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كاركنان و مديران سازمان بازنشستگي كشوري در تهران اسـت، نشـان    ةكلي نفري از170 ةنمون
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  مقدمه
 ،نمودهتر از گذشته  را به مراتب پيچيده  ها زمانافزون تكنولوژي، ساامروز و رشد روزدنياي  مسائل

 يكـي از تبعـات ايـن   . ي عصر حاضر دشـوارتر از قبـل شـده اسـت     ها كردن سازمان نتيجه ادارهدر
  . رفتار سازماني كاركنان استة پديد ،پيچيدگي

از آنجاكـه   .كاركنان دارد) انحرافي(رفتارهاي درست يا نادرست  بروز در مهمي نقش سازمان
 مديريتي عوامل را سازماني عوامل توان مي، قرار دارد مدير كنترل عوامل سازماني تحت ترين مهم
منصفانه، فرهنگ سازماني، ساختار جبران  قوانين غير: ترين اين عوامل عبارتند از مهم .دانست نيز

  .شغل و ابهام در عملكرداعتمادي كاركنان  ها، نگرش منفي و بدبينانه، بي پاداش خدمات و
كـرده و   ارادي كـه هنجارهـاي سـازماني را نقـض     عبارت است از رفتار ،انحرافي كاري رفتار

در  اسـت و صورت فردي  هبرخي انحرافات ب. كند دو را تهديد مي يا هر كاركنان، سلامتي سازمان
سـازمان اسـت كـه در     اتبرخي انحراف ـ و ا همكارانادبانه ب رفتار بي مانند ؛شود اعضا متمركز مي

هـاي زيـادي از رفتارهـاي انحرافـي      بنـدي  تقسيم . ها تلاش ةشود؛ مثل مضايق سازمان هدايت مي
  ).1388 سلماني،( گرفته است انجامكاري 

طالعات ماما ، سازمان نقش بسزايي دارد تضعيف عملكرد و بهبود در كاري انحرافي رفتارهاي
ي بالا بـراي   ها چراكه با وجود صرف هزينه ؛اين خصوص صورت نپذيرفته است كافي در جامع و

 ،بـه ايـن مهـم    تـوجهي  بـي هاي مختلف، در صورت  ي سازماني در زمان ها ايجاد قوانين و هنجار
 پـيش رو  پـژوهش  در ،از ايـن رو  .دكنناپذيري به سازمان و كاركنان وارد  تواند خسارت جبران مي

سي ربركاركنان  رفتار كاري انحرافي بروز درعوامل سازمان و مديريت  تأثير حدشده است تلاش 
  ).1989 ،همكاران و كولبرت( شود

يكي  ،گونه رفتارها هاي مختلف به اين توجه جدي پژوهشگران عرصه )2002( پترسونبه باور 
 اسـت كـه در اثـر   چشـمگيري   ةدليل هزين و ديگري به ستاين نوع رفتارها ةددليل شيوع فزاين به

ثر در بروز ؤبر همين اساس، شناسايي عوامل م. شود ها تحميل مي اين نوع رفتارها به سازمانبروز 
و از آن  سـت احيـاتي   هـاي اخيـر بسـيار    ويژه در سال ها، به رفتار كاري انحرافي كاركنان سازمان

پـژوهش  بنابراين، . ستهاگونه رفتار ثير هر يك از اين عوامل در بروز اينأبررسي ميزان ت ،تر مهم
مـديريت در بـروز رفتـار كـاري انحرافـي       عوامـل سـازمان و   تأثيردنبال تعيين ميزان  به پيش رو

 . است بازنشستگي كشوري كاركنان سازمان
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 پژوهش ة نظريپيشين

  رفتار كاري انحرافي 
كرده و سـلامتي   ارادي كه هنجارهاي سازماني را نقض كاري انحرافي عبارت است از رفتار رفتار

خير، اتلاف أت ،ي انحرافي منفي شامل غيبت ها رفتار. كند يا هردو را تهديد ميكاركنانش  ،سازمان
 ـ    است سازمان خريب امكاناتمنابع، دزدي، پرخاشگري و ت  بو رفتار انحرافـي مثبـت نيـز در قال

يـك   ،رفتـاري هريـك از كاركنـان    ةدر خزان .يابد سازماني و خلاقيت نمود ميـ   ي مدني ها رفتار
حالـت تعـادل   ي مثبـت در   هـا  باور بر اين است كه رفتـار . شكل از اين رفتارها يا هردو وجود دارد

 .نـد پيوند وقوع مي وضعيت نامتعادل بهرفتارهاي منفي در و  ندنك روز ميب هيجاني عاطفيـ رواني  
  :عبارتند از اند كه بخش كردهروه چهار گ اين رفتارها را به )1995( بنتارش همك رابينسون و

دهد كه كاركنان استانداردهاي كيفيت و كميت در توليد خـدمت   زماني رخ مي :1انحراف كاري
كنترل و  دوش ي توليد ها تواند باعث افزايش هزينه مي انحراف كاري. كنند مي نقض يا محصول را

  .را كاهش دهد موجودي
دهد كه كاركنان از سهامداران خاص  زماني رخ مي :2)سياست سازماني(انحراف سياسي 

يـي   هـا  حمايـت  چنـين  .گيرند قرار مي در معرض خطرات ديگرانحمايت كنند كه در اين صورت 
ثبـات خـدمات، نارضـايتي و     از كيفيـت بـي   هـا  اين هزينـه  كهيي ايجاد كند  ها ممكن است هزينه

  .شود ناشي ميعدالتي  احساس بي
مثـل دزدي يـا   . شامل كسب يا اتلاف اموال سازمان بدون تأييد سازمان اسـت  :3انحراف مالي

  .هاي هزينه حساب كاري دردست
شـود كـه    كارانه نسـبت بـه ديگـران مـي    رفتارهاي تجاوز شامل خصومت و :4تهاجم شخصي

  .داشته باشدتواند اعتبار سازمان را به خطر بياندازد و پيامدهاي جدي منفي براي افراد  مي

  عوامل سازماني و مديريت
عوامل سازماني  ترين مهم از آنجاكه .دارد عهدهبر انحرافي رفتارهاي بروز در مهمي نقش سازمان

 هـر  شـناخت . دانسـت  نيـز  مديريتي عوامل را سازماني عوامل توان مي ،كنند را مديران كنترل مي
شناخت سازمان،  است و» مانساز« ،موضوع علم مديريت. علم، در گرو شناخت موضوع آن است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Production Deviance 
2. Political Deviance 
3. Property Deviance 
4. Personal Aggression 
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ايـن  ترين عوامل سـازمان و مـديريت كـه     مهم ،در ادامه. عوامل آن است مستلزم شناخت اجزا و

  .د شدنقصد بررسي آنها را دارد، تشريح خواهپژوهش 

   پاداش /ساختار جبران خدمات
ارهـاي انحرافـي   تشويق به درگيـري در رفت  تواند كاركنان را مي ،سيستم پاداش و جبران خدمات

