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  چكيده
بررسي نقش سازمان و مديريت در بروز رفتارهاي كاري انحرافي كه هنجارهاي سازماني را 

موضوعي گردد،   ميخوش نوسانات قرار داده و باعث تهديد سلامت سازمان و كاركنانش دست
بندي كرده  ي مختلف دستهها مطالعات صورت گرفته، اين رفتارها را در طبقه .رود  ميمهم به شمار

 و انحراف توليدي، مالي، ي، انحراف سازنده و مخرب سازمان از جمله انحراف فردي و،است
بررسي  مورد مرتبط با اين رفتارهابسياري، عوامل تحقيقات در  به علاوه، .سياسي و تهاجم شخصي

كه قبلاً مقاله ديگري با توجه به رفتارهاي انحرافي به وسيله محققين فوق به  (قرار گرفته است
 كه در اين ... عوامل فردي، گروهي، رهبري، سازماني و مديريتي و  مانند،)چاپ رسيده است

ستا، يك در اين را . عوامل سازماني و مديريتي به طور ويژه پرداخته شده استينتر  مهمتحقيق به
 و ساختار  قوانين، فرهنگدر مورد سه عامل آنها  نفري انتخاب گرديده و نظر40جمعيت نمونه 

، ضعف فرهنگي، بي عدالتي در  مورد ارزيابي قرار گرفته كه بر اساس آنپاداش و جبران خدمات
قوانين و ساختار نامناسب پاداش و جبران خدمات به عنوان عوامل مهم در گرايش به سمت 

   .ه استفتارهاي انحرافي اعلام شدر
  

 ،ساختار پاداش و جبران خدمات ، عدالت سازماني،رفتارهاي كاري انحرافي :كليديهاي  واژه
   فرهنگ سازماني
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  مقدمه
 كاري، سازمان را تهديدرفتارهاي كاري انحرافي، رفتارهايي است كه با نقض قوانين 

ر مورد اين  محققان زيادي را در سرتاسر جهان بر آن داشته كه دكند و اين موضوع، مي
  . به تحقيق بپردازندهاي مبارزه با آنها ، عوامل مرتبط و راهها زمينه رفتارها، شناسايي پيش

 شمنداندان و رشد كرده سال قبل شروع به 25بيش از  مربوط به انحراف كاري مطالعات
  . تا بتوانند انحراف را به درستي تشريح نماينداند ي متعدد پرداختهها به مطالعه سازمان

، رفتار دزدي، خلافكاري، نقض قوانين : عبارتند از انحراف كاريشاخصي ها نمونه
ادبانه با  رفتار بي، ]14[پذيرش رشوه و اتلاف منابع ، ]10 [كارانه رفتار خراب وري، ضد بهره
  . ]3 [ها  مضايقه كردن از تلاشن وهمكارا

مطالعات نشان داده كه بيشتر . ين نوع انحرافات سازماني استتر دزدي كاركنان، اصلي
 اين نوع رفتار انحرافي براي ]7 [.شوند ها مي  سوم كاركنان مرتكب دزدي از سازمان-از دو

 ،ي بوده، به طور مثالشود و بنابراين موضوع مطالعات مختلف  مي بسيار گران تمامها سازمان
   ]6 [.كنند  مييك تحقيق در اين زمينه نشان داده كه كاركنان شادتر، كمتر دزدي

ي انحراف كاري تحقيقاتي صورت گرفته است و عوامل فردي، ها در مورد پيش زمينه
  ]14. [اند گذار شناسايي شدهدر انحرافات كاري اثر... ماني و ادراكي، ساز

ري در زمينه شناسايي انواع رفتارهاي كاري انحرافي و مطالعه  تحقيقات بسياچنين هم
 بروز اين رفتارها و مقابله با آنها نيز بسيار  درها  مديران و سازماننقش آنها انجام شده و

اشاره  آنها شود به طور خلاصه به  ميمورد توجه قرار گرفته است كه در اين مقاله سعي
  .شود

بيشتر تحقيقات در زمينه . دم سازنده و هم مخرب باشنتوانند ه  ميرفتارهاي انحرافي
رفتار ارادي در جهت نقض ( مخرب بوده و با وجود اهميت انحرافات سازنده فاتانحرا

باشد و به ايجاد مزيت رقابتي  ميهنجارها كه منابع مهمي براي نوآوري و كارآفريني 
  ]5[. ، تحقيقات كمي در اين زمينه انجام شده است) نمايد كمك

انحراف . كاري انجام شده استنحراف  مطالعات زيادي در مورد پيامدهاي ابه علاوه
، به طور مثال] 14 [.ممكن است مخرب بوده و سلامتي يك سيستم اجتماعي را تهديد كند

ار  كاهش اعتب وي بيمهها ي اقتصادي و اجتماعي مثل خسارتها تواند هزينه ها مي در سازمان
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مثل تغيير . تواند پيامدهاي مثبت زيادي نيز داشته باشد  مياما ]5 [.شدرا به همراه داشته با
  ]14[.ها م هشدار دهنده به سازمانه علايي و اراها علايق رايج در اعضاي گروه

  
  ضرورت انجام تحقيق

 در جهان به طور ويژه مورد بررسي  سال اخير25رفتارهاي انحرافي از مباحثي است كه در 
  .كامل و ميداني در اين زمينه انجام نشده است در ايران هنوز مطالعات ت وليقرار گرفته اس

