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Abstract  
Context and Purpose: The present research was conducted with the aim of 

identifying and ranking the consequences of deviant behaviors in the 

workplace. 

Methodology: The current research is a mixed (qualitative-quantitative) 

research in terms of practical purpose and method. The statistical population 

of the research in the qualitative part is 16 experts, and in the quantitative 

part, the statistical population consists of the staff and professors of Isfahan 

Azad University (Khorasgan), whose number is 660. According to Cochran's 

formula, the sample size was 445 people. Sampling method in this research, 

strata were selected according to the volume. The consequences of deviant 

behaviors in the workplace have been identified first in the qualitative part 

with the Delphi technique, then in the quantitative part it has been modeled 

and ranked with the structural equation technique and confirmatory factor 

analysis. 

Findings: Three consequences of deviant behaviors were identified, in order 

of priority, they are: organizational consequences, individual consequences, 

group consequences. 

Conclusion: The presence of deviant behaviors in the workplace may 

impose a lot of costs on the university, and if solutions are identified to 
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eliminate such behaviors, one can hope for health, productivity and 

creativity throughout the university. 

Keywords: Deviant behaviors in the work environment, mixed approach, 

Islamic Azad University 

Extended Abstract 
Context and Purpose: The present research was conducted with the 

aim of identifying and ranking the consequences of deviant behaviors 

in the workplace. 

Methodology: The current research is a mixed (qualitative-

quantitative) research in terms of practical purpose and method. The 

statistical population of the research in the qualitative part is 16 

experts, and in the quantitative part, the statistical population consists 

of the staff and professors of Isfahan Azad University (Khorasgan), 

whose number is 660. According to Cochran's formula, the sample 

size was 445 people. Sampling method in this research, strata were 

selected according to the volume. The consequences of deviant 

behaviors in the workplace have been identified first in the qualitative 

part with the Delphi technique, then in the quantitative part it has been 

modeled and ranked with the structural equation technique and 

confirmatory factor analysis. 

Findings: Three consequences of deviant behaviors were identified, 

in order of priority, they are: organizational consequences, individual 

consequences, group consequences. 

Conclusion: The presence of deviant behaviors in the workplace may 

impose a lot of costs on the university, and if solutions are identified 

to eliminate such behaviors, one can hope for health, productivity and 

creativity throughout the university. 

Keywords: Deviant behaviors in the work environment, mixed 

approach, Islamic Azad University 

Introduction  

The reasons for the escalation of this deviant behavior among the 

employees of Iranian organizations can be attributed to several 

reasons. First, organizations rank high in the cultural dimension of 

power distance and collectivism and low in gender equality. Power 

distance implies the centralization of decision-making and indicates a 

strict hierarchy in the workplace that acts as a constraint rather than a 

facilitator for employees. Collectivism refers to strong dependence 

and interdependence among employees in teams and groups. Most 
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employees in Iranian organizations are almost exclusively male, and 

Iranian organizations resort to prejudice when dealing with diverse 

employees, which incites destructive deviance. Gender equality is the 

principle of equality between the sexes regardless of the scope of 

work. It fosters a sense of injustice and perceived mistreatment among 

employees, which in turn facilitates destructive deviance. Second, 

constant exposure to nepotism, corruption, favoritism, and the glass 

ceiling effect in Iranian organizations leads to misunderstood injustice 

among employees. Finally, the irritating bureaucracy at the 

management levels prevents the advancement of employees in Iranian 

organizations. As a result of all the above factors, HR managers are 

required to take preventive measures to overcome deviant behavior 

among employees. Despite the existence of deviant behaviors in the 

workplace in relation to university employees, it has been observed 

and highlighted, the organizational records of deviant behavior in the 

workplace to date have chosen mostly in production organizations and 

less in educational organizations as examples in this research field! 

