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Abstract 
 

Background  and  Aim: The present study was conducted with the aim of identifying and ranking the 

antecedents of deviant behaviors in the work environment with a mixed approach of Isfahan Islamic Azad 

University. 

Methods: The current research is an applied research and in terms of the method of conducting a mixed research 

(qualitative-quantitative). The statistical population of the research in the qualitative part is the number of 16 

university experts whose opinions were used to identify the consequences of deviant behaviors in the workplace, 

and in the quantitative part for modeling, the statistical population is a group of experts and professors of 

Khorasgan University who Their number was 660 people. Then according to Cochran's formula, the sample 

size was 445 people. The sampling method in this research is stratified sampling proportional to the volume. 

The consequences of deviant behaviors in the work environment have been first identified with the Delphi 

technique, then they have been modeled and ranked using structural equation techniques and exploratory and 

confirmatory factor analysis. 

Results: The research findings showed that the antecedents of deviant behaviors in the work environment of 

Isfahan Islamic Azad University It contains 6 major antecedents for the organization, which in order of priority 

are: managerial antecedents, individual antecedents, group antecedents, structural antecedents, process 

antecedents, occupational antecedents. 

Conclusion: In order to prevent deviant behaviors in the workplace, universities should clearly identify the 

determinants of workplace deviance as suggested in this study. 

Keywords: deviant behaviors in the workplace, managerial antecedents, individual antecedents, group 

antecedents, structural antecedents, process antecedents, occupational antecedents. 
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آمیخته با رویکرد رفتارهای انحرافی در محیط کار پیشایندهای رتبه بندی و شناسایی  

 اصفهان( واحد اسلامی آزاد دانشگاه مطالعه )مورد

 
 3مهرداد صادقی ده چشمه، 2رضا ابراهیم زداه دستجردی، 1نیعباس قائدامینی هارو

 
 دانشجوی دکتری مدیریت و برنامه ریزی فرهنگی، دانشکده مدیریت ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران جنوب، تهران، ایران. 1

 ، اصفهان، ایران آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان( دانشگاه مدیریت ، دانشکده،استادیار . 2

 ، اصفهان، ایران آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان( دانشگاه مدیریت ، دانشکده،استادیار . 3

  E-mail:ag7220500 @gmail.com، رایانامه:  رضا ابراهیم زاده دستجردیویسنده مسئول: ن *

 چکیده

 واحد اسلامی آزاد آمیخته دانشگاه رویکرد با در محیط کاررفتارهای انحرافی  پیشایندهای رتبه بندی و شناسایی هدف با حاضر پژوهش :زمینه و هدف

 است شده اصفهان انجام

 تعداد پژوهش در بخش کیفی آماری جامعه. است( کمی -کیفی) آمیخته پژوهش یک انجام روش نظر از و کاربردی پژوهش یک حاضر پژوهش :روش

 جهت و در بخش کمی است شده استفاده  رفتارهای انحرافی در محیط کار یامدهایپ جهت شناسایی آنان نظرات از که دانشگاهی است خبرگان از نفر 16

فرمول  به توجه با سپس. است نفر 660 هاآن تعداد که دهندمی تشکیل دانشگاه خوراسگان اساتید و کارشناسان از جمعی را آماری جامعه نیز مدل سازی

پیشایندهای رفتارهای انحرافی . است طبقه ای متناسب با حجم گیرینمونه پژوهش، این در ریگینمونه روش. آمد دست به نفر 445 نمونه کوکران، حجم

 بندی رتبه و سازی مدل عاملی  اکتشافی و تأییدی تحلیل و ساختاری معادلات تکنیک با سپس است، شده شناسایی دلفی تکنیک با ابتدا  در محیط کار

 .است گردیده

 برای سازمان عمده پیشایندهای 6 اصفهان اسلامی واحد دانشگاه آزاد  رفتارهای انحرافی در محیط کار پیشایندهای که داد اننش پژوهش های یافته :هایافته 

فرایندی ،  پیشایندهایساختاری،  پیشایندهای گروهی، پیشایندهای فردی، پیشایندهای مدیریتی، پیشایندهای: از اند عبارت اولویت ترتیب به که دربردارد

 شغلی ندهایپیشای

 حاضر مطالعه در که را کار محیط در انحراف کنندهتعیین عوامل وضوح به باید دانشگاه کار، محیط در انحرافی رفتارهای از جلوگیری برای :یریگجهینت

 .کنند شناسایی است، شده پیشنهاد

 شغلی پیشایندهای گروهی، پیشایندهای فردی، پیشایندهای مدیریتی، پیشایندهای ،رفتارهای انحرافی در محیط کار :یدیکل یهاواژه
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 مقدمه

 هب که باشند داشته قبولی قابل رفتار رودمی انتظار انتقادی ذینفعان همه از آن در که باشد اخلاق با محیطی دانشگاه رودمی انتظار

 درست جهت در. دهد ارتقا را دانشگاه اعتبار و ارزش همچنین و کند عمل کل در جامعه و همکاران دانشجویان، برای الگو عنوان

 دارند دانشگاه هنجارهای از متفاوت رفتاری دانشگاه کارکنان که است شده گزارش ایفزاینده طور به زیرا نیست، چنین متأسفانه،

 شناختهرفتارهای انحرافی در محیط کار  عنوان به ادبیات در رفتار نوع این. است مضر دانشگاه مقاصد و فاهدا به دستیابی برای که

 (.2000 ،1رابینسون و بنت) شودمی

 است تصور این کارکنان انتخاب در موفق فعالیت یک پشت منطق. است انسانی منابع حوزه در مهم فعالیت یک کارکنان انتخاب

 در را متعددی هایمؤلفه سازمانی پژوهشگران اخیر، دهه در. دهندمی انجام مؤثر طور به را خود ظایفو منتخب کارکنان که

 این، بر (. علاوه2،2017متوفه است) رفتارهای انحرافی در محیط کار مهم، هایمؤلفه از یکی که اندکرده شناسایی کاری عملکرد

. دارند انحرافی رفتار در شدن درگیر برای بالایی امکان هاسازمان در شاغل کارکنان همه که کردند بیان( 2004) 3لوپز و گریفین

 .دهندمی نشان خود از سرکشی رفتار احتمالاً ها سازمان در تر پایین های رتبه باکارکنان ( 1996) گیلیگان به زعم این، بر علاوه

 عمدی که شودمی رفتارهای انحرافی در محیط کار گفته هب عموماً  که است از رفتارها ایدسته کنندهمنعکس کاری انحرافی رفتار

 برای هم انحرافی رفتارهای ( این2006)4ماونت و همکاران زعم به بزنند. آسیب آن کارکنان و سازمان به دارند قصد و هستند

 غیرمولد، کاری رفتار از دسته پنج (2016) 5کولبرتسون و موچینسکی. است پرهزینه و فراگیر بسیار کارکنان برای هم و هاسازمان

 و قلدری مانند) فیزیکی رفتارهای ،(طعنه و پراکنی شایعه طرد شدگی، ادبی، بی مثال، عنوان به) کلامی رفتارهای شامل که

 هدایت رفتارهای. است کار ،(شرکت یک شهرت یا محصولات دارایی، به رساندن آسیب مثلاً ) خرابکاری ،(آشکار خشونت

 دو به توانمی را رفتارهای انحرافی در محیط کار از دسته این(. کردن کار آهسته و دزدی حد، از بیش غیبت تأخیر، مانند) شده

 و خرابکاری یعنی) رفتارهای انحرافی سازمانی و( فیزیکی و کلامی رفتارهای مثال، عنوان به) فردی رفتارهای انحرافی بین دسته

 .کرد متمایز( محور کار رفتارهای

 پژوهشگران (2016کولبرتسون، و است) موچینسکی بوده افزایش به رفتارهای انحرافی در محیط کار رو اخیر، سال چند در