نظـر گرفتـه و رفتـار     را در خود تواند باعث شود كه كاركنان فقط مي  ها رقابت براي پاداش .نمايد
اي است كـه فرآينـد    جبران خدمات مفهوم گسترده. اخلاقي را براي موفقيت خود لازم بدانند غير

مشـاغل و همچنـين    بندي و ارزشيابي ي پاداش، طبقه ها ي حقوق و دستمزد، نظام ها طراحي نظام
  ).1378جوادين، سيد(دهد  جداول حقوق و دستمزد را پوشش مي

   قوانين
نظارت بر  براي افزايش كارايي، ايجاد ثبات در كيفيت خدمات و كمك به ي رامديران اغلب قوانين

هسـتند،   اگر كاركنان احساس كنند كه ايـن قـوانين غيـر عادلانـه    . كنند رفتار كاركنان ايجاد مي
كننـد   دهد وقتي افراد احسـاس  نشان مي ها پژوهشنتايج  ؛ چنانچهگيرند الاً آنها را ناديده مياحتم

 شود، اغلب تمايل به تلافـي پيـدا كـرده و بـراي جبـران ايـن       طور عادلانه رفتار نمي كه با آنها به
  ). 1388سلماني، ( عدالتي به رفتارهاي منفي دست خواهند زد بي

   اي منفي و بدبينانهه نگرش
باشـند و بايـد رفتـار آنهـا از نظـر       اعتماد مورد توانند نميبسياري از مديران معتقدند كه كاركنان 

ز اهداف مالكان شركت متفاوت ا نمايندگي، اهداف افراد نظريةبراساس  .بودن كنترل شود مناسب
شـوند و ايـن    خـود برانگيختـه مـي    قيب علايقكه براي تع كاركنان افرادي منطقي هستند .است

كـه كاركنـان    شـود  موجـب مـي   اين ديدگاه منفي .ممكن است منجر به رفتارهاي انحرافي شود
 نگـرش  موضـوع  .شـوند انحرافـي   احساس كنند مورد اعتماد نيستند و براي تلافي، درگير اعمال

 انتهـا بـودن   معناي بي ما بها ،شناختي شخصي وجود دارد ممكن است هر چيزي باشد كه در جهان
هاسـت، يعنـي مـا نسـبت بـه      هاي آن افراد محدود به شناخت هاي نگرش. نيست افراد هاي نگرش

گونه  كسي كه از بمب هيدروژني هيچ. آنها شناخت داشته باشيم ةداريم كه دربار نگرش چيزهايي
  ).1379ي، كريم( هم نسبت به آن داشته باشد ينگرش تواند عي ندارد، نمياطلا

   يابهام در مورد عملكرد شغل
در مورد انتظارات مرتبط با  نداشتن  اطمينان در مورد يك نقش وناآگاهي معناي  به ،ابهام در نقش

نقش خود و انتظارات رفتاريشان دچار ابهـام   افراد ممكن است درمورد چگونگي تعريف .آن است
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 ـ ي شغلي منفي مثـل  ها تواند پاسخ شوند كه اين مي  جـايي، تـرك خـدمت، اسـترس و ابـراز      هجاب
 در روشـني  و صـراحت  نظر مفهومي، ابهـام، نبـود   از. دنبال داشته باشد ي مختلف را به ها انحراف
 در و منـابع   هـا  توانايي از  ها هخواست بودن فرد، گرانباري، فراتر از شده درخواست وظايف و  ها نقش

 و شـغل  در فـرد  از كه است تقاضاهايي و  ها بودن درخواست ش، متضادنق تعارض و فرد دسترس
 يـا  فشـار  از سطحيپديدارشدن  به اشكال مختلف، باعث متغير سه اين از هريك. شود مي كارش
 را وي رفتـاري  پيامـدهاي  و عملكـرد  سـطح  ايـن طريـق   از و شـوند  مـي  فـرد  در شغلي استرس
  ).2009، شيلواس و آيا و باباكاس(دهند  مي رقرا تأثير تحت مختلف ي ها درعرصه

   اعتماد در سازمان
. شـود  مـنعكس مـي   گرش افراد در مورد وجود اعتماد در سـازمان از طريـق انتظـارات كاركنـان    ن

اعتماد  .شد خواهد احساس كنند به آنها توجه شده و نيازهايشان درحال و آينده ارضا بايد كاركنان
 وابستگي بر اعتماد عموماً. بين فرد و سازمان باشد تواند حاصل يك توافق دوطرفه و سازماني مي

 كننـده اعتماد كـه  امعن اين هب ؛دارداشاره  ديگري چيز يا شخص يك ويژگي يا راستي، توانايي به
ديـده   خيلـي سـريع  كـارش   نتايج كه زماني حتي ،باشد اعتمادشونده متكي تصميم به است مايل
رفـتن   در حال از بـين  شانوقتي كاركنان احساس كنند كه اعتماد). 1998كيني و چوبينه، ( نشود

 داده اسـت نشان  اه پژوهش ، نتايجمثالبراي  .گيرند ميشدت بيشتري  آنها است، اعمال انحرافي
تـوبيخ   وشـان سـرزنش   كاركنـان را در حضـور مشـتري يـا همكاران     مديران چندين بار كه وقتي

. گيـرد  شده و رفتارهاي انحرافي آنها شـدت مـي   كنند، اعتماد بين مديران و زيردستان شكسته مي
بـه  ي خود،  ها رسيدن به خواستهزيرا براي ؛ كند اعتقاد داشتن به ديگران تعريف ميرا شاو اعتماد 

يـي ماننـد    هـا  رشـته  از و اسـت  اي رشـته  بـين  موضـوع  يـك  اعتماد. هستيموابسته ديگران هم 
  ).1387پناهي، (گيرد  مي تئنش شناسي جامعه و شناسي روان

   فرهنگ سازماني
افـي مشـخص   انحر ي صـحيح و  هـا  ي سازمان و مرز بين رفتـار  ها وضعيتي است كه در آن ارزش

را كـاري انحرافـي    بـروز رفتـار   ةشود و زمين ـ اين امر باعث ايجاد جو سازماني بيمار مي ،شود نمي
سـازمان و   ةسـازماني، تاريخچ ـ  ي هـا  و موفقيت  ها فرهنگ شامل الگوي شكست .آورد فراهم مي
، تعاريف گوناگوني ديگر ي سازماني ها پديدهفرهنگ سازماني همچــون از  .ي آن است ها سياست

فرهنـگ   ،ترين انديشمندان رفتـار سـازماني   در اين رابطه ادگار شاين، يكي از برجسته. وجود دارد
ت هـايي اس ـ  شـامل ارزش  فرهنگ سـازماني . داند مياخلاقي  هايرفتارآداب، رسوم و  را سازماني
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ي مشـترك در طـول تـاريخ     ها اي از آموخته فرهنگ سازماني، انباشته. اند طور علني اعلام شده به

  ).1997شاين، (دارد  اشاره بودن و تكامل سازمان استحكام ساختاري و الگويي بهمشترك است و 