 كه با توجه به مطالب جهاني مطرح شده در اين زمينه به گردد  ميلذا در اين مقاله سعي
 تا حدودي ،در يك سازمان  آنخصوص در حوزه تخصصي سازمان و مديريت و بررسي

  .برده شوداز اين منابع در شناسايي اين رفتارها بهره 
  

  تعريف رفتار انحرافي
نقض كرده و رفتار ارادي كه هنجارهاي سازماني را « ست از اكاري عبارترفتار انحرافي 

، ارادي  انحراف كاري]3[ ».كند  مي كاركنانش و يا هر دو را تهديدسلامتي سازمان و يا
يا براي نقض اين ندارند و  اي براي تطبيق با انتظارات هنجاري است زيرا كاركنان انگيزه

 قوانيني هستند كه منظور از هنجارهاي سازماني، هنجارهاي. شوند  ميانتظارات برانگيخته
 هر چنين هم .شوند  مي و به عنوان استانداردهاي كاري مطرح كردهرا تعريف آنها ،سازماني

مثلاً . رفتاري كه هنجار را نقض كند انحرافي نيست و ملاك، تهديد كردن سازمان است
 آسيبي نمي رساند و به عنوان رفتار ها پوشيدن لباس خارج از فرم سازماني معمولاً به سازمان

  ]14[. انحرافي به شمار نمي آيد
  

   انحرافات كاريعانوشناسايي ا
مفيد زمينه   اينشناسي رفتارهاي انحرافي كاركنان براي توسعه مطالعات سيستماتيك در نوع

  ]14 [.دست يابيم آنها ه تئوري جامعي در موردسازد كه ب  مياست و ما را قادر
ين تر معروف كه ي زيادي از رفتارهاي انحرافي كاري صورت گرفته استها طبقه بندي

  : كند  مي اين رفتارها را به چهار گروه تقسيم،هاآن
دهد كه كاركنان   ميزماني رخ): Production Deviance(انحراف توليدي  •

 د ونكن  مير توليد خدمت يا محصول را نقضاستاندارهاي كيفيت و كميت د
 .ي توليد و كاهش در كنترل موجودي شودها تواند باعث افزايش هزينه مي
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دهد كه كاركنان از   ميزماني رخ): Political Deviance(انحراف سياسي  •
مضراتي قرار سهامداران خاص حمايت كنند كه در اين صورت سايرين در معرض 

يي ايجاد كند كه ناشي از كيفيت ها يي ممكن است هزينهها چنين حمايت. گيرندمي
 .بي ثبات خدمات، نارضايتي و احساس بي عدالتي است

 كسب يا اتلاف اموال شركت بدون شامل): Property Deviance(انحراف مالي  •
  .ي هزينهها  دزدي و دستكاري در حساب مثل.ييد شركت استتا

شامل خصومت و رفتارهاي ): Personal Aggression(تهاجم شخصي  •
تواند اعتبار شركت را به خطر بيندازد   ميشود كه  ميتجاوزكارانه نسبت به ديگران

 ]10. [و پيامدهاي جدي منفي براي افراد مورد نظر داشته باشد
   :دهد  مي را نشان هر طبقهازيي ها زير به اين طبقه بندي اشاره كرده و نمونهنمودار 

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  ]14[نوع شناسي رفتارهاي كاري انحرافي . 1نمودار 
  

  :از جملهي ديگري نيز در اين زمينه صورت گرفته است، ها طبقه بندي
  . مثل رفتار بي ادبانه با همكاران؛شود  ميانحرافي كه در اعضا متمركز:  انحراف فردي-
  .]3 [ها  مثل مضايقه تلاش؛شود  ميانحرافي كه در سازمان هدايت:  انحراف سازماني-

 انحراف مالي
   خرابكاري در تجهيزات-
   پذيرش رشوه-
   دروغ درباره ساعات كار-
   دزدي از شركت-

  
  تهاجم شخصي

     آزارهاي جنسي-
   دشنام شفاهي-
   دزدي از همكاران-
  طر براي همكاران ايجاد خ-

  انحراف توليدي
   زود ترك كردن كار-
  هاي بيش از حد  مرخصي-
   آهسته كار كردن عمدي-
   اتلاف منابع-

  
  انحراف سياسي

   طرفداري نشان دادن-
  سازي درمورد همكاران  شايعه-
   سرزنش كردن همكاران-
   رقابت غيرمفيد-
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رفتارهاي ارادي كه : )Destructive Deviant Behavior (رفتارهاي انحرافي مخرب •
 مثل ؛كند  ميبا نقض هنجارهاي سازماني، سلامتي سازمان و اعضايش را تهديد

  .دزدي
رفتار ارادي كه با : )Constructive Deviant Behavior (رفتارهاي انحرافي سازنده •

ازمان كمك كرده و دستيابي به اهداف نقض هنجارهاي سازماني به سلامتي س
  مثل رفتارهاي خلاقانه در نقش، انتقاد از سرپرستان نالايق؛كند  ميسازماني را تسهيل

 ]5[....و 
  

  عوامل مرتبط با انحراف كاري
  امل فرديع

رفتارهاي انحرافي  در بروز )ژنتيكي و بيولوژيكي (يي در زمينه نقش عوامل فرديها بررسي
  :شود  ميجا به دو عامل فردي مهم اشارهدر اين كه .]16[ت صورت گرفته اس

، تحقيقات زيادي رابطه بين )FFM( عاملي شخصيت 5با استفاده از مدل : شخصيت •
مثلاً افراد با وجدان بالا، وظيفه شناس، . اند شخصيت و رفتار كاركنان را تشريح كرده

