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رفتارهايبهگرایشبرسازمانیبدبینیتأثیربررسیبهابتداپژوهشایندرباشدمی

آنازپسوعسلویهمنطقهنفتیپیمانکاريهايشرکتازیکیکارکنانبیندرانحرافی
نفر210آماريجامعهحجم. شدپرداختهاثراینلتعدیسبک رهبري تبادلی درتأثیربه

. شدندانتخابنمونهحجمعنوانبهنفر136تعدادکوکرانفرمولاساسبرکهبوده
وعضو- رهبررابطهسازمانی،بدبینیاستانداردهايپرسشنامهازهادادهآوريجمعجهت

817/0پژوهشپرسشنامهخکرونباآلفايضریبکهشدهاستفادهانحرافیرفتارپرسشنامه
- کولموگروفهايآزمونازهادادهتحلیلوتجزیهمنظوربههمچنین. گردیدمحاسبه

بهساختاريمعادلاتمدلسازيواينمونهتکtآزمونپیرسون،همبستگیاسمیرنوف،
نشانهافرضیهآزمونازحاصلنتایج. استشدهگرفتهبهرهجزئیمربعاتحداقلشیوه

کارکنانانحرافیرفتارهايبهگرایشبرمعناداريومثبتتأثیرسازمانیبدبینیکهداد
. کندمیتعدیلرااثراینسبک رهبري تبادلیودارد

عضو، گرایش به -بدبینی سازمانی، سبک رهبري تبادلی، رابطه رهبر:واژگان کلیدي
رفتارهاي انحرافی

مدیریت و علوم اداري، دانشگاه سمناناقتصاد، استادیار، دانشکده . 1
گرایش توسعه سازمان و منابع انسانی، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم -MBAدانشجوي کارشناسی ارشد مدیریت . 2

moghaddam@semnan.ac.ir)نویسنده مسئول(اداري، دانشگاه سمنان 
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مقدمه
رفتارکارشناسانوصاحب نظرانتوجهمورداخیردهه هايدرکهسازمانیرفتاربعدیک
می شودتلقیانحرافیزمانیرفتار،. استکارمحلدرانحرافیرفتارهايگرفته،قرارسازمانی

شودنقضگروهیکیافردیکتوسطداخلیمقرراتیاومشی هاخطرسوم،وآدابکه
: 2007و همکاران، 1اپلبام(ندازدبیخطربهراکارکنانشیاوسازمانرفاهاستممکنکه

سازمانسطوحهمهدرگسترده ايعواقبسازمانهنجارهايازخارجکاريرفتارهاي). 589
بروز . داشتخواهددنبالبهمالیهزینه هايوبهره وريتصمیم گیري،فرایندهايجملهاز

عنوان یک کشور در رفتارهاي انحرافی سازمانی و فساد اداري در جمهوري اسلامی ایران به
گفته لازم به ذکر است که بر اساس گزارش نیادییدر تأ. حال توسعه بسیار شایع می باشد

نیدر ب2شاخص ادراك فساداز نظر رانیارائه شده ا2016که در سال تیشفافیسازمان جهان
.3تاسیرانیاهاينکه نشان دهنده فساد بالا در سازماداردقرار 131کشور در رتبه 176

هايمحیطدرمنفیورسانآسیبمختلفرفتارهايبهزیاديتوجهاخیرهايسالطی
نظیرمختلفیعناوینتحترسانآسیبومنفیرفتارهايگستره. استشدهمعطوفکار

گرفتهصورتهايپژوهشپیشینهدر... وچرخاشگرانهرفتارهايسرقت،خرابکاري،فریب،
عرصهپژوهشگرانجديتوجه).124: 1390واثقی،وپرورگل(اندگرفتهقراراشارهمورد
دلیلبهدیگريورفتارهانوعاینفزایندهشیوعدلیلبهیکیرفتارهاگونهاینبهمختلفهاي

،4پترسون(شودمیتحمیلهاسازمانبهرفتارهانوعایناثردرکهاستتوجهیقابلهزینه
بسیارآنبامرتبطهايهزینهوتولیدضدرفتارهايفزایندهشیوعبهتوجهبا). 47: 2002

حداقلیاوکنندشناساییرارفتارهاییچنیندرسهیممتغیرهايهاسازمانتااستسودمند
بینیپیشکارهايمحیطدررارفتارهااینرخدادیاوقوعتوانندمیکهايبالقوهعوامل
بروزدرکهعواملیازمورددو). 3: 5،1998برگگرینورابینسون(دهندتشخیصنمایند

بدبینی(سازمانبهنسبتفردمنفیدیدگاهیکیباشندداشتهتأثیرمی توانندانحرافیرفتارهاي
).رهبريسبک(سرپرستانومدیراننقشهمدیگريواست) سازمانی

بحثمورداخلاقیغیررفتارپیشینهعنوانبهکهاستنگرشیمتغیرهايجملهازبدبینی
بهنسبتبی اعتماديوسازمان هاوجامعهازسرخوردگینگرشبدبینی. استگرفتهقرار

1 . Appelbaum
2. Corruption Perceptions Index
3 . www.Transparency.org
4 . Peterson
5 . Robinson & Greenberg
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نگرشاینمی کندبیان) 23: 2005(2جیمز). 453: 1،1997بیتمنواندرسون(استدیگران
نفیمونامطلوبپیامدهايازبسیارياصلیدلیلوکردهنفوذسازمان هاازبسیاريدرمنفی

: 1393استیري،ومحرابی(می باشدکارمحلدرمشکل سازموضوعاتازیکیوسازمانی
تعهدوشغلیرضایتهستند،مولدکمتربدبین،کارکنانکهمی دهدنشانتحقیقات). 175

