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Abstract 
The main purpose of this study is to design and explain the model of deterrent 

management of abnormal job behaviors. This research was conducted as 

combined research in two stages: qualitative and quantitative. The study 

population of the qualitative stage were railway industry and academic elites, and 

the statistical population of the quantitative stage were companies' employees 

operating in Iran's rail industry. A multistage sampling with simple random 

method was used and the sampling size according to Morgan table was considered 

about 152 people (150 questionnaires were collected). The results based on the 

analysis of two rounds of Delphi showed that 16 components were approved 

based on the opinion of experts. In general, Smart-PLS2 software was used to 

analyze the observations. The results showed that the effect of inappropriate 

selection and employment, group cohesion, moral intelligence, leadership skills, 

social capital, and social and governmental education on abnormal job behavior 

is significant and the highest effect of the independent variable on the dependent 

variable is related to the effect of group cohesion on abnormal job behavior which 

amounts to 0.239. Also, all moderation relationships defined in the study were 

confirmed and after measuring and testing the research models the results indicate 

the approval of the model. In other words, the proposed dimensions, components, 

and indicators are approved. 
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 مقاله پژوهشي، )انديشه مديريت( انديشه مديريت راهبرديدو فصلنامه علمي 

 918-951 ، صص.9911پاييز و زمستان (، 82)پياپي  دوم، شماره چهاردهمسال 
 

 طراحي و تبيين مدل مديريت بازدارندگي رفتارهاي کاري نابهنجار
 

 50/53/0055تاريخ پذيرش:            50/05/9039تاريخ دريافت:        احمدياکبر برزگري سلطان
 روز نزد نويسنده)گان( بوده است. 03مقاله براي اصلاح به مدت             طيبه اميرخاني
  اکرم هاديزاده

  مللي طبرساغلا
 

 چکيده
با . استنابهنجار  یکار یرفتارها یبازدارندگ تیریمدل مد نییو تب یپژوهش حاضر طراح یهدف اصل

مدل  به عنوان مبنای طراحینابهنجار  یکار یرفتارها یبازدارندگ تیریمدرهای بررسی ادبیات نظری متغیّ
به طراحی پرسشنامه شد. این پژوهش در زمره  رها اقدامپیشنهادی انتخاب شدند و متناسب با این متغیّ

گان نخبی فیجامعه مورد مطالعه در مرحله کهای ترکیبی در دو مرحله کیفی و کمی اجرا گردید. پژوهش
 یهاکارمندان شرکت ،قیتحق یمرحله کم یجامعه آماربودند و  یو نخبگان دانشگاه یلیر عیصنا
 روش به و ایمرحله چند گیرینمونه روششود، ته میدر نظر گرف رانیا یلیبردار در صنعت ربهره

تعداد شدند )نفر در نظر گرفته  251جدول مورگان در حدود  حجم نمونه براساسساده بود و  تصادفی
اساس نظر بر مؤلفه 21 نشان داد دلفیاساس تحلیل دو راند نتایج بر .(دیگرد یآورپرسشنامه جمع 251

نتایج  استفاده شد. 2PLS-Smart افزارنرم از مشاهدات تحلیلوتجزیه رایکلی بطوربهیید شد. خبرگان تأ
 هیماسر، رهبر یهامهارتی، هوش اخلاقی، انسجام گروه، نامناسب یریکارگو به نشیگز تأثیرنشان داد 

 ر مستقلمتغیّ یرتأثو بیشترین  استمعنادار  نابهنجار یبر رفتار کاری و حکومت یاجتماع تیتربی و اجتماع
. همچنین است 132/1با میزان  نابهنجار یبر رفتار کار یانسجام گروه تأثیرر وابسته مربوط به بر متغیّ

ای هیید گردید. همچنین بعد از سنجش و آزمون مدلگری تعریف شده در پژوهش تأتمامی روابط تعدیل
یید های پیشنهادی مورد تأها و شاخصمؤلفهیید مدل است به عبارتی ابعاد، دهنده تأپژوهش، نتایج نشان

 .هستند
 واژگان کليدي

  .یعوامل اجتماع ی؛عوامل فرد ی؛عوامل گروه ی؛عوامل سازمان ؛نابهنجار یکار یرفتارها
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 مقدمه

های گذاریتواند بر سرمایهسرمایه انسانی در هر سازمانی تا آنجا اهمیت دارد که حتی می
گفت ارزشمندترین سرمایه در هر سازمانی توان گذار باشد؛ بنابراین میتأثیرسازمان هم 

شود که کنان انجام میررفتارهایی است که عمداً توسط کا است. رفتار کاری ناهنجار
در هر  (.Gürlek, 2021, p. 336) به سازمان و اعضای آن استهدفشان آسیب رساندن 

کرد ر عملتواند بسازمانی ممکن است رفتارهای کاری نابهنجار وجود داشته باشد که می
 & Tang, Yam) گذار باشدتأثیرها و هم بر روابط بین کارکنان و روحیه آنها سازمان

68p.  ,Koopman, 2020 .) صورت در سازمان، به 2ناهنجاررفتار کاری صدمه ناشی از
. (Pilch & Turska, 2015, p. 83) است شده شناسایی ینظرکامل در مطالعات عملی و 

 نافعمبه  احتمالاًتواند رفتار عمدی فرد دارند که می به هرجار اشاره رفتارهای کاری نابهن
. (Koopman et al, 2020, p. 101) مشروع سازمان یا ذینفعانش صدمه وارد آورد

مطالعات، رفتارهای کاری نابهنجار را از سایر ابعاد )مثلاً رفتارهای ضداجتماعی و 
 ،یتهاجمرفتارهای  انحصاراًز حتی اند و سایر مطالعات نیانحرافی( بررسی کرده

 .Yesiltas & Gürlek, 2020, p)اند آمیز را بررسی کردهدیتهد وغیرمؤدبانه  ،انهگیرانتقام

 در مقام تعریف رفتارگویند. می «رفتار بد»به این رفتارها (، 1115) 1گریفن و لوپز. (305
بت شود که فرد نسلاق میکاری نابهنجار به کلیه رفتارهای نامناسب و مضر کارکنان اط

دهد و به نحوی موجب کاهش اثربخشی ها یا کارکنان سازمان انجام میبه فرایندها، دارایی
شود. به عبارت دیگر، رفتار کاری نابهنجار، در مقابل رفتار شهروندی سازمانی سازمانی می

عه ت نظیر شایزاسقرار دارد و نوعی رفتار داوطلبانه است که بالقوه، نابهنجار و هزینه
 نظمی، آزار و اذیت، آسیب رساندن به تجهیزات،پراکنی، استفاده نامناسب از اینترنت، بی

رفتارهای نابهنجار  (.Fox, Spector & Miles, 2001, p. 291)دزدی و خشونت و... 
 های اقتصادی، اجتماعی و روانشناختی زیادی داردکاری برای سازمان هزینه

(Ilies, Hauserman, Schwochau & Stibal, 2003, p. 607 .)ها وجود این ناهنجاری
قرار دهد و به کاهش اعتبار سازمان  تأثیرممکن است اثربخشی سرمایه انسانی را تحت 

منجر شود؛ اگر این رفتارها به خوبی مورد بررسی و کنترل قرار نگیرند در بلندمدت 
های رسد که رفتارضروری به نظر می کنند؛ بنابراینهایی را به سازمان تحمیل میهزینه
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 ,Tang)یابی شوند تا درنهایت کارایی و اثربخشی سازمان افزایش یابدکاری نابهنجار ریشه

Yam, Koopman, 2020, p. 68 .) رفتارهای کاری نابهنجار پیامدهای منفی برای فرد و
ت چون ذهنی، های فردی این رفتارهای نابهنجار قابل محاسبه نیسسازمان دارد. هزینه

هایی که برای سازمان در پی دارد در بلندمدت قابل روانی و روحی است ولی هزینه
یل اند از قبگذاری شدههای مختلفی ناممحاسبه است. این رفتارهای نابهنجار به صورت

خشونت کلامی و رفتاری و فیزیکی، آزار و اذیت جنسی، پرخاشگری، زورگویی و 
ارهای کاری نابهنجار همچون لجبازی، مخالفت، کینه جویی و قلدری و به طور کلی رفت

، رفتارهای 3رفتارهای ضد اجتماعی(، 457p.  ,Jelinek & Ahearne, 2006)انتقام 
. در هر حالت این رفتارها منفی و ناپسند بوده 5، رفتارهای لبه تاریک4انحرافی و انحطاطی

نها موثرند. این رفتارها هم به خود و نظام ارزشی، اخلاقیات و شخصیت فرد در ارتکاب آ
 ,Yoon & Suh, 2003) رسانندهای جدی میدیگران و هم به سازمان آسیبفرد، هم به 

p. 597رانیا یلیبردار در صنعت ربهره یهاشرکتتوجه به اینکه پژوهش حاضر در  (. با 
د، به نندوری گزیباشد نیاز است مدیران و کارکنان بتوانند از رفتارهای کاری نابهنجار می

