورو و همکاران )

تواند کارایی تری از اشتغال و رفاه جسمی و روانی هستند که میناراضی دارای کیفیت پایین کنانکار .تصویر می کشند

و به عنوان مثال، کاهش تعداد مصرف کنندگان و تبلیغات شفاهی نامطلوب ( را به طور نامطلوب دستکاری کند سازمان

خواهند کارکنانشان با تعهد ذهنی و عاطفی به شغل خود راضی باشند و ها می(.سازمان 3،2020غیره )وزیو و همکاران

از سوی دیگر، کارفرمایان باید با برآوردن انتظارات اجتماعی کارکنان، با احترام به نیازهای  .عملکرد خوبی داشته باشند

را بر روی متخصصان فناوری اطلاعات  پژوهشی (2020)مورو و همکاران بر این اساس، .کنند توجهها  اجتماعی آن

برآورده از شغل خود ناراضی بودند و علت آن عمدتاً آرزوهای  2016درصد از آنها در سال  13ایالات متحده انجام داد، 

ای از دهد که شکستن این انتظارات و نارضایتی شغلی منجر به طیف گستردهبیشتر نشان میپژوهش ادبیات  .نشده بود

طور شود، از جمله کاهش اعتماد سازمانی، سرخوردگی کار، افزایش بدبینی سازمانی، وجود بهپیامدهای غیرسازنده می

، 5آنتوناکی و تریولاس ; 2003، 4ترنلی و همکاران ) در محیط کارو رفتارهای انحرافی  کلی، افزایش قصد ترک

برخلاف این، رضایت شغلی منجر به افزایش بهره وری و همچنین افزایش ارزش ذاتی  ) .2020ممون و غنی،  ; 2014

، 7هاردی و همکاران ) دهدمی علاوه بر این، رضایت شغلی غیبت را کاهش (.2013 ،6ی)اشاقبمبشردوستانه می شود

، ( 2013، 9مایر و اسپکتور ) دهدرا کاهش می نحرافی در محیط کارا، رفتارهای ( 2020، 8آدکانبی و اوکپر ؛ 2003

رفتارهای شهروندی    )2020، 11یو و همکارانزوی ؛ 2000، 10جاج و همکاران ) دهدرضایت از زندگی را افزایش می

، که منجر به عملکرد بالاتر شرکت ( 2021، 13جائلانی و همکاران ؛ 1995، 12ارگان و رایان سازمانی را افزایش می دهد)

 .می شود

 شغلتمایل به ترک 
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ترک شغل . شودمی سازمان ترک به افراد تصمیم سبب درنهایت که شودمی اطلاق رفتاری تمایلات رک شغل بهتمایل ت

 ترک دیگر، عبارت به شود؛می تعریف خود شغل از داوطلبانه و دائمی ترک در شاغل و کارمند آگاهانة و آشکار قصد

 سازمان بین ارتباطی تعارض و شکاف دهندۀنشان که دهدمی نشان خود موردعلاقة سازمان ترک به را فرد هر نیت شغل،

سمت خروج از به عبارت دیگر، تمایل به ترک خدمت، میزان حرکت فرد به (.1،2009چو و همکاران) است شاغل و

تمایل ترک (. 2،2011لینارسشود که آغازگر آن خود فرد است )محدودۀ عضوشدن در یک سیستم اجتماعی تعریف می

(. برخلاف 2010، 3همکاران  و لامبرت) شده استریزی و قصد ترک شغل تعریف فرایند فکرکردن، برنامه منزلة بهشغل 

جایی جایی و تمایل به جابهترک شغل حقیقی، تمایل به ترک شغل آشکار نیست.ترک شغل تابع دو عامل سهولت جابه

جایی به این معنی است که فرد به مایل به جابهجایی به معنای سهولت در یافتن شغل جدید است و تسهولت جابه .است 

های ترک شغل کارکنان زبده و متخصص برای سطحی از نارضایتی رسیده که در جستجوی شغل جدید است.هزینه

های ترک شغل کارکنان بنا بر کارآیی هزینه(. 2016، 4لو و همکاران )ناپذیر استسازمان زیاد و حتی در مواردی جبران

کند. علاوه بر این، ضایعات معنوی ناشی از ترک شغل درصد به سازمان خسارت وارد می 20-25هر کارمند سالانه بین 

مانده کاری بین کارکنان باقیو اخلاق  مندی از خرد جمعی، کاهش تعهد، انگیزهرفتن تجارب و کاهش بهرهمانند ازدست

کارگیری مجدد افراد، انتخاب های جذب و بههای دیگری چون هزینههزینه.گیری نیست اندازهاز مواردی است که قابل

و آموزش آنها، کاهش بازدهی تا هنگامی که فرد جایگزین وارد سازمان شود و خبره و ماهر شود، صرف زمان و اعتبار 

ها، بازآموزی، بازانتخاب و کاهش ها، هزینة فرصتطور کلی ترک شغل در سازمانبه.است  غیره ها وان کاستیبرای جبر

(.بنابراین، 2009چو و همکاران،شود )های شدید سازمانی میکند و موجب ریزشها را به سازمان تحمیل میروحیه

ل از عمل به ترک شغل در مرحلة تمایل به آن، شناسایی و ها باید تدابیری بیندیشند که براساس آنها مشکلات قبسازمان

در انگیزش شاغل و نیز تأثیراتی سوء بر نگرش سایر کارکنان دارد. غیبت  برطرف شوند؛ زیرا این معضل اثراتی منفی

، 5لی و همکاران )شود وظیفة آنها بر دوش دیگران افتد و جبران آن مستلزم صرف هزینه و زمان است کارکنان سبب می

، به ارزیابی ذهنی فرد از احتمال ماندن یا رفتن از سازمان در آیندۀ نزدیک اشاره دارد. سه دلیل شغلترک  تمایل به(.2019

اقعی وجود دارد: اول، ترک شغل به شرایط اقتصادی عمومی بستگی جای ترک شغل وبرای استفاده از نیت ترک شغل به

دارد. افرادی که قصد ترک شغل دارند، ممکن است تنها زمانی این کار را انجام دهند که مشاغل جایگزینی دردسترس 

شود رفتار نمیدوم نیت رفتاری، شاخص مستقیمی از رفتار واقعی است. هرچند، نیت رفتاری افراد همیشه سبب .داشته باشند

ترین اند نیت ترک خدمت، قویهای قبلی دریافتهو ممکن است با گذر زمان، نیت افراد دستخوش تغییر شود. سوم، پژوهش

 (.2010همکاران ،  و لامبرتمنادی ترک شغل است)

 رفتار انحرافی در محیط کار

راف در محل کار، رفتار ضد تولید و رفتارهای پژوهشگران برای این رفتارها اسامی مختلفی ذکر کرده اند از جمله، انح

عمدی -1 در واقع رفتارهایی انحرافی در محیط کار محسوب می شوند که دارای این سه ملاک اصلی باشند. ضداجتماعی
                                                 

1 -Cho  et al 

2- Linares 

3- Lambert et al 
4 -Lu et al 

5 - Li et al 
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رسوم، قواعد، مقررات و هنجارهای قابل قبول سازمانی در آنها نادیده گرفته و نقض شود، و  به خطر -2و ارادی باشند،

تن سلامتی افراد و سازمان، هزینه های آشکار و نهان قابل توجهی را به سازمان تحمیل کند و ازاین طریق اثربخشی انداخ

البته هر رفتاری که هنجار را نقض کند انحرافی  (.1،1995و عملکرد فردی و سازمانی را به مخاطره بی اندازد)رابیسون و بنت

معمولاً به سازمان ها آسیبی نمی  سازمانی لاً پوشیدن لباس خارج از فرمنیست و ملاک، تهدید کردن سازمان است.. مث

مجموعه رفتارهای مبتنی بر تخطی از هنجارها، قواعد  :رفتارهای انحرافی. رساند و به عنوان رفتار انحرافی به شمار نمی آید