وکنندهمکاريسازمانیتغییرتلاش هايدرکهدارداحتمالکمتردارند،کمتريسازمانی
سودرفتندستازوبهره وريکاهشبهتواندمینهایتاٌکهدارندیینیپاروحیههمچنین
دلیلبهکارکنانانحرافیرفتاربروز). 153: 3،2010خانکمالانابونیر(شوندمنجرسازمان
تأثیررهبرانرفتارکهچرامی باشدسرپرستانومدیرانرهبريسبکازمتأثربدبینی،وجود

یکپارچهمسئولرهبرانکهمعتقدند) 2001(4لرد و  براون. داردرکنانکارفتاربرمستقیمی
بالايدرجه. می شوندسازمانازنهاییدركایجادباعثوهستندهاسازمانباکارکنانسازي
نتیجهدروسازمانبهنسبتتعهداحساسوعاطفیدلبستگیافزایشباعثعضو–رهبررابطه

.می شوداداريتخلفاتکاهش

چارچوب نظري پژوهش
نقض قوانین و هنجارهاي سازمان و بروز رفتارهاي انحرافی از سوي : رفتارهاي انحرافی

هاي اینچنین رفتارها منجر به خسارت. تواند تأثیرات نامطلوبی بر فرد و سازمان بگذاردافراد می
شود و رسیدن مالی و گاهی جانی به خود شخص، همکارانش، سازمان و در نهایت جامعه می

رفتارهاي . کندوري مطلوب و افزایش تولید را مختل میترین هدف سازمان، یعنی بهرهبه اصلی
دهد ها و شاغلین در آن رخ میرساندن به سازمانانحرافی محیط کار که با هدف آسیب

رفتارهاي مختلفی از سرقت و پرخاشگري گرفته تا کوتاهی در انجام کارها و عدم پیروي از 
رفتارهاي انحرافی محیط کار ). 20: 1392حسینی و همکاران، (شود ها را شامل میستورالعملد

شوند که توسط اعضاي سازمان و با هدف ایجاد مانع در به عنوان رفتارهاي عمدي تعریف می
به عبارت دیگر تعمدي در بنیاد این نوع . پذیردهاي جاري سازمان صورت میخط مشی

).372: 2016و همکاران، 5تیونا(رفتارها وجود دارد

1 . Andersson  & Bateman
2 . James
3 . Nair, P., & Kamalanabhan
4 . Lord & Brown
5 . Tuna
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)563: 1995، 1رابینسون و بنت(انواع رفتارهاي انحرافی . 1شکل

مخصوصاً . انداي دچار بدبینی شدهدر هزاره جدید افراد به طور فزاینده:بدبینی سازمانی
اعتمادي و رفتارهاي فرصت طلبانه است هاي بزرگ مملو از رسوایی، بیهاي شرکتمحیط

- باور اصلی مرتبط با بدبینی این است که اصول درست). 186: 2013و همکاران، 2ابوروچی(
این نگرش منفی در بسیاري از . کاري، عدالت و صداقت، قربانی منفعت شخصی شده است

ها نفوذ کرده و دلیل اصلی بسیاري از پیامدهاي نامطلوب و منفی سازمان و یکی از سازمان
بدبینی سازمانی نسبت به ). 23: 2005، 3جیمز(باشد ل کار میساز در محموضوعات مشکل

توان آن را تنها به احساساتی که افراد منفی به در نتیجه نمی. پذیر استعوامل محیطی، انعطاف
منشأ . گیردمرور شکل میکردن و بهآورند نسبت داد، بلکه بدبینی سازمانی با تجربهسازمان می
هاي ناموفق در زمینه ها و اقدامشناختی، تعلیقز نقض قرارداد روانها عبارت است ااین تجربه

، عدم کمک سرپرستان و دورنگی )4: 2013، 4نافعی(تغییر و مزایاي بیش از حد مدیران 
هاي سازمان، برآورده نشدن تعهدات سازمان و سنگینی مدیران رده بالاي سازمانی، رسوایی

بایرن و (ي کمتر جهت بروز رفتار مستقل هاشغل، سطوح بالاي تضاد نقش و فرصت
1 . Robinson & Bennett
2 . Chiaburu
3 . James
4 . Nafei
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).61: 2008، 1هوچوارتر
و 2دین(رفتاريهايباور و گرایشاحساس، نگرشی است متشکل از ،بدبینی سازمانی

افراد نسبت به : ، بدبینی سازمانی یک مفهوم چند بعدي استدرنتیجه. )347: 1998همکاران، 
باور داشته به نبود صداقت در سازمان شوند که میدر نظر گرفتهاي بدبین سازمانشان به اندازه

رفتاري هايباشند، انواع خاصی از احساسات را نسبت به سازمان تجربه کنند و گرایش
شدت و نگرش بدبینی، تابعی از و قدرتشدت. نشان دهندشانرا نسبت به سازمانداريجهت
همچنین تحقیقات نشان .)179: 1393محرابی و استیري، (باشدابعاد میاین یک از هرقدرت

).1297: 2014، 3پلاتکان و تیترك(اند بدبینی به شدت به هم مرتبطاند که این سه بعد داده
کند که کارآمدي رهبر از کیفیت عضو بیان می-الگوي رابطه رهبر: عضو-رابطه رهبر

به کیفیت رابطه عضو -در واقع رابطه رهبر. گرددارتباط متقابل رهبر با پیروانش مشخص می
گذارد ها و رفتارهاي رهبران و پیروان تأثیر میکند که بر نگرشرهبر و زیردست اشاره می

اي عضو، مدیران با توجه به نوع رابطه- بر اساس نظریه رابطه رهبر. )56: 1998، 4لیدن و ماسلین(
گیرند و میهاي متفاوتی از رهبري را به کار کنند سبککه با زیردستان خود برقرار می

گذارند، برآورده انتظارات خود از زیردستانشان را از طریق تکالیف کاري که به عهده آنان می
عضو را -میزان تبعیت و کیفیت عملکرد زیردستان از این تکالیف، ماهیت رابطه رهبر. کنندمی