 افزایش کارکنان، روحیه کاهش باعث تواندمی انحرافی کاری رفتارهای منفی روانی تأثیر که اند رسیده نتیجه این به سازمانی

 شناسایی (. بنابراین7،2003و جگاتیک ؛ کیشی6،2003ول و همکاران)ه شود وریبهره سطح کاهش و جابجایی و غیبت میزان

 (.2017متوفه، ) است رفتارهای انحرافی در محیط کار مهم عوامل موثر

 است داده نشان هاپژوهش. است هادانشگاه جمله از هاسازمان برای پرهزینه و رایج پدیده یک  رفتارهای انحرافی در محیط کار÷

 برای روانی و منفی پیامدهای بلکه دارند، ها سازمان توجهی های مالی قابلهزینه تنها سالانه نه فی در محیط کاررفتارهای انحرا که

                                                           
1.Bennett, & Robinson 

2.Metofe 

3.Griffin and Lopez 

4.Mount& et al 

5.Muchinsky & Culbertson 
6.Hoel& et al 

7.Keashy & Jagatic 
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ای که هنجارهای سازمانی رفتار داوطلبانه"به عنوان  رفتارهای انحرافی در محیط کار (.2017 ،1همکاران و بهارم) دارند نیز کارکنان

رابینسون  ) شودتعریف می "کندانجام این کار سلامت سازمان، اعضای آن یا هر دو را تهدید می کند و درقابل توجهی را نقض می

کار، کاهش سرعت تولید، سرقت  یطتأخیر در محرفتار بی ادبانه با همکاران، تعرض یا آزار زیردستان، غیبت یا  (. 1995، 2و بنت

این و انواع دیگر رفتارهای انحرافی معمولاً در . کار هستند یطنمونه هایی از رفتارهای انحرافی در محسازمان  اولیه پول یا مواد

به عنوان . خمین زده اندفراوانی و پیامدهای این یا آن نوع رفتار انحرافی را ت هاپژوهششود و برخی های کاری مشاهده میمحیط

، دادنددر سراسر جهان انجام  نفر از کارکنانسال با هزاران  18هایی که در طول که در نظرسنجیدریافتند  (2016) 3پورات مثال،

 2016درصد در سال  62به  2011درصد در سال  55برخورد بی ادبانه از  کنانو/یا مشتریان با کار که همکارانند مشاهده کرد

، 4)یوروفاونداروپایی در معرض آزار کلامی قرار دارند کناندرصد از کار 11افزایش یافته است. نظرسنجی نشان داد که 

انجمن کارشناسان ) ها هزینه دارد سازمانیارد دلار برای میل 6.3انجام می شود حدود  کنانتقلب اقتصادی که توسط کار (.2016

آژانس اروپایی برای ایمنی  ) روز در سال از کار غیبت می کنند 15تا  6مورد آزار و اذیت بین  کنانیا کار (. 2016، 5خبره تقلب

میلیون پوند در سال هزینه دارد،  2های بریتانیایی حدود  سازمانعلاوه بر این، قلدری برای  (. 2010، 6کار یطو سلامت در مح

 خشونت سالانه هایهزینه (.2018، 7پوجا و  اوشا )تاثیر دارد هروندی سازمانیعلاوه بر کاهش خلاقیت کارکنان و رفتارهای ش

 متقلبانه رفتار و کارکنان سرقت(. 2007 ،8همکاران و اورتون) شودمی زده تخمین سال در دلار میلیارد 4.2 حدود کار یطمح در

 فردی بین انحرافات(. 2005 ،9کوچانوفسکی و کیدول) اردد هزینه هاسازمان برای دلار میلیارد 400 و میلیارد 200 سالانه ترتیب به

 سالانه هاسازمان (.2007 ،10همکاران و آپلبام) شودمی وریبهره کاهش متعاقبا و کمتر شغلی رضایت و شغلی استرس به منجر

 در(.2006 ،11همکاران و اسپکتور)کنندمی پرداخت کارکنان غیبت از ناشی شغلی استرس مدیریت برای دلار میلیارد 150 از بیش

 در غیبت دلیل به 2012 سال در دلار میلیارد 16.6 کانادا اقتصاد که داد گزارش کانادا کنفرانس هیئت توسط مطالعه یک کانادا،

 به سالانه دلار میلیارد 300 تا 6 تقریباً که است شده گزارش متحده ایالات در (.2013 ،12نگوین) است داده دست از محیط کار

 .  در(2010 ،13میچل و براون) رودمی دست از وری(بهره کاهش و سرقت غیبت، کار)مانند محیط در انحرافی تارهایرف دلیل

 و چپل) شوند می متحمل قلدری و دزدی برای سالانه را استرالیا دلار میلیارد 13 تا 6 بین تخمینی هایهزینه کارفرمایان استرالیا،

ای آشکار در نوع، هدف و پیامدها، رفتارهای انحرافی در شکستن برخی هنجارهای ه(.علیرغم تفاوت2006 ،14مارتینو دی

با این حال، شکستن هنجارهای سازمانی همیشه مضر نیست و ممکن است  .اجتماعی، سازمانی، قانونی یا اخلاقی مشترک است

                                                           
1.Baharom&et al 

2.Robinson and Bennett 

3.Porath 

4. Eurofound 

5.ACFE 

6. [EU] -OSHA] 

7.Rana and Punia 

8.Everton et al 

9. Kidwell and Kochanowski 

10.Appelbaum et al 

11. Spector et al 

12.Nguyen 

13. Brown and Mitchell, 

14.Chappell and Di Martino 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B85
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B85
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B85
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B83
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B6
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B6
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B6
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B29
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B29
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B29
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مشتری، اجرای یک ایده نوآورانه، یا  رفتارهای کارکنان به دلایل خوبی از هنجارهای سازمانی متفاوت باشد، مانند حل مشکل

از چنین رفتارهای انحرافی مثبتی به  (. 2017، 1نارایانان و مورفی ) .انتقاد از یک مافوق نالایق برای دفاع از منافع سازمان

با این حال، اگرچه  .( 2006، 3موریسون( شودقانون شکنی اجتماعی یاد می یا(.  2013، 2وادرا و همکاران ) ف سازندهانحرا عنوان

 .مورد توجه قرار نخواهد گرفت پژوهشانحراف مثبت کاری مورد توجه قرار گرفته است، اما تمرکز بررسی فعلی نیست و در این 

رفتارهای کاری  چنین رفتارهایی به عنوان  .ها بر سازمان ها و افراد بر ادبیات غالب استرفتارهای منفی به دلیل تنوع و تأثیر آن

نادرست  ، اما همچنین رفتارهای) 1983هولینگر و کلارک،  ( غیرمولد رفتارهای کاری ،) 1995رابینسون و بنت،  ) انحرافی

بولینگ و  ) کار یطسوء استفاده در مح یا( 1998گریفین و همکاران، ) رفتارهای ناکارآمد ،) 1996واردی و وینر،  ( سازمانی

 . اندطبقه بندی شده ( 2015، 4همکاران

  بگیرند نظر در را اردمو این ها سازمان که است مهم کنند، فراهم کارکنان همه برای را سالمی کار محیط هاسازمان این که برای

تارهای انحرافی در رف حذف ترجیحا و کاهش باعث که هایی برنامه یا مداخلات توسعه در رفتارهای انحرافی در محیط کار سابقه

 این. کنند تخاذا را یکی باید ندارند های انحرافی در محیط کاررفتار مورد در سیاستی که هایی سازمان. شود می محیط کار

 ملزم باید شده خداماست تازه کارکنان. کند منعکس را رفتارهای انحرافی در محیط کار مختلف اشکال تا باشد جامع باید سیاست