Considering the costly and harmful consequences of deviant behavior 

for the organization, including the Isfahan Islamic Azad University 

(Khorasgan), more research is needed to understand the consequences 

of deviant behavior in the workplace. Zapala et al. (2022), Pooja and 

Lenka (2017) and Olassopo and Fagbenro (2020) suggested that more 

research is needed to understand the consequences of deviant behavior 

in the workplace, especially in universities and public higher 

education institutions in different countries with different cultures. it is 

needed. The premise in this case, the need to determine the records of 

deviant behaviors in the workplace among university employees, 

makes this research necessary. The practical implications of this 

research include helping to reduce deviant behaviors in the work 

environment at Isfahan Islamic Azad University (Khawaresgan). The 

results of this research are expected to help researchers and managers 

in understanding the consequences of deviant behaviors in the 

workplace among university employees based on the various factors 

examined in this research. In order to fulfill this research gap, the 

present study is conducted with the aim of identifying and ranking the 



 
 1شماره | 2دوره |دوم  سال | تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

154 

 

consequences of deviant behaviors in the work environment with a 

mixed approach of Isfahan Islamic Azad University (Khorasgan). 

Materials and Methods 

This research is applied according to the purpose and according to the 

nature of the data, it is qualitative-quantitative (mixed). The statistical 

population of the present study was 16 professors of Isfahan Islamic 

Azad University to identify the consequences of deviant behaviors in 

the workplace. The respondents had sufficient information in the 

relevant field and were familiar with the subject literature of the 

discussed category. Then, in the modeling department, the statistical 

community is formed by a group of experts from Isfahan Islamic Azad 

University, whose number is 660 people. has taken into account 

Therefore, it is necessary to use the stratified method, and on the other 

hand, since these faculties are a subset of Isfahan Azad University 

(Khorasgan), they can be considered as a working group. So that 

enough samples are taken for each faculty and the researcher can 

evaluate the variables of the research. In order to collect information, 

a researcher-made questionnaire was used, which was approved by 

experts. The questionnaire is based on the Likert spectrum and its 

reliability was measured with Cronbach's alpha coefficient, the total 

value of which was 0.88, indicating the appropriate reliability of the 

questionnaire, and its validity was also confirmed by experts and 

experts. The validity of the content has also been calculated and 

confirmed, and structural equation modeling and Lisrel software have 

been used to analyze the data and test the hypotheses. 

Discussion and Results 

The priorities of the consequences of deviant behaviors in the work 

environment in Isfahan Islamic Azad University (Khorasgan), 

organizational consequences were ranked first, individual 

consequences were ranked second, and group consequences were 

ranked third.  

Conclusions 

This research has been done in order to identify the consequences of 

deviant behaviors in the work environment in the academic sector by 

using a mixed method and using internal and external studies, Delphi 
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technique and structural equations to determine the effects of deviant 

behaviors in the work environment in the academic field. The results 

showed that the organizational outcomes with the path coefficient 

value of 0.888 are in the first place. The presence of deviant behaviors 

in the workplace, if they are not constructive, may impose a lot of 

costs on organizations; Loss of organizational resources, decrease in 

employee productivity, decrease in organizational and job 

performance, increase in organizational silence, increase in 

organizational bullying, disorganization, incidence of injustice, 

tension generation, etc. are part of the adverse consequences of 

deviant behaviors, which if you pay attention to these cases and 

identify Solutions to eliminate such behaviors or even transform them 

into constructive behaviors can be hoped for health, productivity and 

creativity in the university; Conditions that will make the university 

more active to compete with other universities.The findings of the 

present research are in direct agreement with the researches of 

Qaidamini Harouni (1401), Ahmadi Alwar et al. (1401), Zapala et al.  

In the interpretation of the findings of the present study, it should be 

said that now that more than a few decades have passed since the 

beginning of research on deviant behaviors in the workplace, its 

importance is becoming stronger day by day. Management and change 

of deviant behaviors in the work environment in Islamic Azad 

University, Isfahan branch (Khorasgan) is an attempt to extract the 

consequences of deviant behaviors in the work environment and by 

reviewing the literature on the subject, it has been determined that the 

previous researches in determining the consequences of deviant 

behaviors in the work environment have a consensus and have not 

reached and each of the researches have identified a number of 

consequences. 