یب، ناراحتی یا حتی تنبیه هاست که به افراد و سازمان معطوف هستند و اغلب هدف آنها ایجاد آس و دستورالعمل

رفتار -1یه وتحلیل شودز(. به سه دلیل عمده باید بیشتر رفتارهای انحرافی در سازمان تج2008و همکاران، 2است)بوردیا

این نوع رفتار  -2انحرافی در محیط کار مشکلی فراگیر و هزینه بر برای سازمان است که با فراوانی زیادی اتفاق می افتد

رفتار  -3می است که نشان می دهد چه تعداد از کارکنان دیدگاهی منفی نسبت به سازمان دارند شاخص رفتاری مه

انحرافی برخاسته از تمایل عمدی کارکنان به نقض هنجارهای سازمانی است که از استانداردهای اخلاقی بنیادی به دست 

 (.3،2013نوس و استوری)آمده و مورد نیاز سازمان است

 

 وسعه فرضیهچارچوب نظری و ت

دو چارچوب نظری عمیقی هستند  ) 1964بلاو،  ) و مبادله اجتماعی( 1986تاجفل و ترنر،  ) نظریه های هویت اجتماعی

و واکنش های نگرشی و رفتاری کارکنان را سازمانی که رابطه بین فعالیت های سازمانی از جمله مسئولیت اجتماعی 

  (. 2016عظیم،  ؛ 2005، 4کروپانزانو و میچل ) تشکیل می دهند

 و رضایت شغلی  سازمانیمسئولیت اجتماعی 

بر اساس فرضیه تئوری هویت  ). 1992، 5مائل و اشفورث ) هویت سازمانی به احساس تعلق کارکنان سازمان اشاره دارد

اجتماعی، کارکنان ترجیح می دهند با پیشینه اجتماعی خود )یعنی وابستگی سازمانی( خود را شناسایی کنند و با مقایسه 

ن خود با سایر سازمان ها، خود و دیگران را در گروه های اجتماعی مختلف طبقه ویژگی ها، باورها و رفتارهای سازما

کارکنان عزت نفس خود را بر حسب موقعیت . ) 2018، 6کو و همکاران ؛ 2017و همکاران،  فاروق ( بندی کنند

در نتیجه، افراد تمایل بیشتری به وابستگی به سازمانی دارند که قابلیت ها، آرمان  .اجتماعی سازمان خود ارزیابی می کنند

اعتقاد بر این است  ) 2014عظیم و همکاران، (ا مطلوب و متمایز استها و فعالیت های آن در مقایسه با سایر سازمان ه

عظیم،  ) یک عامل کلیدی در ادراک کارگران از تسلط و متمایز بودن سازمانشان است سازمانیمسئولیت اجتماعی  که

یک تلاش داوطلبانه توسط کسب و کار برای تضمین رفاه سهامداران  سازمانیمسئولیت اجتماعی  با توجه به اینکه (. 2016

در نتیجه،  .ویژه کارگران، ارزش بالایی داشته باشدان، بهها توسط ذینفعشود که این فعالیتبینی میمختلف است، پیش

 شوندفرد، معتبر، جذاب و منبع غرور پرسنل خود تلقی میعنوان منحصربهپذیر اجتماعی بیشتر بهوکارهای مسئولیتکسب

 سازمانیمسئولیت اجتماعی  بنابراین، نظریه هویت اجتماعی توضیح معقولی برای ارتباط بین ).1989اشفورث و مایل،  )
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2 - Bordia 
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4 -  Cropanzano and Mitchell 
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6 -  Ko et al 
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درک شده و نگرش مطلوب کارگران نسبت به سطوح بالاتر رضایت شغلی ارائه می دهد، که با واکنش عاطفی کل فرد 

علاوه بر این، مؤلفه .)2014عظیم و همکاران،  ؛ 1992، 1کرانی و همکاران (به طیفی از عوامل مرتبط با کار مرتبط است

زعم    به (2019ذوالفقار و همکاران،  ( دتاثیر داربه طور مستقیم بر رفتار کارکنان  سازمانیاجتماعی مسئولیت  داخلی

مسئولیت  داخلی های و مؤلفه مدیریت منابع انسانیمولفه های  همپوشانی قابل توجهی بین  (2003)  کروپانزانو و روپ

شیوه های منابع انسانی، مانند پرداخت برای عملکرد، آموزش، و توسعه، و توانمندسازی  .وجود دارد سازمانیاجتماعی 

های ها شباهتاین فعالیت .داشته و منجر به رضایت شغلی می شود سازمانباط نزدیکی با شناسایی از لحاظ تاریخی ارت

قبلی نشان  پژوهش هایعلاوه بر این،  .دارند که مستقیماً متوجه کارکنان است سازمانیمسئولیت اجتماعی  خاصی با رفتار

هایی که دارای رفتارهای مثبتی را برای سازمانها و دهد که کارکنان ممکن است احساس کنند موظف هستند نگرشمی

به عنوان مثال، یک سیستم ارزیابی عملکرد خوب اندیشیده شده و معقول ممکن  .های داخلی خوب هستند نشان دهندشیوه

است تشخیص عدالت رویه ای و تعاملی را در بین کارکنان تقویت کند و منجر به افزایش وابستگی عاطفی با سازمان 

درک  سازمانیمسئولیت اجتماعی   (2008) 3ولنتاین و فلیشمن. به زعم  ) 2020، 2فام ; 2003کروپانزانو و روپ، )شود

عظیم  ،  (2011)4و همکاران نریزیت  نتایج مشابهی نیز توسط . شده دارای یک پیامد مثبت با رضایت شغلی کارکنان است

 ارائه شده است که (2014)  کارانژنگ و هم ، و (2014) دهنش ، (2014) 5دی روک و همکاران ، (2014) و همکاران

 آن .داخلی و خارجی با انگیزه داخلی کارکنان همبستگی مثبت دارد سازمانیمسئولیت اجتماعی  دریافتند که فعالیت های

داخلی پیش بینی کننده قوی تری برای انگیزه داخلی کارکنان نسبت به  سازمانیمسئولیت اجتماعی  که دریافتند کهها 

 کارکنان تاثیر رضایت شغلی رب سازمانیمسئولیت اجتماعی  :1فرضیه .خارجی است سازمانیئولیت اجتماعی مس همه ابعاد

 .دارد

 )یک دیدگاه تبادل اجتماعی( تمایل به ترک شغل، رضایت شغلی و سازمانیمسئولیت اجتماعی 

آیدوگدو و  ) ط می شودمربو سازمانبه نگرش رفتاری یک فرد نسبت به ترک یک  " تمایل به ترک شغل "اصطلاح 

نه تنها منجر به زیان مالی می شود، بلکه منجر به کاهش تولید، روحیه  تمایل به ترک شغلافزایش  (. 2011آسیکگیل، 

لو و همکاران،  ( ه ای از مصرف کنندگان ناراضی را ایجاد می کندپایین و وقفه در خدمات می شود و مجموع

جو و  ) دهدرا نشان می ترک از سازمانو رفتار واقعی  تمایل به ترک شغلمتعددی ارتباط بین پژوهش های  ) .2016

، شناسایی عناصری است که احتمالاً  تمایل به ترک شغلیکی از موثرترین استراتژی ها برای کاهش  (. 2010، 6پارک

ایت، مراقبت و نگرانی سازمانی را به عنوان ممکن است حمکنان کار .را برای ترک شغل کاهش می دهد کنانقصد کار

مسئولیت اجتماعی  .( 2020، 7سریواستاوا و آگراوال ) کندجلوگیری می سازمانهای مثبت ببینند که از ترک سیگنال

در نظر گرفته  سازمانیمسئولیت اجتماعی  عنوان جایگزینی برای حمایت سازمانی درک شده در ادبیاتداخلی به سازمانی 