 توانمی را خاتمه تا تعلیق از یت،مدیر سریع اقدام. باشند آگاه مشی خط از بخشی هر نقض عواقب از و باشند سند این امضای به

 .گرفت نظر در رفتارهای انحرافی در محیط کار آینده حوادث کاهش برای پرسنلی تصمیمات عنوان به

 طیف کنندهمنعکس تواندمی کاری شرایط. شودمی ناشی کاری شرایط از رفتارهای انحرافی در محیط کار اصلی دلایل از یکی

 از که دهدمی ارائه را کافی منطق پژوهش این. باشد کاری استرس تا گرفته کارکنان و رپرستس روابط از مسائل از وسیعی

 توانایی کند،می فتارر احترام و وقار با کارکنان با کند،می ترویج را کارکنان و سرپرستان بین سالم روابط مدیریت که جاییآن

 را ها ر محیط کاررفتارهای انحرافی د در مشارکت احتمال نتیجه در و یابدمی افزایش نظر مورد شغل بر تمرکز برای کارمند

 و سازمان برای هم تواندمی کارکنان احساسات مدیریت و برخورد نحوه مورد در سرپرستان به آموزش بنابراین،. دهدمی کاهش

 .باشد مفید بسیار کارکنان برای هم

 حوادث کاهش ورمنظ به. است کرده روشن را( انحرافی کاری فتارر مثال، عنوان به) غیرمولد کاری رفتار سوابق پژوهش این

. است مهم بسیار ارکرفتارهای انحرافی در محیط  پیشایندهای درک و شناسایی ها،سازمان توسط رفتارهای انحرافی در محیط کار

 ایجاد رافی در محیط کارتارهای انحرف حوادث کاهش برای را هایی برنامه توانند می سازمانی علوم مدیران و پژوهشگران بنابراین،

 .باشد مضر هم و نهپرهزی هم سازمان افراد برای تواندمی رفتارهای انحرافی در محیط کار شد، گفته قبلاً  که طورهمان. کنند

زه های فکری حوگیری از نیروهای متخصص به عنوان یکی از پشتیبانبا بهره  )خوراسگان(دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان

اجتماعی،  فرهنگی، در مسائل هادانشگاهکشور است با که توجه به اهمیت خاص و خلاقیت و نوآوری در آموزش ، پژوهش

دانشگاه آزاد اسلامی بسیار ضروری است از. سوی دیگر منابع انسانی در  هادانشگاه، لزوم توجه بیش از پیش به این کشوراقتصادی 

گیری هر چه بیشتر از این های بهره اتی ایفا کرده و تلاش برای توانمندسازی و ایجاد زمینه، نقشی حی)خوراسگان(واحد اصفهان 

                                                           
1.Narayanan, K., and Murphy 

2.Vadera 

3.Morrison 

4.Bowling, et al 
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رفتارهای انحرافی  کاهش گونه که پیش از این نیز اشاره شد، تواند گامی بلند در راستای تعالی کشور باشد. همانمنبع ارزشمند، می

گردد. در وری در دانشگاه و بهره از سوی کارکنان  ه عملکرد بهترب تواند منجریکی از راهکارهایی است که می در محیط کار

پرداخته شده است در و گام  رفتارهای انحرافی در محیط کار، در گام اول به شناسایی عوامل و مولفه های موثر بر پژوهشلذا این 

در جهت ارتقای  دانشگاه آزاد اسلامیولان گذاران و مسئهای اصلی را برای سیاست تواند اولویتدوم، رتبه بندی این عوامل می

 با رفتارهای انحرافی در محیط کار پیشایندهای رتبه بندی و شناسایی هدفهدف اصلی پژوهش حاضر  این امر تعیین نماید، لذا 

 .اصفهان است واحد اسلامی آزاد آمیخته دانشگاه رویکرد

شناسایی ابعاد رفتارهای انحرافی در محیط کار با استفاده از رویکرد ( در پژوهشی با عنوان 1401قائدامینی هارونی و همکاران)

مقولة اصلی بود؛ شامل  16مقولة فرعی، و  133مفهوم،  333فاز کیفی کشف در انجام دادند به این نتیجه رسیدند که   فراترکیب

. 2. عوامل اجتماعی؛ 1رایط زمینه ). عوامل گروهی(، ش4. عوامل فردی؛ 3. عوامل سازمانی؛ 2. عوامل شغلی؛ 1شرایط علیّ )

. 1. رفتارهای سیاسی(، راهبردها )2طلبانه؛ . رفتارهای منفعت1گر ). عوامل قانونی و حقوقی(، شرایط مداخله3عوامل فرهنگی؛ 

ای شغلی( . پیامده3. پیامدهای سازمانی؛ 2. پیامدهای فردی؛ 1. انحراف فردی(، پیامدها )3. انحراف گروهی؛ 2انحراف سازمانی؛ 

راترکیب و فراروش تحقیقات رفتارهای فدر پژوهشی با عنوان  (1401احمدی الوار و همکاران ).که در قالب مدل مفهومی ارائه شد

 118الگوی رفتارهای انحرافی در این پژوهش  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که های ایرانی: بررسی پیامدهاانحرافی در سازمان

بعد اصلی شناسایی کرده است. مدل یادشده دارای ابعاد اصـلی خـودتخریب ی، تخریـب  5بعـد فرعـی و  13ـب شاخص را در قال

 ( در پژوهشی با عنوان1401قائدامینی هارونی و همکاران) بود.همکـاران، تخریـب مـدیران، تخریـب سازمان، و پدیدة محوری 

 بنیاد پردازی دادهنوع نظریه کیفی و ازکه با  در دانشگاه آزاد اسلامی طراحی الگوی مدیریت رفتارهای انحرافی در محیط کار

طبقه  666کد اولیه به دست آمد. در کدگذاری انتخابی این مفاهیم به  999در مرحلة اول  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

مند )شرایط علیّ، راهبردها، شرایط لگوی نظامهای امقولهکدام در زیرمقولة اصلی استخراج شد که هر25نهایت، تبدیل و در

واکاوی عوامل مؤثر بر  در پژوهشی با عنوان( 1399زکی پور و همکاران) .گر و پیامدها( جای گرفتای، شرایط مداخلهزمینه

عامل  68 انجام دادند به این نتیجه رسیدند که مت مبتنی بر تکنیک فراترکیبلای س کاهش رفتارهای نابهنجار کاری در حوزه

بندی شد. عوامل تأثیرگذار شناسایی شده در این پژوهش شامل  کد محوری دسته 11مقوله اصلی و  3شناسایی شد؛ این عوامل در 

ارتباطات، سیستم پاداش مناسب، )، عوامل گروهی(ای گرایی، زمینه شناختی، مذهبی روانشناختی، جمعیت(عوامل فردی 

عثمان و  .بود (فضای سازمانی، تدابیر ساماندهی، عواطف سازمانی، ادراک موقعیت کاری)انیو عوامل سازم (رفتارهای بازدارنده

دولتی مالزی   بخش های سازمان در کارکنان کار محیط انحرافی رفتارهای بر موثر عوامل در پژوهشی با عنوان( 2022)1همکاران

 که حالی در داشت منفی تأثیر کار محیط انحرافی رفتار بر قیاخلا کاری با روش آمیخته انجام دادند به این نتیجه رسیدند که جو

 اخلاقی بالای کاری جو تضمین با بنابراین،. نداد نشان معناداری رابطه وابسته متغیر با سازمانی حمایت و اعتماد سازمانی، عدالت

 کار محیط انحرافی رفتارهای توانمی جمله از اسلامی، کاری شئونات اجرای و الگوبرداری با رهبری اعمال طریق از سازمان در

های رفتارهای کنندهبینیشناسی و پیشرویکردهای کنونی، گونه در پژوهشی با عنوان( 2022)2و همکاران زاپالا .کرد کنترل را