  پژوهش تجربينة پيشي
منظور بررسي رابطة سه عامل مهم سازمان و مديريت، يعنـي   به ،1388 سلماني در سالو رادمند 

بـودن سـاختار جبـران خـدمات و      عدالتي در قوانين، ضـعف در فرهنـگ سـازماني و نامناسـب     بي
ن بررسي نقش سازما« را با عنوانپژوهشي ، در گرايش كاركنان به رفتار كاري انحرافي  ها پاداش

 و جهــانگردي كــانون كاركنــان در مجموعــه »كــاري انحرافــي مــديريت در بــروز رفتارهــاي و
 نقـش عامـل   مـورد  در پـژوهش  ايـن  سؤالات همجموع از حاصل نتايج. دادندانجام  راني اتومبيل
اكثـر   ايـن بـوده كـه    از پـاداش، حـاكي   و خـدمات  جبـران  سـاختار  و قوانين، فرهنگ در عدالت
 گيـزه و تمايـل  ان ايجاد براي عاملي را محور سه سنجي، ضعف در اينكنندگان در اين نظر شركت

 ساختار نامتناسب و ناعادلانه قوانين. اند اعلام كرده انحرافي كاري رفتارهاي به آوردن براي روي
 بـراي جبـران   انحرافـي  رفتارهـاي  بـه  تمايـل افـراد   و قوانين گرفتن ناديده ، سببخدمات جبران

 كـه  سـازماني ضـعيف   فرهنـگ همچنـين  . شـود  مي تر منصفانه و بيشتر درآمد كسب و عدالتي بي
 آموزش به كاركنان را آنها پيامدهاي و انحرافي و رفتارهاي صحيح بين مرز و سازمان هاي ارزش
 را انحرافـي  كـاري  بـروز رفتارهـاي   ةزمين كه شود مي بيماري سازماني جو ايجاد دهد، باعث نمي

  .آورد مي فراهم
 در سـازماني  وفـاداري  ميـانجي  اي به بررسي نقش طي مقاله ،1390 نادي در سال وپرور  گل
ي وابسته بـه وزارت   ها در يكي از شركت كار محيط در ي انحرافي ها رفتار و كاري اخلاق رابطه با

ابتـدا   ،حاكي از آن است كه اخـلاق كـاري اسـلامي   پژوهش نتايج اين  .اند نفت اصفهان پرداخته
تضعيف رفتارهاي انحرافي زمينة سپس وفاداري سازمان  شود و ث تقويت وفاداري سازماني ميباع

  .كند ميدر محيط كار را فراهم 
 رفتارهـاي  از مـديريت  حمايـت  رابطـة « عنوانبا  را اي ، مقاله1389سال  پرور در گل نادي و

براي حمايت لازم  و بيان كردند، نگاشتند» انشغلي معلمان مدارس شهر اصفه رضايت با اخلاقي
 ،با رضايت شـغلي ) رفتارهاي غير انحرافي(رابطه بين حمايت مديريت از رفتارهاي اخلاقي ايجاد 

  . دست آورده شد در بين معلمان به
ارهـاي غيـر اخلاقـي    اثـرات رفت «بررسـي  ، بـه  1389پـرور در سـال    گل آقايي و زاده، حسين

كاركنـان  را  آمـاري پـژوهش  جامعة اند و  پرداخته »سازمان مديران در) رفتارهاي انحرافي كاري(
ساختاري و تحليـل   ةنتايج حاصل از الگوسازي معادل .انتخاب كردنديك شركت صنعتي در شيراز 

اي در  اي پـاره  متغير واسطه ،شده ادراك كه حمايت سازماني حاكي از آن بود ،اي رگرسيون واسطه



  339   ــــــــــــــــــــــــ... ير عوامل سازمان و مديريت در بروز رفتار كاريبررسي ميزان تأث

اخلاقي مديران با فرسودگي هيجاني و فرسـودگي هيجـاني نيـز متغيـر      رابطه بين رفتارهاي غير
. اخلاقـي مـديران بـا رفتارهـاي انحرافـي هسـتند       اي در رابطه بين رفتارهاي غير اي پاره واسطه

مسـتقيمي بـا    ةرابط ـ ،اخلاقـي مـديران   غيـر آن بود كه رفتارهاي  گويايهمچنين الگوي نهايي 
اي را در باب نقش  نتايج حاصل از اين پژوهش، الگوي ويژه. اند داشتهرفتارهاي انحرافي سازماني 

شـده، فرسـودگي هيجـاني و رفتارهـاي      اخلاقي مديران بر حمايت سازماني ادراك رفتارهاي غير
رفتارهـاي انحرافـي   ( اخلاقـي  رفتارهاي غير گيري مهم اينكه، نتيجه. ه استدست داد انحرافي به

كاركنان و تقويت احساس فرسودگي  ةشد بر تضعيف حمايت سازماني ادراك علاوه ،مديران )كاري
فراگير بر گرايش كاركنـان بـه رفتارهـاي انحرافـي نيـز مـؤثر واقـع         آثار رويهيجاني كاركنان، 

  .شود مي
بررسـي رفتـار ضـد شـهروندي، آثـار       به ،پژوهشيدر  )1386( نژاد يديو سع پورعزت، پور قلي

. پرداختنـد  ،عدالتي، فرهنگ و عامل شخصـيت  اي استرس شغلي، عوامل سازماني بي عامل زمينه
 ي ضد شهروندي در ها عدالتي بيشترين تأثير را در بروز رفتار است كه بيآنها حاكي پژوهش نتايج 

  .داري در اين زمينه ندارندافرهنگ، اثر معن استرس شغلي و سازمان دارد و
بررسي عوامل مديريتي و سازماني مؤثر بر به  1389در سال ساري و شائمي بزرگي  ،عظيمي

 اند و به اين پرداخته ي اصفهان و زنجان ها ي دولتي مراكز استان ها فساد اداري ـ مالي در سازمان 
عامل سازمان  14ي فوق، از بين  ها ي دولتي در مراكز استان ها اند كه در بين سازمان نتيجه رسيده
نظـام پرداخـت، بسـتر    : عبارتند از عامل 9اين . عامل در فساد اداري ـ مالي مؤثرند  9و مديريت، 

رسـاني و   طلاعهاي غير رسمي، شفافيت، ا كنترل و نظارت، ارتباطات، جرائم و قوانين، فساد گروه
گويي، قوانين و مقررات اداري و عوامل روانـي، ضـعف مـديران در بسـيج امكانـات، ضـعف        پاسخ

  . كنترل مديران در رهبري و هدايت، ضعف مديران در نظارت و
ي غير اخلاقـي در   ها شناخت علل بروز رفتاردر مورد سنگري، پژوهشي مهديه و  1387سال  
در پايان به اين نتيجه دسـت يافتنـد   . انجام رساندند را در سازمان امور مالياتي كشور به كار محيط