Keywords: Deviant behaviors in the work environment, mixed 

approach, Islamic Azad University 
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دانشگاه آزاد اسلامی واحد رفتارهای انحرافی در ابعاد 

  اصفهان)خوراسگان(: بررسی پیامدها
 عباس قائدامینی هارونی

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

  تهران، ایران

 رضا ابراهیم زاده دستجردی
 ، اصفهان، ایران آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان( دانشگاه مدیریت ، دانشکده،استادیار 

 مهرداد صادقی ده چشمه
 ، اصفهان، ایران آزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان( دانشگاه مدیریت ، دانشکده،استادیار 

 علی اكبر فرهنگی

  رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ت،یریرسانه، دانشکده مد تیریاستاد، گروه مد

 17/04/1402: افتیدر خیتار

 22/01/1403: یبازنگر خیتار

 26/03/1403: رشیپذ خیتار

 یمقاله: پژوهش نوع

 180-151صص: 

  چکیده
در محیط  رفتارهای انحرافی پیامدهای رتبه بندی و شناسایی هدف با حاضر پژوهش :هدف و زمینه

 .است شده نجاما کار

 -کیفی) ختهآمی پژوهش یک انجام روش نظر از و از نظر هدف کاربردی حاضر پژوهش :شناسیروش

 یو در بخش کم است خبرگان از نفر 16 تعداد پژوهش در بخش کیفی آماری جامعه. است( کمی

 هاآن تعداد که دهندمی (تشکیل دانشگاه آزاد اصفهان) خوراسگان اساتید وکارکنان  را آماری جامعه

 این در گیرینمونه روش .آمد دست به نفر 445 نمونه فرمول کوکران، حجم به توجه با. است نفر 660

  حیط کاررفتارهای انحرافی در م پیامدهای. انتخاب شدندطبقه ای متناسب با حجم  پژوهش،

 تکنیک با در بخش کمی سپس است، شده شناسایی دلفی تکنیک با در بخش کیفی ابتدا

 .است گردیده بندی رتبه و سازی مدل عاملی تأییدی تحلیل و ساختاری معادلات

 نی،سازما پیامدهای: از اند عبارت اولویت ترتیبشناسایی شد که  رفتارهای انحرافی پیامدسه  :هایافته

 .پیامدهای گروهی فردی، پیامدهای
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های زیادی را بر ممکن است هزینه در محیط کار وجود رفتارهای انحرافی :گیرینتیجه

ا فتارهرهایی برای از بین بردن این قبیل حلدر صورت شناسایی راهو  تحمیل کند دانشگاه

 .امید داشت دانشگاهوری و بروز خلاقیت در سرتاسر توان به سلامت، بهرهمی

   یاسلام آزاد دانشگاه رویکرد آمیخته، ،رفتارهای انحرافی در محیط کار :هاواژهكلید
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  مقدمه

 ساازمانی سااختارهای تناوع، جملاه از مختلفای هاایچالش با معاصر های کاریمحیط

 و بودجاه کااهش وری،بهاره و کیفیات افزایش سازی، کوچک مجدد، مهندسی مسطح،

 به منجر هاچالش این(.Agwa، 2020) است شده مشخص قراردادی کارکنان از استفاده

 موجاود کاار نیاروی باین در استرس افزایش و پایین نفس به اعتماد ، عدالتی بی درک

 ساازمانی کاه خشم رفتارهای در تا کندمی تحریک را کارکنان خود نوبه به این. شودمی

 (.Berry & et al، 2007) کنناد افارا  شاودمی شناخته نیز مخرب انحراف عنوان به

 در. نیسات جدیادی مفهاوم کاار محایط در انحراف که است داده نشان ادبیات پژوهش

 مطالعاه ماورد 1900 دهاه اواسط از هستند انحرافی رفتارهای درگیر که کارکنانی واقع،

 موضاوع یاک باه دیگار باار مارتبط هایهزیناه و باودن فراگیر دلیل به و اندگرفته قرار

رفتارهاای انحرافای در  (.Dilchert& et al، 2007) اندشاده تبدیل محبوب پژوهشی

. اسات هادانشاگاه جملاه از هاساازمان بارای پرهزیناه و رایا  پدیاده یاک  محیط کار

های هزیناه تنها سالانه نه رفتارهای انحرافی در محیط کار که است داده نشان هاپژوهش

 دارناد نیز کارکنان برای روانی و منفی پیامدهای بلکه دارند، هاسازمان توجهی مالی قابل

(2017 ،Baharom&et al.)  رفتاار داوطلباناه ای کاه "رفتارهای انحرافی باه عناوان

کند و در انجام ایان کاار سالامت ساازمان، هنجارهای سازمانی قابل توجهی را نقض می

 & Robinson، 1995 ) شاودتعریا  می "کناددو را تهدیاد میاعضاای آن یاا هار 

Bennett  .)  رفتار بی ادبانه با همکاران، تعرض یا آزار زیردساتان، ییبات یاا تاأخیر در