ابط رفتار های اخیر روبررسیکه با روش فراترکیب انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  هاکاری انحرافی: بررسی محدوده بررسی

                                                           
1.Othman 

2.Zappalà & et al 
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کاری انحرافی را با عملکرد شغلی و ساختارهای رفتار اخلاقی، ماهیت چند سطحی رفتار کاری انحرافی و پیامدهای آن برای 

انواع خاصی از رفتارهای کاری انحرافی که در دهه گذشته بیشتر مورد بررسی قرار گرفته اند  .کردندکنشگر انحراف بررسی 

باچوک و  .کار، بی ادبی، طردگرایی، قلدری و آزار جنسی، و رهبری توهین آمیز و مخرب یطمح سوء استفاده در :عبارتند از

نظری که با روش فرار ترکیب انجام دادند به  برجسته نکات: کار محیط در انحرافی در پژوهشی با عنوان رفتار(2022) 1همکاران

 (2022)2رینو و  ویندا لستاریبودند. مؤثر اصلی عوامل جمله از کارمند و کارفرما روابط و فردی عوامل این نتیجه رسیدند که که

تأثیر عدالت سازمانی و استرس شغلی بر رفتار کار غیرمولد با رضایت شغلی به عنوان متغیر میانجی در اداره  در پژوهشی با عنوان

نفر  انجام دادند به این  105آماری  که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه یچنا کشاورزی شهر پادانگ پنجانگ و غذا

کار و معنادار بر  یاثر منف یدارا ی، استرس شغلکار غیرمولد و معنادار بر رفتار  یاثر منف یدارا یعدالت سازمان نتیجه رسیدند که

کار غیرمولد عنادار بر شامل اثر مثبت و م ی، و عدالت سازمانکار غیرمولد اما نه معنادار بر  یاثر منف یدارا یشغل تی، رضاغیرمولد

کار: مطالعه بر روی  یطرابطه بین استرس شغلی و رفتارهای انحرافی در مح در پژوهشی با عنوان (2021)3و همکاران سلطانه بود.

 کهنفر  انجام دادند به این نتیجه رسیدند  82که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  کارمندان بانک در بنگلادش

 .کار شد یطکه منجر به رفتار انحرافی در مح شتبطه علی قوی بین استرس شغلی، درگیری شغلی با رضایت شغلی وجود دارا

کار  یطکه منجر به رفتار انحرافی در مح شترابطه علی قوی بین استرس شغلی، درگیری شغلی با رضایت شغلی وجود داهمچنین 

سازمان بر رابطه بین استرس شغلی و رفتارهای  -اثر تعدیل کننده تناسب فرد  واندر پژوهشی با عن( 2021)4یو وولانی دیجن .شد

نفر  انجام  159که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  شاغل در سورابایا، اندونزی خط مقدم انحرافی کارکنان

اثر  کیسازمان  -. تناسب فرد شترابطه مثبت داو خط مقدم  یبا انحراف سازمان یاسترس شغل دادند به این نتیجه رسیدند که

مطالعه در پژوهشی با عنوان ( 2021) 5ایونکاتشواران، سوگان.شتو انحراف خط مقدم دا یاسترس شغل نیکننده بر رابطه ب لیتعد

وصیفی از که با روش ت یمنتخب چنا یکار در بانک ها یطدر مح یانحراف یاز تضاد نقش با رفتارها یدر مورد استرس ناش یا

با  یتر یرابطه قو کار یطدر مح یانحراف یرفتارها نفر  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 150نوع همبستگی و با نمونه آماری 

 .داشتتعارض نقش، حجم کار و استرس در کار 

 

 پژوهش روش

 16. جامعه آماری پژوهش حاضر استمیخته( می )آک -این پژوهش با توجه به هدف کاربردی است و با توجه به ماهیت از نوع کیفی

ده است و سپس در بو کار یطدر مح یانحراف یرفتارها پیشایندهایجهت شناسایی  اسلامی واحد اصفهانتن از اساتید دانشگاه آزاد 

ها تعداد آندهند که تشکیل می اسلامی واحد اصفهانسازی نیز جامعه آماری را جمعی از کارشناسان دانشگاه آزاد  بخش جهت مدل

گیری در این پژوهش در روش نمونه. نفر به دست آمد 445، حجم دقیق نمونه تعداد فرمول کوکرانو سپس با توجه به است نفر  660

 نامه بر اساس شساخته استفاده شده که به تایید خبرگان رسیده است. پرسنامه محققآوری اطلاعات از پرسشجهت جمع .است دسترس
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ی به دست آمده و نشان دهنده 90/0وده و پایایی آن با ضریب آلفای کرونباخ اندازه گیری شده است که مقدار کل آن طیف لیکرت ب

 AVEپایایی مناسب پرسشنامه بوده است و روایی آن نیز به تأیید صاحب نظران و خبرگان رسیده است و روایی محتوا همچنین روایی 

یابی معادلات ساختاری و نرم  ها و آزمون فرضیات از مدل ه است. و جهت تجزیه وتحلیل دادهنیز محاسبه شده است و آن نیز تأییدشد

شناسایی شده نهایی شده  کار یطدر مح یانحراف یرفتارها پیشایندهایاستفاده شده است.  ابتدا با کمک تکنیک دلفی  Lisrelافزار 

ی شامل معیارهای موردنظر داده شد .سپس توسط خبرگان این است، طبق این تکنیک نخست به هریک از اعضای گروه پرسشنامه ا

ها موردبررسی قرار گرفت. کارشناس انتخاب شده بودند و با کلیه امور آشنا بودند طبق روش دلفی تک تک شاخص 16حوزه که از 

 حذف شدند. 7امتیاز زیر  های باو شاخص است 9تا  1برای غربال اولیه شاخص های شناسایی شده امتیازات تخصیص داده شده بین 

  .  است( قابل مشاهده1با دستیابی به توافق نهائی متوقف شده است. نتایج حاصل از تکنیک دلفی در جدول)  چهارمتکنیک دلفی در راند 

( بررسی قابلیت اعتبار با فرمول لاوشه1جدول )  

ف
ردی
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 1 10 0 نبود شفافیت در تغییرات دانشگاه 1

 6/0 8 2 عدم تناسب قوانین با نیازها و اقتضائات کارکنان دانشگاه 2

 1 10 0 فقدان یا عدم وضوح انتظارات دانشگاه 3

 1 10 0 منصفانه نبودن دریافتی ها در قبال  کار انجام شده 4

 1 10 0 تبعیض در استخدام کارکنان 5

 1 10 0 کاغذبازی زیاد 6

 1 10 0 بی انگیزگی  کارکنان 7

 8/0 9 1 لجبازی و خودسری 8

 8/0 9 1 قدرت طلبی 9

 1 10 0 تسویه حساب شخصی 10

 1 10 0 انتقاد ناپذیر بودن 11

 1 10 0 بی تفاوتی نسبت به یادگیری و پیشرفت فردی در کارکنان دانشگاه 12

 6/0 9 1 یم گیری ها توسط مدیردخالت منافع شخصی در تصم 13

 1 10 0 عدم قاطعیت مدیران در گفتار ،رفتار و تصمیم گیری ها 14

 8/0 9 1 توزیع نامتوازن قدرت از سوی مدیر 15

 1 10 0 وجود مدیران بی لیاقت و ناتوان در دانشگاه 16

 1 10 0 ارتباطات ضعیف مدیران با  کارکنان 17

 1 10 0 ارکنان چرب زبان و چاپلوس و نادیده گرفتن عملکرد کاریتوجه زیاد مدیران  به ک 18