 .]3[ وجود ندارد آنها  درموفقيت گرا و درستكار هستند و احتمال رفتارهاي انحرافي
 عواملي مانند پيشينه خانوادگي و موقعيت زندگي و اثر به  تحقيقات ديگرچنين هم

 كنند  مي و ارتباط آن با رفتارهاي انحرافي را بررسي توجه كردهبر شخصيتآنها 
]16[  
تحقيقات نشان داده كه انحراف كاري با شناخت شغلي : ادراك از شرايط كاري •

 وقتي .]9[ باشد  ميدر مورد شرايط كاري در ارتباط آنها ضاوتكاركنان و ق
كند، اين   ميتوجه آنها يها كاركنان معتقد باشند كه مديريت به اهداف و ارزش

دهند و وفاداري به عملكرد خود انعكاس ميحمايت درك شده را در افزايش تعهد، 
 و يا درگيري در ها  ادراك منفي از شرايط كاري باعث دريغ كردن تلاشچنين هم

  .]5 [شود  ميانحرافات
  

  عامل گروهي
يك گروه به طور قابل دهد كه الگوهاي رفتاري انحرافي در افراد تحقيقات نشان مي

 وظايف شغلي از گي وابست وسابقه افراد. گذاردتأثير مياي بر ساير افراد گروه  ملاحظه
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 نقش مهمي در ،گروه .]2 [ندستگذار در بروز رفتارهاي انحرافي در يك گروه هعوامل اثر
 در گروه بر پيامدهاي فردي مهاجمافراد .  دارد سازماناثرگذاري بر اعضاي خود و

گذارند و اين به علت اثر مي) بخشتعهد اثر(و سازماني ) جسميسلامت روحي و (
  .]8 [كندمي شريك ،را نيز در نتايج آنها با قربانيان اين رفتارهاست كه آنها مجاورت

  
  مل رهبريعا

 و ها رهبران يكي از عوامل تأثير گذار بر رفتارهاي اعضاي سازمان هستند كه ارزش
رهبران در نحوه و ميزان  .دهند  ميهيهنجارها را تعريف كرده و تصويري از سازمان ارا
 مشكلات و در پرداخت  و اصلاحاعتماد در سازمان، ايجاد احترام متقابل، تشخيص

ييرات،  مهارت رهبر در اداره تغچنين هم ]16[. يهات نقش مؤثري دارنده تنبي يا اراها پاداش
 و مديريت زمان نيز نقش مهمي در اداره رفتارهاي انحرافي تضادها و مديريت ارتباطات

   ]15[. دارد
  

  عامل سازماني و مدير
ين عوامل تر چون مهم .سازمان نقش مهمي در بروز رفتارهاي انحرافي بر عهده دارد

. عوامل مديريتي نيز دانستتوان عوامل سازماني را   مي تحت كنترل مدير هستند،سازماني
  :شود  مي اشاره كه بر رفتار انحرافي اثر دارند،جا به برخي از اين عواملدر اين
مديران اغلب قوانيني براي افزايش كارايي، ايجاد ثبات در كيفيت : قوانين ناعادلانه •

اگر كاركنان احساس . كنند  ميكاركنان ايجادخدمات و كمك به نظارت بر رفتار 
 چنين هم. گيرند  ميرا ناديده آنها كنند كه اين قوانين غير عادلانه هستند، احتمالاً

-طور عادلانه رفتار نمي به آنها دهد وقتي افراد احساس كنند كه با  ميتحقيقات نشان
دالتي به رفتارهاي شود، اغلب تمايل به تلافي پيدا كرده و براي جبران اين بي ع 

  .منفي دست خواهند زد
تواند كاركنان را   ميسيستم پاداش و جبران خدمات: پاداش/ ساختار جبران خدمات •

تواند باعث  ميها رقابت براي پاداش. تشويق به درگيري در رفتارهاي انحرافي نمايد
 قيت براي موفرااخلاقي خود را در نظر گرفته و رفتار غيرشود كه كاركنان فقط 

كنان را به فروش كار، مثلاً سيستم پاداش مبتني بر حق كميسيون. بدانند لازم خود
كند   ميبيشتر و كسب رضايت مشتري براي كسب پاداش بيشتر تشويقمحصولات 
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تواند يك انگيزه قوي براي افراد به وجود آورد كه خود را درگير رفتارهاي  ميكه 
  ]10 [.انحرافي كاري نمايند

ي افراد است ها گذار بر رفتارها و ارزشفرهنگ يكي از عوامل اثر: نيافرهنگ سازم •
فرهنگ شامل الگوي . تواند در بروز رفتارهاي انحرافي نقش داشته باشد  ميو

. ي آن استها ي سازماني، تاريخچه سازمان و سياستها  و موفقيتها شكست
اد را فراهم كرده ي سازماني دهد، امكان مشاركت افرها فرهنگ بايد به افراد هويت

 و توجهات افراد در سازمان را هدايت ها و چگونگي ابراز احساسات، عكس العمل
  ]16. [نمايد

  :ي زير توجه كردها  و اثر آن بر رفتارهاي انحرافي بايد به ويژگيدر مورد فرهنگ
  طور ضمني هنجارهاي كاركنان را بهي سازمان به طور صريح و ها  سياست حمايت ازـ