-های متفاوت از مدیران و کارکنان میها موجب فعالیتعبارتی نوع فعالیت این شرکت

های متعددی صورت گردد. همچنین در زمینه رفتارهای کاری نابهنجار تاکنون پژوهش
پذیرفته است که در بخش پیشینه پژوهش به آنها اشاره شده است. با نگاهی به تحقیقات 

رامون این موضوع مشاهده خواهد شد که از یک سو اکثر این تحقیقات در انجام شده پی
 Blickle؛32ص.  ،2321، سلیمانی وحسنی  ،قیخون انیشهباز) سطح فردی انجام گرفته

& Schütte, 2017, p. 225; Fida et al, 2015, p. 31; Fehr et al, 2017, p. 98)  و مطالعه
 رهای کاری نابهنجار به ندرت صورت گرفته استدر سطح گروه و سازمان در زمینه رفتا

(Zheng, Jim Wu, Chen & Lin, 2017, p. 31; Morf, Feierabend & Staffelbach, 

2017, p. 81 .)ه های این حوزتوان کلیه پژوهشکلی می بندیاز سوی دیگر در یک دسته
ررسی شود که به بمیهایی را شامل که یک دسته مدلرا به دو دسته تقسیم نمود؛ به طوری

ص.  ،2323، و رامین مهر طبرسا، انییرضا ،مقدم زادهیهاداند )عوامل ایجاد کننده پرداخته
 نمایند. با توجه بههایی هستند که عوامل بازدارنده را بررسی می( و دسته دیگر مدل15

آنچه ذکر شد هدف ما در این پژوهش طراحی و تبیین مدلی است که در چهار سطح 
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، گروه، سازمان و اجتماعی عوامل بازدارنده رفتار کاری نابهنجار را در سازمان بررسی فرد
ها در جهت کاهش نماید. نتایج این تحقیق از بعد کاربردی برای مدیران سازمانمی

-های ناشی از رفتارهای کاری نابهنجار و همچنین انتخاب افراد شایسته در پستآسیب

وارض ناشی از رفتارهای کاری نابهنجار کارکنان، قابل های سازمانی در جهت کاهش ع
رود راهکارهایی که از مطالعات این پژوهش ارائه استفاده خواهد بود. همچنین، انتظار می

های قابل توجه ناشی از رفتارهای کاری نابهنجار به خواهند شد، سبب کاهش خسارت
توسعه ادبیات پژوهش در حوزه  ها شود.وری سازمانها و جامعه و افزایش بهرهسازمان

 تواند راهگشای مطالعات محققین گردد.مدیریت رفتار سازمانی، می
 یگبازدارند تیریمد مدل» است:مطرح شده گونه  نیا قیتحق یاصل سؤال در آخر نیز

 «؟چگونه استنابهنجار  یکار یرفتارها

 و پيشينه پژوهش مباني نظري. 9

  رفتار انحرافي. 9-9

رفتار ارادی که هنجارهای سازمانی را نقض کرده و »فی عبارت است از رفتار انحرا
  ,Colbert et al, 2004)« سلامتی سازمان و یا کارکنانش و یا هر دو را تهدید می کند

p. 599.) ای برای تطبیق با انتظارات رفتار انحرافی، ارادی است زیرا کارکنان انگیزه
شوند. منظور از هنجارهای تظارات برانگیخته میان هنجاری ندارند و یا برای نقض این

سازمانی، آنها را تعریف کرده و به عنوان  سازمانی، هنجارهایی هستند که قوانین
رفتاری که هنجار را نقض کند انحرافی  شوند. همچنین هراستانداردهای کاری مطرح می

فرم سازمانی  پوشیدن لباس خارج از نیست و ملاك، تهدید کردن سازمان است. مثلاً
 آیدانحرافی به شمار نمی رساند و به عنوان رفتارها آسیبی نمیبه سازمان معمولاً

(Robinson & Rebecca, 1999, p. 555) 

 رفتارهاي کاري نابهنجار. 9-8

اد افر یا هاسازمان به که اشاره دارد ایاختیاری رفتارهای» به کاری نابهنجار، که رفتار
  «را دارد آنها به رساندن رساند و یا قصد آسیبیآسیب م سازمان درون

(Bolton, Harvey, Grawitch & Barber, 2012, p. 222)، ًبحرانی تأثیر دلیل به احتمالا 
 است  دهبو قبلی مطالعات در اصلی مسائل از سازمانی یکی نتایج و فردی عملکرد بر آن
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(Zhao, Peng & Sheard, 2013, p. 219; Reynolds, Shoss & Jundt, 2015, p. 80; 

222 .pBolton, Harvey, Grawitch & Barber, 2012, ) .مگنوسن و  بریمکمب و
 دیج کمتر جرایم از توانندمی کاری نابهنجار رفتارهای»کردند که  اضافه( 1124) 1باندس

 ای شرکت هدف به تواندمی یک فرد مثال، عنوان . به«باشند متفاوت جدی جرایم تا
 رساندن بآسی برای انفعالی راه یک عنوان به را برساند یا شایعات آسیب رکتش مالکیت

 نقش به خاص توجه همکاران با و ژائو .دهد گسترش هاسازمان در افراد و شرکت به
 تواند یکاری نابهنجار م رفتار که کنندمی تأکیدقبلی،  هایگزارش کاری نابهنجار در رفتار

 بطمرت شغلی عملکرد کاهش و نامطلوب شغلی هایگرشن کارکنان، روحیه با خوبی به
 زا یکی تواندکاری نابهنجار می رفتار دادند که نشان (1124)همکاران  بریمکمب و .باشد

 .باشد ترك کار قصد و کارکنان غیبت بینیپیش برای کلیدی عوامل

 عوامل فردي و رفتار کاري نابهنجار. 9-9

دی )ژنتیکی و بیولوژیکی( در بروز رفتارهای هایی در زمینه نقش عوامل فربررسی
که  (Van Fleet David & Griffin Ricky, 2006, p. 698) صورت گرفته است انحرافی

 اینجا به دو عامل فردی مهم اشاره می شود: در
 تحقیقات زیادی رابطه بین  ،تشخصی عاملی 5 مدل از استفاده با :شخصيت

 ناس،شاند. مثلاً افراد با وجدان بالا، وظیفههشخصیت و رفتار کارکنان را تشریح کرد
گرا و درستکار هستند و احتمال رفتارهای انحرافی در آنها وجود ندارد موفقیت

(Colbert et al, 2004, p. 600).  همچنین تحقیقات دیگر به عواملی مانند پیشینه
با  نآنها بر شخصیت توجه کرده و ارتباط آ خانوادگی و موقعیت زندگی و اثر
 ,Van Fleet David & Griffin Ricky) کنندرفتارهای انحرافی را بررسی می

2006, p. 698.) 

 ی شغل شناخت با کاری انحراف که داده نشان تحقیقات: كاري شرايط از ادراك
 ,Lee & Allen)باشد کارکنان و قضاوت آنها در مورد شرایط کاری در ارتباط می

2002, p. 131 .)های معتقد باشند که مدیریت به اهداف و ارزشکارکنان  وقتی
حمایت درك شده را در افزایش تعهد، وفاداری به عملکرد  کند، اینآنها توجه می

همچنین ادراك منفی از شرایط کاری باعث دریغ کردن  دهند وخود انعکاس می
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 ,Galperin Bella & Burke Ronald)شود انحرافات می ها و یا درگیری درتلاش

2006, p. 331) 

 عوامل گروهي و رفتار کاري نابهنجار. 9-9

ساس باشد، در واقع نظریه پایه و اریات مینظ بر مبتنی اجتماعی علوم در تحقیقات شالوده
باشد و تحقیقات اجتماعی بدون اتکا به نظریه پشتوانه بسیاری یک تحقیق اجتماعی می

علوم اجتماعی تلاش زیادی جهت رو بیشتر تحقیقات در ضعیفی خواهد داشت. از این 
های کنترل بر این پیش فرض استوار است که برای کاستن استفاده از نظریه دارند. نظریه

از تمایل به رفتار نابهنجار، بزهکارانه و مجرمانه باید افراد کنترل شوند. آنها به این موضوع 
پاسخی که آنها ارائه شوند. نمی همراستاعلاقمندند که چرا بعضی از مردم با هنجارها 

که نیروهای کنترل کننده در زندگی آنها تضعیف دلیل ایندهند این است که افراد به می
رایم های کنترل جنظریه که بر یابدشده یا غایب باشد، احتمال مجرم شدن آنها افزایش می

عنی ی کنند. پژوهشگران این نظریه در مورد دو دسته از عوامل کنترل،می تأکیدجوانان 
ب ها موجقدند نبودن این کنترلتدارند و مع های شخصی و اجتماعی اتفاق نظرکنترل