 1 10 0 مشارکت ندادن کارکنان در امور دانشگاه توسط مدیر 19

 1 10 0 ایجاد فاصله مدیر با کارکنان برای حفظ امتیازهای خود 20

 1 10 0 اولیت منافع شخصی مدیر 21

 6/0 8 2 نشگاه توسط مدیررفتارهای تبعیضانه میان کارکنان هم رده دا 22

 8/0 9 1 سوء استفاده از کارکنان توسط مدیران دانشگاه 13

 1 10 0 وجود جاه طلبی در رهبران دانشگاه 24
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 عنوان گویه

داد 
تع

ت نا 
نظرا

ب
مناس

داد  
تع

ت 
نظرا

ب
مناس

ت  
نسی

ی 
روای

ی 
حتوا

م

لاشه
 

 1 10 0 عدم رضایت کارکنان از مدیران 25

 4/0 7 3 ایجاد فاصله مدیر با کارکنان برای حفظ امتیازهای خود 26

 1 10 0 دیرتوزیع نامتوازن قدرت از سوی م 27

 1 10 0 عدم مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها 28

 1 10 0 عدم انسجام گروهی 29

 1 10 0 استقبال نکردن  کارکنان از انجام داوطلبانه کار در دانشگاه 30

 1 10 0 عدم مشارکت کارکنان در امور دانشگاه 31

 1 10 0 جابه جایی بیش از حد در شغل 32

 1 10 0 ایده ها و گزارشات به دلیل ترس از همکاران و مدیران خوداری از بیان 33

 1 10 0 احساس نا کارآمدی سیستم پاداش و تنبیه      34

 1 10 0 خوداری از بیان ایده ها و گزارشات به دلیل تسلیم بودن در مقابل شرایط دانشگاه 35

 1 10 0 نبود شفافیت در برخورد با کارکنان متخلف 36

 8/0 9 1 التی در انتصابات سازمانیبی عد 37

 6/0 8 2 وجود تبعض در پرداخت ها بین کارکنان هم رده 38

 1 10 0 مصون بودن بعضی از کارکنان از قوانین 39

 4/0 7 3 نبود عدالت در سیاست ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی دانشگاه 40

 8/0 9 1 غیر قابل پیش بینی بودن رهبران دانشگاه 41

 4/0 7 3 نبود بازخورد نتیجه کار 42

 4/0 7 3 کارکنان مانند برده ای در دانشگاه هستند 43

 1 10 0 باور به بی صداقتی دانشگاه 44

 8/0 9 1 کارآمدتر بودن تظاهر و ظاهرسازی در دانشگاه 45

 4/0 7 3 پرداخت نشدن حق و حقوق کارکنان در اضافه کاری و ماموریت ها 46

 0 5 5 تعهد کاری کارکنان در دانشگاهکاهش  47

 1 10 0 حرمت شکنی به وسیله کارکنان و مدیران 48

 1 10 0 تحقیر کارکنان و تملق مدیران 49

 1 10 0 عدم پشتیبانی از کارکنان 50

 1 10 0 فرصت های یادگیری و رشد کم 51

 7/0 7 3 قلدری کلامی 52

 4/0 7 3 عدم پیش بینی نتایج عملکرد شغلی 53

 4/0 7 3 کار کردن برای پول نه از روی علاقه 54

 1 10 0 احساس نداشتن امنیت شغلی 55

 1 10 0 رضایت شغلی پایین کارکنان 56

 1 10 0 عدم رضایت از حقوق و مزایا 57

 1 10 0 عدم رضایت کارکنان از همکاران 58

 1 10 0 نبود آزادی عمل در شغل 59
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 عنوان گویه

داد 
تع

ت نا 
نظرا

ب
مناس

داد  
تع

ت 
نظرا

ب
مناس

ت  
نسی

ی 
روای

ی 
حتوا

م

لاشه
 

 1 10 0 قلدری عملی 60

 4/0 10 7 وجود رابطه به ضابطه 61

 1 10 0 غیر قابل پیش بینی بودن رهبران دانشگاه 62

 8/0 8 2 حس تنفر و ناامیدی کارکنان از دانشگاه 63

 4/0 7 3 انتقام جویی 64

 8/0 9 1 قرار داده های کاری  کارکنان  به نفع دانشگاهوجود  65

 1 10 0 دهوجود تبعض در پرداخت ها بین کارکنان هم ر 66

 4/0 7 3 یکسان نبودن مزایای رفاهی کارکنان 67

 8/0 9 1 بی عدالتی در انتصابات سازمانی 68

 8/0 9 1 تسویه حساب شخصی 69

 1 10 0 ارتباطات ضعیف مدیران با  کارکنان 70

 1 10 0 وجود مدیران بی لیاقت و ناتوان در دانشگاه 71

 8/0 9 1 بی انگیزگی  کارکنان 72

 8/0 9 1 پارتی بازی و باند بازی در اجرای قوانین دانشگاه 73

 1 10 0 نبود ضمانت اجرایی قوانین 74

 8/0 8 2 دانشگاه به مسائل  مدیربی توجهی  75

 1 10 0 کارکنان به مسائل مدیربی توجهی  76

 1 10 0 تغییرات و تحولات و بعضاً تعارض قوانین با یکدیگر 77

 1 10 0 بازرسی و نظارت مراجع نظارتیروش های ناموفق  78

 4/0 3 7 نبود شفافیت در تغییرات دانشگاه 79

 1 10 0 تنش های شغلی 80

( ضریب آلفای کریپندورف2جدول)  

10 59 92/0  

( ماتریس مشاهده شده3جدول)  

18/49  38/3875  

35/105  18/49  

( ماتریس مورد انتظار4جدول )  

098/180  36/4358  

48/18  098/018  

 

اصلی نهایی شده است و این ابعاد  یشایندهایبه عنوان پ گویه65حذف شد و تعداد  7/0از  کمتر هاگویه با توجه به اینکه میانگین تمامی 

 . نامه ی پژوهش جهت مدلسازی مورداستفاده قرارگرفته استمبنای اندازه گیری و طراحی پرسش

 های پژوهشیافته 
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 445نامه مورد تجزیه ش از آمار توصیفی جهت تحلیل متغیرهای جمعیت شناختی استفاده شد. جدول پرسشهای پژوهبرای تحلیل داده

های دهد که از طریق گردآوری اطلاعات و تحلیل قرارگرفته است. در بررسی ویژگیمتغیرهای جمعیت شناختی پژوهش را نشان می

اند و بیشترین درصد پاسخ درصد پاسخ دهندگان مرد بوده 55با  نفر 245( مشخص شد که تعداد 5دموگرافیک با توجه به جدول)

درصد دارای  67نفر با مقدار  300اند. همچنین  سال قرار داشته 45درصد در بازه ی سنی بیشتر از  45نفر و  200دهندگان با تعداد 

 .  انداند که بیشترین نفرات نمونه را به خود اختصاص داده تحصیلات کارشناسی ارشد بوده

 متغیرهای جمعیت شناختی پژوهش  . 5جدول 

 متغیر    دامنه        تعداد   درصد  

 جنسیت  مرد 245 55

 زن 200 45

   سال 30کمتر از  45 5

 سال 45تا  30 200 45 سن

 سال 45بیشتر از  200 45

 تحصیلات  ارشد کارشناسی 300 67

 دکترا 145 33

  مجموع  445 100

   پایایی و روایی پژوهش بررسی

هرگاه یک یا چند خصیصه از دو یا چند طریق اندازه گیری شوند، همبستگی بین اندازه گیری ها دو شاخص مهم اعتبار را فراهم می 

ا نامه دارای اعتبار همگربالا باشد، پرسش ،کنندگیری میسازد. اگر همبستگی بین نمرات آزمون هایی که خصیصه واحدی را اندازه

  ،است  است. وجود این همبستگی برای اطمینان از این که آزمون آنچه را که باید سنجیده شود را می سنجد ضروری
 و مقدار پایایی AVEنتایج  بررسی روایی همگرا با معیار  . 6جدول 