    و با دلايل موجه و روشني پاداش به طور برابر ها  برنامه اطمينان از توزيعدـ ايجا
  اخلاقي  آثار سوء رفتارهاي غيرچنين همو  آنها ي اخلاقي، مزايايها  برنامهگرفتنـ در بر

  اي براي كاركنان جهت رجوع در زمان مشكل ي مشاورهها  برنامهه ارايـ
  ]4[زماني و هماهنگي آن با فرهنگ سازماني  از مناسب بودن جو سا ايجاد اطمينانـ
ز طريق انتظارت نگرش افراد در مورد وجود اعتماد در سازمان ا: اعتماد در سازمان •

 در شانتوجه شده و نيازهاي آنها احساس كنند به آنها شود كهكاركنان منعكس مي
رفه تواند حاصل يك توافق دوط  مياعتماد سازماني. حال و آينده ارضا خواهد شد

كه هركدام چگونه عمل خواهند كرد  بين فرد و سازمان باشد، براي اطمينان از اين
]11.[  

در حال از بين رفتن است، اعمال انحرافي  آنها وقتي كاركنان احساس كنند كه اعتماد
دهد كه وقتي مديران چندين بار   ميمثلاً تحقيقات نشان. شدت بيشتري خواهد گرفت

اعتماد بين مديران  ،كنندشان سرزنش يا توبيخ مي نيا همكاراتري كاركنان را در حضور مش
   .گيردشدت مي آنها رفتارهاي انحرافيو زيردستان شكسته شده و 

توانند مورد  ز مديران معتقدند كه كاركنان نميبسياري ا: ي منفي و بدبينانهها نگرش •
بر اساس تئوري . از نظر مناسب بودن كنترل شود آنها اعتماد باشند و بايد رفتار

، اهداف افراد از اهداف مالكان شركت متفاوت است )Agency theory(نمايندگي 
شوند و   ميو كاركنان افرادي منطقي هستندكه براي تعقيب علايق خود برانگيخته
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)1(  

شود   مياين ديدگاه منفي موجب. اين ممكن است منجر به رفتارهاي انحرافي شود
تلافي، درگير اعمال انحرافي اعتماد نيستند و براي كه كاركنان احساس كنند مورد 

  .]10 [شوند
اي بر كاهش رفتارهاي  كنترل رسمي اثر قابل ملاحظه: سميي رسمي و غير رها كنترل •

 نوع كنترليابد و شامل سه   ميانحرافي دارند و از طريق قوانين و مقررات ظهور
 ها و كنترل خروجي) ...زش وانتخاب، آمو (ها ، كنترل وروديكنترل رفتارها: شود مي

كنترل غير رسمي كه شامل ). ...گذاري، مديريت بر مبناي هدف واز طريق هدف(
اين . ي بر انحراف كاركنان داشته باشدتر شود كه ممكن است اثر قوي  ميهنجارها
ز رفتارهاي انحرافي را اتواند جو مثبت سازماني ايجاد كند و احتمال برو  ميهنجارها

 ي غير رسمي از كنترل مدير خارج هستند و مدير فقطها البته كنترل(كاهش دهد 
  ]11 [).اثر بگذارد آنها تواند روي مي

- ي ساختار نيافته كه دستورها  فعاليت:هي ساختار يافته در مقابل ساختار نيافتها فعاليت •
به دو . شوند  ميالعملي براي صرف زمان ندارند، بيشتر به سمت انحراف هدايت

ي مسئول براي كنترل ها ي سازمان يافته، برخي از افراد در نقشها در فعاليت) 1: دليل
 ي كمتري براي انحراف فراهمها ي ساختار يافته فرصتها فعاليت) 2. گيرند  ميرارق

 شخصي براي چنين هموقتي افراد فرصتي براي انحراف نداشته باشند و . كنند مي
  .]12 [يابد  ميوز انحراف كاهشاعمال كنترل وجود داشته باشد، احتمال بر

ابهام در نقش به معناي فقدان اطلاعات در مورد يك : ابهام در مورد عملكرد شغلي •
افراد ممكن است در . نقش و عدم اطمينان در مورد انتظارات مرتبط با آن است

  دچار ابهام شوند كه اينود و انتظارات رفتاريشانمورد چگونگي تعريف نقش خ
ي شغلي منفي مثل جابجايي، ترك خدمت، استرس و ابراز ها سختواند پامي

  .]10 [ي مختلف را به دنبال داشته باشدها انحراف
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   ارتباط عوامل سازماني و مديريتي با رفتارهاي كاري انحرافي.1مدل 
  

   كاهش انحراف كاريروي مديران در جهت ي پيشها راه
ي متفاوتي ها  استراتژي،رهاي كاري انحرافيي صورت گرفته در مورد رفتاها در بررسي

  اشاره،به چند موردجا   مقابله با اين رفتارها شناسايي شده كه در اين مديران در جهتبراي
  :اي جهت گيري مطالعات محققان باشدتواند نشانه اي بر  ميگردد كه مي
سازماني مثل گيرنده ابعاد جو سازماني در بر: )Ethical Climate (يايجاد يك جو اخلاق •

. دهند فراد به اين ابعاد واكنش نشان ميست و اا...  و ، استانداردهاها ساختار، مسئوليت
. اردبه رفتار اخلاقي تأثير بگذ آنها گرايشات تواند بر  ميادراك كاركنان از جو سازماني

 يك تواند باعث  ميكاركنان منحرف را ناديده بگيرند، زيرا اينتوانند رفتار مديران نمي
در جوي كه تأكيد قوي بر رفتار اخلاقي وجود . چرخه شكستن قوانين در سازمان شود