پردازان نظارت عقیده دارند که هرچه شخصی شوند. نظریهپیدایش بزهکاری و جرم می
گران داشته باشند دیتر باشند و وابستگی بیشتری به های مرسوم معتقدتر و ملزمبه فعالیت

کند. در نظریه آنان خانواده و سپس مدرسه، ین جامعه کمتر سرپیچی میاحتمالاً از قوان
قدند که در فرآیند اجتماعی کردن فرزندان تبیش از همه عوامل نظارت اهمیت دارند و مع

به نقل از سرهنگ زاده و ظروفی  طبق نظریه دورکیم برهمچنین اهمیت خاصی دارند. 
ر دینی موجب ئداند و شعانفوذ دین میکوچک را زیر  های سنتی وکه فرهنگ( 2323)

 یتتثب و تحکیم را موجود هایارزششود وهای فکری تازه میها و مقولهپیدایش اندیشه
. ندکمی تحکیم را گروهی همبستگی وم جمعی حس انسجام مراس و رئشعا این و کندمی
 یهمبستگ لتع به باشند، دیندارتر افراد هرچه که رودمی انتظار نظریه این اساس بر

 در ویکجر به گرایش گشته، ایجاد دین واسطه به که آنها انسجام حس و بیشتر گروهی
لت این است که افراد به این ع . از نکات اصلی دیدگاه ساترلندشودمی دیده کمتر آنها بین
شان های غیر انحرافیهای انحرافی آنان بیشتر از تماسشوند که تعداد تماسرفتار می کج

 (.22، ص. 2323ی، ظروف زاده وسرهنگ) است
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 عوامل اجتماعي و رفتار کاري نابهنجار. 9-5

 تقویت به عامل چهار از طریق خانواده است معتقد 1نای(، 2321به نقل از رستمی و راد )
 املع اولین: پردازدمی انحرافی رفتارهای کاهش نتیجه در و جامعه و افراد اجتماعی پیوند

 صورت این به و است غیرمستقیم نظارت عامل ومین. داست رونید کنترل یا نظارت
 دارد خود محیط کاری به که عاطفی وابستگی و بستگی دلیل به افراد که گیردمی شکل
 نابراینب. شود آنها ناراحتی و رنجش باعث که نکند کاری و کند رفتار آنها میل با مطابق

 جمله زا انحرافی رفتارهای به کمتر دارند بیشتری وابستگی افرادی که نای، نظر طبق
. تاس مستقیم محدودیت و تنبیه مستقیم، نظارت سوم عامل. آورندمی روی خشونت
 و زندگی تأمین ها درتوانایی و نیازها ارضای سازمان در نقش نای نظر از عامل چهارمین

ناسب کردن شرایط مفراهم ن(. 55 ، ص.2321راد، ی و رستماست ) امکانات کردن فراهم
 در(. 212 ، ص.2332 ممتاز،)باشند  داشته همنوایی انتظار خود شود افرادباعث می
 به اندداده قرار خود نظری رویکرد را هیرشی اجتماعی پیوند نظریه که پیشین مطالعات

، 2332 سخاوت،) محیط در مطلوب روابط داشتن همچون عواملی که اندرسیده نتیجه این
به  تعلق ،(12 ، ص.2322 ،حسنوندو  حسنوند ،یجربان ،یلهافتح)تعهدها  ،(55 ص.

 رفتاری هایناهنجاری میزان بر ،(51 ، ص.2332 آقازاده،)خانواده  به تعلق و تعهد سازمان،
 .است بوده مؤثر افراد

 . چارچوب نظري و پيشينه تحقيق9-6

شده  زمان تلقیعدالتی در ساها، رفتار کاری نابهنجار، نتیجه شیوع بیاگر چه در پژوهش
، لیکن مطالعاتی نیز وجود دارند که (Ball, Trevino & Sims, 1994, p. 299) است

دانند. جلینک و انبوهی از عوامل دیگر را در بروز رفتارهای کاری نابهنجار دخیل می
کنند که عوامل خاص سازمانی، مثل عدالت سازمانی و رقابت ( ادعا می1111آهرن )

ای، نظیر استرس شغلی و تناسب سازمانی، مستقیماً بر رفتار امل زمینهدرون سازمانی و عو
خصوصیات فردی کارکنان، مثل کانون کنترل،  کهگذارند؛ درحالیکاری نابهنجار اثر می

( 2224کنند. بال و همکاران )ها را تعدیل میتأثیر، عملکرد این 3درونگرایی و خودپایشی
د؛ برای موثرن نابهنجار یرفتار کارای و توزیعی بر ویههای عدالت رنشان دادند که بازتاب

ا هها و تنبیهکنند که پاداشها اغلب احساس میمثال چنین مشاهده شده است که سازمان
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های حتی برخی از آن(. Donath, 1999, p. 41شوند )طرفانه در میان آنها توزیع نمیبی
ه گذارد و ببه حساب محصول میوقتی فروش بالاست، شرکت آن را »مدعی هستند که 

های آنها به توسعه محصول انجامیده دهد که پژوهشافرادی از قسمت فروش پاداش می
د. به داناست. ولی وقتی فروش پایین است، بخش مدیریت فروش سازمان را مقصر می

ا ای برخوردارند تهر حال باید توجه داشت که مدیریت فروش سازمان از ظرفیت بالقوه
ز به نقل ا به رفتارهای غیرعادلانه سازمان واکنش نشان دهند. نابهنجار یرفتار کاربا 
( برآنند که کارکنان تحت استرس شدید، تمایل 2221لی و اشفورث ) و اهرن، نکیجل

البته این وضعیت ممکن  .دارند تا ارتباطات مربوط به شغل خود را غیر مشخص کنند
قرار دهد. وقتی سازمان ارتباطات  نابهنجار یرکاررفتاتر در ورطه است آنها را راحت

دانند، کنند، دیگر همکاران و مدیران را دوستان خود نمیکاری خود را غیرشخصی می
ه های دوستانو شوخی پس ممکن است از ارائه اطلاعات به آنها دریغ کنند )کینه توزی(،

 (.Jelinek & Ahearne, 2006, p. 457را با زبانی دشمنانه اظهار کنند )پرخاشگری( )
پژوهشی تحت عوامل فردی بر رفتارهای کاری نابهنجار انجام  (1125) 2سابین و کارلوت

پرداختند. در پژوهش حاضر فراغت روانی که  21دادند، که به نقش میانجی فراغت روانی
های کاری مورد فعالیتاز جز عوامل فردی است به عنوان یک تجربه درمانی اساسی 

 هوشی، هوش اخلاقهای دیگر )مؤلفه، مؤلفههمچنین در کنار این  گیرد.ار میبررسی قر
( عوامل فردی در این مدل رهبر یهامهارتی، تیشخص پیتی، سازمان تعهدی، جانیه
شود. کانون کنترل میزانی است که فرد باور دارد که علت نتایج، کوشش کار گرفته میبه

ده بستگی بینی نشتصادف یا بعضی عوامل پیش و تلاش خودش است یا اینکه به شانس و
-رونها و بکه دارای کانون کنترل درونی هستند، بر این باورند که موفقیت دارد. افرادی

دادهای اعمالشان موکول به تلاش و کوشش خود آنها است. آنها که دارای کانون کنترل 
 ,Chung & Ding) رندبیرونی هستند بر این باورند که خودشان در این باره نقشی ندا

2002, p. 233) .ان گذارد. متخصصدهد که کانون کنترل بر رفتار اثر مینشان می هاپژوهش
-درونی برای اقداماتشان مسئولیت مدیریت نشان دادند که کارکنان دارای کانون کنترل

اتر رها دارای کانون کنترل درونی، عملگکه پژوهشگران برآنند که سازمانپذیرترند درحالی
گردند. کانون کنترل در تحلیل آثار پیشایندهای رفتار ها اصلاحبوده، نسبت به استرس
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شود. برای مثال وقتی سازمان دارای کانون کننده محسوب مینابهنجار کاری، نوعی تعدیل
ه کنند که سازمان آنها بکنند استرس زیادی دارند یا باور میکنترل بیرونی احساس می

عدالتی سازمانی(، به احتمال زیاد، کند )احساس بیانه آنها را تهدید مینحوی غیر منصف
تار نابهنجار رفشوند. در نظر این سازمان، هیچ ارتباطی میان ی میرفتار نابهنجار کارگرفتار 

د، شونی و پیامدهای آنها وجود ندارد. از این رو وقتی به خاطر رفتارشان تنبیه میکار
(. Jelinek & Ahearne, 2006, p. 457بینند )عی قربانی میخودشان را نو احتمالاً