نموناه هاایی از ساازمان  اولیاه کار، کاهش سرعت تولیاد، سارقت پاول یاا ماواد یطمح

این و انواع دیگر رفتارهای انحرافای معماولاد در . کار هستند یطرفتارهای انحرافی در مح

رفتاار  زیاادی بارای پیامادهای هااپژوهششود و برخای محیط های کاری مشاهده می

کااه در دریافتنااد  (2016) پااورات مثااال،بااه عنااوان . انحرافاای را تخمااین زده انااد

در سراسار جهاان انجاام  نفر از کارکناانسال با هزاران  18هایی که در طول نظرسنجی

 55برخاورد بای ادباناه از  کناانکه همکاران و/یا مشتریان باا کارند ، مشاهده کرددادند

افزایش یافته است. نظرسنجی نشاان  2016درصد در سال  62به  2011درصد در سال 

، 2016)اروپااایی در معاارض آزار کلاماای قاارار دارنااد کناااندرصااد از کار 11داد کااه 

Eurofound.) میلیاارد  6.3شاود حادود انجاام می کنانتقلب اقتصادی که توسط کار

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B85
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B85
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B85
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B83
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 کناانیاا کار (. 2016، 1انجمن کارشناسان خبره تقلاب) هزینه داردها  سازماندلار برای 

آژانس اروپاایی بارای  ) کنندروز در سال از کار ییبت می 15تا  6مورد آزار و اذیت بین 

های ساازمانعالاوه بار ایان، قلادری بارای  (. 2010، 2کاار یطایمنی و سالامت در محا

کارکنان و میلیون پوند در سال هزینه دارد، علاوه بر کاهش خلاقیت  2بریتانیایی حدود 

 هایهزیناه (.Pooja & Lenka، 2018 )تااییر دارد رفتارهاای شاهروندی ساازمانی

 شاودمی زده تخماین ساال در دلار میلیاارد 4.2 حادود کاار یطمح در خشونت سالانه

(2007، Everton& et al.) 200 ساالانه ترتیاب باه متقلبانه رفتار و کارکنان سرقت 

 & Kidwell ،2005) دارد هزینااه هاسااازمان باارای دلار میلیااارد 400 و میلیااارد

Kochanowski .)و کمتر شغلی رضایت و شغلی استرس به منجر فردی بین انحرافات 

 ساالانه هاساازمان (.Appelbaum& et al، 2007) شودمی وریبهره کاهش متعاقبا

 پرداخات کارکناان ییبات از ناشای اساترس مادیریت بارای دلار میلیارد 150 از بیش

 (.Spector& et al، 2006)کنندمی

 اقتصاد که داد گزارش کانادا کنفرانس هیئت توسط پژوهش یک کانادا، در

 است داده دست از محیط کار در ییبت دلیل به 2012 سال در دلار میلیارد 16.6 کانادا

(2013 ،Nguyen.) میلیارد 300 تا 6 تقریباد  که است شده گزارش متحده ایالات در 

 کاهش و سرقت ییبت، کار)مانند محیط در انحرافی رفتارهای دلیل به سالانه دلار

 کارفرمایان استرالیا، در  (.,Brown & Mitchell، 2010) رودمی دست از وری(بهره

 قلدری و دزدی برای سالانه را استرالیا دلار میلیارد 13 تا 6 بین تخمینی هایهزینه

علیریم تفاوت های  (.Chappell and Di Martino، 2006) شوندمی متحمل

آشکار در نوع، هدف و پیامدها، رفتارهای انحرافی در شکستن برخی هنجارهای 

با این حال، شکستن هنجارهای  .اجتماعی، سازمانی، قانونی یا اخلاقی مشترک است

سازمانی همیشه مضر نیست و ممکن است رفتارهای کارکنان به دلایل خوبی از 

فاوت باشد، مانند حل مشکل مشتری، اجرای یک ایده نوآورانه، یا هنجارهای سازمانی مت

 & ,Narayanan، 2017  ) انتقاد از یک مافوق نالایق برای دفاع از منافع سازمان

 Murphy.)  2013) انحراف سازنده انحرافی مثبتی به عنواناز چنین رفتارهای ، 

Vadera  .) 2006شودقانون شکنی اجتماعی یاد می یا)  ،Morrison ) نامیده

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 -ACFE 

2 - [EU] -OSHA] 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B6
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B29
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B29
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B29
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B70
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B70
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B70
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B100
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B100
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B100
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B68
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.674066/full#B68
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با این حال، اگرچه انحراف مثبت کاری مورد توجه قرار گرفته است، اما تمرکز . شودمی