محـيط و تعامـل افـراد بـا      ي محيطي، تعامل فـرد و  ها ي فردي، ويژگي ها عامل ويژگي كه چهار
يكسـان  و اهميـت آنهـا    اما ميزان تأثير ،محيط كار اثر دارد غير اخلاقي در در بروز رفتار ،يكديگر
ي  هـا  فرد و محيط دارد و رتبـه ي فردي و تعامل  ها بيشترين تأثير را ويژگي ،ديگر به بيان. نيست

  .ي محيطي و تعامل افراد با يكديگر است ها بعدي مربوط به ويژگي
اند  ي كاري انحرافي پرداختهرفتارهاطي مطالعاتي به شناسايي انواع ) 1995( بنت رابينسون و

دهد كه  زماني رخ مي ؛يانحراف كار. 1: كردندتقسيم گروه چهار به گونه رفتارها را  اين ر انتهاو د
انحـراف  . كننـد  نقـض مـي   رامحصول  كاركنان استانداردهاي كيفيت و كميت در توليد خدمت يا
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انحـراف  . 2 .شـود هش در كنتـرل موجـودي   ي توليد و كـا  ها تواند باعث افزايش هزينه مي كاري

دهد كه كاركنان از سهامداران خاص حمايت كننـد كـه    زماني رخ مي ؛)سياست سازماني(سياسي 
يي  ها يي ممكن است هزينه ها چنين حمايت .گيرند قرار مي در معرض خطر ديگران ،شرايطدر اين 

انحـراف  . 3 .عدالتي اسـت  ، نارضايتي و احساس بيثبات خدمات ايجاد كند كه ناشي از كيفيت بي
 كاري درمثـل دزدي يـا دسـت   . كسب يا اتلاف اموال سـازمان بـدون تأييـد سـازمان اسـت      ؛مالي

كارانه نسبت به ديگـران  رفتارهاي تجاوز شامل خصومت و ؛تهاجم شخصي. 4 .هاي هزينه حساب
دازد و پيامدهاي جدي منفي بـراي افـراد مـورد    تواند اعتبار سازمان را به خطر بيان شود كه مي مي

  .نظر داشته باشد
 ،روي رفتارهاي كـاري انحرافـي در سـازمان   اي  با مطالعه 1996اسكات در سال  گرينبرگ و
  .كنند كمتر دزدي مي افراد شادتر اعلام كردند كه

گيـري غيـر    اصلي مهم در تصميم عدم تعهد اخلاقيبا فرض اينكه  هشيپژودر  )2008(مور 
ة نتيج ـ. فسـاد سـازمان پرداخـت    شناخت بهتـر  آن درنقش به بررسي  ، ستها اخلاقي در سازمان

روع، تسهيل و گسـترش  مثبتي بر ش وي نشان داد كه عدم تعهد به اصول اخلاقي، تأثير پژوهش
  .فساد اداري دارد
فساد  درخصوص شده انجام ي ها پژوهش از مورد 70 بررسي ، به2006سال  ن در ها  سلداديو و

دسـتمزدها، نـابرابري    سـطح  ، مانندنيسازما و مديريتي عوامل برخي آنها. ندپرداخت مالي ـ  اداري
ازحـد،   بـيش  نظـارتي، بروكراسـي   و كنترلـي  ماني، عواملساز قدرت، ساختار در درآمدها، اختلاف

  . دانستند مؤثر مالي ـ اداري فساد بروز در را كاركنان وليتئمس ميزان و دئزا و پيچيده مقررات
 ضـد  اخـلاق « نعنـوا  بـا  اي مقالـه  در) 1997( جـونز و  )2001( واردي ،)1996( ينر و واردي
رفتار انحرافي در محـيط   ةكنند ل تبيينمعوا يد،به چاپ رس يكادر آمر كه »ها سازمان در اجتماعي

ماننـد   ،عوامـل فـردي  . نـد كردكار را به عامل فردي، اجتماعي و بـين فـردي سـازماني تقسـيم     
اشكال مختلفـي   به ،جو سازمان نظير فضا و ،ل سازمانيعوام شناختي افراد و راكي وهاي اد ويژگي

  . ع رفتار انحرافي در محيط كار نقش داشته باشندوتوانند در وق مي
» اصـول سـازمان در جـو اخلاقـي كـار     « با عنوان اي مقاله در پژوهش خود را )1988(كولن 

اي است به ادراكات  اشاره ،جو اخلاقي يك سازمانبه اين نتيجه رسيد كه  خلاصه كرد و در انتها
اينكـه چگونـه بايـد نسـبت بـه       نظر اخلاق صحيح است و يك سازمان به آنچه از مشترك افراد

  .مسائل اخلاقي و ارزشي در درون سازمان واكنش نشان داد
ي كـاري   هـا  سـي رفتـار  نـوع شنا  به نگاشتند، 1995 اي كه در سال همقالدر  بنت رابينسون و

 كردنداعلام  ،منتشر شدآكادمي مديريت نشرية  دركه موردي  ةاين مطالعدر  .اند پرداخته انحرافي
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اخلاقـي   غيـر  هـم  ميـزان  همـان  شوند، به مي انحرافي محسوب كار محيط در كه كه رفتارهايي
ين رفتار اخلاقي با رفتارهاي انحرافي در آن اسـت كـه رفتارهـاي    درواقع، تمايز حقيقي ب .هستند

يـا   عـدالت، قـانون   ماننـد  قواعدي مبناي بر و غلط يا صحيح ةقاعد بر مبتني رفتارهايياخلاقي، 
از  كـه تخطـي   رفتارهـايي  بـر  انحرافـي  رفتـار  هسـتند، ولـي   اخلاقي و رهنمودهاي ارزشي ديگر

 بينـي  نظري، پيش لحاظ از گفت توان مي دليلهمين  به .دارند ، تمركزهستند سازمان هنجارهاي
در رفتارهـاي اخلاقـي    و هـا  ارزش ةحـوز  در كاركنان جمعي ادراكات طريق از رفتارهاي انحرافي

    .است منطقي ،كار محيط
شدت از رفتار كاري  به اين نتيجه رسيدند كه رضايت شغلي به 1985كت و گويون در سال  ها

  .پذيرد تأثير مي) رفتار غير اخلاقي(انحرافي 
بـر ايـن    ،هاي برتـر تجـاري   درصد مديران عالي شركت 63فورچون،  ةمجلگزارش  براساس

، موجب افزايش تصوير مثبت و شهرت سازمان شـده، منبعـي   رفتارهاي اخلاقيباورند كه رعايت 
  .دنآي شمار مي بهبتي براي افزايش مزيت رقا

 ،اخلاقـي سـازمان   عنوان رفتار كاري انحرافي و جو اي با در مقاله) 2002(پترسون  ي ها يافته
 را و امكانـات  توليد، تجهيزات ي ها حوزه انحرافي در رفتارهاي جزئي اشكال كه است آن از حاكي
  .كرد بيني پيش زمانسا اخلاقي جو ابعاد طريق از خوبي به توان مي

كردنـد  مطالعه فراواني يا كمبود منابع را در محيط آثار ، 1985سال  و ساجكوفسكي در استاو 
تلاش كاركنان براي كسب آنها بيشتر  ،به اين نتيجه رسيدند كه هرچه منابع سازمان كمتر باشدو 