ر گها به عنوان متغیر تعدیلخودپایشی )سازگاری با موقعیت( نیز در برخی از پژوهش
پیشایندهای رفتارهای نابهنجار کاری در نظر گرفته شده است. پژوهشگران مدیریت 

مفهوم را برای مطالعه رفتار مفهوم خودپایشی را از روانشناسی به عاریت گرفته و این 
نند تا شوند، به دنبال آافرادی که به خوبی با موقعیت سازگار می. اندسازمانی به کار برده

( نشان داده 1111) 22خود را مطابق شرایط محل کار مهیا کنند، پژوهش میلر و کاردی
ارد. از داست که خودپایشی بالا با موقعیت، با بروندادهای استخدام مطلوب همبستگی 

گیرند و درك مدیران از ها معمولاً از ابعاد گوناگون مورد ارزیابی قرار میآنجا که سازمان
طبیق های مدیران تکند، باور اینکه آنها رفتار خود را با مطلوبیتای ایفا میآنها نقش عمده

ین برسد. بنابراین، سازگاری با موقعیت، در تحلیل رابطه دهند، معقول به نظر میمی
ند ککننده عمل میی مانند متغیر تعدیلرفتار نابهنجار کارپیشایندهای ذکر شده و 

(Kilduff & Day, 1994, p. 45.)  از مطالعات صورت گرفته در حوزه شخصیت چنین
رفتار  گر رابطه میانتوان استنباط کرد که شخصیت نیز به عنوان یک متغیر تعدیلمی

خصیتی های شویژگی تأثیردهد. برای مثال محققان، رار میق تأثیرکاری را تحت  نابهنجار
 ,Brown, Treviño & Harrison, 2005)اند را روی رفتارها و عملکردها مطالعه کرده

p. 117) تر با سخت معمولاًاند که درونگراها و برخی از پژوهشگران نیز نشان داده
تار رفای، و عوامل سازمانی و زمینهدرونگرایی میان آثار  احتمالاً. آیندمشکلات کنار می

علاوه چون درونگراها از نظر کند. بهکننده عمل میی به مثابه متغیر تعدیلنابهنجار کار
گیری دارند، در تغییرات اجتماعی با آرامش و تجربه کمتری اجتماعی تمایل به گوشه

 مستعد هستند و شوند. آنها برای بحث مولد، سالم و روشمند در مورد مسائل،درگیر می
تی با اقداما معمولاًممکن نیست در گفتگوهای آزاد مخالفت خودشان را ابراز کنند؛ ولی 
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 ,Jelinek & Ahearneکنند )پنهانی، مدیران خود را دور زده، در برابر آنها مقاومت می

2006, p. 457.) ای دیگر تمایلات رفتاری به عنوان متغیر میانجی که تحت در مطالعه
عواملی چون نگرش ذهنی، هنجار ذهنی و کنترل درك شده قرار دارند به عنوان  رتأثی

گذار بر روی رفتارهای کاری نابهنجار مورد بررسی قرار گرفت. رفتار کاری تأثیرعامل 
کند و چنین نابهنجار نوعی رفتار داوطلبانه است که هنجارهای سازمانی را نقض می

شود. این رفتارهای شامل رفتارهای ان و افراد میوری سازماقداماتی باعث کاهش بهره
سوء استفاده، رفتارهای انحرافی تولیدی، خرابکاری یا کارشکنی، دزدی و رفتارهای 

، مهر نیطبرسا و رام ان،ییمقدم، رضا زادهیهاد) شودنشینی مینظرکردن یا عقبصرف
گروه و سازمانی  از آنجایی که پژوهش مشابهی که در چهار سطح فرد،(. 15 ، ص.2323

ته های صورت گرفبه بررسی عوامل بازدارنده رفتار کاری نابهنجار بپردازد، در بررسی
های آتی که با موضوعات رود این پژوهش مورد استناد پژوهشیافت نشد، انتظار می

-مشابه قرار گیرد. در این پژوهش برآنیم تا با مطالعه عمیق ادبیات موضوع و انجام پژوهش

 دانی مدلی را جهت مدیریت بازدارندگی رفتار کاری نابهنجار ارائه نماییم.های می

 . مدل مفهومي پژوهش9-4

های انجام شده به برخی ابعاد گردد پژوهشبا توجه به تحقیقات انجام شده ملاحظه می
 قاتیحقت یبرخپردازد به عنوان نمونه گذار بر رفتار کاری نابهنجار میتأثیرهای مؤلفهو 

 ق،یخون انیشهباز) پردازندینابهنجار م یبر رفتار کار یو اجتماع یهوش اخلاق یررسبه ب
 یتیشخص یهایژگیبه و قاتیتحق یبرخ نیهمچن(. 32 ، ص.2321حسنی و سلیمانی، 

 ,Blickle & Schütte, 2017؛ 41ص.  ،2324 ،یعبادو  یاشرف ،یعامر)پردازدیو تعهد م

p. 225; Fida et al, 2015, p. 31; Fehr et al, 2017, p. 98). 
 Zheng, Jim)نابهنجار پرداختند یکار یرفتارها تیریبه مد قاتیتحق از گرید یبرخ

Wu, Chen, Lin, 2017, p. 31; Morf, Feierabend & Staffelbach, 2017, p. 81 ) و
 ،یسازمان یوفاداراعم از  رهایمتغ رینابهنجار با سا یرفتار کار یبه بررس قاتیتحق ریسا

 & Reynolds, Shoss) یسازمان یاسترس شغلی، فرسودگی هیجانی، رفتار شهروند

Jundt, 2015, p. 80; Zhao, Peng & Sheard, 2013, p. 219; Bolton, Harvey, 

Grawitch & Barber, 2012, p. 222 ).با توجه به اینکه مدلی وجود نداشت  پرداختند
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بهنجار در چهار آیتم عوامل سازمانی، فردی، که همه این عوامل موثر بر رفتار کاری نا
گروهی و اجتماعی در کنار هم باشند، در این راستا با بررسی تحقیقات انجام شده، مدلی 

 کلی پیرامون رفتار کاری نابهنجار تعریف گردید.
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 هاي تحقيقيافتهمنبع: 

 

عوامل 

سازمان

 ی

عوامل 

 گروهی

رفتار  

 کاری

 نابهنجار

عوامل 

 فردی

عوامل 

اجتماع

 ی

 سبک رهبری اخلاقی

 کنترل سازمانی

کارگیری  گزینش و به

 نامناسب

 منفی گرایی

 انسجام گروهی

 سابقه افراد و وابستگی شغلی
انحراف  

 سازمانی

 هوش اخلاقی

 هوش هیجانی

 فراغت روانی

 تعهد سازمانی

 تیپ شخصیتی

های رهبرمهارت  

 سرمایه اجتماعی

 تربیت اجتماعی و حکومتی
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رح شد مط نابهنجار یرفتار کار یبازدارندگ تیریمدها در راستای ابتدا ابعاد و مولفه 
در نهایت نتایج به شرح که بر اساس آنها در مرحله دلفی خبرگان اظهار نظر نموده اند. 

 جدول زیر شد:
 ارنابهنج يکار رفتار يبازدارندگ تيريشده مد ييشناسا هايمؤلفه(: ابلاد و 9جدول )

 منابع ها مؤلفه ابعاد

ل عوام
 سازمانی

 ,Reynolds, Shoss & Jundt, 2015, p. 80; Zhao سبک رهبری اخلاقی
Peng & Sheard, 2013, p. 219; Bolton, 

Harvey, Grawitch & Barber, 2012, p. 222 
 کنترل سازمانی 2321 ،یوسط ینصراله لوند،یارجلو، سپهوند. جل

 یریکارگو به نشیگز
 مصاحبه با خبرگان نامناسب

 ییگرا یمنف

عوامل 
 گروهی

 ;Carron, Colman, Wheelar & Stevens, 2002 انسجام گروهی
Carron, Brawley, Widmeyer, 1998 

سابقه افراد و وابستگی 
 یشغل

 مصاحبه با خبرگان

عوامل 
 فردی

 هوش اخلاقی
Reynolds, Shoss & Jundt, 2015, p. 80; Zhao, 

Peng & Sheard, 2013, p. 219; Bolton, 
Harvey, Grawitch & Barber, 2012, p. 222 

 هوش هیجانی
 فراغت روانی
 تعهد سازمانی

 یتیشخص پیت
 مصاحبه با خبرگان

 رهبر یهامهارت

عوامل 
 یاجتماع

 مصاحبه با خبرگان یاجتماع هیسرما
و  یاجتماع تیترب

 یحکومت
 مصاحبه با خبرگان

 یرفتار کار
 نابهنجار

 Bennett & Robinson (2000) یازمانانحراف س

 Bennett & Robinson (2000) یفرد نیانحراف ب

 هاي تحقيقيافتهمنبع: 