فاروق و همکاران،  ( می شود زیرا همه انواع مبادلات اجتماعی، یعنی تبادلات تعمیم یافته و محدود را در بر می گیرد
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داخلی یک  سازمانیمسئولیت اجتماعی  هایشود که تلاشبینی میبنابراین، پیش ) .2020ممون و همکاران،  ؛ 2013

کارکنان  تمایل به ترک شغلو کارکنان آن از طریق تعاملات اجتماعی پر رونق، به کاهش  نسازمابا پیوند دادن  سازمان

بیشتر تاثیر جامعه  برخارجی  سازمانیمسئولیت اجتماعی .)2019فاروق و همکاران،  ; 2017چوداری،  ) کندکمک می

 سازمانیمسئولیت اجتماعی  سازمانی که از طریق .با این حال، بر احساسات و عواطف کارکنان نیز تأثیر می گذارد.دارد 

در نتیجه، و مطابق با رویکرد هویت  .صویر مطلوبی در جامعه ایجاد می کند)خارجی( به رفاه جامعه کمک می کند، ت

تمایل به و کاهش  سازمانکنند که منجر به افزایش تعهد به افزایش عزت نفس و غرور را تجربه می کناناجتماعی، کار

تمایل و  سازمانیمسئولیت اجتماعی  علاوه بر این، رابطه بین. ) 2016عظیم،  ؛ 2000، 1هاگ و تری ( شودمی ترک شغل

انتظار می  .غل احتمالاً با رضایت شغلی کارکنان واسطه می شودو سایر نگرش ها و رفتارهای مرتبط با ش به ترک شغل

درونی و بیرونی باعث  سازمانیمسئولیت اجتماعی  رود مراقبت درک شده توسط سازمان و افزایش عزت نفس ناشی از

یل به ترک تماشوند که و کارکنان راضی از طریق تعهد خود به سازمان متقابلاً متقابل می .افزایش رضایت کارکنان شود

قبلی از این  پژوهش های  ( 2019فاروق و همکاران،  ؛ 2018مشی،  ؛ 2017چوداری،  ) دهدها را کاهش می آن شغل

، 2رانداوا ) کارکنان همبستگی منفی وجود دارد تمایل به ترک شغلکنند که بین رضایت شغلی و دیدگاه حمایت می

لو  ; 2011، 6آیدوگدو و آسیکگیل ; 2011، 5آلارکون و ادواردز .2009، 4نال و همکارانمک ؛ 2008، 3برایت ؛ 2007

ویر دریافتند که تص (1997) 8ریوردان و همکاران. ) 2019لی و همکاران،  ; 0162لو و همکاران،  ; 2013، 7و گورسوی

به عنوان نماینده عملکرد اجتماعی درک شده توسط کارکنان به طور مثبت بر رضایت شغلی تأثیر می گذارد و  سازمانی

 .بر این اساس فرضیه های زیر را در نظر گرفته ایم .تأثیر منفی می گذارد تمایل به ترک شغلبر قصد 

 .دارد یرتاث تمایل به ترک شغل رب سازمانیمسئولیت اجتماعی  :2فرضیه 

 .دارد تاثیر تمایل به ترک شغل ررضایت شغلی ب :3فرضیه 

 .دارد تاثیر تمایل به ترک شغل رمیانجیگری رضایت شغلی بنقش با  سازمانیمسئولیت اجتماعی  :4فرضیه

)دیدگاه تبادل  رفتارهای انحرافی در محیط کار، رضایت شغلی کارکنان و  سازمانی مسئولیت اجتماعی

 اجتماعی(

هر گونه رفتار "آن را به عنوان  (2002 )9ساکت. رفتارهای نامطلوب در محیط کار هستند رهای انحرافی در محیط کاررفتا

رفتارهای  تعریف کرد "روع آن تلقی می شودعمدی از سوی یک عضو سازمان که توسط سازمان مغایر با منافع مش

ارادی است  رفتارهای انحرافی در محیط کار معمولاً با سه ویژگی اصلی توصیف می شود: الف(  انحرافی در محیط کار

ب( اقدامات انحرافی هستند زیرا با قوانین سازمان در تضاد هستند و ج( اقداماتی با هدف و مضر  و بنابراین تصادفی نیست

 می تواند دو نوع باشد، الف( .رفتارهای انحرافی در محیط کار) 2020، 10گریپ و همکاران ) ای سازمان هستندبر

                                                 
1 -  Hogg and Terry 

2 - Randhawa 

3 - Bright 
4 - McNall et al 

5 - Alarcon and Edwards 

6 - Aydogdu and Asikgil 
7 - Lu and Gursoy 

8 -  Riordan et al 

9 -  Sackett 
1 0 -  Griep et al 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B51
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B110
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B23
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B23
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B49
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B49
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B71
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B71
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B12
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B23
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B23
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B100
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B49
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B124
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B124
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B124
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B21
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B103
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B5
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B5
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B11
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B11
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B91
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B91
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B91
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B92
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B92
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B88
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B88
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B126
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B126
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B132
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B132
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B63
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 ...کار نحرافی در محیطارفتارهای بر سازمانی مسئولیت اجتماعی بررسی اثرات                     وهمکاران   قائدامینی هارونی

 

تقلب سازمانی، انتقاد عمومی از سازمان، انحراف  ، به عنوان مثال،ضرر می زندسازمانی، که به سازمان رفتارهای انحرافی 

، به عنوان مثال، حذف، مضر است فردی که برای همکارانرفتارهای انحرافی  تولید، خرابکاری، عقب نشینی، و ب(

رویدادهایی که احساسات منفی  .با وضعیت عاطفی کارکنان مرتبط است رفتارهای انحرافی در محیط کار.قلدری، تهدید

را افزایش می دهند در حالی که رویدادهایی  رفتارهای انحرافی در محیط کار ج می کنند )حس محرومیت( احتمالاًرا تروی

 نقض قرارداد روانشناختی .که منجر به احساسات مثبت )حس موفقیت( می شوند چنین رفتاری را کاهش می دهند

، بی  )2006و همکاران،  )جاج  ، خصومت )2001، 1فولگر و کروپانزانو ( ، رفتار ناعادلانه( 2020گریپ و همکاران،  )

قع، چنین در وا. کمک می کنند رفتارهای انحرافی در محیط کاربه  ) 2002، 2آمبروز و همکاران ( عدالتی سازمانی

تلافی می  رفتارهای انحرافی در محیط کار عواملی باعث ایجاد حس نارضایتی در بین کارکنان می شود و آنها با

رفتارهای  )یا نارضایتی( یک مقدمه نزدیک مشاهده شده بنابراین، رضایت شغلی ). 2015،  3کزارنوتابوجارسکا( کنند

بر نگرش ها و اقدامات ذینفعان  سازمانیمسئولیت اجتماعی .) 2006و همکاران،  جاج ( است انحرافی در محیط کار

و پاسخ های  سازمانیفعالیت های مسئولیت اجتماعی  متعددی بین پژوهش های .ی تأثیر می گذاردداخلی و خارج

 های مبتنی برسازمان (. 2011هانسن و همکاران،  ؛ 2005، 4کرامر ) شناختی، عاطفی و رفتاری ارتباط برقرار کرده اند

دهند و در نتیجه، کارکنان خود احساس مراقبت و به رفاه کارکنان خود اهمیت می سازمانیفعالیت مسئولیت اجتماعی 

های خود را متوقف کنند یا به که تلاش یابد و کارگران به جای اینر متقابل توسعه میدر نتیجه، رفتا .کنندامنیت می

به . ) 2006مونت و همکاران،  ؛ 2005، 5کروپانزانو و میچل ) کنندشان آسیبی وارد کنند، با تلاش متقابل عمل میسازمان

که به طور داوطلبانه درگیر مسئولیت اجتماعی خارجی هستند و در یک هدف اجتماعی مشارکت  سازمان هایطور مشابه، 

به دلیل تعهد نوع دوستانه آنها به جامعه، چنین  .محترم معرفی کنند سازمانینهادهای  دارند، می توانند خود را به عنوان