 اطمينـان از  را بـراي كسـب   كاركنـان برانگيز  الؤس ي ها اين امر احتمال بروز فعاليت خواهد شد و
  .افزايش خواهد داد ،آن ييا ارتقاعملكرد مالي سازمان 

هـايي كـه رفتـار     كه سازماندست يافت  چندين سازمان، به اين نتيجهطي بررسي ، مر هس
را درپـيش  صـادقانه   اخلاقـي و غيـر   رفتارهاي غيـر ه هايي ك سازمان ، در مقايسه بااخلاقي دارند

 برخوردارندفرهنگي  از  ها ترين سازمان موفق. دارند براي كسب موفقيت بيشتري شانس، گيرند مي
ود كار را بر ضد خ ـو اخلاقي، محيط كسب رفتار غير. هستند  هاي قوي اخلاقي كه همسو با ارزش

هـا در   اخلاقي براي اقداماتي كه سـازمان  هاي توجيه .شود كرده، موجب شكست سازمان مي تحريك
عمـومي، بخشـي    دادن تعهـدات اخلاقـي سـازمان بـه افكـار      دهنـد و نشـان   داخل خود انجـام مـي  

  ).1382مر، هس ( كسب موفقيت است و ها براي بهبود عملكرد هاي سازمان ناپذير از فعاليت جدايي

  مدل مفهومي
 مدل مفهومي براي اين پژوهش ترسيم شد شده در پيشينة نظري و تجربي، براساس مطالب بيان

  . شود مشاهده مي 1در شكل  كه
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   پژوهش ي ها يافته
نامه دهنـدگان بـه پرسش ـ   درصد پاسخ 62بيش از . في پرسشنامه بدين شرح استنتايج آمار توصي

 پاسـخگويان درصـد   5/66 از ميـان آنهـا   اند كه درصد آن را زنان تشكيل داده 38و  بودند مردان
  .تسال بوده اس20بالاي آنها درصد 37خدمت بيش از سابقة  وداشتند پست كارشناسي 

 ،هاي اصلي تحقيـق  دو عدد از سازه ةسنجش رابطمنظور  بهمدل معادلات ساختاري نهايي از 
از آنجا كه هر دو سازه خود از . انحرافي استفاده شده است رفتارو  مديريت يعني عوامل سازمان و

هر متغير محاسبه شده و از  هاي به گويه پاسخاند، ميانگين  تعدادي متغير پنهان ديگر تشكيل شده
در شكل مدل نهايي . منزلة يك متغير قابل مشاهده در مدل نهايي استفاده شده است آن متغير به

نتـايج حاصـل از سـنجش    . استافزار ليزرل  داد نرم از برونبرگرفته اين مدل . شود مشاهده مي 1
  .است مشخص 2 شكلنيز در هاي مدل  داده معناداري

  

  
 انحرافي رفتارو  مديريت عوامل سازمان و يد مدل نهايي ارتباط بينأينتايج ت نمودار. 2شكل 

 رفتـار و  مـديريت  عوامـل سـازمان و   بار عاملي استاندارد سازة ،شده براساس محاسبات انجام
 ةعاملي آمار بار. استاين رابطه مطلوب  ،دهد ده است كه نشان ميدست آم هب 31/0انحرافي برابر 

t )98/2 (عوامـل سـازمان و  بين بنابراين . دهد همبستگي مشاهده شده معنادار است نشان مي نيز 
  .رابطه وجود داردانحرافي  رفتارو  مديريت

  



  1393 تابستان، 2 شمارة ،6دورة  ،دوਠॻیॠدশୌࢌ   ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ     344
ي بـرازش  يهـاي نيكـو   شـاخص نيـز از   شپـژوه ساختاري مدل مدل برازش براي  ،نهايتدر

هـاي عمـومي بـراي بـه حسـاب آوردن پارامترهـاي آزاد در        يكي از شـاخص . استفاده شده است
دو بـر درجـه    خـي سـادة  دو بهنجار است كه از تقسـيم   هاي برازش، شاخص خي شاخص ةمحاسب

شوماخر و لومكس، (مطلوب است  ،باشد 5تا  1چنانچه اين مقدار بين  آيد، دست مي بهآزادي مدل 
2݂݀߯  .)59 :2010؛ كلاين، 88 :1988 = 97/25

34 =  )2رابطة  2/860

 007/0برابـر   RMSEA(1(ميـانگين مجـذورات تقريـب     ةهمچنين از آنجا كه شاخص ريش ـ
ي يهـاي نيكـو   سـاير شـاخص  . مدل از برازندگي خوبي برخوردار استتوان گفت  آمده، مي دست به

  . شود مشاهده مي 1مطلوب و قابل قبول بودند كه نتايج آن در جدول برازش نيز 

  پژوهشي برازش مدل ساختاري مدل نهايي بهاي نيكو شاخص. 1 جدول
شاخص
  SRMR  RMSEA GFI  AGFI  NFI  NNFI  IFI برازندگي

  1 - 0  <9/0  <9/0  <9/0  <9/0  > 05/0  > 05/0  دير قابل قبولمقا
 90/0 91/0 94/0 96/0 96/0 007/0 007/0  مقادير محاسبه شده

  

  
  انحرافي رفتارو  مديريت زمان ويد مدل نهايي ارتباط بين عوامل ساأينتايج ت. 3شكل 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
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 )ييديأت يعامل يلتحل ( ياز دو روش همبستگ ي پژوهش ها به منظور سنجش دقيق فرضيه 
  .است بودهيكسان  ،ه نتايج حاصل از دو روش فوقك شده استفاده ساختاري معادلات و

بــروز رفتارهــاي كــاري انحرافــي كاركنــان ســازمان  ابهــام در عملكــرد شــغل در: اول ةفرضــي
  .بازنشستگي كشوري تأثير دارد

بـراي   )006/0( آمـده  دسـت  بـه  شود، سطح معنـاداري  مشاهده مي 2جدول  گونه كه در همان
به مراتب از آلفـاي   ،كاري انحرافي كاركنان رفتارهايبر بروز ابهام در عملكرد شغل ررسي تأثير ب

ابهام در عملكـرد  تأثير معنادار  ،آمده دست رقم به. كوچكتر است) α=  05/0(معيار قضاوت محقق 
و  sig=  006/0( كنـد  تأييـد مـي   هـدف  ةجامع انرفتارهاي كاري انحرافي كاركندر بروز را شغل 
ابهـام در عملكـرد   توان فرض صفر مبني بر عدم تأثير معنادار  بنابراين مي). ୶୷ߩ) 170= ( 210/0

اول فرضية بنا بر مطالبي كه بيان شد،  .كردرا رد  رفتارهاي كاري انحرافي كاركناندر بروز شغل 
انحرافـي   رفتـار و  شغل عملكرد ابهام در همچنين بار عاملي استاندارد متغير .شود تأييد ميمحقق 