 . روش شناسي پژوهش8

در مرحله اول با  است. یو کم یفیهای کاز روش یبیصورت ترک روش پژوهش به
عاد اب از کیهای هر و مؤلفه طراحی گردید شنهادییمدل پ نظری پژوهش اتیادبی بررس
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ردد. گ، که به منظور انجام مرحله اول از روش تحلیل دلفی استفاده میشد نییتبتحقیق 
ستای در را ییها، پرسشنامهاستفاده شد یشیمایروش پ از قیتحق مرحله دوم درهمچنین 

 ساخته طراحی گردید. های تحقیق به صورت محققمؤلفه
کارگرفته شده در بخش دوم تحقیق، ای( و پرسشنامه به مؤلفه 21پرسشنامه خبرگان )

 ای لیکرت مورد سنجش قرار خواهد گرفت.گزینه 5با استفاده از طیف 
 یدانشگاه دیو اسات یلیر عینخبگان صنانفر از  21جامعه آماری در بخش کیفی، 

)بخش آزمون مدل با استفاده از معادلات  قیتحق یمرحله کم یجامعه آمار بودند.
کارمندان  گردد،های نهایی شده در آن آزمون میمؤلفهمی با ساختاری( که مدل مفهو

بود و با نفر  111تعداد آنها  که ،باشندمی رانیا یلیبردار در صنعت ربهره یهاشرکت
حجم نمونه مناسب از جدول مورگان  وساده  یتصادف-یچند مرحله ا یریگروش نمونه

 هامهپرسشنا آوریجمع از پس شد کهدر نظر گرفته  ینفر به عنوان نمونه آمار 251حدود 
 .است درصد 13/23 هاپرسشنامه بازگشت نرخ که گردید آوریجمع پرسشنامه 251 تعداد

 . روش دلفي8-9

ه میان صحبت بموضوع  کیدرباره  انصاحبنظر ی ازدرباره اتفاق نظر جمع در صورتی که
 یطراح در یز فنون اصلا یکی یروش دلف نیبنابراگردد. یاستفاده م یاز روش دلفآید، 

 عبارتند از:  یبارز در فن دلف یژگیچند و باشد،می قیتحق نیمدل ا نیو تدو
 گریکدیناشناخته بودن افراد نسبت به . 2
 گریکدیافراد از  یریپذتأثیرعدم . 1

 ها )از دو تا ده دور(تکرار پرسشنامه. 3

  یریپذقیتطب تیقابل. 4

 بازخورد. 5
 :شودیم اشاره یدلف روش از استفاده با ینیب شیپ دیفوا به نجایادر 

 (Dalkey, 2002, p. 458) کندیم جادیا ندهیآ از یاندازچشم یدلف روش -

 است بلندمدت و مدت کوتاه یهاینیبشیپ جهت یدلف روش از استفاده نیشتریب -

(Okoli, 2004, p. 15) 
 (.Rowe, 1999, p. 353) است ینیبشیپ یبرا یابزار عنوان به یدلف کیتکن -
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 . انتخاب اعضاي پانل دلفي8-8

 مورد نیمتخصص راءآ اجماع زین و دهیپد مورد در ینیبشیپ حاضر، پژوهش در که آنجا از
 یفدل روش از است، برخوردار یاژهیو تیاهم از حاضر طیشرا درك اتفاقا و باشدیم نظر

 مکاناتا گرفتن نظر در با نمتخصصا با یدلف پانل روش ان،یم نیا در و گرددیم استفاده
 و نظرصاحب افراد متفاوت یهادگاهید استخراج یبرا روش نیترمناسب آن، یرو فرا

 عوامل گرید و راهکارها ها،دهیا انیم «جمع» و «ییهمگرا» یبرقرار زین و متخصص
 .باشدیم

 باشند و مابقی زناندرصد مرد می 1/22توان بیان کرد می پانل یاعضابا بررسی 
 بین عیتوز دهد بیشترینهستند. همچنین با بررسی سن اعضای پانل نتایج نشان می

 گویان دارایسال است و بر حسب گروه تحصیلی بیشترین پاسخ 11-51و  41-51
مدرك تحصیلی دکترا و بالاتر بودند و رشته تحصیلی اعضای پانل خبرگان مرتبط هستند. 

است. بیشتر اعضا عضو هیات  سال 11-25 همچنین بیشترین سابقه کاری اعضای پانل
 علمی و دانشیار بودند.

 . روايي تحقيق8-9

 یریگاندازه و اطلاعات یآورجمع ابزار نیبهتر پرسشنامه حاضر، قیتحق در که آنجا از
 یخاص تیاهم از زین پرسشنامه ییروا یریگاندازه و سنجش نیبنابرا بود، رهایمتغ

 اننش پژوهش اهداف با را پرسشنامه یسازگار زانیم قیتحق ییروا رایز بود برخوردار
 نیترمهم که دارد وجود یریگاندازه ابزار اعتبار نییتع یبرا یمتعدد یهاروش. دادیم

 ،یدرون ییروا همگرا، و واگرا ییروا محتواء ییروا سازه، ییروا از است عبارت آنها
 یازهاس اعتبار چند هر. سازه ییوار و یتجرب ییروا ار،یمع ای یملاک ییروا ،یصور ییروا
 شیافزا یبرا حاضر قیتحق در اما است یریگاندازه ابزار ییروا سنجش ملاك نیترمهم

 یصور ییروا و سازه ییروا محتوا، ییروا روش سه از همزمان قیتحق ابزار ییروا زانیم
 :است ریز شرح به آن خلاصه که است شده استفاده

 یاصل عمناب سپس. گرفت صورت موضوع اتیادب نهیزم در یاگسترده مطالعه ابتدا( 2
 راجاستخ ضمن تا دیگرد مطالعه یشتریب دقت با و ییشناسا مدیریت حوزه در مهم و
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 بتوان شده، روشن زین سازمان در آنها یریگاندازه یچگونگ مهم، یرهایمتغ و میمفاه
 (.11 ، ص.2325 ،یانپاپو  آذر ،)رسولی (سازه ییروا)مودن یطراح را یمناسب تسؤالا
 اسبمتن یسؤالات مطالعات، به توجه با پژوهش، موردنظر ابعاد شدن روشن از پس( 1

 و آذر ،)رسولی( سازه ییروا) شد یطراح و هیته قیتحق یرهایمتغ و اهداف موضوع، با
 (.11 ، ص.2325 ،پاپیان

 ت زیر استفاده گردید.سؤالادر راستای توزیع پرسشنامه خبرگان از 

 دارندگیباز مدیریت با شده شناسایی هایمؤلفها جنابعالی به وجود ارتباط بین آی -
موافق هستید؟ در صورت عدم  فردی و گروهی سازمانی، نابهنجار، عوامل کاری رفتار

 .دلیل یا دلایل خود را مرقوم فرمایید موافقت، لطفاً

تلفیق یا حذف نمود، جدیدی به آن اضافه و یا عواملی را با هم  مؤلفهتوان اگر می -
 .لطفا اشاره فرمایید

 و صلاحا تا گرفت قرار مشاور و راهنما محترم دیاسات اریاخت در ییابتدا پرسشنامه (3
 .(یصور ییروا) شود دییتأ

 لذا است قیتحق یبرا یمرز و حد نییتع اقدام نیاول پرسشنامه، یمحتوا مورد در( 4
 دییتأ به سشنامهپر مجددا شتریب نانیاطم صولح یبرا دیاسات توسط پرسشنامه دییتأ از پس
 رد است، لازم که یموضوعات تا شد رسانده نیز موردنظر خبرگان دانشگاهی از تن چند

 .(ییمحتوا و یصور ییروا) شوند مطرح پرسشنامه
 و روشن یعبارات از ممکن حد تا دیگرد یسع و بوده مختصر سؤالات یطراح( 5
 ،یگشودگ اصل تیرعا با تا شد تلاش هاپرسش یطراح در. شود استفاده ابهام فاقد

 .(یصور ییروا) گردد یطراح یترینیع صورت به هاپرسش
 و آراء یرسبر ضمن تا. دیگردی طراح باز و بسته سؤالات از یبیترک با پرسشنامه( 1

 ینحو به. کند انیب را خود یهاشهیاند تمام یآزاد با بتوانند پانل، محترم یاعضا نظرات
 .میشد روبرو دیجد نظرات با یدلف اول مرحله انیپا در که

 بیضر دامنه. شد استفاده ییایپا بیضر نام به یشاخص از ییایپا یریگاندازه یبرا
 ک،ی ییایپا بیضر و ییایپا عدم معرف صفر، ییایپا بیضر. است+ 2 تا صفر از ییایپا

 .شودیم دهید تندر به واقعا کامل ییایپا چند هر و است کامل ییایپا معرف
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 از پس نیهمچن. است شده استفاده( 14 نسخه) SPSS افزار نرم از پژوهش نیا در
 محاسبه اب هاشاخص ییایپا زین و هاپاسخ اریمع انحراف و انسیوار ن،یانگیم ،آلفا محاسبه