 متغیرها CR>AVE CR AVE (< 0.7Alphaضریب آلفای کرونباخ )

785/0   OK 871/0  661/0  عوامل ساختاری 

745/0    OK 850/0  679/0  عوامل فردی 

  882/0    OK 888/0  699/0  عوامل مدیریتی 

758/0    OK 855/0  665/0  عوامل گروهی 

892/0    OK 877/0  688/0  عوامل فرایندی 

812/0    OK 865/0  679/0  عوامل شغلی 

 

 

 



بت در مجله رفتار مث 
 یآموزش یسازمان ها

 زمستان ،4، شماره 1دوره 
 21-46، صفحات: 1402

Journal of Positive Behavior 

in Educational Organizations 

 

تمامی متغیرها دارای  6است. در جدول  (5/0شود با توجه به این که مقدار مناسب برای ) ( مشاهده می6طور که در جدول) همان

می باشند. درستی نتایج روایی همگرا با استفاده از این شاخص تایید می شود. همچنین مقدار  (5/0)میانگین واریانس استخراجی بالای 

 یرهای موردبررسی است.  است که نشان از پایایی مناسب متغ 7/0پایایی نیز بیشتر از 

 مدل ساختاری پژوهش  

 تحلیل عاملی اکتشافی / تاییدی بخش عوامل مرتبط با پدیده رفتارهای انحرافی در محیط کار

 الف ( تحلیل عاملی اکتشافی 

است.  5/0مقدار بالاتر از می باشد و این  914/0( مقدار ضریب کفایت نمونه ازمون ک . ام . او و بارتلت برابر  7با توجه به نتایج جدول )

بنابراین حجم نمونه جمع اوری شده جهت تحلیل عاملی کفایت می کند و تحلیل عاملی برای داده های جمع اوری شده کاملاً مناسب و 

لذا  است . 001/0و برابر  05/0سودمند است از سوی دیگر نتایج مرتبط با ازمون بارتلت نشان می دهد که مقدار معناداری کمتر از  

 ماتریس مذکور ماتریس واحد نبوده و تحلیل عاملی امکان پذیر است . 
 ( ازمون ک . ام . او و بارتلت 7جدول ) 

 915/0 ضریب کفایت نمونه 

 920/7507 ضریب تقویت کای دو 

 1770 دی . اف آزموننتایج 

 000/0 سطح معناداری 

 

های بعد علی مرتبط با پدیده 6لذا  .مقدار ویژه ی بزرگتر از یک وجود دارد 6( نشان می دهد که  22- 3جدول واریانس تبیین شده ) 

درصد  182/34این ابعاد در مجموع  .گیردرفتارهای انحرافی در محیط کار وجود دارد که با گویه های ان در ادامه مورد بررسی قرار می

 کنند . ارزیابی می از عوامل علی ایجاد کننده پدیده رفتارهای انحرافی در محیط کار را
( واریانس کل تعیین شده 8جدول )  

 مجموع مربعات بارهای مقادیر ویژه اولیه

 عاملی استخراج شده

 مجموع مربعات بارهای

 عاملی چرخش یافته

 درصد واریانس کل ابعاد

 تبیین شده

درصد 

 تجمعی

 درصد واریانس کل

 تبیین شده

درصد 

 تجمعی

 درصد واریانس کل

 تبیین شده

درصد 

 تجمعی

1 617/11  362/19  362/19  617/11  362/19  362/19  882/6  471/11  471/11  

2 542/3  904/5  266/25  542/3  904/5  266/25  607/5  345/9  816/20  

3 643/2  405/4  671/29  643/2  405/4  671/29  390/3  650/5  466/26  

4 828/1  047/3  718/32  828/1  047/3  718/32  520/2  200/4  666/30  

5 769/1  829/2  547/35  697/1  829/2  547/35  434/2  056/4  722/34  

6 598/1  664/2  211/38  598/1  664/2  211/38  093/2  884/4  182/34  

7 990/0  032/2  243/40        

8 982/0  949/1  192/42        

9 975/0  893/1  085/44        

10 966/0  890/1  975/45        
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11 954/0  819/1  794/47        

12 946/0  776/1  569/49        

13 935/0  727/1  296/51        

14 930/0  713/1  010/53        

15 922/0  637/1  647/54        

16 916/0  600/1  247/56        

17 912/0  553/1  800/57        

18 910/0  516/1  316/59        

19 900/0  500/1  815/60        

20 862/0  437/1  252/62        

21 845/0  408/1  660/63        

22 843/0  404/1  065/65        

23 832/0  386/0  451/66        

24 805/0  342/1  794/67        

25 785/0  308/1  102/69        

26 769/0  282/1  384/70        

27 747/0  244/1  629/71        

28 737/0  229/1  857/72        

29 728/0  213/1  107/74        

30 704/0  173/1  244/75        

31 702/0  169/1  413/76        

32 671/0  118/1  531/77        

33 657/0  096/1  627/78        

34 650/0  083/1  710/79        

35 629/0  048/1  758/80        

36 622/0  036/1  794/81        

37 600/0  001/1  795/82        

38 594/0  990/0  784/83        

39 577/0  962/0  747/84        

40 552/0  920/0  667/85        

41 539/0  898/0  566/86        

42 526/0  876/0  442/87        

43 513/0  854/0  296/88        

44 502/0  836/0  132/89        

45 493/0  821/0  953/89        

46 485/0  808/0  762/90        
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47 477/0  795/0  556/91        

48 466/0  777/0  334/92        

49 453/0  755/0  089/93        

50 436/0  727/0  816/93        

51 430/0  716/0  532/94        

52 414/0  690/0  222/95        

53 398/0  663/0  886/95        

54 381/0  636/0  521/96        

55 371/0  619/0  140/97        

56 368/0  613/0  754/97        

57 362/0  603/0  356/98        

58 346/0  577/0  934/98        

59 335/0  558/0  491/99        

60 305/0  509/0  000/100        

بعد را سنجش می کند . اکنون بایستی مشخص شود هر یک از سوالات  6تا این مرحله مشخص گردید که بخش علی پرسشنامه مذکور 

رسشنامه مربوط به کدامیک از بعدهاست . برای این منظور بایستی عوامل چرخش یابند . بدون چرخش بعد ها امکان تفسیر مناسب وجود پ

 نخواهد داشت . 
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 ابعاد

 عوامل شغلی عوامل فرایندی عوامل گروهی عوامل مدیریتی عوامل فردی عوامل ساختاری 

1سوال   481/0       

2سوال   586/0       

4سوال   538/0       

4سوال   628/0       

5سوال   600      

6سوال   506      

7سوال    622/0      

8سوال    568/0      

9سوال    551/0      

سوال 

10 

 552/0      

سوال 

11 

 576/0      

سوال 

14 

 629/0      

سوال 

13 

  519/0     

سوال 

14 

  610/0     

سوال 

15 

  566/0     

سوال 

61  

  555/0     
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سوال 

17 

  554/0     

سوال 

18 

  559/0     

سوال 

19 

  538/0     

سوال 

20 

  562/0     

سوال 

21 

  613/0     

سوال 

22 

  615/0     

سوال 

23 

  626/0     

سوال 

24 

  565/0     

سوال 

25 

  559/0     

سوال 

26 

  553/0     

سوال 

27 

  564/0     

سوال 

28  

  333/0     

وال س

29 

  331/0     
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سوال 

30 

   638/0    

سوال 

31 

   636/0    

سوال 

32 

   609/0    

سوال 

33 

   616/0    

سوال 

34 

   299/0    

سوال 

35 

    541/0   

سوال 

36 

    503/0   

سوال 

37 

    572/0   

سوال 

38 

    573/0   

سوال 

39 

    480/0   

سوال 

40 

    592/0   

سوال 

41 

    518/0   

سوال 

42 

    624/0   



بت در مجله رفتار مث 
 یآموزش یسازمان ها

 زمستان ،4، شماره 1دوره 
 21-46، صفحات: 1402

Journal of Positive Behavior 

in Educational Organizations 

سوال 

43 

    548/0   

سوال 

44 

    538/0   

سوال 

45 

    563/0   

سوال 

46 

    527/0   

سوال 

47 

    533/0   

سوال 

48 

    574/0   

سوال 

49 

    582/0   

سوال 

50 

    502/0   

سوال 

51 

    566/0   

سوال 

52 

    531/0   

سوال 

53 

    612/0   

سوال 

54 

    735/0   

سوال 

55 

    255/0   
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سوال 

56 

    254/0   

سوال 

57 

     596/0  

سوال 

58 

     450/0  

سوال 

59 

     586/0  

سوال 

60 

     569/0  

سوال 

61 

     624/0  

سوال 

62 

     553/0  

سوال 

63 

     492/0  

سوال 

64 

     597/0  

سوال 

65 

     509/0  

 