نيز  t ةعاملي آمار بار. استدهد اين رابطه مطلوب و قوي  كه نشان مي محاسبه شد 31/0 اب برابر
  .همبستگي مشاهده شده معنادار است ،دهد آمده است كه نشان مي دست هب 96/3

  رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان بر بروزابهام در عملكرد شغل  تأثير. 2 جدول
ابهام در عملكرد    ها آماره متغيرها

 شغل
  رفتارهاي كاري بروز

  انحرافي كاركنان

 كرد شغلابهام در عمل

210/0 1ميزان همبستگي ** 

006/0   1سطح معناداري  

 170 170 تعداد

 رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان بروز

210/0ميزان همبستگي ** 1 
006/0 سطح معناداري   

 170 170 تعداد
  .است معنادار 01/0 سطح در رابطه** 

رفتارهـاي   بـروز  واريانس، از درصد 5/0ود نشان داد كه تنها حد ،)2R( ضريب تبيين ةمحاسب
  . كند تبيين ميابهام در عملكرد شغل وجود  را اين مطالعه ةكاري انحرافي كاركنان در جامع

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Sig. (2-tailed) 
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بروز رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان سازمان بازنشستگي  در اعتمادي كاركنان بي :دوم ةفرضي

  .كشوري تأثير دارد

  رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان بر بروز اعتمادي كاركنان بي تأثير. 3جدول 

اعتمادي بي   ها آماره  متغيرها
 كاركنان

رفتارهاي كاري  بروز
 انحرافي كاركنان

 اعتمادي كاركنان بي

425/0 1 ميزان همبستگي ** 

000/0   سطح معناداري  

 170 170 تعداد

 رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان بروز

425/0 ن همبستگيميزا ** 1 

000/0 سطح معناداري   

 170 170 تعداد
 .است معنادار 01/0 سطح در رابطه** 

بـراي   )0001/0(دسـت آمـده    به، سطح معناداري شود مشاهده مي 3جدول در گونه كه  همان
مراتـب از آلفـاي    بـه  ،رفتارهاي كاري انحرافي كاركنـان بر بروز  اعتمادي كاركنان بيبررسي تأثير 

 اعتمادي كاركنـان  كوچكتر است، اين امر مؤيد تأثير معنادار بي) α=  05/0(معيار قضاوت محقق 
ــروز  ــان  در ب ــي كاركن ــاري انحراف ــاي ك ــة در  رفتاره ــژوهشجامع ــت  پ   و sig=  0001/0(اس

اعتمـادي   توان فرض صفر مبني بـر عـدم تـأثير معنـادار بـي      بنابراين مي). ୶୷ߩ) 170= ( 425/0 
دوم محقق مبني بر تأثير  ةلذا فرضي كرد،را رد  رفتارهاي كاري انحرافي كاركناندر بروز  كاركنان

هـدف، تأييـد    ةدر جامع ـ رفتارهاي كاري انحرافـي كاركنـان  بر بروز  اعتمادي كاركنان معنادار بي
دست آمـده   هب 51/0انحرافي برابر  رفتارو  كاركنان اعتمادي بي بار عاملي استاندارد متغير. شود مي

دهد  نشان مي نيز )t )14/9 ةبارعاملي آمار. دهد اين رابطه مطلوب و قوي است است كه نشان مي
  .همبستگي مشاهده شده معنادار است

رفتارهـاي  درصد از واريـانس، بـروز    18نشان داد كه تنها حدود  ،)2R(بيين ضريب ت محاسبة
  .كند تبيين مي اعتمادي كاركنان را وجود بي هدف ةدر جامع كاري انحرافي كاركنان
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زنشستگي قوانين غيرمنصفانه در بروز رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان سازمان با :سوم ةفرضي
  .كشوري تأثير دارد

  رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان بر بروز قوانين غير منصفانه تأثير. 4جدول 

  قوانين    ها آماره  متغيرها
 غير منصفانه

رفتارهاي كاري  بروز
 انحرافي كاركنان

 قوانين غير منصفانه

096/0** 1 ميزان همبستگي  
215/0   سطح معناداري  

 170 170 تعداد

رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان بروز
096/0** ميزان همبستگي  1 
215/0 سطح معناداري   

 170 170 تعداد
  .است معنادار 01/0 سطح در رابطه** 

 ـ، سطح معناداري شود مشاهده مي 4در جدول گونه كه  همان بـراي   )215/0(دسـت آمـده    هب
از آلفاي معيار قضاوت  ،رفتارهاي كاري انحرافي كاركنانبر بروز  قوانين غير منصفانهبررسي تأثير 

بـر بـروز    قوانين غير منصـفانه بزرگتر است، اين امر مؤيد وجود تأثير ضعيف ) α=  01/0( محقق
). ୶୷ߩ)170= ( 096/0 و sig=  215/0( نمونه اسـت  ةعدر جام رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان

رفتارهـاي كـاري   بـر بـروز    قوانين غير منصفانهناشي از تأثير  مثبترابطة  ، با وجودبيان ديگربه 
توان فـرض صـفر    بنابراين مي. نيست لحاظ آماري معنادار اين تأثير به، )096/0( انحرافي كاركنان

را  رفتارهـاي كـاري انحرافـي كاركنـان    بـر بـروز    قوانين غير منصفانهمبني بر عدم تأثير معنادار 
رفتارهـاي  بـر بـروز    قوانين غير منصـفانه سوم محقق مبني بر تأثير معنادار  ةفرضي ، پسپذيرفت

 رفتـار و  قـوانين غيرمنصـفانه   اسـتاندارد متغيـر   بار عاملي. شود ، تأييد نميكاري انحرافي كاركنان
توان از  است و مي دهد اين رابطه بسيار اندك دست آمده است كه نشان مي هب 13/0انحرافي برابر 

همبستگي مشاهده شده معنـادار   ،دهد نشان مينيز  )t )11/1 ةعاملي آمار بار. كردپوشي  چشم آن
  .نيست

رفتارهـاي  درصـد از واريـانس، بـروز     1نشان داد كه تنها حدود  ،)2R(ضريب تبيين  محاسبة
  . كند تبيين مي قوانين غير منصفانهرا وجود  هدف ةدر جامع كاري انحرافي كاركنان
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فرهنگ سازماني در بروز رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان سازمان بازنشستگي  :چهارم ةفرضي
  .ي تأثير داردكشور

  رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان بر بروز فرهنگ سازماني تأثير. 5 جدول

رفتارهاي كاري  بروزفرهنگ سازماني  ها آماره  متغيرها
 كاركنان انحرافي

 فرهنگ سازماني

 **0/051 1 ميزان همبستگي
 0/512   سطح معناداري

 170 170 تعداد

نانرفتارهاي كاري انحرافي كارك بروز
 1 **0/051 ميزان همبستگي
  0/512 سطح معناداري

 170 170 تعداد
 .است معنادار 01/0 سطح در رابطه** 

بـراي   )512/0(دسـت آمـده    بـه  ، سطح معناداريشود مشاهده مي 5جدول در گونه كه  همان
از آلفاي معيـار قضـاوت    ،رفتارهاي كاري انحرافي كاركنانبر بروز  فرهنگ سازمانيبررسي تأثير 