 چوداری، ؛ 2011، 6ارتونبارتون و ب ( موجود و بالقوه قابل اعتماد و کمک کننده هستند کنانهایی از نظر کارسازمان 

کنان ;و کار ) 1989، 7روسو ( این نگرش ها و انتظارات وظایف متقابلی را بین کارمند و کارفرما ایجاد می کند. ) 2017

با توجه به  (. 2020ممون و همکاران،  ) باز می دارد رفتارهای انحرافی در محیط کاررا از درگیر شدن در شیوه ها و 

 ، می توان تصور کرد که رضایت شغلی واسطه ارتباط بین رفتارهای انحرافی در محیط کار نزدیکی رضایت شغلی به

 فرضیه هایدر نتیجه،  ).2006و همکاران، جاج  ) است رفتارهای انحرافی در محیط کار و سازمانیمسئولیت اجتماعی 

 .ارائه می شودزیر 

 .دارد تاثیر فتارهای انحرافی در محیط کارر رب سازمانیمسئولیت اجتماعی  :5فرضیه 

 .دارد تاثیر فتارهای انحرافی در محیط کارر ررضایت شغلی ب :6فرضیه 

 .دارد تاثیر ارفتارهای انحرافی در محیط کر رری رضایت شغلی بمیانجیگنقش با  سازمانیمسئولیت اجتماعی  :7فرضیه

 پیشینه پژوهش
                                                 

1 - Folger and Cropanzano 
2 -  Ambrose et al 
3 - Czarnota-Bojarska 
4 -  Cramer 
5 - Cropanzano and Mitchell 
6 -  Barton and Barton 

7 -  Rousseau 
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أثیر رهبری معنوی بر معنویت، وظیفه شناسی و رضایت شغلی و تأثیرات ( در پژوهشی با عنوان ت2021)1واهیونو و همکاران

که دند به این نتیجه رسیدند ر که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام داآن بر کاهش رفتار انحرافی در محیط کا

د که در نهایت منجر به ررضایت شغلی کارکنان را تحریک ک ستتوانشناسی محیط کار میپایداری معنویت و وظیفه

و قصد  رییمقاومت در برابر تغ در پژوهشی با عنوان (2020)2و آگراوال واستاوایسر.شدکاهش رفتار انحرافی در محیط کار

که با روش توصیفی از نوع  درک شده یسازمان تیو حما یشغل یشده فرسودگ لیتعد یگریجانیمدل م کی: ییجابجا

که اغلب  بودقصد ترک شغل  یبرا یامقدمه ر،ییمقاومت در برابر تغ کههمبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند 

 یو قصد ترک شغل با فرسودگ رییر تغرابطه مقاومت در براب نیا بود. ندهیداوطلبانه کارکنان در آ ییدهنده جابجانشان

 یسازمان تیو با حما کرد جادیکننده ا لیرا به عنوان تعد شدهدرک  یسازمان تیحال، حما نیداده شد. با ا حیتوض یشغل

 یاجتماع تیمسئول نیرابطه ب در پژوهشی با عنوان( 2020)3و همکاران ممونیافت.رابطه کاهش  نیبالا، قدرت ا شدهدرک 

که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه  یتبادل اجتماع دگاهید -مشارکت کارکنان  با سازمانی

دهنده نقش نشان هاافتهی نیهمچن داشت و میمستق راتیبر مشارکت کارکنان تأث یشرکت یاجتماع تیمسئول کهرسیدند 

 (2020)4گوتامو  آگراوالبود.رکت و مشارکت کارکنان ش یدرون یاجتماع تیمسئول نیمثبت اعتماد در رابطه ب یاواسطه

و عملکرد در محیط کار  یرفتار انحراف ،یسازمان یرفتار شهروند ،یشغل تیرفتار رهبران بر رضا ریتأث در پژوهشی با عنوان

 تیان و رضارفتار رهبر نیکه ب کهکه با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند  کارکنان یشغل

 یشغل تیکنند، رضا یمافوق با کارکنان خود بد رفتار م ینشان داد که وقت جینتاشت و وجود دا یارتباط معنادار یشغل

،  یسازمان یرفتار رهبران با رفتار شهروند نیارتباط ب واسطهی شغل تیرضا و همچنین  و بالعکس ابدی یآنها کاهش م

نقش متغیرهای فردی و سازمانی به عنوان  ( در پژوهشی با عنوان2020)5و و همکارانویزیبود. ی در محیط کاررفتار انحراف

که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند  پیش بینی کننده رضایت شغلی در بین کارکنان هتل

نی کننده رضایت شغلی و پس از مهمترین عامل پیش بی و مسئولیت اجتماعی سازمانی حمایت سازمانی ادراک شده که

کرد که به نوبه خود با رضایت بینی شناختی مثبت را نیز پیشسلامت سازمانی سرمایه روان. آن سلامت سازمانی است

کارکنان:  جیو نتا سازمانی یاجتماع تیمسئول ( در پژوهشی با عنوان2017)6وانگ و همکاران.شغلی ارتباط معناداری داشت

که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام  یاخلاق تیو هو یسازمان ییشناسا یشده برا تیریمد یگریانجیمدل م کی

از  کیبا هر  یسازمان ییشناسا قیدرک شده کارکنان از طر سازمانی یاجتماع تیمسئول کهدادند به این نتیجه رسیدند 

. به طور خاص، ی( رفتار کمک3درون نقش، و ) یل( عملکرد شغ2) ،تمایل به ترک شغل( 1دارد: ) میرمستقیرابطه غ رهایمتغ

 یاخلاق تیتر بود که کارکنان هو یقو یترک شغل زمان تمایلدرک شده و  سازمانی یاجتماع تیمسئول نیب یرابطه منف

با  یو رفتار کمک یدرون نقش یدرک شده و عملکرد شغل سازمانی یاجتماع تیمسئول نیداشتند و رابطه مثبت ب یبالاتر

: سازمانی یاجتماع تیمسئولپنهان  ینقش ها( در پژوهشی با عنوان 2017)7شین و همکارانشد.  تیتقو یخلاقا تیهو

                                                 
1 - Wahyono& et al 

2 -  Srivastava& Agrawal 

3 -  Memon& et al 
4 -  Agrawal & Gautam 

5 -  Viseu & et al 

6 -  Wang& et al 
7 -  Shin& et al 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Wahyono
https://www.emerald.com/insight/search?q=Wahyono
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که با روش توصیفی  رمولدیغ یکار یکننده در برابر رفتارها یریشگیپ کیبه عنوان  سازمانی یاجتماع تیدرک مسئول

با  یو منف میرمستقیدرک شده به طور غ سازمانی یجتماعا تیمسئول کهاز نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند 

 در پژوهشی با عنوان( 2016)1فاروق و همکارانبود.مرتبط  یعاطف یتعهد سازمان قیاز طر رمولدیغ یکار یرفتارهاسه نوع 

 یم ریتأث یچند کانون جیو نتا یسازمان ییبر شناسا یسازمان یو خارج یداخل یاجتماع تیکه مسئول یچندگانه ا یرهایمس

 کهکه با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند  یو اجتماع یکننده فرهنگ لیگذارد: نقش تعد

 یو اجتماع یفرهنگارزش های  کننده  لینقش تعد یسازمان ییبر شناسا یسازمان یو خارج یداخل یاجتماع تیمسئول

 ی: بررسیبر تعهد سازمان سازمانی یاجتماع تیمسئول ریتأث هشی با عنواندر پژو( 2013)2فاروق و همکارانتاثیر داشت.

 تیمسئول کهکه با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند  چندگانه یگریانجیم یهاسمیمکان

 ی با نقش میانجی اعتماد سازمانی تاثیر دارد.بر تعهد سازمان سازمانی یاجتماع

نشان داده  1رد مطرح شده در ادبیات پژوهش و فرضیه های مطرح شده مدل مفهومی پژوهش که در شکل با توجه موا

 شده طراحی شد.