 .شد یبررس زین هاپاسخ انیم یبندرتبه و کندال بیضر

 . نتايج روش دلفي8-9

ردد. گای استفاده میهای بخش کیفی از روش دلفی دو مرحلهتحلیل دادهوبه منظور تجزیه
که  شودیم پرداخته مؤلفه 21 شامل ،یدلف وماول و د دور یاجرا جینتا به بخش نیا در
 .اندداده لیتحو و لیتکم را هاپرسشنامه پانل عضو 21

 يادو مرحلهنتايج دلفي خلاصه  (:8)جدول 

 هامؤلفه
 یدلف دوممرحله  یدلف اولمرحله 

 همیانگین رتب میانگین همیانگین رتب میانگین
 22212 4243 11214 4212 سبک رهبری اخلاقی

 15212 4212 15212 4251 کنترل سازمانی
 11231 4251 11212 4243 بنامناس یریکارگو به نشیگز

 22231 4243 11 4224 ییگرا یمنف
 22212 4212 23231 4224 انسجام گروهی

 11212 4251 11214 4243 یابقه افراد و وابستگی شغلس
 21251 4 24212 3231 هوش اخلاقی
 21212 4212 23231 4224 هوش هیجانی
 11211 4212 14251 4243 فراغت روانی
 11212 4251 11223 4212 تعهد سازمانی

 11212 4251 13224 4243 یتیشخص پیت
 13223 4231 15212 4251 رهبر یهامهارت

 15212 4212 1525 4251 یاجتماع هیسرما
 11223 4251 11224 4251 یو حکومت یاجتماع تیترب

 12212 4212 11212 4224 یفرد نیانحراف ب
 15212 4212 14251 4243 سازمانیانحراف 

 هاي تحقيقيافتهمنبع: 

 .تاس در هر مرحله بیان شده شده استاندارد ییایپا مقدار (1) جدول جینتا اساس بر
 یعبارتبه و ییایپا زانیماز نظر خبرگان  که دهدیم نشان استانداردشده یآلفا مقدار
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 هندهدنشان سؤال هر یبرا آمدهدستبه نیانگیم مقدار. برخوردارند ییبالا یدرون یهمساز
 واقع در. اندنموده انتخاب را ادیز و ادیز اریبس ینهیگز انیپاسخگو اکثر که است نیا

 موردنظر، ریمتغ از انیگوپاسخ یابیارز انیم و برخوردارند یقبول قابل ییایاپ از سؤالات
  .دارد وجود توافق

انجام  کندال W آزمونبعد از اینکه پرسشنامه خبرگان در مرحله اول توزیع گردید، 
بود، در همین  «متوسط نظر اتفاق»دهنده شد، که نتایج بدست آمده از این آزمون نشان

ول برای های مرحله اآمده از میانگین پاسخدستهسشنامه خبرگان با نتایج براستا مجدد پر
هارنظر اظ مؤلفههای هر آمده از پاسخدستههای بخبرگان ارسال شد تا با توجه به میانگین

 مرحله درگرفته شد که  کندال W کنند؛ بعد از گردآوری نتایج در مرحله دوم مجدد آزمون
 انیوگپاسخ نظر از مفاهیم که است آن دهندهنشان که است آورده دستبه را اشرتبه دوم

دوم  همرحل در پانل محترم یاعضا انیم نیهمچن. هستند برخوردار یبندرتبه تیقابل از
 اب نیبنابرا. دارد وجود «یقو نظر اتفاق» موردنظر یرهایمتغ خصوص در یدلف یاجرا

از  مؤلفه 21 ،ینظر اشباع به دنیرس و پانل یاعضا اجماع و دلفی دور دو جینتا به توجه
ای همؤلفههای داده شده توسط خبرگان با بررسی پاسخ .شدند مشخصنظر خبرگان 

رگرفته های پیشنهادی بمؤلفهها شامل مؤلفهپیشنهادی مورد تایید قرار گرفت، همچنین این 
 رفت.رار گاز نظر خبرگان و پیشینه تحقیق و مبانی نظری بوده است که مورد آزمون ق

 دهدیم نشان پرسشنامه، عوامل هامؤلفه ییایپا مقدار. كرونباخ يآلفا آزمون جينتا
 یدرون یهمساز یعبارتبه و بوده برخوردار ییبالا ییایپا زانیم از های پیشنهادیمؤلفه

 .دارد ییبالا
 را نلپا یاعضا نیب نظراتفاق اسیمق کندال، یهماهنگ بیضر .كندال آزمون جينتا
 .هستند یقو نظراتفاق یدارا پانل یاعضا ،یدلف دور دو جینتا به توجه با که دهدیم نشان

 نتايج آلفاي کرونباخ و ضريب کندالخلاصه  (:9)جدول 
 224/1 311/1 آلفاي كرونباخ

 131/1 512/1 ضريب كندال

 هاي تحقيقيافتهمنبع: 
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 یحت هک گرفت جهینت توانیم قعوا در م،یمفاه رتبه در شده مشاهده راتییتغ از نظرصرف
 .آمد خواهد دست به جینتا نیهم باز شود تکرار هاپرسشنامه عیتوز بار N اگر

 هاي پژوهش. يافته9

برای اعتبارسنجی مدل مستخرج از فاز کیفی از مدل معادلات ساختاری استفاده شد. برای 
از جدیدترین  های متنوعی وجود دارند که یکیاجرای مدل معادلات ساختاری روش

 رویکردها در مدل معادلات ساختاری روش حداقل مربعات جزیی است.
 دو رویکرد طبق ساختاری، معادلات یابیاز مدل پژوهش، هایفرضیه آزمون برای

 1نسخه  PLS-Smartافزار نرم از استفاده با ( و2233) 21گربینگ و اندرسون ایمرحله
 واییر تأییدی، عاملی تحلیل از استفاده با نخست رویکرد مزبور، در گردید؛ استفاده

 به معادلات ساختاری هاداده مسیر، تحلیل طریق سپس از و بررسی گیریاندازه هایمدل
 .گرددمی برازش

-خودگردان گیری،اندازه هایمدل در چندمتغیره نرمال بودن نقض سبب در ابتدا، به

 نمونة زا جایگذاری با گیریبازنمونه بر روشی مبتنی سازیخودگردان شود؛می اجرا سازی
 انجام قابل چندمتغیره بودن مفروض نرمال نقض صورت در که باشدمی مطالعه مورد
در ادامه به بررسی نرمال بودن متغیرها . (Anderson & Gerbing, 1988, p. 411) است

 فآزمون کولموگروف اسمیرنو روش از هاداده بودن نرمال بررسی پردازیم، جهتمی
(K-S )افزاراز نرم استفاده با که آنها از حاصل نتایج که گردید استفاده SPSS  14نسخه 

 15/1. اگر آماره آزمون بزرگتر مساوی است گردیده جدول زیر گزارش در و محاسبه
دست آید، در این صورت دلیلی برای رد فرض صفر مبتنی بر اینکه داده نرمال است، هب

 ها نرمال خواهد بود. بارت دیگر توزیع دادهوجود نخواهد داشت. به ع
 هاداده توزيع بودن نرمال آزمون نتايج (:9)جدول 

 ابعاد تحقیق
 اسمیرنوفـ  کولموگروف

 نتیجه داریمعنی آماره
 نرمال نیست 1/  112 1/  24 عوامل سازمانی
 نرمال نیست 1/  112 1/  541 عوامل گروهی

 رمال استن 1/  112 2/  213 عوامل فردی
 نرمال است 1/  111 2/  343 یعوامل اجتماع
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 ابعاد تحقیق
 اسمیرنوفـ  کولموگروف

 نتیجه داریمعنی آماره
 نرمال نیست 1/  112 3/  111 جارنابهن یرفتار کار یبازدارندگ تیریمد

 هاي تحقيقيافتهمنبع: 

، به این دلیل که مقادیر سطح معناداری تمامی متغیرهای (4)با توجه به نتایج جدول 
است، در  15/1تر از مقدار خطای ت پایینمدل به غیر از متغیر گزاره ارزش مشتری شرک

 نتیجه متغیرهای ذکر شده دارای توزیع نرمال نیستند. فقط ابعاد عوامل اجتماعی و عوامل
باشد، نرمال بوده ولی با توجه به می 15/1فردی با توجه به سطح معناداری که بالاتر از 

افزار معادلات ساختاری از نرم باشند، لذا برای آزمون مدلاینکه تمامی متغیرها نرمال نمی
Smart-PLS و پایایی آن روایی گیری،اندازه مدل نیز معناداری ادامه شود. دراستفاده می 

 بررسی شده است.