 . مورد توجه قرار نخواهد گرفت پژوهشبررسی فعلی نیست و در این 

 به توانمی ایرانی را هاسازمان کارکنان بین در انحرافی رفتار این تشدید دلایل

 گرایی جمع و قدرت فاصله فرهنگی بعد در هاسازمان اول،. داد نسبت متعددی دلایل

 تمرکز بر دلالت قدرت فاصله. هستند پایین جنسیتی گرایی برابری در و بالایی رتبه در

 که است کار محیط در گیرانهسخت مراتب سلسله دهندهنشان و دارد گیریتصمیم

 گرایی جمع. کندمی عمل کارکنان برای کنندهتسهیل جای به محدودیت یک عنوانبه

بیشتر  دارد. اشاره هاگروه و هاتیم کارکنان در بین شدید وابستگی و وابستگی به

 با برخورد ایرانی هنگام هایسازمانهستند و  مردان تقریباد  های ایرانیکارکنان سازمان

 برابری. کندمی تحریک را مخرب انحراف که شوندمی متوسل تعصب به مختل  کارکنان

 بی است. احساس کار دامنه از نظر صرف ها جنسیت بین برابری اصل جنسیتی، طلبی

 خود نوبه به که دهدمی پرورش کارکنان بین در را شده درک بدرفتاری و عدالتی

 و طرفداری فساد، خویشاوندی، با مداوم مواجهه دوم،. کندمی تسهیل را مخرب انحراف

 میان در نشده درک عدالتیبی به ایرانی منجر هایسازمان در ایشیشه سق  ایر

 پیشرفت مانع مدیریتی سطوح کننده در عصبانی بوروکراسی بالاخره شود.می کارکنان

 منابع مدیران فوق، عوامل تمامی نتیجه در. شودمی ایرانی هایسازمان کارکنان در

 کارکنان بین در انحرافی رفتار بر یلبه برای پیشگیرانه تدابیر اتخاذ به ملزم را انسانی

دانشگاه  کارکنان با رابطه در کار محیط در انحرافی رفتارهایوجود   علیریم .کندمی

 امروز به تا کار محیط در انحرافی رفتار سازمانی سوابق است، شده برجسته و مشاهده

 در نمونه عنوان به راهایی آموزشی در سازمان  کمتر هایی تولیدی وبیشتر در سازمان

 رفتار مضر و پرهزینه پیامدهای به توجه با! است کرده پژوهشی انتخاب حوزه این

 )خوراسگان(اصفهان واحد اسلامی آزاد دانشگاه جمله از سازمان، برای انحرافی

 .است نیاز مورد کار یطمح در انحرافی رفتار پیامدهای درک برای بیشتری هایپژوهش
 کردند پیشنهاد( 2020)3فاگبنرو اولاسوپو و  و( 2017)2لنکا و پوجا ،(2022)1و همکاران زاپالا

و به خصوص در  کار یطمح در انحرافی رفتار پیامدهای درک برای بیشتری هایپژوهش که

 مورد های مختل ها و موسسات آموزش عالی دولتی در کشورهای مختل  با فرهنگدانشگاه
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 کار محیط در انحرافی رفتارهای سوابق تعیین به نیاز مورد، این در فرض پیش .است نیاز

 پژوهش این عملی پیامدهای. کندمی ضروری پژوهش را این دانشگاه ، کارکنان میان در

 واحد اسلامی آزاد دانشگاه در کار محیط در انحرافی رفتارهایکاهش  به کمک شامل

 در مدیران و پژوهشگران به پژوهش این نتای  رودمی انتظار. است )خوارسگان(اصفهان

 عوامل اساس دانشگاه بر کارکنان میان در کار محیط در انحرافی رفتارهای پیامدها درک

 پژوهش خلأ پژوهشی  این تحقق برای. کند کمک پژوهش این در شده بررسی مختل 

 با رفتارهای انحرافی در محیط کار پیامدهای رتبه بندی و با هدف شناسایی حاضر

 شود.انجام می )خوراسگان(اصفهان واحد اسلامی آزاد آمیخته دانشگاه رویکرد

  پیشینه پژوهشمبانی نظری و 
 گروهی یا دفر یک توسط که است ای داوطلبانه و عمدی رفتار هر کار، محیط در انحرافی رفتار