ي دهد كه وقت تحقيقات نشان ميچنين هم. ددارد، رفتار انحرافي كمتري بروز خواهد كر
كنند، احتمال كمي وجود دارد كه كاركنان براي مديران به طور اخلاقي رفتار مي
  . شوندسهدرگيري در اعمال انحرافي وسو

 چنين هم. تواند به پرورش يك جو اخلاقي كمك كند  ميتشريح اهداف سازماني
را از  آنها مديران بايد مرز بين رفتارهاي مناسب و نامناسب را براي كاركنان روشن نمايند و

  .]10 [ط با رفتارهاي انحرافي آگاه كنندي مرتبها هزينه
ز طريق رود كه در آن افراد ايخشي از فرهنگ سازماني به شمار مجو اخلاقي ب

 شوند  مي پاداش دادهها گيرند كه چطور بايد رفتار كنند و كدام ارزش ياد ميپذيري  جامعه
.  وجود داردي كه همبستگي زيادي بين نوع انحراف و جو سازمانداده تحقيقات نشان .]17[

ال كمتري براي وقتي افراد احساس كنند كه سازمان به رفاه كاركنانش توجه دارد، احتم

رفتارهاي كاري 
 انحرافي

 افزايش كاهش

عوامل سازماني در كاهش رفتارهاي 
  كاري انحرافي

ـ رعايت عدالت، ثبات و صراحت در 
  ساختار جبران خدمات

  ـ نگرش مبتني بر اعتماد متقابل
  ـ وضوح در مورد عملكرد شغلي

  ـ رعايت عدالت در وضع و اجراي قوانين
  ها ـ ساختارمند كردن فعاليت

 ويت فرهنگ سازمانيـ تق

عوامل سازماني در بروز رفتارهاي كاري 
  انحرافي

  ـ ساختار نامناسب پاداش و جبران خدمات
  ـ نگرش هاي منفي و بدبينانه
  ـ ابهام در مورد عملكرد شغلي

  ـ قوانين ناعادلانه
  ـ عدم وجود اعتماد

  ها ـ عدم ساختارمندي فعاليت
 ـ فرهنگ سازماني ضعيف
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يي كه بيشتر به رعايت ها در رفتارهاي انحرافي سياسي وجود دارد و يا سازمان آنها درگيري
  .]13[لي در كاركنانشان كمتر خواهد بودي ماها كنند، احتمال بروز انحراف  ميقوانين توجه

  :گذارند عبارتند از  ميعواملي كه بر رفتار اخلاقي در يك سازمان اثر
  .شوند  مي درگير رفتارهاي انحرافيكمتر بيشتر از مردان رفتار اخلاقي دارند وزنان:  جنس-
  .دهند  مي به احتمال بيشتري رفتارهاي اخلاقي از خود نشانتر افراد با سابقه:  سابقه-
  .دهند  ميكرده به احتمال كمتري رفتار غير اخلاقي از خود نشان  افراد تحصيل: تحصيلات-
  . شوند  ميمتر درگير رفتارهاي غير اخلاقي كتر افراد مسن:  سن-

  :ي زير طي شودها براي تقويت جو اخلاقي در سازمان بايد گام
  . تدوين رسالت يا فلسفه سازماني به طور واضح كه مسير اخلاقي بودن را مشخص كند-
   .به سمت اهداف كلي سازمان آنها  و هدايتها  شناسايي درست خرده فرهنگ-
اخلاقي ي تقويت فرهنگي است كه رفتار غيربه معنا.  ايجاد يكنواختي و همگني فرهنگي-

  ]2 [.را تعريف كرده و سازمان را در مقابل خطرات آن حمايت نمايد
 بر ايجاد يك جو سازماني اخلاقي به وسيله پرورش روابط: دساختن روابط مبتني بر اعتما •

تواند از طريق ايجاد   ميروابط معتمدانه. دشو  ميپذير مبناي اعتماد دو جانبه امكان
اين قراردادها، . ارتباطي حاصل شود) Psychological contracts(قراردادهاي رواني 

كنند و مبتني بر اعتماد ركنان با كارفرماهايشان ايجاد ميتوافقات ضمني هستند كه كا
زايش يافته و از احتمال هرچه اعتماد بيشتر باشد، ميزان تعهد كاركنان به سازمان اف. است
  .در رفتارهاي انحرافي كاسته خواهد شد آنها يدرگير

گويد كه افراد در رفتارهايي سازي نقش مي ي مدلها تئوري:  و تنبيهاتها قوانين، پاداش •
باطي و جبران بنابراين سيستم انض. يشان را حداكثر كندها شوند كه پاداش  ميدرگير

ه رفتارهاي مناسب را پاداش داده و رفتارهاي نامناسب را اي باشد ك خدمات بايد به گونه
 و تنبيهات بايد عادلانه باشد، بلكه ها به علاوه، نه تنها اختصاص پاداش. تنبيه نمايد

ي ارزيابي عملكرد بايد ها سيستم. نيز بايد منصفانه باشد آنها ي تعيينها روش
ني ثبات داشته باشد، در اين  يع؛استانداردهايي را براي همه كاركنان در نظر بگيرد

شوند و اين باعث كاهش   ميكنند كه پيامدها منصفانه توزيع  ميصورت افراد احساس
در هنگامي كه تنبيه ضرورت دارد، عادلانه بودن و . گردد  آنها ميرفتارهاي انحرافي در

www.edub.irwww.edub.ir
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. ي كاري كمك نمايدها تواند به مقابله با انحراف  ميي انضباطيها صريح بودن سياست
]10[  
  