ي رابطه لیدن و ماسلین چهار بعد برا. )4: 2008، 5دکونینک و پاپاندروپولوس(دهد نشان می
روابطوداشتندوست(انفعالی یا احساسی : اند که عبارتند ازپیرو پیشنهاد کرده- متقابل رهبر

اجراي کار در (، همکاري و مشارکت )تعهد متقابل نسبت به یکدیگر(، وفاداري )دوستانه
اي هاي حرفهاحترام به توانایی(اي و احترام حرفه) وراي آنچه در شرح شغل بیان شده است

). 58: 1998لیدن و ماسلین، () یکدیگر
عضو رابطه مثبتی با عملکرد شغلی زیردستان دارد چرا که کیفیت بالاي رابطه -رابطه رهبر

: 2006و همکاران، 6چافلی(گردد عضو باعث افزایش درگیر شدن کارکنان با کار می- رهبر
ر خود مشتاق بوده و به آن کارکنان درگیر، داراي سطوح بالایی از انرژي هستند، به کا). 705

در شرایط اقتصادي کنونی، داشتن یک . کنند و زمان انجام کار احساس خوبی دارندافتخار می
1 . Byrne & Hochwarter
2 . Dean
3 . Polatcan & Titrek
4 . Liden & Maslyn
5 . De Coninck & Papandropoulous
6 . Schaufeli
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که درگیري در کار یک حالت فعال تواند مزیت رقابتی ایجاد کند چرانیروي کار درگیر می
1بریوارت(دارد هاي مهم مانند عملکرد شغلی، تعهد و سلامت رابطه مثبت است که با خروجی

).432: 2015و همکاران، 
شوند که اي تهییج میمردم به گونه) 2001؛1989، 2هابفول(بر اساس تئوري پایستگی منابع 

به دست ) هاي توسعه، حمایت اجتماعیاستقلال، فرصت: به عنوان مثال(بتوانند منابع خود را 
یت ذاتیشان در قدرت، یک منبع مهم رهبران با توجه به موقع. آورده، حفظ کنند و توسعه دهند

تحقیقات نشان داده که حمایت اجتماعی، رابطه مثبتی با درگیري کارکنان در . حمایت هستند
منابع شغلی، کارکنان به ویژه -با توجه به مدل مطالبات). 106: 2010، 3هالبسلبن(کار دارد 

و 4بیکر(ترکیب شود هاي چالشیشوند که منابعشان با خواستهزمانی در کار درگیر می
عضو را دارا -بر این اساس کارکنان زمانی که کیفیت بالاي رابطه رهبر). 395: 2014همکاران، 

کنند چرا که رهبر شرایط براي بهبود عملکرد شغلی باشند بیشتر احساس درگیري در کار می
بریوارت و (دارد ها کند و البته انتظار عملکرد شغلی بالاتري نیز از آنها را تسهیل میآن

).2015:434همکاران، 

هاي پژوهشمدل مفهومی و فرضیه
.با توجه به مطالب بیان شده مدل مفهومی پژوهش به صورت زیر ارائه می گردد

مدل مفهومی پژوهش. 2شکل 

1 . Breevaart
2 . Hobfoll
3 . Halbesleben
4 . Bakker

گرایش به 
رفتارهاي 
انحرافی

بدبینی سازمانی

پرخاشگري 
فردي

کجروي تولید

کجروي سیاسی

روي اموالکج
شناختی

انفعالی

رفتاري

پرخاشگري 
فردي

کجروي تولید کجروي اموالکجروي سیاسی

-رابطه رهبر
عضو

(Dean et al, 1998) (Bennett & Robinson,
2000)

(Liden & Maslyn, 1998)
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عضو، اثر بدبینی سازمانی بر گرایش به رفتارهاي انحرافی -افزایش رابطه رهبر: فرضیه اصلی
.کندتعدیل میرا

داري بر افزایش گرایش به رفتارهاي افزایش بدبینی سازمانی، اثر معنی: فرضیه فرعی اول
.انحرافی دارد

داري بر کاهش شدت تأثیر بدبینی عضو، اثر معنی- افزایش رابطه رهبر: فرضیه فرعی دوم
.سازمانی بر گرایش به رفتارهاي انحرافی دارد

شناسی پژوهشروش
تبیینی و از حیث - ضر از نظر سطح پژوهش، کاربردي؛ از نظر هدف، توصیفیپژوهش حا

جامعه آماري پژوهش . استپیمایشینوعازها،دادهگردآوريروشوتحلیلوتجزیهشیوه
، )نفر210(باشد هاي پیمانکاري نفتی در منطقه عسلویه میحاضر کلیه کارکنان یکی از شرکت

گیري تصادفی ساده نفر به عنوان حجم نمونه و با روش نمونه136که بر اساس فرمول کوکران 
آوريجمعبرايمیدانیهايپژوهشوايکتابخانهمطالعاتپژوهش ازایندر. انتخاب شد

، بدبینی )2000(هاي رفتار انحرافی رابینسون و بنت پرسشنامه.شده استاستفادهاطلاعات
. در این پژوهش استفاده شد) 1998(لیدن و ماسلین عضو -و رابطه رهبر) 2013(سازمانی نافعی 

در . تعیین شدSPSSافزار مضریب آلفاي کرونباخ و با کمک نرپایایی پرسشنامه به روش 
با توجه به . ها آورده شده استضریب آلفاي کرونباخ براي هر یک از پرسشنامه1جدول 

ها قابل ایایی ابزار گرداوري دادهاست لذا پ7/0اینکه این ضریب براي همه متغیرها بیش از 
.قبول است

گرایش به 
رفتارهاي انحرافی

بدبینی 
کل عضو-رابطه رهبرسازمانی

پرسشنامه
12121236هاتعداد گویه

839/0875/0875/0817/0آلفاي کرونباخ
پژوهشضریب آلفاي کرونباخ پرسشنامه. 1جدول 

مدل معادلات ساختاري
از مدلسازي معادلات ساختاري با کمک روش حداقل مربعات جزئی و در این پژوهش