 گيريآزمون مدل اندازه .9-9

گیری در این پژوهش از آلفای کرونباخ و پایایی مرکب جهت برای آزمودن مدل اندازه
یری استفاده شده و از آزمون روایی همگرا و روایی واگرا گبررسی پایایی مدل اندازه

 :ستاگیری استفاده شده که نتایج آن به شرح زیر جهت بررسی آزمون روایی مدل اندازه

 آلفاي کرونباخ .9-8

باشد که می 1/1 از بالاتر مقادیر برخی پژوهش متغیرهای کرونباخ با توجه به اینکه آلفای
رونباخ توان بیان کرد آلفای کباشد، بنابراین میبول متغیر میق دهنده وضعیت قابلننشا

 شود.متغیرهای پژوهش تأیید می
 گلدشتاين( -دلوين p) 99پايايي مرکب .9-9

توان باشد؛ بنابراین میمی 1/1با توجه به اینکه پایایی مرکب متغیرهای پژوهش بالاتر از 
قبولی از نظر پایایی مرکب گفت کلیه متغیرهای پژوهش از وضعیت مناسب و قابل 

 برخوردار هستند.
 روايي همگرا .9-9

گیری میزان تبیین متغیرهای پنهان پژوهش توسط متغیرهای این شاخص که به اندازه
)متوسط واریانس  AVEپردازد توسط شاخص ها/سؤالات( میپذیر آن )مؤلفهمشاهده
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بل قبول برای روایی همگرا گیرد و حداقل مقدار قااستخراج شده( مورد سنجش قرار می
دهنده وضعیت باشد که نشانمی 51/1 از بالاتر باشد. با توجه به اینکه مقادیرمی 51/1

پژوهش  متغیرهای یهمگرا توان بیان کرد رواییباشد، بنابراین میمی قبول متغیرها قابل
 باشد.در حد قابل قبول می

 روايي و پايايي متغيرهاي پژوهش (:5)جدول 

 آلفای کرونباخ دابعا
 پایایی مرکب

(p دلوین-)گلدشتاین 
 روایی همگرا

 1/  325 1/  211 1/  212 انسجام گروهی
 1/  241 1/  21 1/  233 یو حکومت یاجتماع تیترب

 1/  211 1/  232 1/  212 تعهد سازمانی
 1/  151 1/  214 1/  332 یتیشخص پیت

 1/  213 1/  231 1/  213 رفتار کاری نابهنجار
 --- ---- ---- یسابقه افراد و وابستگی شغل

 1/  253 1/  22 1/  233 سبک رهبری اخلاقی
 1/  111 1/  11 1/  111 یاجتماع هیسرما

 1/  331 1/  253 1/  235 فراغت روانی
 1/  312 1/  23 1/  342 ییگرا یمنف

 1/  343 1/  241 1/  211 رهبر یهامهارت
 1/  233 1/  212 1/  211 هوش اخلاقی
 1/  223 1/  233 1/  213 هوش هیجانی
 1/  322 1/  214 1/  244 کنترل سازمانی

 1/  312 1/  215 1/  333 بنامناس یریکارگو به نشیگز

 هاي تحقيقيافتهمنبع: 

 بررسي مدل پژوهش .9-5

ه ترتیب برای ب (3)و  (1)ها در شکل ها و شاخصمؤلفهبررسی روابط بین بُعد اصلی، 
 داری روابط نشان داده شده است.های تخمین استاندارد و معنیحالت
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 در مدل نهايي)تخمين ضرايب استاندارد( تأثيرمقادير شدت  (:8)شکل 

 هاي تحقيقيافتهمنبع: 
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 زیر ارائه شده است: (3)که سطح معناداری روابط فوق، در شکل 

 
 ر مدل نهاييد روابط بين متغيرها Tمقادير  (:9)شکل 

 هاي تحقيقيافتهمنبع: 
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( 2233) 24( کوهن𝑓2را با استفاده از ) تأثیرتوان اندازه برای هر اثر در مدل مسیری می
برای هر یک از مسیرهای مدل پژوهش در جدول زیر  تأثیرارزیابی کرد. مقادیر اندازه 

 گزارش گردیده است.
 مسيرهاي مدل تأثيراندازه  (:6) جدول

 وضعیت tآماره یرتأثریب ض مسیر

 تایید 211/3 1/  235 بر رفتار کاری نابهنجار سبک رهبری اخلاقی تأثیر
 رد 111/1 1/  154 بر رفتار کاری نابهنجار کنترل سازمانی تأثیر

 تایید 113/1 1/  232 ابهنجاربر رفتار کاری ن نامناسب یریکارگو به نشیگز تأثیر
 رد 223/2 1/  131 اری نابهنجاربر رفتار ک ییگرایمنف تأثیر

 تایید 122/4 1/  132 بر رفتار کاری نابهنجار انسجام گروهی تأثیر
 رد 221/1 1/  113 نابهنجار بر رفتار کاری یسابقه افراد و وابستگی شغل تأثیر

 تایید 332/1 1/  231 بر رفتار کاری نابهنجار هوش اخلاقی تأثیر
 رد 123/1 1/  111 اری نابهنجاربر رفتار ک هوش هیجانی تأثیر
 رد 241/1 1/  111 بر رفتار کاری نابهنجار فراغت روانی تأثیر
 رد 522/1 1/  111 بر رفتار کاری نابهنجار تعهد سازمانی تأثیر
 رد 241/2 1/  155 بر رفتار کاری نابهنجار یتیشخص پیت تأثیر
 تایید 211/1 1/  111 بر رفتار کاری نابهنجار رهبر یهامهارت تأثیر
 تایید 225/1 1/  14 بر رفتار کاری نابهنجار یاجتماع هیسرما تأثیر

 تایید 433/1 1/  215 جاربر رفتار کاری نابهن یو حکومت یاجتماع تیترب تأثیر
 هاي پژوهشگريافتهمنبع: 

 آزمون مدل ساختاري .9-6

 t (T-values)اعداد معناداري 
 هایها و در نتیجه تأیید فرضیهی بین سازهصحت رابطه، نشان از 21/2ی مقادیر بالا

نشان داده شده  (3)درصد است که مقادیر آن در شکل  25پژوهش در سطح اطمینان 
 است.
 R2معيار 

سازی معادلات گیری و بخش ساختاری مدلاین معیار برای متصل کردن بخش اندازه
زا ونزا بر یک متغیر درک متغیر برونی دارد که یتأثیررود و نشان از کار میساختاری به
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باشد که نشان دهنده می 242/1برابر با نابهنجار  یرفتار کار ریمتغمیزان ضریب  گذارد.می
 باشد. برازش مناسب بخش ساختاری مدل می

 ارزيابي برازش کلي مدل .9-4

 GOFمعيار 
ان معیاری برای عنودهد و بهگیری و ساختاری را مدنظر قرار میهر دو مدل اندازه

 گردد: رود. این شاخص طبق فرمول زیر محاسبه میکار میبینی عملکرد کلی مدل بهپیش

       GoF communalities R  2
 

هر سازه )مرتبه  25نشانه میانگین مقادیر اشتراکی iescommunalitطوری کهبه
شرودر و ون -تزلز ، اودرکنودست آمده است. ، به(1)باشد که مطابق جدول اول( می

عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی را به  31/1و  15/1، 12/1( سه مقدار 1112) 21اوپن
 413/1برای مدل حاضر برابر  GOFاند. از آنجایی که مقدار معرفی نموده GOFبرای 

 محاسبه گردید، نشان از برازش کلی بسیار قوی مدل کلی تحقیق دارد.
 اشتراکي و ضرايب تليين مقادير (:4) جدول

 (R2ضریب تعیین ) ابعاد
 شاخص اشتراکی

(Communality) 
 1/  325 --- انسجام گروهی

 1/  241 --- یو حکومت یاجتماع تیترب
 1/  211 --- تعهد سازمانی

 1/  151 --- یتیشخص پیت
 1/  213 1/  242 رفتار کاری نابهنجار

 2/  111 --- یسابقه افراد و وابستگی شغل
 1/  253 --- سبک رهبری اخلاقی

 1/  111 --- یاجتماع هیسرما
 1/  331 --- فراغت روانی

 1/  312 --- ییگرایمنف
 1/  343 --- رهبر یهامهارت

 1/  233 --- هوش اخلاقی
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 (R2ضریب تعیین ) ابعاد
 شاخص اشتراکی

(Communality) 
 1/  223 --- هوش هیجانی
 1/  322 --- کنترل سازمانی

 1/  312 --- بنامناس یریکارگو به نشیگز

 هاي تحقيقيافتهمنبع: 

 گيريبحث و نتيجه

رفتن در نظر گ. باشند داشته سازمان مضری بر اثرات توانندنابهنجار می کاری رفتارهای
 منابع عملکرد اجرای هنگام و جدید کارمندان استخدام هنگام رفتارهای نابهنجار در