  نوع و روش تحقيق
، تحقيقي است كه هدف از زيرا تحقيق كاربردي .استكاربردي اين تحقيق، يك تحقيق 

  ].1 [باشد  ميلسازي جهت حل مساي ه نتايج و راهكارهايي براي پيادهدستيابي بآن، 
 مشكلات مربوط به رفتارهاي كاري تر اين تحقيق نيز به دنبال شناخت بهتر و عميق

  .باشد  آنها ميكارهايي جهت حل ه پيشنهادات و راهيو اراانحرافي 
آوري  ي استفاده شده و به منظور جمعپيمايش -در اين تحقيق از روش توصيفي

 .اي بهره برداري شده است نامه و نيز اطلاعات كتابخانه اطلاعات از پرسش
  

  ي تحقيقها فرضيه
بررسي همه عوامل ) گردد  مياشاره آنها كه در انتها به(ي تحقيق ها با توجه به محدوديت

 آنها  انتخاب شده و در موردتر سه عامل برجسته آنها پذير نبوده و بنابراين از بين امكان
  .رددگ  مي فرضيه سازي صورت گرفته و بررسي بقيه عوامل به محققان آتي پيشنهاد

  .في تأثير داردعدالتي در قوانين در گرايش كاركنان به رفتارهاي كاري انحرا بي: 1فرضيه 
  .است انحرافي  كاريضعف در فرهنگ سازماني يكي از دلايل بروز رفتارهاي: 2فرضيه 
 با گرايش به سمت رفتارهاي ،ها نامناسب بودن ساختار جبران خدمات و پاداش: 3فرضيه 

  .كاري انحرافي در ارتباط است
  

  جامعه آماري
 ست از ا، عبارتقرار گرفته مورد بررسي آنها خصوصجامعه آماري كه اين تحقيق در

  .باشد  مي نفر135بالغ بر  آنها  كه تعدادراني كانون جهانگردي و اتومبيلمجموعه كاركنان 

  جمعيت نمونه
 آنها جمعيت نمونه كه در اين تحقيق از هاي زماني و اداري، با توجه به محدوديت

و از جامعه  عض40ست از گزينش نمونه تصادفي مشتمل بر  ا، عبارتنظرخواهي شده
   ) ≤ 30n. ( كه سعي شده كليه طبقات پرسنلي در آن حضور داشته باشندمذكورآماري 
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  شيوه انجام تحقيق
  :دلايل استفاده . انتخاب شده استنامه پرسش ،ها گردآوري دادهي متداول ها از بين شيوه

 سؤالات و زمان لازم براي پاسخگويي به آنهاماهيت  .1
 ر شخصي و با آرامشپاسخگويي افراد به طولزوم  .2
  ي مناسب در صورت ارتباط رو در روها عدم دسترسي به پاسخاحتمال  .3

  
  ي آن به عنوان ابزار تحقيقها مصاحبه و ويژگينامه براي  پرسش

نامـه   بدين لحاظ پرسش  . باشد  مي  به منظور نظرسنجي از كاركنان     نامه پرسشهدف از تنظيم    
  )س طيف ليكرتبر اسا. ( سؤال تنظيم شده است15مشتمل بر 

ف
ردي

ال  
سؤ

  

كم  كم
بتاً 
نس

  

بتاً 
نس ياد
ز

ياد  
ز

ي   
خيل ياد
ز

  

            استشده توسط مديران چقدر عادلانه  وضع نينقوا  1
            .شوند  ميقوانين وضع شده تا چه اندازه به طور عادلانه اجرا  2
  به ايجاد تعهـد در كاركنـان كمـك         چقدر رعايت عدالت در سازمان      3

            .كند مي

4  
كاركنــان ا چــه انــدازه قــوانين موجــود از رفتارهــاي تلافــي جويانــه تــ
 جلـوگيري ...) رقابت غير مفيد، آهسته كـار كـردن، اتـلاف منـابع و          (

  .دكن مي
          

تــا چــه انــدازه كاركنــان بــه قــوانين ســازمان احتــرام گذاشــته و آن را   5
            .دانند  ميعادلانه

 مـشاركت افـراد را فـراهم   فرهنگ حاكم بر سازمان تا چه حد امكـان           6
            .كند مي

فرهنــگ حــاكم بــر ســازمان تــا چــه انــدازه در مــورد توزيــع عادلانــه   7
            .كند  مي اطمينان ايجادها پاداش

ي مــشاوره اي در زمــان ايجــاد مــشكل بــراي هــا چــه ميــزان از برنامــه  8
            .شود  ميكاركنان استفاده

ارهاي غير اخلاقـي بـه كاركنـان        ي اخلاقي و پيامد رفت    ها  چقدر برنامه   9
            .شود  ميانتقال داده

 هـا   تا چه حد در فرهنـگ سـازمان، ابـراز احـساسات و عكـس العمـل                  10
            .هدايت شده است

چقدر در سيستم پاداش و جبران خدمات، معيارهاي صريح و روشـن              11
            .وجود دارد

            . دارند در سازمان، دليل و توجيه منطقيها چقدر پرداخت  12
 جلـوگيري  رقابـت غيـر مفيـد         از سيستم جبـران خـدمات تـا چـه حـد            13