 
 (2021ون و همکاران)برگرفته از پژوهش مم : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 

 

 پژوهش شناسی روش

                                                 
1 -  Farooq& et al 

2 -  Farooq& et al 
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می  )سازی معادله ساختاری مدلی)حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر تحلیل داده ها توصیفی از نوع همبستگ پژوهش

 نفر است  660به تعداد )خوراسگان( شاغل در دانشگاه آزاد واحد اصفهان ی آماری این پژوهش کارکنان جامعهباشد. 

ای متناسب با حجم است و پژوهشگر هر دانشکده را به عنوان یک گروه کاری       با توجه به اینکه روش نمونه گیری، طبقه

ای استفاده نماید و  مدیر ارشد آن به عنوان رهبر گروه است. بنابراین نیازمند آن بود که از روش طبقه   مدنظر قرار داده که

سوی دیگر از آن  شگاه آزاد         از  سگان( به عنوان زیرمجموعه دان صفهان)خورا سلامی واحد ا شگاه آزاد ا جایی که این دان

عنوان یک گروه کاری قلمداد کرد حال برای آنکه برای ها را به توان آناسلالالالامی  اسلالالاتان اصلالالافهان هسلالالاتند بنابراین می

گیری، پژوهشگر هردانشکده نمونه کافی گرفته شود و پژوهشگر بتواند متغیرهای پژوهش را ارزیابی کند . به منظور نمونه

دید سپس  محاسبه گر 601/0ابتدا یک نمونه مقدماتی گرفت و واریانس نمونه را محاسبه کرد که بیشترین مقدار واریانس 

 با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه محاسبه گردید. 

𝑛 =
𝑁(𝑡𝛼/2)2𝑠2

(𝑁 − 1)𝜀2 + (𝑡𝛼/2)2𝑠2
 

 

𝑛 =
660 ∗ (1.96)2(0.601 )

(660 − 1)(.05)2 + (1.96)2(0.601)
= 445 

 

 گیری جامعه محدود( نمونه1فرمول شماره )

در این پژوهش برای گردآوری داده های مورد استفاده شد.  طبقه ای متناسب با حجمه گیری در این پژوهش از روش نمون

سوالات تخصصی در طیف لیکرت بوده که نحوه امتیاز دهی به صورت زیر . نیاز تحقیق از ابزار پرسشنامه استفاده شده است

 می باشد:ترکیب سوالات پرسشنامه به ترتیب زیر می باشد:

 سئوالات پرسشنامه ( ترکیب 1جدول )

 نگارنده پرسش نامه سوالات در پرسشنامه تعداد مولفه ها

 (2014)فاروق و همکاران و همکاران 20 سازمانیمسئولیت اجتماعی 

  (2014) ژانگ و همکاران 5 رضایت شغلی

رفتارهای انحرافی در محیط 

 کار

 (2000) بنت و رابینسون 12

  ( 2007) همکاران و کیم 15 تمایل به ترک شغل

به منظور بررسی پس از تدوین طرح مقدماتی پرسش نامه تلاش گردید تا میزان روایی و پایایی پرسش نامه ها تعیین شود. 

ها قبل از اجرا با استفاده از نظرات اساتید و خبرگان مورد بررسی قرار گرفت. به منظور بررسی روایی محتوایی،  پرسشنامه

نفر از جامعه آماری پژوهش تکمیل گردید و پس از ویرایش مفهومی  30مذکور توسط های روایی صوری پرسشنامه

برخی از سوالات، ابزار اندازه گیری از روایی صوری برخوردار گردید. نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان داد تمامی 
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ا است خلاصه نتایج تحلیل ههستند و این نشان دهنده مورد قبول بودن گویه 9/0های بالای های برازش، سوالشاخص

 ( نشان داده شده است.3عاملی تاییدی در جدول شماره)

 نتایج تحلیل عاملی تاییدی ابزارهای پژوهش.  2جدول شماره

 پرسش نامه سوالات

 

 نتایج تحلیل عاملی تاییدی

 

 

 نتیجه گیری

 20تا  1سوالات 
مسئولیت اجتماعی 

 سازمانی

/df = 95/0 ,      GFI=0 95/ , 

 AGFI = 95/0  , RMSEA= 

03/0  

 مناسب مدل برازش

 است

 رضایت شغلی 25-21سوالات 
/df = 92/0 ,      GFI= 92/0 ,  

AGFI = 92/0 , RMSEA= 01/0  

 مناسب مدل برازش

 است

 رفتارهای انحرافی در محیط کار 37-26سوالات 

/df = 94/0  ,GFI= 94/0 ,  

AGFI= 99/0 ,       

RMSEA= 01/0  

 مناسب مدل برازش

 است

 تمایل به ترک شغل 52-38سوالات 

/df = 99/0  ,GFI= 99/0/0 ,  

AGFI= 95/0 ,       

RMSEA= 03/0  

 مناسب مدل برازش

 است

بدین منظور یک نمونه اولیه  در این پژوهش به منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفای کرونباخ استفاده گردیده است.   

سپس با ا    30شامل   سش نامه پیش آزمون گردید و  سش نامه   ستفاده از داده پر ست آمده از این پر ها و به کمک های به د

ست آمده برای هر         1اس.پی.اس.اسافزار آماری نرم شد که عدد بد سبه  ضریب اعتماد با روش آلفای کرونباخ محا میزان 

قابلیت اعتماد و یا  نامه های مورد استفاده، ازباشد. این اعداد نشان دهندۀ آن است که پرسشابزار به شرح جداول ذیل می

 به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار می باشد.

 (ضرایب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه پژوهش3جدول )

 ضریب آلفای کرونباخ شماره سوالات در پرسشنامه مولفه ها

 88/0 1-20 سازمانیمسئولیت اجتماعی 

 77/0 25-21 رضایت شغلی

رفتارهای انحرافی در محیط 

 کار

26-37 90/0 

 90/0 52-38 تمایل به ترک شغل

                                                 
1 SPSS 

2χ

2χ

2χ

2χ
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 پژوهشیافته های 

 فرضیه اصلی:

رضایت با نقش میانجی  تمایل به ترک شغلو  رفتارهای انحرافی در محیط کاربر  سازمانیمسئولیت اجتماعی اثرات 

 تاثیر دارد. شغلی

 بررسی مدل اصلی

 

 
  پژوهشاصلی  مدل: 2شکل

 : برازش مدل4جدول 

 نتیجه گیری مقدارمدل مقداراستاندارد رد بررسیشاخص های مو

AVIF برازش مدل مناسب است 00/2 در حالت    ایده آل 3/3کمتر از ا.وی.آی.اف 

GOF برازش مدل مناسب است 77/0  25/0مقدار مناسب بیشتر از جی.او.اف 

SPR برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل  اس.پی.آر 

RSCR برازش مدل مناسب است 1 1یده آل حالت ا آر.اس.سی.آر 

SSR برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از اس.اس.آر 

NLBCDR برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از آن.ال.بی.سی.دی.آر 

مدل وضعیت مناسب و ایده آلی دارد لذا برازش مدل معنادار است.  با توجه به جدول و مدل ارائه  5با توجه به جدول 

با نقش  تمایل به ترک شغلو  رفتارهای انحرافی در محیط کاربر  سازمانیمسئولیت اجتماعی ایب تأثیر شده دربالا، ضر

 به شرح زیر است: رضایت شغلیمیانجی 

با نقش  تمایل به ترک شغلو  رفتارهای انحرافی در محیط کاربر  سازمانیمسئولیت اجتماعی :ضرایب تأثیر 5جدول 

 رضایت شغلیمیانجی 
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تماعی مسئولیت اج 

 سازمانی

رفتارهای انحرافی در  

 محیط کار

تمایل به ترک 

 شغل

رضایت 

 شغلی

     سازمانیمسئولیت اجتماعی 

رفتارهای انحرافی در محیط 

 کار

52/0-    

   -55/0 -43/0 تمایل به ترک شغل

 رضایت شغلی

 