 

 



  

 29و28های  بار تحلیل عاملی اکتشافی پرسشنامه مذکور، سوال 4( نشان دهنده ان دست که پس از 9رخ یافته ) ماتریس عوامل چ جدول نتایج

های مربوط به بعد عوامل فرایندی حذف شوند و سوال 55و  54های مربوط به بعد گروهی و سوال 33مربوط به بعد عوامل مدیریتی و سوال 

) عوامل گروهی(، 34تا  30های )عوامل مدیریتی (، سوال 27تا  13های )عوامل فردی(، سوال 12تا  7های ) عوامل ساختاری (، سوال 6تا  1

 سنجد .) عوامل شغلی( را می  65تا57های )عوامل فرایندی(، سوال 55تا 35های سوال

 ب ( تحلیل عاملی تاییدی 

در جدول مذکور هاآنها و نتایج دل مناسب است . این شاخص( خلاصه شده برازش م 10با توجه به خروجی لیزرل که در جدول شماره )

 نشان داده شده است . 
 

 ( بررسی شاخص های مناسب بودن مدل10جدول ) 

شاخص نام در شاخص مقدار  استاندارد مقدار  گیری نتیجه   

نظر مورد مدل  شاخص    

دو -کای   - 42/2012 است مناسب مدل برازش   

1-3 نسبت کای دو به دی . اف  99/0 است مناسب مدل برازش   

P-Value 05/0 از بیشتر  494/0 است مناسب مدل برازش   

GFI 9/0 از بیشتر  89/0 است مناسب مدل برازش   

AGFI 9/0 از بیشتر  89/0 است مناسب مدل برازش   

NFI 9/0 از بیشتر  49/0 است مناسب مدل برازش   

CFA 9/0 از بیشتر است مناسب مدل برازش 1   

RMSEA 1/0 از رکمت  210/0 است مناسب مدل برازش   

( می باشد که  1شود . مدل اصلی تحلیل عاملی تاییدی ارائه شده به صورت زیر )شکل همان طور که از خروجی نرم افزار لیزرل مشاهده می

 در ان روابط میان متغیر ها و ضرایب هر یک از آن ها ارائه شده است . 

 

 

 



 

 

 
 لی تائیدی پرسشنامه عوامل ( مدل اصلی تحلیل عام1شکل )

 بررسی معناداری ضرایب حاصل از تحلیل عاملی -

 بدین منظور ازمون معناداری مدل را براساس شاخص تی ولیو مورد بررسی قرار می دهیم . 

لیزرل مقدار کمتر باشد کلیه ضرایب مدل معنادار هستند . خروجی نرم افزار  – 96/1+ بیشتر و از  96/1در صورتیکه شاخص مذکور از 

است لذا مدل مذکور و ضرایب ان کاملاً  96/1( کلیه ضرایب بالاتر از  1دهد. با توجه به شکل ) معناداری هر یک از ضرایب را نشان می

 معنادار است 



  

 
( مدل ضرایب معناداری تحلیل عاملی تائیدی پرسشنامه عوامل 2شکل )   

از معادلات ساختاری استفاده شده است و درنهایت  دهای رفتارهای انحرافی در محیط کارپیشایندهای همان طور که بیان شد، برای بررسی 

نمایش داده شده است. خلاصه آن و میزان رتبه هرکدام از ابعاد نیز  t-value( در دو حالت استاندارد و 2و  1مدل پژوهش همانند شکل) 

 ( ذکرشده است .  5در جدول) 

 

 
 ن اولویت هرکدام از ابعادخلاصه نتایج و میزا. 5جدول 

 ابعاد مقدار ضریب مسیر استانداردشده      tمقدار میزان رتبه  

   عوامل مدیریتی 895/0 33/4 اول

58/4 دوم  عوامل ساختاری 855/0 

 عوامل فرایندی 833/0 76/4 سوم

777/0 4/85 چهارم  عوامل فردی 

759/0 5/83 پنجم  عوامل شغلی 

733/0 6/44 ششم  گروهیعوامل  

 

 یریگجهینتبحث و 
گیری در بخش دانشگاهی با استفاده از روش کمی و کیفی و بهره کار یطدر مح یانحراف یرفتارها شایندهایشناسایی پیاین پژوهش در جهت 

ا در حوزه ر کار یطدر مح یانحراف یرفتارهااز مطالعات داخلی و خارجی، تکنیک دلفی و معادلات ساختاری صورت گرفته است تا اثرات 

 بینندمی زنده موجود یک عنوان به را دانشگاه کارکناندر رتبه اول قرار دارد . عوامل مدیریتیدانشگاهی مشخص نماید. نتایج نشان داد که 



 

 

 هاتسیاس سازمانی اجرای بنابراین. کندمی قدرت اعمال و کندمی وضع را هنجارها و ها سیاست دارد، را خود اعضای اعمال مسئولیت زیرا

 یانحراف یرفتارها پژوهش یک سری عوامل موثر بر این کارکنان میان در .شودمی انحرافی رفتار سرکوب یا ترویج باعث مختلف هایشیوه و

مدیریتی، ساختاری،  فردی، عوامل یعنی کلی،شش بعد به را پیشایندها مدل، این. شناسایی و رتبه بندی کرده است کار یطدر مح

 کنترل از خارج فردی اقدامات اما است، دانشگاه کنترل تحت فردی بین و سازمانی اقدامات .کندمی بندیطبقه شغلی و فرایندی،گروهی

 ریزیبرنامه جمله از سازمانی هایسیاست صحیح اجرای طریق از پرسنل خود دقیق جذب با توانندمی ادانشگاه ه حال، این با. است دانشگاه

 شده ارائه نظری مدل با پیشنهادی مفهومی چارچوب .کنند جلوگیری فردی سطح پیشایندهای منفی تأثیر از شغل، طراحی و انسانی منابع

 فردی، عوامل به را کار یطدر مح یانحراف یرفتارها کننده تعیین عوامل که مبنی بر این ( همخوانی دارد.2013) همکاران والیاس  توسط

 که کرد پیشنهاد اوبویل را سوابق از سطحی چند مدل یک( 2011) همکاران و اوبویل مچنینو ه. کرد بندیطبقه کار با مرتبط و سازمانی

 اعتبار فاقد و بوده ادبیات مرور اساس بر صرفاً بالا در شده ذکر هاییافته این دوی هر اما،. گرفتمی بر در را سازمانی و گروهی فردی، سوابق

یافته های پژوهش حاضر با و هچنین  کرد پیشنهاد را یکپارچه مطالعه یک حاضر پژوهش ف،شکا این بر غلبه برای بنابراین،. هستند تجربی