بـر بـروز    فرهنـگ سـازماني  بزرگتر است، اين امر مؤيد وجود تـأثير ضـعيف   ) α=  01/0(محقق 
  ).୶୷ߩ )170= ( 051/0 و sig=  512/0( ة نمونه استدر جامع رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان

رفتارهـاي كـاري انحرافـي    بـر بـروز    فرهنـگ سـازماني  تأثير مثبت  ةوجود رابطاي با  گفته به
توان فرض صفر مبني بـر   بنابراين مي. اين تأثير به لحاظ آماري معنادار نيست، )051/0( كاركنان

 پـس  .، را پـذيرفت رفتارهاي كاري انحرافـي كاركنـان  بر بروز  فرهنگ سازمانيعدم تأثير معنادار 
رفتارهـاي كـاري انحرافـي    بر بـروز   فرهنگ سازمانيچهارم محقق مبني بر تأثير معنادار فرضية 
 رفتـار و  سـازماني  فرهنـگ  بار عـاملي اسـتاندارد متغيـر   . شود نميهدف، تأييد جامعة در  كاركنان

توان از  است و مي دهد اين رابطه بسيار اندك دست آمده است كه نشان مي هب 13/0ابر انحرافي بر
دهد همبسـتگي مشـاهده شـده     نشان مي نيز 97/0با مقدار  tآمارة بارعاملي . پوشي كرد آن چشم

  .معنادار نيست
رفتارهـاي  درصد از واريانس، بـروز   3/0داد كه تنها حدود نشان  ،)2R(ضريب تبيين  محاسبة

  . كند را وجود فرهنگ سازماني تبيين مي هدف ةدر جامع كاري انحرافي كاركنان
  



  349   ــــــــــــــــــــــــ... ير عوامل سازمان و مديريت در بروز رفتار كاريبررسي ميزان تأث

بـروز فتارهـاي كـاري انحرافـي كاركنـان سـازمان        جبـران خـدمات در   سـاختار  :پنجمفرضية 
  .بازنشستگي كشوري تأثير دارد

  رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان بر بروزجبران خدمات  ساختار ثيرتأ. 6جدول 

جبران  ساختار   ها آماره  متغيرها
 خدمات

رفتارهاي كاري بروز
 انحرافي كاركنان

 جبران خدمات ساختار

0/ 1 ميزان همبستگي 205** 

 0/007  سطح معناداري

 170 170 تعداد

 رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان بروز

0/ همبستگي ميزان 205** 1 

  0/007 سطح معناداري

 170 170 تعداد
 است معنادار 01/0 سطح در رابطه** 

براي بررسي  )007/0(دست آمده  به، سطح معناداري شود ديده مي 6در جدول گونه كه  همان
از آلفـاي معيـار قضـاوت     ،اري انحرافي كاركنـان رفتارهاي كبر بروز  جبران خدمات ساختارتأثير 

رفتارهاي كاري در بروز  جبران خدمات ساختارتأثير معنادار  و كوچكتر است) α=  01/0(محقق 
). ୶୷ߩ=  205/0و  sig=  007/0( كنـد  را تأييـد مـي   ة نمونـة پـژوهش  در جامع انحرافي كاركنان

رفتارهـاي  در بـروز  جبران خدمات  ساختارتوان فرض صفر مبني بر عدم تأثير معنادار  اين ميبنابر
پنجم محقـق مبنـي بـر تـأثير معنـادار      فرضية  با اين استدلال. كردرا رد  كاري انحرافي كاركنان

  .شود تأييد مي هدفجامعة در  رفتارهاي كاري انحرافي كاركنانبر بروز جبران خدمات  ساختار
جبران خـدمات   ساختارتأثير  دهد كه ، نشان مي)205/0( گفتني است كه علامت مثبت رابطه

 اي گفتـه  بـه . در جهـت مسـتقيم اسـت    ة هدفدر جامع رفتارهاي كاري انحرافي كاركنانبر بروز 
رفتارهـاي كـاري   تـأثيرش در بـروز   ميزان زايش يابد، در سازمان افجبران خدمات  ساختارهرچه 

  در سـازمان جبـران خـدمات    سـاختار از سويي ديگر، هرچه . يابد نيز افزايش مي انحرافي كاركنان
  . شود كاسته مي رفتارهاي كاري انحرافي كاركنانبروز ميزان كاهش يابد، از 

رفتارهـاي  درصـد از واريـانس، بـروز     5نشان داد كه تنها حدود  ،)2R( ضريب تبيين ةمحاسب
  . كند تبيين ميجبران خدمات  ساختاررا وجود  ة نمونهدر جامع كاري انحرافي كاركنان
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بروز رفتارهاي كاري انحرافي كاركنـان سـازمان    درهاي منفي و بدبينانه  نگرش :ششم ةفرضي

  .بازنشستگي كشوري تأثير دارد

  رفتارهاي كاري انحرافي كاركنان منفي و بدبينانه بر بروز هاي نگرش تأثير. 7 جدول

هاي منفي نگرش   ها آماره  متغيرها
 و بدبينانه

رفتارهاي كاري  بروز
 انحرافي كاركنان

 هاي منفي و بدبينانه نگرش

205/0 1 ميزان همبستگي ** 

007/0   سطح معناداري  

 170  170 تعداد

ي كاركنانرفتارهاي كاري انحراف بروز
205/0 ميزان همبستگي  ** 1 
007/0 سطح معناداري   

 170 170 تعداد
  .است معنادار 01/0 سطح در رابطه** 

براي بررسي  )007/0( دست آمده بهشود، سطح معناداري  ديده مي 7گونه كه در جدول  همان
از آلفـاي معيـار    ،تارهـاي كـاري انحرافـي كاركنـان    رفبر بـروز   هاي منفي و بدبينانه تأثير نگرش

هاي منفـي و   تأثير معنادار نگرش آمده دست رقم به كه كوچكتر است) α=  01/0(قضاوت محقق 
 sig=  007/0(كنـد   ة نمونه را تأييد ميدر جامع رفتارهاي كاري انحرافي كاركناندر بروز  بدبينانه

هـاي منفـي و    توان فرض صفر مبني بر عدم تـأثير نگـرش   بنابراين مي). ୶୷ߩ) 170= ( 205/0 و
ششم محقـق مبنـي بـر    فرضية  پس. كردرا رد  رفتارهاي كاري انحرافي كاركناندر بروز  بدبينانه

 هـدف جامعـة   افي كاركنانِرفتارهاي كاري انحربر بروز  هاي منفي و بدبينانه تأثير معنادار نگرش
 31/0انحرافـي برابـر    رفتارو  بدبينانه هاي منفي و نگرش بار عاملي استاندارد متغير. شود تأييد مي