66/0 44/0-   

 مدلمعنی داری روابط  بررسی:6جدول

 معناداری میزان اثر رابطه

 000/0 -43/0 تمایل به ترک شغل – سازمانیمسئولیت اجتماعی 

 001/0 -55/0 تمایل به ترک شغل -رضایت شغلی  – سازمانیمسئولیت اجتماعی 

 001/0 -66/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار -رضایت شغلی – سازمانیمسئولیت اجتماعی 

 000/0 -52/0 کار رفتارهای انحرافی در محیط – سازمانیمسئولیت اجتماعی 

و معناداری  منفیتاثیر  تمایل به ترک شغل بر رضایت شغلی  قیطر از سازمانیمسئولیت اجتماعی  8با توجه به جدول 

رفتارهای انحرافی در  بر رضایت شغلی  قیطر از سازمانیمسئولیت اجتماعی و  است -55/0دارد که ضریب این تاثیر 

بر  سازمانیمسئولیت اجتماعی  و تاثیر مستقیماست  -66/0ارد که ضریب این تاثیر و معناداری دمنفی تاثیر  محیط کار

مسئولیت اجتماعی  و تاثیر مستقیم است- 43/0می باشد. که ضریب این تاثیر  منفینیز معنادار  و  تمایل به ترک شغل

 است.- 52/0این تاثیر می باشد. که ضریب  منفینیز معنادار  و  رفتارهای انحرافی در محیط کاربر  سازمانی

 : همبستگی بین متغیرهای مکنون و خطا7جدول 

مسئولیت اجتماعی  

 سازمانی

رفتارهای انحرافی در محیط  تمایل به ترک شغل

 کار

رضایت 

 شغلی

 55/0 44/0 55/0 (88/0) سازمانیمسئولیت اجتماعی 

 57/0 51/0 (87/0) 55/0 تمایل به ترک شغل

 رفتارهای انحرافی در محیط

 کار

57/0 55/0 (86/0) 58/0 

 (85/0)  51/0 52/0 55/0 رضایت شغلی

 فرضیات فرعی:

 :آزمون فرضیه های فرعی مدل پژوهش 8جدول
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 میزان فرضیه ها 

 اثر

مقدار 

 معناداری

خطای 

 معیار

نتیجه 

 فرضیه

تمایل به ترک  مثبت بر سازمانیمسئولیت اجتماعی  فرضیه اول

 دارد.تأثیر  شغل

 ییدتأ 035/0 >000/0 -43/0

رفتارهای انحرافی در  بر سازمانیمسئولیت اجتماعی  فرضیه دوم

 دارد.تأثیر  محیط کار

 ییدتأ 035/0 >000/0 -52/0

 ییدتأ 035/0 >000/0 66/0 دارد.تأثیر  رضایت شغلیبر  سازمانیمسئولیت اجتماعی  فرضیه سوم

مسئولیت اجتماعی  میانجی بیننقش  رضایت شغلی چهارم فرضیه

 دارد تمایل به ترک شغل و سازمانی

 ییدتأ 035/0 >000/0 -55/0

مسئولیت اجتماعی  بین  میانجینقش  رضایت شغلی فرضیه پنجم

 دارد رفتارهای انحرافی در محیط کار و سازمانی

 ییدتأ 035/0 >000/0 -66/0

 ییدتأ 038/0 >000/0 -44/0 داردتاثیر  تمایل به ترک شغل بر رضایت شغلی فرضیه ششم

تاثیر  رفتارهای انحرافی در محیط کار بر رضایت شغلی فرضیه هفتم

 دارد

 ییدتأ 038/0 >000/0 -55/0

نشان داد  بالا جیو  نتا استروابط معنادار  هیکل وبوده  05/0از  کمترآمده دستهب ی(، سطح معنادار8) جدول به توجه با

توان گفت با یاست، م-43/0 ریتأث نیا بیضر داردمنفی  یمعنادار ریتأثیل به ترک تما بر سازمانیمسئولیت اجتماعی که 

رفتارهای  بر سازمانیمسئولیت اجتماعی  و ابدییم کاهش شغل تمایل به ترک زانیم سازمانیمسئولیت اجتماعی افزایش 

مسئولیت اجتماعی افزایش ن گفت با توایاست، م-52/0ریتأث نیا بیضر داردمنفی  یمعنادار ریتأثانحرافی در محیط کار  

 ریتأث رضایت شغلی بر سازمانیمسئولیت اجتماعی و  ابدییمکاهش رفتارهای انحرافی در محیط کار   زانیم سازمانی

 رضایت شغلی زانیم سازمانیمسئولیت اجتماعی افزایش توان گفت با یاست، م 66/0ریتأث نیا بیضر دارد مثبت یمعنادار

 ریتأث نیا بیضر و دارد ریثات شغل تمایل به ترک بر رضایت شغلی قیطر از سازمانیمسئولیت اجتماعی   و ابدییم افزایش

 یگریانجیبا م وسازمانی مسئولیت اجتماعی  افزایشتوان گفت با یم ریتأث بیبودن ضرمنفی . با توجه به است- 55/0

رفتارهای  بر رضایت شغلی قیطر از سازمانیتماعی مسئولیت اج  و ابدییم کاهشتمایل به ترک  زانیم رضایت شغلی

توان گفت با یم ریتأث بیبودن ضر منفی. با توجه به است - 66/0 ریتأث نیا بیضر و دارد ریثاتانحرافی در محیط کار  

 ابدییم کاهشرفتارهای انحرافی در محیط کار   زانیم رضایت شغلی یگریانجیبا م و سازمانیمسئولیت اجتماعی  افزایش

بودن ضریب تاثیر  منفیمی باشد. با توجه به -44/0و ضریب این تاثیر  دارد ریثات شغل  تمایل به ترک بر رضایت شغلی و

رفتارهای انحرافی  بر رضایت شغلیمی یابد و  کاهش شغل تمایل به ترک میزان  رضایت شغلیمی توان گفت با افزایش 

بودن ضریب تاثیر می توان گفت با افزایش  منفیمی باشد. با توجه به -55/0 و ضریب این تاثیر دارد ریثاتدر محیط کار  

 .می یابد کاهشرفتارهای انحرافی در محیط کار  میزان  رضایت شغلی
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 و پیشنهادات نتیجه گیری

یق از طر و تمایل به ترک شغل کار یطبر رفتارهای انحرافی مح سازمانیمسئولیت اجتماعی  تأثیرپژوهش هدف تعیین این 

و تمام فرضیه های پژوهش تایید شد .یافته های این پژوهش با پژوهش های واهیونو و  انجام شد.میانجی رضایت شغلی 

، ویزیو و همکاران (2020) گوتامو  آگراوال، (2020و همکاران ) ممون، (2020) و آگراوال واستاوایسر، (2021همکاران )

( 2013( و فاروق و همکاران )2016، فاروق و همکاران )(2017ران(، شین و همکا2017(، وانگ و همکاران )2020)

قبلی پژوهش های برخلاف  .مبتنی بر نظریه هویت اجتماعی و نظریه تبادل اجتماعی است حاضر پژوهش همخوانی دارد.