.، جهت صحت مدل اصلی و آزمون فرضیات استفاده شده استPLSSmartنرم افزار 
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شناسی مدل معادلات ساختاري، ابتدا در روش):تحلیل عاملی تأییدي(مدل بیرونی 
هاي انتخاب شده ود که آیا مؤلفهلازم است تا روایی سازه مورد مطالعه قرار گیرد تا مشخص ش

براي این . گیري متغیرهاي مورد نظر خود از دقت لازم برخوردار هستند یا خیربراي اندازه
.است، استفاده شده)CFA(منظور از تحلیل عاملی تأییدي 

مدل اصلی در حالت ضرائب مسیر. 3شکل 

ز معادله رگرسیون میان اعداد نوشته شده بر روي خطوط در واقع ضرائب بتا حاصل ا
56/2بزرگتر از مقدار tداراي آماره هالفهؤمهمگی . متغیرها است که همان ضریب مسیر است

. شونداز مدل حذف نمیهالفهؤمبودند پس هیچ کدام از 
نشان 1ضرایب میانگین واریانس استخراج شده):پایایی و روایی همگرا(مدل بیرونی 

اریانس ساختار یا متغیر مدل، به وسیله یک گویه مجزا تشریح دهد که چه درصدي از ومی
ساختارها یا متغیرهاي مدل، داراي میانگین واریانس استخراج شده بالاتر از شاخص . شده است

پژوهش توانند به اندازه کافی واریانس متغیرهاي مدلها میگویهدر نتیجه .هستند) 5/0(معیار 
گیري، هماهنگی درونی مدل یا میزان پایایی درونی، با محاسبهزهدر مدل اندا. را تشریح نمایند

همه ساختارهاي مدل، داراي پایایی مرکب بیشتر از شاخص . شودسنجیده می2پایایی مرکب
همچنین مقداري . هاي تحقیق استدهنده پایایی درونی بالاي دادههستند که نشان) 6/0(معیار 

1. Average Variance Extracted
2. Composite Reliability
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.نگر پایایی قابل قبول استنشا7/0آلفاي کرونباخ بالاتر از 
مقادیر میانگین واریانس استخراج شده و پایایی مرکب. 2جدول

میانگین واریانس متغیر
(0.5<)استخراج شده

پایایی مرکب
(>0.6)

آلفاي کرونباخ
(>0.7)

728/0889/0875/0بدبینی سازمانی
603/0845/0875/0عضو- رابطه رهبر

650/0881/0839/0گرایش به رفتار انحرافی
542/0804/0864/0اثرتعدیل کننده

منظور بررسی روایی واگرا از معیار فورنل در این پژوهش به):روایی واگرا(مدل بیرونی 
واریانسمیانگینجذرتشخیصی،رواییدراطمینانمنظوربه. استلارکر استفاده شده

باشد یعنیدیگرمتغیرهايباهمبستگیازتربیشبایدمکنونمتغیرهايازیکهرشدهاستخراج
نشانگرهايبلوكبابیشتريواریانسسهممکنونمتغیرهايدیگربهنسبتمکنونمتغیرآن

.داردخود

جذر میانگین واریانس استخراج شدهوپنهانمتغیرهايبینهمبستگیضرایب. 3جدول 
اثرتعدیل 

کننده
بدبینی 
سازمانی

رابطه 
عضو-رهبر

یش به رفتار گرا
انحرافی

اثرتعدیل کننده 736/0
بدبینی سازمانی 129/0 - 853/0

عضو-رابطه رهبر 433/0 192/0 - 776/0
گرایش به رفتار انحرافی 164/0 - 331/0 202/0 - 806/0

شدهجذر میانگین واریانس استخراجمشخص است، مقدار3همانطور که در جدول 
- گرفتهقرارماتریساصلیقطردرموجودهايخانهدرکهحاضرپژوهشدرمکنونمتغیرهاي

. استبیشترهستند،اصلیقطرچپوزیرینهايخانهدرکههاآنمیانهمبستگیمقدارازاند،
.نمودتأییدرامدلمناسبواگراییرواییودانستقبولقابلرامعیاراینتوانمیبنابراین

ر قالب مدل درونی فرضیات مورد بررسی قرار گرفتند د):مدل ساختاري(مدل درونی 
آزمون هر . هر مسیر متناظر با یکی از فرضیات مدل است. و مسیر مدل ساختاري ارزیابی شد

بین هر متغیر ) بتا(فرضیه از طریق بررسی علامت، اندازه و معناداري آماري ضریب مسیر 
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کننده متغیر بینییر بالاتر باشد تأثیر پیشهر اندازه این ضریب مس. مکنون با متغیر وابسته است
.  مکنون نسبت به متغیر وابسته بیشتر خواهد بود

اصلیمدلدرپژوهشمتغیرهاينقشمستقیمخطیاثر. 4جدول 
tآماره خطاي استانداردبتامسیر

اثر تعدیل 
کننده

گرایش به 
104/0162/2-231/0رفتارانحرافی

بدبینی 
سازمانی

یش به گرا
300/0085/0475/4رفتارانحرافی

- رابطه رهبر
عضو

گرایش به 
093/0098/2-228/0رفتارانحرافی

باشد که نشان می96/1براي کلیه مسیرها بزرگتر از tمقدار آماره 4با توجه به نتایج جدول 
ار ضریب مقدهمچنین . همه مسیرها تأثیر معنادار داشته است% 95دهد در سطح اطمینان می

و 300/0آمده در رابطه بدبینی سازمانی و گرایش به رفتارهاي انحرافی برابر با دستبتاي به
ینیبدبیک واحد یشافزااست درنتیجه با 96/1و بزرگتر از مقدار 475/4برابر tمقدار آماره 

).فرعی اولتأیید فرضیه (یابد افزایش مییانحرافيبه رفتارهایشگرا3/0به میزان ی،سازمان
ی بر سازمانینیبدبعضو در اثر - نتایج مربوط به نقش تعدیلگري رابطه رهبر4در جدول 