 حتمالا آیا که کنند بینیپیش توانندمی که دارد بسیاری وجود عوامل .مهم است انسانی،
 یتیشخص هایویژگی شامل آنها. نابهنجار شرکت کند یا خیر کاری رفتارهای در دارد، فرد

 هایرحط مانند انسانی منابع عملکرد شامل آنها. هستند خود کنترلی و پیروی وجدان مانند
 تفادهسا طریق رفتارهای نابهنجار از .نیز هستند عملکرد ارزیابی هایتکنیک و انگیزشی

 آنها .هستند کاهش قابل کارکنان، انتخاب فرآیند در های درستیآزمون و هاپرسشنامه از
 مبتنی انگیزشی هایطرح از استفاده طریق از و درجه 311 بازخورد از استفاده طریق از
تواند می نابهنجار رفتارهای سنجش تمام اگرچه. هستند رفتار نیز قابل کاهش و نتیجه بر

ری مشت شکایات دزدی و غیبت، به کاهش باید ابزارها این از استفاده در د،دشوار باش
 تیریمدل مد نییو تب یطراح در این راستا هدف پژوهش حاضر .داشته باشید توجه

های صها و شاخمؤلفهتعریف شد و برای شناسایی  نابهنجار یکار یرفتارها یبازدارندگ
هنجار از مبانی نظری و پیشینه تحقیق و مدل مدیریت بازدارندگی رفتارهای کاری ناب

های ارائه شده به خبرگان استفاده گردید. بعد از آن مدل پیشنهادی همچنین پرسشنامه
مورد آزمون قرار گرفت و نتایج آزمون مدل در روابط مستقیم نشان داد که سبک رهبری 

 یهاارتمه، انسجام گروهی، هوش اخلاقی، نامناسب یریکارگو به نشیگزاخلاقی، 
گذار أثیرتی بر رفتار کاری نابهنجار و حکومت یاجتماع تیتربی و اجتماع هیسرما، رهبر
هوش  یهانشان داد که مؤلفه(، 2321و همکاران ) قیخون انیشهبازپژوهش باشد. می
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 ینیبشینابهنجار را پ یرفتار کار یهامؤلفه یتمام یداریطور معنتوانستند به یاخلاق
 .ندینما

گذار رتأثی نابهنجار یبر رفتار کار یهوش اخلاق پژوهش حاضر نیز نشان داد همچنین
باشد، پژوهش حاضر که ( می2321است که نتایج همسو با شهبازیان خونیق و همکاران )

را نشان  أثیرترا بررسی کرد اما نتایجی از این  بر رفتار کاری نابهنجار تعهد سازمانی تأثیر
 تأثیرنابهنجار بر تعهد  ینشان داد که رفتارها ،(2324ران )ی و همکاعامرپژوهش نداد. 

نترل ک تأثیرباشد. همچنین در بررسی آمده نمیدستهدارند که همسو با نتایج ب یمنف
ت اما را نشان داده اس تأثیرآمده عدم وجود دستهنتایج ب نابهنجار یبر رفتار کار یسازمان

(، نشان داد رابطه کنترل درك شده در 2323مقدم و همکاران ) زادهیپژوهش هاد جینتا
اشد. ببنابراین همسو با نتایج پژوهش حاضر نمی کرده است. دییأرا ت یرفتار کار هینظر

سبک رهبری اخلاقی بر رفتار کاری نابهنجار پرداختیم که نتایج  تأثیردر ادامه به بررسی 
در  .باشدیم کاری نابهنجار بر رفتار مثبت سبک رهبری اخلاقی تأثیرآمده بیانگر دستهب

با  یاسلام یکه اخلاق کار داد(، نشان 2321)ی ناد وپرور گلاین راستا نتایج پژوهش 
با توجه به اینکه در پژوهش  .ودب رابطه معنادار یکار دارا طیدر مح یانحراف یرفتارها

شده نتایج  های انجامباشد. با بررسی( می2321پرور و نادی )حاضر که نتایج همسو با گل
گذار باشد. رتأثیتواند بر رفتار کاری نابهنجار در این تحقیق گرایی نمینشان داد که منفی

بتی ارتباط طور مثه(، بیان کرد گرایش به بدبینی با رفتارهای کاری نابهنجار ب1121سالمی)
(، روابط ضعیف و ناخوشایندی را از دیدگاه 1121دارد. همچنین ان جی و همکاران )

( نیز بیان کرد که 1125ریه نقش اجتماعی توصیف نمودند. تحقیق فیدا و همکاران )نظ
ند، گذار تجربه کرده باشتأثیرای را در پاسخ به عوامل هر چقدر کارکنان احساسات منفی

شود. شوند و در عوض، رفتار کاری نابهنجار ظاهر میمی تأثیراز لحاظ احساسی بیشتر بی
ان داد ی بر رفتار کاری نابهنجار، نتایج بررسی نشتیشخص پیت تأثیرهمچنین با بررسی 

تار کاری توانند بر رفهای شخصیتی متفاوت نمیکه از دیدگاه پژوهش حاضر افراد با تیپ
های شخصیتی بر (، نشان داد ویژگی1122اسپکتور )داشته باشند. نتایج  تأثیرنابهنجار 

 جنسن وباشند. نتایج گذار میأثیرتفرایندهای مختلف رفتارهای کاری نابهنجار 
ی بینی رفتارهای کارهای شخصیتی پیشنشان داد نگاه تعاملی به ویژگی (1122پاتل)
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و  نشیگز تأثیرنابهنجار را نسبت به نگاه تک بعدی افزایش داده است. با توجه به آزمون 
مثبت  تأثیرنده دهنتوان بیان کرد نتابج نشامی بر رفتار کاری نابهنجار نامناسب یریکارگبه
یق سلمانی های تحقاست که یافته بر رفتار کاری نابهنجار نامناسب یریکارگو به نشیگز

(، ساختار نامناسب پاداش و جبران خدمات را به عنوان عوامل مهمی در 2333و رادمند )
از محاسن تحقیق فعلی فراهم کردن  گرایش به سمت رفتارهای انحرافی نشان داد،

باشد که به ما های جدید میای از دادهز مجموعه مطالعات قبلی با مجموعهشواهدی ا
. دهدتر میصورتی جامعرا بهنابهنجار  یکار یرفتارهاهای جایگزین اجازه بررسی مدل

رو پژوهش حاضر توانست با بررسی مطالعات انجام شده داخلی و خارجی و ازاین
را شناسایی نماید. همچنین هیچ کدام از  های گذشتهمطالعات اولیه کمبودهای پژوهش

تلف های مخمند از جنبهبر اساس بررسی نظام را نابهنجار یکار یرفتارهامطالعات قبلی 
ش طور کلی، نتایج پژوههای فردی اخیر نیز بررسی نشده است. بهاند و در مدلنپرداخته

ابهنجار ن یکار یتارهارفهای متفاوت تواند ارتباط نزدیکی با تمرکز بر جنبهحاضر می
 داشته باشد. 

 پيشنهادات پژوهش

ک رهبری گذار سبتأثیردهنده روابط مستقیم و با توجه به نتایج پژوهش حاضر که نشان
 یهامهارت، انسجام گروهی، هوش اخلاقی، نامناسب یریکارگو به نشیگزاخلاقی، 

اشد، بری نابهنجار میی بر رفتار کاو حکومت یاجتماع تیتربی و اجتماع هیسرما، رهبر
رفتارهای  حیحص ییشناسامنظور شود: ابتدا مدیران باید بهپیشنهاداتی در این راستا بیان می

ی های تشویقها از شیوهفعالیتسازی ادهیدر صورت بروز پ ی و کاهش آنهاکاری انحراف
-تاه با مهارهای رهبری مناسب همراعم از پاداش و .. استفاده نمایند، تا بتوانند از سبک

تماعی و سرمایه اج های رهبری بهره بگیرند. از سوی دیگر با توجه به اهمیت گزینش افراد
 ازمانس استخدام به فرد چنانچه شودمی و همچنین انتخاب نیروی انسانی کارآمد پیشنهاد

 کار و غلش به نامناسبی نگرش که فردی استخدام از جلوگیری گزینه دیگر باشد، درآمده
-هزینه دارای فرد هر اخراج و آموزش استخدام، نیز طرفی از. بود خواهد نتیجهبی دارد،

 رفتارهای انواع از یکی که را کارمندی هر سادگیبه تواندنمی و است بسیاری های
 گرشن تغییر برای مواقع، بسیاری در بنابراین،. کرد اخراج است داده انجام را نابهنجار
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 نگرش تغییر. داشت خواهد بهتری نتیجه آموزش نابهنجار، رفتارهای به نسبت کارکنان
 ترمناسب هایراه دادن نشان و نابهنجار کاری رفتارهای تبعات از افراد کردن آگاه طریق از

 .ذاشتگ تأثیر کارکنان واقعی رفتار بر تواندمی بیشتری احتمال به سازمانی رفتار
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