 شده اند بر تعهد سازمانی عاطفی متمرکز سازمانیمسئولیت اجتماعی  که بر سازه های معمول برای اندازه گیری تأثیر

فاروق و همکاران(  ) مانی و رفتار اشتراک دانششناسایی ساز ،) 2017شین و همکاران،  ؛ 2013فاروق و همکاران،  (

فاروق و  ) و اعتماد سازمانی به عنوان میانجی(2020محمود و همکاران،  ؛ 2017اران، وانگ و همک ؛ 2014همکاران، 

رضایت شغلی به عنوان میانجی منجر به رفتارهای کاری منفی متمرکز شده  متغیرحاضر بر  پژوهش، ( 2019همکاران، 

 شدن دهد که مسئولیت اجتماعی داخلی بهترین شاخص رضایت شغلی بوده که منجر به سپرنتایج پژوهش نشان می.است

سازگار است که بر  سیستم کاری با علملکرد بالا ها با ادبیاتیافته .شوددر برابر رفتارهای کاری نامطلوب کارکنان می

برای تبدیل شدن به منبع مزیت رقابتی تأکید  کنانهای مدیریت سرمایه انسانی برای ایجاد انگیزه در کاراستفاده از استراتژی

کند و بنابراین، نتیجه ادبیات موجود را بیشتر تثبیت می ) 2021چن و همکاران،  ؛ 2019فاروق و همکاران،  ) کندمی

ای از کارکنان با انگیزه نشان داخلی برای ایجاد مجموعه سازمانیجتماعی مسئولیت ا مشارکت مثبتی بین رضایت شغلی و

مسئولیت اجتماعی انجام شده در مورد  پژوهش هایبا سایر  2و فرضیه  1از فرضیه ی به عنوان مثال، یافته ها.دهدمی

ممون و همکاران،  ؛ 2019ذوالفقار و همکاران،  ؛ 2019 ، 2014 ، 2013فاروق و همکاران، ) سازگار است سازمانی

به رشد اعتماد و ایمان کمک می کند و  سازمانیمسئولیت اجتماعی  که برنامه های دادن نشا( . یافته ها 2021 ، 2020

ایت آشکار از مشخص شده است که به دلیل حم (.2014عظیم و همکاران،  ) احساس رضایت شغلی را توسعه می دهد

درونی و احساسات  سازمانیمسئولیت اجتماعی  (، از طریق4و فرضیه  3توسط عدالت سازمانی مفروض )فرضیه کنان کار

کارکنان .)2017فاروق و همکاران،  ( خارجی ایجاد شده است سازمانیمسئولیت اجتماعی  تعمیم یافته عدالت از طریق

و تمایل به  کار یطرفتارهای انحرافی محبه نوبه خود، با نشان دادن وابستگی های خود به سازمان در قالب کاهش سطح 

یافته های این .) 2020ممون و غنی،  ؛ 2019 سینگ، و سینگ ؛ 2011سایبرت و همکاران،  ) متقابل می شوند ترک شغل

این نشان  .بر رضایت شغلی است سازمانیمسئولیت اجتماعی  همچنین حاکی از تأثیر مثبت واضح بعد خارجیپژوهش 

مربوط به رشد اقتصادی، کمک های مالی، خیریه و تعهد به مشکلات  سازمانیمسئولیت اجتماعی  می دهد که فعالیت های

 سازمانیمسئولیت اجتماعی  دهد که رفتاراین نشان می .تباط با احساسات و عواطف کارکنان نیستاجتماعی نیز بی ار

های بشردوستانه کمک .ها برای درک چگونگی واکنش کارکنان به این اقدامات سازمانی مهم و حیاتی استسازمان

آنها همچنین سازمان خود  .کنندس غرور میافزاید و کارکنان نسبت به سازمان خود احساداری شغل میها به معنیسازمان

در  .را مراقبت و مسئولیت پذیر می بینند که در نهایت باعث ایجاد حس بالاتری از اسارت عاطفی با سازمان آنها می شود

 نیسازمامسئولیت اجتماعی  ها، در مقایسه بابر اساس یافته.نتیجه روابط خود با سازمان را به صورت مثبت بررسی می کنند
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دهد که کارگران این نشان می .داخلی دارند سازمانیمسئولیت اجتماعی  هایخارجی، کارکنان تمایل بیشتری به فعالیت

این احتمالاً به  .شود تا سایرین )ذینفعان خارجی(هایی هستند که دقیقاً به آنها مربوط میدر پاکستان بیشتر نگران فعالیت

برای  ایراندر غیاب مزایای اجتماعی اعطا شده توسط دولت، مردم در  .شور استدلیل وضعیت نسبتاً ضعیف اقتصادی ک

برای این منظور امنیت شغلی دغدغه اصلی  .تامین مایحتاج زندگی خود عمدتاً به درآمد شخصی خود وابسته هستند

، احساس امنیت می هنگامی که کارکنان متوجه می شوند که سازمان به آنها اهمیت می دهد و نگران آنهاست .آنهاست

مدلی را بر اساس ساختار رضایت  پژوهشاین .کنند و به سازمان خود وفادار می شوند و در اقدامات خود صادق می شوند

کند )خارجی و داخلی( ایجاد شده است، ارائه می سازمانیمسئولیت اجتماعی  هایشغلی کارکنان، که در نتیجه فعالیت

این مدل آزمایش شده تجربی در  .کندکارکنان، اعتماد و عدالت سازمانی را منتقل می که احساس مراقبت و نگرانی برای

های اساسی را در ، نظریهاین پژوهشتأثیر دومینوی  -1.فراهم می کند گرانپژوهشزمینه پاکستان پیامدهای مهمی را برای 

 پژوهش .دهدها ارتقا میان در سازمان، رضایت شغلی و رفتارهای کاری کارکن سازمانیمسئولیت اجتماعی  مورد رابطه

 سازمانیمسئولیت اجتماعی  هایکار از طریق فعالیت یطدهد که در ادبیات موجود، انصاف درک شده در محما نشان می

شود، بر حس اعتماد و رضایت شغلی کارکنان تأثیر داخلی احساس می سازمانیمسئولیت اجتماعی  ویژهها بهدانشگاه 

سینگ و  ؛ 2014اوگوو و همکاران،  ؛ 2011سیبرت و همکاران،  ؛ 2008والنتاین و فلیشمن،  عنوان مثال،گذارد )به می

موریسون،  ؛ 2010لیو و همکاران،  ) که منجر به رفتار صدای مثبت می شود ( 2020ممون و غنی،  ؛ 2019سینگ، 

انحرافی در محیط از رفتار  ( 2021ممون و همکاران،  ; 2014آنتوناکی و تریولاس، . (2011 همکاران، و سیبرت ؛ 2011

مسئولیت اجتماعی  هایبه طور مشابه، از فعالیت (. 2020محمود و همکاران،  ؛ 2017شین و همکاران،  ) بازدارندکار 

فاروق و  ( کندشود که از رفتارهای منفی جلوگیری میکه منجر به رفتارهای کاری مثبت می دکنحمایت می یسازمان

ممون و همکاران.  ؛ 2019ذوالفقار و همکاران،  ؛ 2016وری و روپ، مال ؛ 2014یو و چوی،  ؛ 2014 ، 2013همکاران، 

دهد، شناختی اجتماعی را به تفسیر یک پدیده سازمانی بسط میهای روانزمانی که نظریه پژوهش حاضر -2(.2021 ، 

در سطح کلان را با متغیرهای مرتبط با  سازمانیمسئولیت اجتماعی  ما یک تعریف .کندای ارائه میرشتهیک پارادایم بین

 سازمانیمسئولیت اجتماعی  نشان می دهد که ادبیات )2006( روپ و همکاران .دکارکنان در سطح خرد ترکیب می کن

با  پژوهشبنابراین این  .به دلیل تأکید بیش از حد بر مطالعات در سطح کلان، فاقد یک بررسی جامع در سطح خرد است

مسئولیت  پژوهش هادر نگرش و رفتار کارکنان، راه جدیدی را در  سازمانیمسئولیت اجتماعی  کردن نقش برجسته

مسئولیت  در مقایسه، آخرین ادبیات عمدتاً به تأثیر مستقیم -3(.2012و گلاواس،  سینی)آگو باز کرد سازمانیاجتماعی 

 سازمانیمسئولیت اجتماعی  سط آن رفتار کارکنان ازروشی که تو .بر نگرش کارکنان توجه کرده است سازمانیاجتماعی 

  سازمانیمسئولیت اجتماعی  حاضر نشان می دهد که شیوه های پژوهش نتایج  .ایجاد می شود نیز نیاز به توضیح دارد

سم با توضیح مکانی .ها منبع رضایت شغلی کارکنان است که به نوبه خود بر نیات و رفتار آنها تأثیر می گذارد دانشگاه