-231/0مقدار ضریب به دست آمده برابر با . ی نشان داده شده استانحرافهاي به رفتاریشگرا
- هبرا درنظر گرفتن متغیر رابطه ر.است96/1و بزرگتر از مقدار 162/2برابر tو مقدار آماره

پس . کاهش یافته است) درصد23(231/0به 3/0عضو یه عنوان متغیر تعدیلگر مقدار بتا از 
ینیبدبیربر کاهش شدت تأثداريیاثر معن،عضو-رابطه رهبریشافزاتوان نتیجه گرفت می

).تأیید فرضیه فرعی دوم(د داریانحرافيبه رفتارهایشبر گرایسازمان

بحث و نتیجه گیري
انحرافیرفتارهايبهگرایشبرمعناداريومثبتاثرسازمانیبدبینیشدمشاهدهکهورهمانط
پیشینهايپژوهشنتایج. همراستاستمحققانپیشینهايپژوهشبانتیجهاین. داردکارکنان

وات و (انحرافیرفتارهايافزایشوکارکنانتعهدکاهشباعثسازمانیبدبینیکهدادهنشان
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، )198: 2013و همکاران، 2تایفر(شغل تركقصدسطحافزایش،)26: 2008، 1پیتروسکی
افزایشو)583: 2012، 3شهزاد و محمود(کار محلدرتولیدضدوانحرافیرفتارهايافزایش

همکارانوشاهاروالدین. شودمی)158: 2010، 4خاننیر و کمالاناب(اخلاقی غیرتمایلات
بینشکافمحیطی،شرایطدرتغییرکهکردندآنان بیان. یافتنددستهیمشابنتایجبهنیز) 2016(

پیچیدگیتر،پایینسطوحمدیرانوارشدمدیرانبیناختلافکارکنان،وفرديانتظارات
ایجادکارکنانبرايمنفیهاينگرشسمتبهتمایلاتیزمان،مدیریتدشواريوکاريزندگی

وخشمناراحتی،کارکنانمسائل،اینگونهبا. شودمیشناختهمانیسازبدبینیعنوانبهکهکندمی
شدیدانتقادوغیبتقبیلازمنفیرفتاريتمایلاتکردهاحساسسازمانبهنسبتکمتراحترام
اورهان و). 59: 2016و همکاران، 5شاهاروالدین(دهند  میبروزخودازسازمانبهنسبت

کارمحلدربدبینیکردندبیانورسیدندهمسونتایجیبهودخپژوهشدرنیز) 2014(همکاران
غیبتپایینروحیهباکارکنان. شودشغلیرضایتکاهشوجاییجابهافزایشبهمنجرتواندمی

نیستند مولدمثبتهاينگرشباکارکناناندازهبهودارندبالاییاسترسسطحداشته،بیشتري
). 435: 2014و همکاران، 6اورهان(

عضو با کاهش اثر بدبینی سازمانی - همچنین همانطور که اشاره شد کیفیت بالاي رابطه رهبر
نتایج . شودبر گرایش به رفتارهاي انحرافی منجر به کاهش بروز اینگونه رفتارها در کارکنان می

و 8، اکرمی)2010(و همکاران 7روزهان. این پژوهش با پژوهش محققان پیشین همراستاست
هاي خود نشان دادند کیفیت پایین در پژوهش) 2009(و همکاران 9و فرریس) 2010(همکاران 

کاترینلی و . شودعضو منجر به بروز رفتارهاي متقابل منفی از سوي کارکنان می- رابطه رهبر
عضو با افزایش رفتارهاي - همکاران  نیز در پژوهشی نشان دادند که سطح بالاي رابطه رهبر

: 2010و همکاران، 10کاترینلی(شود در سازمان به کاهش رفتارهاي انحرافی منجر میشهروندي 
در پژوهش خود نشان دادند که کارکنانی که کیفیت پایین رابطه ) 2011(11سونگ بو و وي). 5

. دهندکنند با بروز رفتارهاي غیر اخلاقی از خود واکنش نشان میعضو را تجربه می- رهبر

1 . Watt, J. D., Piotrowski
2 . Tayfur
3 . Shahzad, A., & Mahmood
4 . Nair, P., & Kamalanabhan
5 . Shaharruddin
6 . Orhan
7 . Rozhan
8 . Akremi
9 . Ferris
10 . Katrinli
11 . Songbo & Wei
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نشان دادند که رهبري قابل اعتماد باعث کاهش بروز رفتارهاي انحرافی ) 2013(ارکوتلو و چفرا 
تواند به ایجاد یک محیط مداخله مدیریت و بهبود روابط با کارکنان می. شوددر سازمان می

اگرچه .)435: 2014اورهان و همکاران، (کاري که در آن رشد بدبینی وجود ندارد کمک کند 
نسبت به سازمان خود دارند رضایت شغلی کمتري دارند اما حمایت هاي منفی افرادي که نگرش

)563: 2016، 1اسکات(تواند برخی از این تأثیرات منفی را کاهش دهد سرپرستان می
دهد و بر رفتارهاي انحرافی یک مشکل اصلی است که اثربخشی کارکنان را کاهش می

هاي منفی نقش مهمی در بروز این احساسات و نگرش. گذاردعملکرد سازمان تأثیر منفی می
نمره کل بدبینی سازمانی . )436: 2014اورهان و همکاران، (کنند رفتارها در محیط کار ایفا می

که نشان از بدبینی بالاي افراد نسبت به سازمان ) 5/71(% باشد می60از 88/42بین کارکنان 
بالاترین نمره ) 7/79(% ، 20از 94/15مره از بین ابعاد بدبینی سازمانی، بعد شناختی با ن. باشدمی

هایی جهت کاهش این بعد از بدبینی سازمانی در اولویت را کسب کرده بنابراین اجراي برنامه
ها تبعیض قائل ها باید جهت کاهش بدبینی کارکنان در محیط کار، بین آنسازمان. قرار دارد