زکی پور و  ،(1401قائدامینی هارونی و همکاران)، (1401حمدی الوار و همکاران )(، 1401های قائدامینی هارونی و همکاران)پژوهش

 سلطانهو  (2022)باچوک و همکاران ،(2022عثمان و همکاران )، (2022) رینو و  ویندا لستاری ،(2022و همکاران ) زاپالا، (1399همکاران)

 که کند،می مشتق سازمانی حمایت تئوری از را خود نظری حمایت پژوهش این نتایج همسویی و همخوانی مستقیم دارد. (2021و همکاران )

 و کنند کمک آن مدیران و سازمان به که کنندمی فهوظی احساس کنند،می درک را آن مدیران و سازمان حمایت که کارکنانی است معتقد

 سازمانی حمایت ترپایین سطوح به پاسخی مخرب انحراف(. 2001 ،. همکاران و ایزنبرگر) کنند متقابل سازنده رفتار و تعهد تعامل، با نتیجه در

 تعیین عوامل وضوح به باید ها سازمان ارکنان،ک میان در کار محل انحراف از جلوگیری برای بنابراین،. است کارکنان میان در شده درک

 در انحراف کننده تعیین عوامل ترینمهم باید مدیران. کنند شناسایی است، شده پیشنهاد حاضر پژوهش در که را کار محل در انحراف کننده

 میان در بالاتر تعهد و تعهد.دهدمی یجهنت خود نوبه به این. کنند اجرا کارکنان بین در شده درک سازمانی حمایت تقویت برای را کار یطمح

دانشگاه آزاد اسلامی  در که دهدمی نشان یافته های پژوهش حاضر.دهند می تغییر سازنده رفتار در شدن درگیر طریق از را آنها که کارکنان،

 بنابراین،. کنندمی عمل کارکنان بین در انحرافی رفتار بر تأثیرگذاری در معیارها ترینمهم عنوانبه انسانی منابع هایشیوه ،واحد اصفهان

 هاسیاست این دقیق اجرای از باید و کنند تمرکز خود انسانی منابع و سازمانی هایمشیخط سازیسفارشی و توسعه بر بیشتر باید دانشگاه ها

 مفهوم بر حاضر پژوهش این، بر علاوه کارکنان میان در. شود ایجاد انصاف و شفافیت درک تا کنند حاصل اطمینان مغایرتی گونه هیچ بدون

 همچنین،. کندمی تحریک کارکنان بین در را سازنده رفتار بلکه کند،می مهار را انحرافی رفتار تنها نه که دارد تأکید دانشگاه در اخلاقی جو

 این از. کنندمی پیدا گرایش گیرییاد هایفرصت سمت به بیشتر دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان کارکنان که دهندمی گزارش هایافته

 که آنجایی از. بخشند تحقق مستمر آموزشی هایکارگاه و ها برنامه و مشارکتی رهبران طریق از را کارکنان نیازهای این باید هاسازمان رو،

 و سفت ساختارهای یتوانمندساز و دهند می ترجیح را پذیری انعطاف کارکنان شود، می مشخص فوری گیری تصمیم با فعلی کار محیط

 هایویژگی با کنانی کار استخدام از باید هاسازمان دارند، قرار بالایی رتبه در نیز شخصیتی هایویژگی که جاییآن از نهایت، در. سخت

 سازمانی حمایت تئوری با حاضریافته های پژوهش .کنند پرهیزپیش غربالگری و پیشینه بررسی درستکاری، هایتست انجام طریق از منفی

 و مشارکت تعهد، با احتمالاً کارکنان کند، رفتار و مدیریت حمایتی طور به خود کارکنان با سازمانی اگر .کندمی فرض که دارد، مطابقت

 است، هشد پیشنهاد مطالعه این در که فردی بین و سازمانی اقدامات روی بر باید هاسازمان بنابراین،. کرد خواهند رفتار برابر شهروندی رفتار

 سازمان این، بر علاوه. کنند جلوگیری کارکنان بین در کار محیط دررفتارهای انحرافی از و کنند تقویت را مثبت رفتار تا کنند گذاریسرمایه

 هایتمحدودی از یکی. نیست محدودیت بدون مطالعه این حال، این با. کنند اجتناب منفی فردی هایویژگی با نامزدهایی استخدام از باید ها

 باید دانشگاه مدیریت. کند محدود را نتایج تجدیدپذیری امکان است ممکن که است راحت گیرینمونه و کوچک نمونه حجم ،پژوهش این

 به کند تشویق دانشگاهی کارکنان بین در را اخلاقی شایسته رفتار که کند ابداع را رفتار اصلاح از حمایت و مشاوره مانند راهبردی ابزارهای



  

بر  کارکنان استخدام بایدآزاد اسلامی  هایدانشگاه کهشودمی توصیه همچنین. کند برآورده را دانشگاهی نظام مقاصد و اهداف که ای گونه

 که باشند داشته مثبتی رفتار و باشند داشته ماندن برای بیشتری انگیزه کارکنان که ایگونه به کنند،جذب  اساس معیارهای جدید منابع انسانی

 خطر که کندمی ارائه فشار و برابری تئوری از بیشتری حمایت پژوهش این نظری، لحاظ از. یابد دست ایمؤسسه چنین اندازچشم و الترس به

 که فشاری گونه هر از تا شود داده کنانکار به کافی پاداش باید گاهی از هر دهد،می کاهش کلی طور به سازمان و دانشگاه در را انحراف

 . شود جلوگیری کند،می انحراف در شدن درگیر به شویقت را ارکنانک

 

 پیشنهادات کاربردی

و بنابر حیطه کاری هر فرد، از افراد مرتبط با وی نیز یک مدیرشود که ارزیابی عملکرد تنها توسط بر عملکرد بهینه پی نهاد می نظارت برای

امکان وجود داشته باشد که  یا وشود ای ال در سامانهسکاران در طول یکو یا همدانشجویان اساتید و نظر سنجی به عما آید؛ مثلاً رضایت 

انجام گیرد. برگزاری جلسات بررسی و رسیدگی به مسائل کاری کارکنان برای  زمانی و در دو بخش کمی و کیفی عارزیابی در دو مقط

شخصیت افراد.شفاف سازی قوانین ستخدام برای شناسایی روان شناختی در بدو ا های افزایش بازدهی و ادراک حمایت سازمانی. انجام آزمون

ها یا برشور و یا جلسات توجهیی به منظور تقویت های دانشکدهو مقرارات انضباطی از طریق اطلاع رسانی مستمر به کارکنان از طریق سایت

 زه برای سایر کارکنان صورت گیرد.رفتارهای اخلاقی و حرفه ای. جلسات جهت تقدیر از کارکنان با اخلاق حرفه ای در جهت انگی

 محدودیت های پژوهش

 همه در دانشگاه کارکنان سایر به پژوهش نتایج تعمیم ،انجام شده است دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان پژوهش این که جاآن از اولاً،

 های پاسخ است ممکن دهندگان پاسخ از برخی ده،ش پرداخته مسئله حساس ماهیت دلیل به ثانیاً،. باشد برانگیز چالش است ممکن هادانشگاه

 علی اثر یک ایجاد ،پژوهش حاضر  مقطعی ماهیت ثالثاً،. نکنند افشا نظر مورد موضوع مورد در را خود واقعی احساسات و کنند جعل را خود

 را نمونه حجم باید آینده پژوهش های کهشده است  پیشنهاد ما ها،محدودیت این اساس بر. کندمی دشوار را بررسی مورد متغیرهای بین در

های پژوهش این پژوهش در دیگر دانشگاه های آزاد و دولتی انجام گیرد و با یافته که شد پیشنهاد همچنین. دهند افزایش نتایج بهتر تعمیم برای

 . داشت خواهد همراه به را بهتری نتایج و کرده ترغنی را هایافته این زیرا ،حاضر مقایسه شود
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