اخیر را که تأثیر مشارکت های  پژوهشبر این اساس،  .به طور قابل توجهی افزایش یافته است پژوهشپایداری، مفهوم کلی 

دهد، ها و رفتار کارکنان در محل کار مورد بحث قرار میرا بر نگرش سازمانیمسئولیت اجتماعی  هایدر شیوه دانشگاه ها

مسئولیت اجتماعی  ه یک کشور در حال توسعه، این مقاله نشان می دهد کهبر اساس زمینشود.گسترش داده و تقویت 
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مسئولیت  این نشان می دهد که هر دو شکل .داخلی و خارجی بر نگرش ها و رفتارهای کارکنان تأثیر دارد سازمانی

و تمایل به  کار یطمحرفتارهای انحرافی به عنوان پیشایند دور رفتارهای انحرافی در محل کار از جمله  سازمانیاجتماعی 

بیشتر نشان  پژوهشاین  .از طریق فرآیند هویت اجتماعی و روابط مبادله با واسطه رضایت شغلی عمل می کنند ترک شغل

گیرد، تأثیر بیشتری بر داخلی که برای خود کارمندان هدف قرار می سازمانیمسئولیت اجتماعی  هایدهد که فعالیتمی

خارجی که هدف آن جامعه است،  سازمانیمسئولیت اجتماعی  هاین نسبت به فعالیتها و رفتارهای کارکنانگرش

پیامدهای متعددی برای مدیران و محققان  سازمانیمسئولیت اجتماعی  این یافته ها در مورد اثرات متمایز فعالیت های .دارد

ید در مورد مدیریت منابع انسانی مسئول داخلی به این معناست که مدیریت با سازمانیمسئولیت اجتماعی  نفوذ بیشتر.دارد

 کنانبر این تصور تاکید کنید که کار)2020( ممون و همکاران (.2021ژوانگ و همکاران،  ( در محیط کار نگران باشد

کار تجزیه و تحلیل و درک می کنند و نگرش هایی را ایجاد می  یطآنها سیگنال ها را در مح .بسیار سازگار هستند

انی و تعهد نسبت به آنها این بدان معناست که به محض اینکه کارکنان متوجه شدند که سازمان دارای محیط نگر .کنند

است، کارکنان رفتار مراقبتی را متقابلاً انجام می دهند و تمایل دارند وظایف خود را به نفع و پیشرفت سازمان خود انجام 

از متخصصان و مدیران می خواهد تا نگرانی، مراقبت و حفاظت خود را از طریق چندین مداخله منابع انسانی،  .دهند

ها تأثیرگذارترین  جایی که این از آن .طریق رفتارهای مربیگری رهبر و سیستم ارتباطی بیان کنند حمایت سازمانی از

بدارکار و پاندیتا،  ( عوامل انگیزش کارکنان و ابزاری در مقاومت در برابر رفتارهای انحرافی کارکنان هستند

علاوه بر این، به شرطی که رشد اخلاقی مدیران بر .) 2020اران، شرف و همک؛ 2020بابالولا و همکاران،  ؛ 2014

ی واحد مدیران دانشگاه آزاد اسلام، ) 2008والنتاین و فلیشمن،  ) تأثیر بگذارد سازمانیمسئولیت اجتماعی  هایفعالیت

ها نه دانشگاه ویژه،به.   ای از مسائل رهبری را در ارتقای کارکنان در نظر بگیرندباید طیف گسترده اصفهان )خوراسگان(

توانند به طور مؤثر به شرایط اخلاقی ای را که مدیران میتنها باید بر افزایش کارایی کارگران تمرکز کنند، بلکه باید درجه

ها همچنین باید جلسات آموزشی را ایجاد کنند که بر تفکر اخلاقی دانشگاه  .ند، در نظر بگیرندمبتنی بر کار پاسخ ده

مسئولیت اجتماعی  روابط متقابل بین .های موقعیت محور و ایفای نقش استفاده کندمدیریتی متمرکز باشد و از داستان

نه کردن پول برای اهداف اجتماعی توسط خارجی و رفتارهای انحرافی کارکنان حاکی از آن است که هزی سازمانی

را به عنوان یک رویکرد یک  سازمانیمسئولیت اجتماعی  بنابراین، مدیران نباید .سازمان ها اثرات سرریز خود را دارد

، مجموعه ای از کارکنان راضی و عملکرد بهتر سازمانی سازمانیطرفه برای بخشش در نظر بگیرند، بلکه در قالب تصویر 

بشردوستانه نیست، بلکه انتظارات نهفته  سازمانیمسئولیت اجتماعی  این تنها خواسته جامعه بزرگتر برای انجام .ددبرمی گر

اول، از آنجایی که با موضوع پدیدارشناختی احساسات و  .استمحدودیت دارای چند  پژوهشاین .کارکنان نیز هست

یک پرسشنامه بسته ممکن است تصویر واقعی را آشکار عواطف کارکنان سروکار دارد، جمع آوری داده ها از طریق 

از این رو، مصاحبه های عمیق، بحث گروهی متمرکز، مشاهده و سایر رویکردهای کیفی ممکن است برای درک  .نکند

 سازمانیمسئولیت اجتماعی  دوم، انتظار می رود واکنش کارکنان به فعالیت های .بهتر موضوع مورد استفاده قرار گیرد

ی و بیرونی یک سازمان متاثر از عوامل جمعیت شناختی )سن، جنسیت، تحصیلات(، روانشناختی )شخصیت، ارزش درون

حاضر اثر تعدیل کننده چنین متغیرهایی  پژوهشبا این حال،  . .ها( و زمینه ای )فرهنگ، اندازه سازمان، نوع سازمان( باشد

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.803481/full#B162
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یک واحد  در خاص پژوهش این سوم، . ست به این جنبه توجه کندبنابراین، مطالعات آینده ممکن ا . را بررسی نمی کند

سایر دانشگاه ها و  برای را نتیجه توان نمی بنابراین، است، شده انجام دهندگان پاسخ از کمی نسبتاً تعداد با دانشگاهی

  .داد تعمیم سازمان ها
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the workplace and the desire to leave the job with the mediating role of job satisfaction 
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The purpose of this research is to determine the effects of organizational social responsibility 

on deviant behaviors in the workplace and the tendency to leave the job with the mediating 

role of job satisfaction. The statistical population of this research was made up of all the 

employees of Isfahan Islamic Azad University (Khorasgan) in the number of 660 people, and 

244 people were selected as a sample through the stratified sampling method based on the size 

of the sample. The research tool was the responsibility standard questionnaire. Organizational 

Social Farooq et al. (2014) and Zhang et al.'s standard job satisfaction questionnaire (2014) 

and Bennett and Robinson's (2000) deviant behavior standard questionnaire in the workplace 

and Kim et al.'s standard questionnaire (2007) ) were that the validity of the questionnaires was 

examined based on the content validity using the opinion of experts, the form based on the 

views of a number of the statistical community and the structure with the factor analysis 

method, and after the necessary terms, the validity was confirmed and on the other hand, the 

reliability of the question Letters were estimated by Cronbach's alpha method as 0.88, 0.77, 

0.90 and 0.90 respectively. Data analysis was done at two descriptive and inferential levels 

including structural equation modeling. The results of the research showed that organizational 

social responsibility through job satisfaction has a negative and significant effect on the desire 

to leave the job, and the coefficient of this effect is -0.55, and organizational social 

responsibility through job satisfaction has a negative and significant effect on deviant 

behaviors in the workplace. The coefficient of this effect is -0.66 and the direct effect of 

organizational social responsibility on the desire to leave the job is also significant and 

negative. The coefficient of this effect is 0.43 and the direct effect of organizational social 

responsibility on deviant behaviors in the work environment is also significant and negative. 

The coefficient of this effect is -0.52 

Key words: organizational social responsibility, deviant behaviors in the workplace, desire to 

leave the job, job satisfaction 