تواند با اعتراف به خطا زمانی بدبینی می. ها بر مبناي شایستگی باشدگیرينشوند و تمام تصمیم
علاوه بر . دهد، یک معذرت خواهی و اقدام اصلاحی سریع و مناسب، کاهش یابدکه رخ می

ها اي مثبت را تجربه کنند چراکه منجر به افزایش انگیزه آنهاي توسعهاین کارکنان باید برنامه
استخدام افرادي که داراي بدبینی مچنینه. شودو در نهایت کاهش رفتارهاي انحرافی می

، 2نافعی و کایفی(تواند به عنوان یک عامل پیشگیري عمل کند تر هستند میعمومی پایین
2013 :144.(

موفقیت یک سازمان وابسته به محدود کردن پتانسیل رفتارهاي انحرافی و در صورت لزوم 
ت دیریت به این مسائل اسواکنش مثبت به اینگونه رفتارهاست که مستلزم توجه بیشتر م

عضو بین کارکنان - با توجه به اینکه نمره کل رابطه رهبر).436: 2014اورهان و همکاران، (
رابطه بین سرپرستان و کارکنان در سطح مطلوبی ارزیابی ) 75/71(% باشد می60از 05/43
نی سازمانی بر عضو در کاهش اثر بدبی-با این وجود با توجه به تأثیر رابطه رهبر. شودمی

عضو تلاش -گرایش به رفتارهاي انحرافی بهتر است در جهت بهبود هر چه بیشتر رابطه رهبر
ترین پایین) 3/69(% 15از 39/10عضو، بعد مشارکتی با نمره کل -از بین ابعاد رابطه رهبر. شود

ارکنان، توانند با درگیر کردن افراد، توانمندسازي کمدیران می. نمره را کسب کرده است

1 . Scott
2 . Nafei & Kaifi
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گذاري اطلاعات، بدبینی را در محیط کار بازخورد، مدیریت روحیه کارکنان و به اشتراك
مدیران باید با اتخاذ سیاست درهاي باز، . )437: 2014اورهان و همکاران، (کاهش دهند 

توانند مکالمات مدیران می. فرصت ارائه آزادانه و بدون تنبیه نظرات کارکنان را به ایشان بدهند
تواند زمان بسیار خوبی را با هفتگی با کارکنان خود به صورت یک به یک برگزار کنند که می

همچنین جهت ). 145: 2013نافعی و کایفی، (یکدیگر بگذرانند و روابط خود را بهبود ببخشند 
تواند براي هاي آموزشی هوش هیجانی میدرك بهتر کارکنان توسط مدیران در سازمان، دوره

مدیران باید تشویق شوند که از روي تاریک ). 20: 2010، 1کایفی و نوري(فید باشد مدیران م
: 2014، 2ژو و شی(تبعیض در مدیریت خود آگاه شوند و تلاش کنند که از آن دوري گزینند 

145 .(
. عضو را تحت تأثیر قرار دهد-تواند رابطه رهبرهاي فردي مانند شخصیت میویژگی

ند سازگاري و برونگرایی، بر رفتار افراد نسبت به یکدیگر و درنتیجه هاي شخصیتی مانویژگی
تواند براي نمونه سازگاري با زیردستان می. گذاردعضو تأثیر می- بر افزایش کیفیت رابطه رهبر

کند که بیشتر تفویض به اعتماد بیشتر نسبت به سرپرست منجر شود، سرپرست را تشویق می
ري با زیردستان فرصت بیشتري جهت نشان دادن دانش و توانایی اختیار کند، بنابراین سازگا

دهد که عملکرد بهتري را کند در حالی که به سرپرست این فرصت را میها فراهم میآن
. )43: 2016، 3یون و بونو(مشاهده کند 

افرادي را ها باید از طریق تست شخصیت و مصاحبه،در فرایند استخدام نیز، سازمان
مدیران باید با . و استخدام کنند که تمایل زیادي جهت همکاري با دیگران دارندشناسایی 

شفاف کردن سهم کارکنان از سازمان، روابط خود را با زیردستانشان بهبود بخشند در نتیجه 
همچنین مدیران باید به ایجاد روابط با کیفیت بالا در . عدالتی کاهش دهندها را از بیدرك آن

رابطه 4عضو-تحقیقات نشان داده رابطه تیم. رسمی و غیر رسمی توجه کنندهاي کاريگروه
از جمله اقدامات دیگر ). 813: 2015، 5ژائو(عضو دارد - داري بر رابطه رهبرغیر مستقیم و معنی

زا و توان به تعیین و به حداقل رساندن عوامل استرسجهت کاهش انحرافات محیط کار می
).322: 2015، 6سو و شیه(مان اشاره کرد توسعه فرهنگ اجتماعی ساز

1 . Kaifi & Noori
2 . Zhou, M., & Shi
3 . Yoon, D. J., & Bono
4. Team-Member Exchange
5 . Zhao
6 . Su & Shih
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پژوهش حاضر ابتدا به بررسی تأثیر بدبینی سازمانی بر گرایش به رفتارهاي انحرافی 
شود که محاسبه گردید پیشنهاد می09/0با توجه به اینکه ضریب تعیین . کارکنان پرداخت

برخی از این عوامل . شودعوامل دیگري که در بروز رفتارهاي انحرافی تأثیر دارند نیز بررسی 
وجدانی، سازگاري و هوش هیجانی پایین؛ فاکتورهاي فاکتورهاي فردي مثل بی: عبارتند از

سازمانی مثل جو اخلاقی موجود، عدالت سازمانی، درك حمایت سازمانی، اعتماد به مدیریت 
، تعارض سازمانی و فاکتورهاي کاري مثل استرس شغلی و)2013و همکاران، 1مازنی(

همچنین در این پژوهش ). 2015سو و شیه، (استقلال کاري، ابهام در شغل و کار بیش از حد 
شود در پیشنهاد می. به نقش سازمان و مدیریت در گرایش به رفتارهاي انحرافی پرداخته شد