            .كند مي

 اصـولي از نظـر كاركنـان در گـرفتن           اخلاقـي و  تا چه حد رفتارهـاي        14
            . اثرگذار استها پاداش

  تا چـه انـدازه عادلانـه و اصـولي صـورت            ها  به نظر كاركنان پرداخت     15
            .گيرد مي
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  نامه تنظيم پرسشگي چگون
در سه گروه پنج سؤالي ، ه گرديديكه به صورت بالا ارا نامه پرسش سؤال 15مجموعه 

 و هر گروه از سؤالات يكي از فرضيات سه گانه زير را مورد بررسي قرارتنظيم شده 
  .دهد مي

   و تعيين ميانگين آنها5 تا 1تركيب نتايج مربوط به سؤالات : 1فرضيه  .1
 ها و تعيين ميانگين آن10 تا 6ايج مربوط به سؤالات تركيب نت :2فرضيه  .2
  هاو تعيين ميانگين آن 15  تا11 مربوط به سؤالاتتركيب نتايج  :3فرضيه  .3

  
  ها يافته
  تهيه شدهول اجد

 كه شامل آورده شده، هر يك از فرضيات ول، نتايج نظرسنجي در ارتباط باادر اين جد
در هر سؤال پنج حالت كم، نسبتاً كم، نسبتاً زياد، باشد و   آنها مي مربوط بهسؤالاتپاسخ به 

محاسبه  آنها در نظر گرفته شده و در هر سؤال تعداد مشاهدات و درصدزياد و خيلي زياد 
. شود  مي   ختم%  100 و از نظر درصد به 40عداد به از نظر ت آنها شده و مجموع سطري

كنيم، اقدام به محاسبه ميانگين آزمون فرض لحاظ  را درحال براي اين كه مجموع نظرات 
تعداد و درصدهاي هر حالت كرده ايم كه در آخرين سطر از جدول مربوطه، درج گرديده 

  .است
  :نمونه اين جداول به شكل زير است

  سؤال  خيلي زياد  زياد  نسبتاً زياد  نسبتاً كم  كم
  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد

                      
                      
                      
                      
                      

                      ميانگين
  

  ي ارزشيابي نظرسنجيها روش
 مورد ارزيابي قرار )P(جامعه ) درصد( روش استفاده از آزمون نسبت با اين نظرسنجي
 درصد منظور شد و منجر به 70 موفقيت مورد انتظار معادل ، ابتدا روش ايندر .گرفته است
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 شد و به همين علت با  تحقيق فرضيهسهدر  H1و رد شدن فرضيه  H0  شدن فرضيهفتهپذير
رد شدن  انجام گرفت كه به ها  و فرضيهها مجدداً آزمون روي سؤال % 60كاهش آن به 

 فرض  و منجر شد 15 و 14، 12، 11، 10، 8، 3، 2، 1در سؤالات در سه فرضيه و  H0فرضيه 
H1با شرط  3 و 2، 1ي ها  در مابقي سؤالات و فرضيه)H1: P>0.6 (پذيرفته شد.  
  
  ررسي نتايج ارزيابي و تحليل آنهاب

 P، آزمون  5 تا 1 مربوط به سؤالات  حاصل از نظرسنجين بررسي، با استفاده از نتايجدر اي

)

n
qp

PP
Z

00

0
0

−
  : انجام شده و نتايج آن به شرح زير است1در رابطه با موضوع فرضيه ) =

P = 0.365 + 0.385 = 0.75   P =  كم+ نسبتاً كم      α = 0.05 
R = {ZIZøZ0.05 = 1.645}⇒ Z0 ∈ R 
 
H0: P0≤ 0.70 
H1: P0> 0.70 
 

645.1694.00 〈=Z    
 
H0: P0≤ 0.60 
H1: P0> 0.60 
 

645.194.10 〉=Z       

عدالتي در  بي كورشركت مذافراد شاغل در  % 60 بيش از  %95، با احتمال بنابراين
 و در صورتي كه داننده رفتارهاي كاري انحرافي مؤثر ميقوانين را در گرايش كاركنان ب

بخواهيم از ديدگاه ديگري به نتايج فوق بنگريم و سطح پوشش داده شده آمار فوق را 
  :توسط توزيع نرمال بررسي كنيم خواهيم داشت

P = 0.75 
Pr(P 0.75/P0=0.6) 

94.1)( 0 =Ζ≥= ZPr  

05.00262.0)94.1(1 〈=≤− ZPr  

H0پذيرفته و H1شودي رد م. 

H0 رد و H1شود پذيرفته مي. 
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 6ي ها با استفاده از تركيب نتايج حاصله از نظرسنجي انجام شده در مورد سؤال چنين هم
با استفاده از نتايج مربوط و  تأييد  فرضيه دوم گرفت و بر اساس آنزمون نسبت انجاآ، 10 تا
   . تأييد شد فرضيه سهجام آزمون نسبت،و ان 15  تا11  سؤالاتبه

   خلاصه نتايج آماري استنباطي.1 نگاره
  P = %60آزمون درصد نسبت  P = %70آزمون درصد نسبت   سؤال

1  Hoشود  مي رد  Hoشود  مي رد  
2  Ho شود  ميرد  Ho شود  ميرد  
3  Ho شود  ميپذيرفته  Hoشود  مي رد  
4  Hoشود  مي پذيرفته  Hoشود  مي پذيرفته  
5  Hoشود  مي رد  Ho شود  ميپذيرفته  
6  Ho شود  ميپذيرفته  Ho شود  ميپذيرفته  
7  Ho شود  ميپذيرفته  Ho شود  ميپذيرفته  
8  Ho شود  ميرد  Ho شود  ميرد  
9  Hoشود  مي پذيرفته  Ho شود  ميپذيرفته  