 )t )31/7 ةعـاملي آمـار   بـار . دهد اين رابطه مطلوب و قوي است دست آمده است كه نشان مي هب
مچنين براسـاس محاسـبات انجـام شـده     ه. ه شده معنادار استهمبستگي مشاهد ،دهد نشان مي

  .شده است أييدنيز تپژوهش ساختار علي متغيرهاي 
رفتارهـاي  درصـد از واريـانس، بـروز     5نشان داد كه تنها حدود  ،)2R(ضريب تبيين  ةمحاسب

  . كند منفي و بدبينانه تبيين مي هاي را وجود نگرش ة هدفدر جامع كاري انحرافي كاركنان
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  گيري و پيشنهادها نتيجه
 عوامل سـازمان و  تأثيرطور خاص به بررسي ميزان  حاضر اولين كار تحقيقي است كه بهپژوهش 

اكثر  دهد كه نشان مي پيشين مطالعاتهاي  يافته .پردازد مديريت در بروز رفتار كاري انحرافي مي
ثر در بروز ؤيا شناخت عوامل مبه بررسي نقش  ،داخل و خارج كشور گرفته در هاي صورت پژوهش

ضـعف مـديريت در هـدايت و رهبـري، بسـيج       ،مطالعـات اغلـب   در .اند هايي پرداختهچنين رفتار
رسـاني و   دم شـفافيت در قـوانين، اطـلاع   نظـارت، ع ـ  امكانات و منابع، ضعف در نظـام كنتـرل و  

هـاي   با توجه به يافتـه . اند شناخته شدهگذار در بروز رفتار كاري انحرافي تأثيرعوامل  ،پاسخگويي
هاي رفتار كـاري انحرافـي كاركنـان     با مؤلفه مديريت ميان تمامي عوامل سازمان و ،اين پژوهش

دو عامل قـوانين غيـر   رابطة  اما است، داشته معناداري وجودشوري، ارتباط سازمان بازنشستگي ك
هـاي   يافتهضعيف تشخيص داده شد كه اين نتيجه با لحاظ آماري  به ،منصفانه و فرهنگ سازماني

. جز در مورد دو عامل قوانين و فرهنگ سازماني يكسـان بـود  ب )1388(ي و رادمند سلمانپژوهش 
خصـوص  در ،نيـز  )1389( همكـاران  و عظيمـي  و )2006( هانسلداديو و  هاي پژوهشهمچنين 

هاي غير اخلاقـي در محـيط كـار    مديريت در بروز رفتار عوامل سازمان ودار بين معنارابطة وجود 
مديريت در بروز رفتار كـاري   عوامل سازمان و تأثيربررسي ميزان  زمينة در. ندداشتمشابهي  نتايج

در بـروز رفتـار كـاري    را  تأثيرترين اعتمادي بيش بيعامل انحرافي كاركنان سازمان مورد مطالعه، 
نتيجـة   .بـوده اسـت  فرهنـگ سـازماني   كمترين تأثير مربوط به عامـل  و داشت انحرافي كاركنان 

دانسـتند   تأثيررا داراي بيشترين  عدالتي كه بي )1386( همكاران پور و قليپژوهش آمده با  دست هب
 انـد،  معرفي كردههاي فردي را داراي بيشترين اثر  كه ويژگي )1387( سنگريو مهديه پژوهش و 

  . شود ر ميشكاآهاي سازمان  ريزي برنامهدر زير محورهاي به توجه لزوم رو، اين از. مشترك است
اعتمـادي در كاركنـان موجـب     ز، وجود بـي از هر چي در ميان عوامل سازمان و مديريت بيش 

 چنانچه ايـن رونـد ادامـه يابـد    رسد  كه به نظر مي شود مي هدف ةبروز رفتار كاري انحرافي جامع
رو خواهنـد   هبتوجهي به نيروي انساني است، رو مديران عالي با مشكلات سنگيني كه ناشي از بي

مـنعكس   شـان از طريـق انتظارات  ،اعتمـاد در سـازمان   مورد وجـود  در كاركنان گرشچراكه ن ؛بود
 آنهـا نيازهاي حال و آيندة  آنها توجه كرده و به به مديران كاركنان بايد احساس كنند كه ،شود مي

فـرد و سـازمان باشـد،     ميـان دوطرفه  يحاصل توافق تواند اعتماد سازماني مي. شود پاسخ داده مي
شدت  آنان است، اعمال انحرافي وقتي كاركنان احساس كنند كه اعتماد آنها در حال از بين رفتن

سـازي در سـازمان مـورد مطالعـه     اعتمادپژوهش، ي  ها با توجه به يافتهبنابراين . گيرد ميبيشتري 
 و يافتـه  افـزايش  سازمان به كاركنان تعهد بيشتر باشد، ميزان اعتماد هرچه است وامري ضروري 

  .شد خواهد تهكاس آنان رفتارهاي انحرافي بروزاحتمال  از
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شناسايي عوامـل   براي هنگامي به ريزي دقيق و برنامه ،شود مديران عالي سازمان پيشنهاد مي
 وانجـام دهنـد   بروز رفتاري كاري انحرافي كاركنان سـازمان مـورد مطالعـه     در يتأثيرگذار ديگر

حـاكي   پژوهش ي ها يافتهزيرا  ؛بررسي كننديي  ها در بروز چنين رفتاررا آنها  ميزان تأثير هريك از
درصد در بروز رفتار كـاري انحرافـي كاركنـان     3/34حدود فقط مديريت  عوامل سازمان واست، 

 .تاس ديگري عواملمانده مربوط به  درصد باقي 7/65سازمان مورد مطالعه تأثير دارد و 

هـاي ديگـر،    سـازمان  يـا كـاهش آن در   براي پيشگيري از بروز رفتار كاري انحرافي كاركنان
ريـزي   سازمان خود مدنظر قرار داده و براي آن برنامه شود كه مديران موارد زير را در پيشنهاد مي

 . كنند

رحسـب  تفويض اختيار مـدير بـه كارمنـدان ب    برايسازي بين مديران و كاركنان اعتماد •
  ؛شايستگي كارمند

  ؛كاركنان سازمان ةقابل اجرا براي هم وضع قوانين صريح، شفاف و •
  ؛ها رعايت عدالت در پرداخت •
  ؛با انعطاف لازم همراهرفع ابهام از شغل كاركنان و شرح دقيق وظايف  •
  ؛سازمان شغلي كارمند در ةآيند پيشرفت و ةايجاد اطمينان از نحو •
  ؛كاري رفتارهاي كاري انحرافي در مورد پيامدهاي اخلاقي و هنگام بهرساني  اطلاع •
خـدمات  و  انجـام آن در سـازمان   ترغيب و تشويق كاركنـان بـه   ي اخلاقي و ها آموزش •

  ؛گونه از رفتارها پيشگيري از اينبراي به كاركنان  اي مشاوره
 ؛رسمي ي رسمي و غير ها كنترل •

  .پذيري و فرهنگ مشاركتي در سازمان جامعه ةفرهنگ سازماني و ايجاد روحيتقويت  •
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