، )2015، 2برایس و راپ(هاي شخصیتی مانند بدبینی عمومی هاي آتی به نقش ویژگیپژوهش
در ایجاد بدبینی سازمانی و همچنین بروز . . . و ) 2015و همکاران، 3وربا(خودکنترلی 

با توجه به اینکه کارکنان منطقه عسلویه عمدتاً به صورت . رفتارهاي انحرافی پرداخته شود
شود در آینده به بررسی نقش شرایط شغل مانند اقماري مشغول به کار هستند پیشنهاد می

در بروز اینگونه رفتارها پرداخته . . . و ) ، اقماري، شیفتیروزکار(ساعات و روزهاي کاري 
.شود

در پایان ذکر این نکته لازم است که در تعمیم و بکارگیري نتایج تحقیق باید به این نکات 
لذابودمردانگروهشاملفقطحاضرپژوهشآماريجامعهاینکهبهتوجهبا)  الف: توجه شود
داده هاي) ب. باید محتاط بودآن هامتفاوتویژگی هايبهتوجهابزنانبهآننتایجدر تعمیم
خاصمحدودیت هايپرسشنامهواستشدهجمع آوريپرسشنامهطریقازحاضرپژوهش

صورتخاصشرایطباعملیاتی- کارگاهیمحیطیکدرپژوهشاین) ج. داردراخود
.بررسی لازم صورت گیردبایداداريوستاديواحدهايبهنتایج آندر تعمیموپذیرفته

1 . Mazni
2 . Brice & Rupp
3 . Boer



87انحرافیرفتارهايبهگرایشبرسازمانیبدبینیاثر

منابع و ماخذ
تحلیل رابطه بین حمایت سازمانی «، )1392(پرور، محسن حسینی، منیره؛ مهداد، علی؛ گل

، »ادراك شده با ادراك استرس شغلی و رفتارهاي انحرافی بر اساس مدل معادلات ساختاري
.17- 29، صص )28(8، مجله روانشناسی اجتماعی

عاطفی،-ادراکیفشاراستبدادي،مدیریترابطه«، )1390(زهراواثقی،محسن؛گل پرور،
صنعتیمدیریتمجله،»سازمانی-مدنیرفتارهايوانحرافیرفتارهايباسازمانیبی عدالتی

.119- 130صص،)16(6،سنندجواحداسلامیآزاددانشگاهانسانیعلومدانشکده
ررسی تأثیر بدبینی سازمانی بر تغییرات سازمانی ب«، )1393(محرابی، جواد؛ استیري، مرتضی 

، صص )19(6، فصلنامه علوم رفتاري، »در بین کارکنان بانک سپه سرپرستی جنوب تهران
197 -173.

Akremi, A. E. (2010). “The Role of Justice and Social Exchange
Relationships in Workplace Deviance: Test of a Mediated Model”. Human
Relations, 63(11), 1687–1717.

Andersson, L., & Bateman. ( 1997). “Cynicism in the workplace: some causes
and effects”. Journal of Organizational Behavior, 18(5), 449–469.

Appelbaum, S. H., David Iaconi, G., & Matousek, A. (2007). “Positive and
Negative Deviant Workplace Behaviors: Causes, Impacts, and Solutions”. The
International Journal of Business In Society, 7(5), 586-598.

Bakker, A.B., Demerouti, E. & Sanz-Vergel, A.I. (2014). “Burnout and Work
Engagement: The JD-R Approach”. Annual Review of Organizational
Psychology and Organizational Behavior, 1(1), 389-411.

Boer, B. J., van Hooft, E. A., & Bakker, A. B. (2015). “Self-Control at Work:
Its Relationship with Contextual Performance”. Journal of Managerial
Psychology, 30(4),  406-421.

Breevaart, K., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Machteld, v. d. (2015).
“Leader-Member Exchange, Work Engagement, and Job Performance”. Journal
of Managerial Psychology, 30(7), 424-457.

Brice, W., & Rupp, D. (2015). “The Psychology of Workplace Deviant &
Criminal Behavior”. Journal of Criminal Law and Criminology, 7(5), 533-548.

Byrne, Z. S., & Hochwarter, W. A. (2008). “Perceived Organizational Support
and Performance Relationships Across Levels of Organizational Cynicism”.
Journal of Managerial Psychology, 23(1), 54-72.

Chiaburu, D. S., Peng, A. C., Oh, I.-S. B., & Lomeli, L. (2013). “Antecedents
and Consequences of Employee Organizational Cynicism: A Meta-Analysis”.
Journal Of Vocational Behavior, 83(2), 181-197.

De Coninck, R., & Papandropoulous, P. (2008). “The Non – Horizontal
Merger Guidelines in Practice”. Revue des droits de la Concurrences, 28(3), 1-9.

Dean, J., Brands, P., & Dharwadkar, R. (1998). “Organizational Cynicism”.
Academy of Management Review, 23(2), 341-353.

Ferris, D. L., Brown, D. J., & Heller, D. (2009). “Organizational Supports and



97پاییز، 89م، شماره هفتو، سال بیست)بهبود و تحول(یریتمطالعات مد88
Organizational Deviance: The Mediating Role of Organization-Based Self-
Esteem”. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 108(2), 279–
286.

Halbesleben, J.R. (2010). “A Meta-Analysis of Work Engagement:
Relationships with Burnout, Demands, Resources, and Consequences”. In:
Bakker, A.B. and Leiter, M.P., Eds., Work Engagement: A Handbook of Essential
Theory and Research. Vol. 8, Psychology Press, New York, 102-117.

James, M. (2005). “Antecedents And Consequences of Cynicism in
Organizations: An Examination of The Potential Positive and Negative Effects on
School Systems”. Florida: The Florida State University.

Kaifi, B., & Noori, S. (2010). “Organizational Management: A Study on
Middle Managers, Gender, and Emotional Intelligence Levels”. Journal of
Business Studies Quarterly, 1(3), 13-23.