 مختل را نیسازما های سیاست و عملکردها که شودمی داده نشان سازمان یک در کارکنان از

 رفتارهای از صحبت وقتی(. Robbins & Judge، 2007؛  Muafi، 2011) کندمی

 زمینه با معاشرت رد که هستند ایداوطلبانه اقدامات هاآن شود،می کار محیط در انحرافی

 از ناشی یتشخص پیامد عنوان به را سازمان شده تثبیت هنجارهای که شوندمی ایجاد کاری

 (.Agwa، 2020) کنندمی نقض کار از حاصل تجربه

: اند کرده پیشنهاد را کار محل در مهم انحراف نوع دو( 2017) 1همکاران و بهارم

 سازمان، اموال به عمدی رساندن آسیب دزدی، شامل سازمانی انحرافات. فردی بین و سازمانی

 مقابل، در. است اجتماعی رفتن طفره و ناظر اجازه بدون کار محیط در دیرهنگام حضور

 همتایان، مانند سازمان کارکنان بر که دارد اشاره انحرافی اقدامات به فردی بین انحرافات

 قلدری: از عبارتند انحرافات این از معدودی های نمونه. است متمرکز سرپرستان و زیردستان

 رفتار و ییرضروری های مشاجره فیزیکی، پرخاشگری دیگران، با شوخی کار، محیط در دیگران

 را رفتارهای انحرافی در محیط کار نوع چهار( 2007) 2همکاران و آپلبام مقابل، در. ادبانه بی

 انحراف ،(است رسمی ممنوعه هنجارهای ناقض که رفتارهایی) تولید انحراف. اند داده نشان

 شخصی استفاده برای کار اموال از استفاده و سازمان، اموال عمدی تخریب یا آسیب) دارایی

. کند می درگیر را دیگر افراد که اجتماعی تعاملات) سیاسی انحراف ،(سازمان از مجوز بدون

 خصومت دهنده نشان که رفتارهایی) شخصی پرخاشگری و( شخصی و سیاسی ضع  نقطه یک

 یا توافق سازه این ابعاد مورد در هنوز(. است دیگر افراد دادن قرار هدف با ترسناک رفتارهای و

 توسط یافته توسعه مدل روی بر پژوهشگران پژوهش، این در بنابراین،. ندارد وجود شفافیت
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 و ،(2016) 1جوی ،(2007)همکاران و آپلبام پژوهش های در (که 1995 ) بنت و رابینسون

 کردند تمرکز شد، استفاده( 2020) 2آگوا

 در محیط كار یانحراف رفتارهای عوامل مرتبط با

در بروز رفتارهای  (ژنتیکی و بیولوژیکی)در زمینه نقش عوامل فردی  بررسی: عامل فردی

شخصیت: با  :شودجا به دو عامل فردی مهم اشاره میصورت گرفته است که در این انحرافی

شخصیت و رفتار کارکنان را  زیادی رابطه بینهای پژوهش عاملی شخصیتپن  استفاده از مدل 

موفقیت گرا و درستکار هستند و  اند. مثلاد افراد با وجدان بالا، وظیفه شناس،تشریح کرده

دیگر به عواملی مانند  هایپژوهشهمچنین  .وجود ندارد هااحتمال رفتارهای انحرافی در آن

آنها بر شخصیت توجه کرده و ارتبا  آن با رفتارهای  یت زندگی و ایرپیشینه خانوادگی و موقع

نشان داده که انحراف کاری با  هایپژوهشادراک از شرایط کاری: . کنندانحرافی را بررسی می

کارکنان  وقتیاست. ها در مورد شرایط کاری در ارتبا  کارکنان و قضاوت آن شناخت شغلی

حمایت درک شده را  کند، اینها توجه میهای آن اهداف و ارزشمعتقد باشند که مدیریت به 

همچنین ادراک منفی از شرایط  دهند ودر افزایش تعهد، وفاداری به عملکرد خود انعکاس می