10  Hoشود  مي رد  Hoشود  مي رد  
11  Hoشود  مي رد  Hoشود  مي رد  
12  Hoشود  مي رد  Hoشود  مي رد  
13  Hoشود  مي رد  Ho شود  ميذيرفتهپ  
14  Hoشود  مي رد  Hoشود  مي رد  
15  Ho شود  ميرد  Hoشود  مي رد  

  شود  مي ردHo  شود  ميپذيرفته Ho  1فرضيه 
  شود  مي ردHo  شود  ميپذيرفته Ho  2فرضيه 
  شود  مي ردHo  شود  مي پذيرفتهHo  3فرضيه 

  
  گيري و پيشنهادات نتيجه

در مورد نقش سه عامل عدالت در قوانين، نتايج حاصل از مجموع سؤالات اين تحقيق 
فرهنگ و ساختار جبران خدمات و پاداش، حاكي از اين است كه اكثر شركت كنندگان 

، ضعف در اين سه محور را عاملي در جهت ايجاد انگيزه و تمايل براي در اين نظرسنجي
   .اند روي آوردن به رفتارهاي كاري انحرافي اعلام نموده

  :ور كه اشاره شد، همان طبنابراين
 و تمايل ن قوانين جبران خدمات باعث ناديده گرفتعادلانه و ساختار نامتناسبناقوانين 

 ترلتي و كسب درآمد بيشتر و منصفانهعدارفتارهاي انحرافي براي جبران بيافراد به 

www.edub.irwww.edub.ir
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رفتارهاي ي سازمان و مرز بين ها  فرهنگ سازماني ضعيف كه ارزشچنين هم .گردد مي
دهد، باعث ايجاد جو  را به كاركنان آموزش نمي آنها نحرافي و پيامدهايصحيح و ا

  .آورد  ميشود كه زمينه را براي بروز رفتارهاي كاري انحرافي فراهم  ميسازماني بيماري
  .شود  ميي سازمان آشكارها ريزي  در برنامه توجه به محورهاي زيرلزوم، از اين رو

 در تعهد و وفاداري ايجاد برايين و اجراي قوان رعايت عدالت در وضع -
گرفتن قوانين از سوي  جويانه، جلوگيري از ناديدهكاركنان،كاهش رفتارهاي تلافي

  ... .كاركنان و 
معيارهاي صريح و روشن ه يي جبران خدمات و پاداش از طريق اراها  اصلاح سيستم-

اصول رعايت ي مفيد، در نظر گرفتن ها ، تشويق رقابتها در خصوص پرداخت
 و رعايت عدالت و ثبات در ارزيابي عملكرد و سيستم پاداش ها اخلاقي در پرداخت

  .و تنبيهات
  .]10 [ تعهد كاركنانو پرورش احساس تعلق و تقويت جو اخلاقي و مبتني بر اعتماد -
 تقويت فرهنگ سازماني از طريق فراهم كردن امكان مشاركت افراد، استفاده از -

ي آموزشي و ها ي در صورت بروز مشكل، استفاده از برنامهي مشاوره اها برنامه
و هدايت كاركنان در  آنها اخلاقي در مورد رفتارهاي انحرافي، آثار و پيامدهاي

  .مورد بروز احساسات
 شناسايي صحيح رفتارهاي كاري انحرافي در صورت بروز پياده سازي اعمال -

  .]10 [ عادلانه، ثابت، به موقع و مرتبطانضباطي به طور
كه به  طور  اين است كه رفتار انحرافي آنكردآن اشاره   نكته مهمي كه بايد بهچنين هم
  .تواند داشته باشد بلكه جنبه مثبت و سازنده نيز ميهميشه مخرب نيست،رسد  نظر مي

بنابراين محققان و مديران بايد علاوه بر شناخت و فهم رفتارهاي انحرافي مخرب، 
كند را نيز مورد توجه و مطالعه قرار  كمك ميها ازنده كه به سازمانرفتارهاي انحرافي س
، اين رفتارها را پرورش دهند و در )مثل پاداش(هاي مختلف  از راه آنها دهند و با تقويت

  . گام بردارندها براي موفقيت و پيشرفت بيشتر سازمان آنها جهت توسعه
از اين تحقيق به عنوان  پژوهشي  و مؤسساتها شود كه دانشگاه  مي پيشنهادچنين هم
خصوص شناخت جامع و بهتر رفتارهاي كاري اي براي تحقيقات بيشتر در زمينه پيش
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خصوص كار مناسب در ه راهيانحرافي، بررسي هر يك از دلايل و عوامل مرتبط با آن و ارا
  .كاهش اين رفتارها استفاده نمايند

  :گردد  ميشارهي پيش روي اين تحقيق اها در انتها به محدوديت
  ؛ محدود بودن زمان در نظر گرفته شده براي انجام تحقيق-
  ؛ انحرافي در كشورقبلي تحقيق در مورد رفتارهاي محدود بودن مطالعات و سوابق -
 محرمانه تلقي شدن مدارك مربوط به رفتارهاي كاري انحرافي و عدم افشاي بعضي -

  .جود از سوي مراجع رسمي كشوريات و دسترسي به آمار دقيق در منابع مويازجز
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