Katrinli, A., Atabay, G., Gunay, G., & Cangarli, B. G. (2010). “The
Moderating Role of Leader-Member Exchange in the Relationship Between
Psychological Contract Violation and Organizational Citizenship Behavior”.
African Journal of Business Management, 5(1), 1-6.

Liden, R. C., & Maslyn, J. M. (1998). “Multidimensionality of Leader-
Member Exchange: an Emperical Assessment Through Scale Development”.
Journal of Management, 24(1), 43-73.

Lord R. G. & Brown D. J. (2001). “Leadership, Values, and Subordinate self-
concepts”. Leadership Quarterly, 12(2), 133-147.

Mazni, A., Roziah, M., Rasdi, M., & Ismail Bahaman, A. S. (2013).
“Predictors of Workplace Deviant Behaviour: HRD Agenda for Malaysian
Support Personnel”. European Journal of Training and Development, 37(2), 161
- 182.

Nafei, W. A. (2013). “Examining the Relationship Between Organizational
Cynicism and Organizational Change: A Study From Egyptian Context”. Journal
of Business Administration Research, 2(2), 1-12.

Nafei, W. A., & Kaifi, B. A. (2013). “The Impact of Organizational Cynicism
on Organizational Commitment: An Applied Study on Teaching Hospitals in
Egypt”. European Journal of Business and Management, 5(12), 131-147.

Nair, P., & Kamalanabhan, T. J. (2010). “The Impact of Cynicism on Ethical
Intentions of Indian Managers”. Journal of International Business Ethics, 1(2),
155-159.

Orhan, Ç., Fatih, K., & İmran, A. (2014). “The Relationships Among
Organizational Cynicism, Job Insecurity and Turnover Intention: A Survey Study
in Erzurum/Turkey”. 10th International Strategic Management Conference (pp.
429-437). Erzurum: Social and Behavioral Sciences.

Peterson, D. k. (2002). “Deviant Workplace Behavior and the Organization's
Ethical Climate”. Journal of Business and Psychology, 17(1), 47-61.

Polatcan, M., & Titrek, O. (2014). “The Relationship Between Leadership
Behaviors Of School Principals And Their Organizational Cynicism Attitudes”.
Social and Behavioral Sciences, 141(25), 1291 – 1303.

Robinson, S. L., & Bennett, R. J. (1995). A Typology of Deviant Workplace
Behaviors: A Multidimensional Scaling Study. The Academy of Management
Journal, 38(2), 555-572.



89انحرافیرفتارهايبهگرایشبرسازمانیبدبینیاثر
Robinson, S. L., & Greenberg, J. (1998). “Employees behaving badly:

Dimensions, determinants, and dilemmas in the study of workplace deviance”. In
C. L. Cooper & D. M. Rouseaeu (Eds.), Trends in organizational behavior, Vol.
5, (pp. 1–30). New York: John Wiley.

Rozhan, O., Foo, F. E., & Ng, L. S. (2010). “Understanding Dysfunctional
Leader-Member Exchange: Antecedents and Outcomes”. Leadership &
Organization Development Journal, 31(4), 337 - 350.

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., Salanova, M. (2006). “The Measurement of
Work Engagement With a Short Questionnaire”. Educational and Psychological
Measurement, 66(4), 701-716.

Scott, K. A. (2016). “Understanding and Mitigating Cynicism in the
Workplace”. Journal of Managerial Psychology, 31(2), 552-569.

Shaharruddin, S., Ahmad, F., & uhaizamMusa, M. (2016). “Cynicism in
Organizations: Does Organizational Justice Matter?” International Journal of
Research in Business Studies and Management, 3(2), 49-60.

Shahzad, A., & Mahmood, Z. (2012). “The Mediating-Moderating Model of
Organizational Cynicism and Workplace Deviant Behavior: Evidence from
Banking Sector in Pakistan”. Middle-East Journal of Scientific Research, 12(5),
580-588.

Songbo, L., & Wei, H. (2011). “Followers’ Unethical Behavior and Leader-
Member Exchange: the Mediating Effect of Job Satisfaction”. Proceedings of the
8th International Conference on Innovation & Management, (pp. 609-614).
Kitakyushu.

Su-Fen, C., & Shih-Pin, Y. (2015). “Role Stressors and Employee Deviance:
the Moderating Effect of Social Support”. Personnel Review, 44(2), 308-324.

Tayfur, O., BayhanKarapinar, P., & MetinCamgoz, S. (2013). “The Mediating
Effects of Emotional Exhaustion Cynicism and Learned Helplessness on
Organizational Justice-Turnover Intentions Linkage”. International Journal of
Stress Management, 20(3), 193-210.

Transparency International. (2015, April 29). Retrieved from Transparency
International: http://www.transparency.org/country/#IRN

Tuna, M., Ghazzawi, I., Yesiltas, M., Tuna, A. A., & Arslan, S. (2016). “The
Effects of the Perceived External Prestige of the Organization on Employee
Deviant Workplace Behavior: The Mediating Role of Job Satisfaction”.
International Journal of Contemporary Hospitality Management, 28(2), 366 -
396.

Watt, J. D., Piotrowski, C. (2008). “Organizational Change Cynicism: A
Review of the Literature and Intervention Strategies”. Organization Development
Journal, 2008; 26(3), 23-31.

Yoon, D. J., & Bono, J. E. (2016). “Hierarchical Power and Personality in
Leader-Member Exchange”. Journal of Managerial Psychology, 31(7), 1-47.

Zhao, H. (2015). “Leader-Member Exchange Differentiation and Team
Creativity”. Organization Development Journal, 36(7), 798 - 815.

Zhou, M., & Shi, S. (2014). “Blaming Leaders for Team Relationship
Conflict? The Roles of Leader-Member Exchange Differentiation and Ethical
Leadership”. Nankai Business Review International, 5(2), 134-146.