 .((Connor,2017 شودانحرافات می ها و یا درگیری درکاری باعث دریغ کردن تلاش

طور  ک گروه بهالگوهای رفتاری انحرافی در افراد یدهد که نشان می هایپژوهش :عامل گروهی

 غلی ازای  شگذارد. سابقه افراد و وابستگی وظای بر سایر افراد گروه تأییر میملاحظه قابل

گروه،  (.2007ن،اپلبام و همکارا )عوامل ایرگذار در بروز رفتارهای انحرافی در یک گروه هستند

ی یامدهاپسازمان دارد. افراد مهاجم در گروه بر ایرگذاری بر اعضای خود و  نقش مهمی در

ت مجاور گذارند و این به علتایر می (تعهد ایربخش)سلامت روحی و جسمی و سازمانی  فردی

 ). (Yao & et al,2009کندها را در نتای ، شریک میها با قربانیان این رفتارهاست که آنآن

ها رزشاد که ر رفتارهای اعضای سازمان هستنرهبران یکی از عوامل تأییر گذار ب :عامل رهبری

د اعتما نمیزا ودهند. رهبران در نحوه هنجارها را تعری  کرده و تصویری از سازمان ارایه می و

رایه ها یا اپاداش در سازمان، ایجاد احترام متقابل، تشخیص و اصلاح مشکلات و در پرداخت

باطات یت ارتدر اداره یییرات،تضادها و مدیرهمچنین مهارت رهبر . تنبیهات نقش مؤیری دارند

 .(Litzky& et al,2006)اردد و مدیریت زمان نیز نقش مهمی در اداره رفتارهای انحرافی

سازمان نقش مهمی در بروز رفتارهای انحرافی بر عهده دارد. چون : عامل سازمانی و مدیر

عوامل سازمانی را عوامل مدیریتی توان سازمانی تحت کنترل مدیر هستند، می ترین عواملمهم

قوانین  .شودجا به برخی از این عوامل که بر رفتار انحرافی ایر دارند، اشاره میدر این نیز دانست

خدمات و کمک به  ناعادلانه: مدیران ایلب قوانینی برای افزایش کارایی، ایجاد یبات در کیفیت
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کنند که این قوانین ییر عادلانه  نان احساسکنند. اگر کارک نظارت بر رفتار کارکنان ایجاد می

دهد وقتی افراد نشان می هایپژوهش گیرند. همچنینهستند، احتمالاد آنها را نادیده می

شود، ایلب تمایل به تلافی پیدا کرده و برای طور عادلانه رفتار نمی ها بهاحساس کنند که با آن

ساختار جبران خدمات/ پاداش: .هند زدمنفی دست خوا جبران این بی عدالتی به رفتارهای

تشویق به درگیری در رفتارهای انحرافی ا تواند کارکنان رسیستم پاداش و جبران خدمات می

شود که کارکنان فقط خود را در نظر گرفته و رفتار  تواند باعث ها می نماید. رقابت برای پاداش

م پاداش مبتنی بر حق کمیسیون، خود لازم بدانند. مثلاد سیست ییراخلاقی را برای موفقیت

محصولات بیشتر و کسب رضایت مشتری برای کسب پاداش بیشتر تشویق  کارکنان را به فروش

انحرافی  که میتواند یک انگیزه قوی برای افراد به وجود آورد که خود را درگیر رفتارهای کندمی

عوامل ایرگذار بر  فرهنگ سازمانی: فرهنگ یکی از .(Litzky& et al,2006)کاری نمایند

تواند در بروز رفتارهای انحرافی نقش داشته باشد. فرهنگ و می های افراد است رفتارها و ارزش

 های آن استهای سازمانی، تاریخچه سازمان و سیاستها و موفقیت شکست شامل الگوی

چگونگی  و های سازمانی دهد، امکان مشارکت افراد را فراهم کرده فرهنگ باید به افراد هویت

در مورد فرهنگ و ایر  .نماید ابراز احساسات، عکس العملها و توجهات افراد در سازمان را هدایت

های سازمان به  حمایت از سیاست:های زیر توجه کردآن بر رفتارهای انحرافی باید به ویژگی

پاداش به های  طور ضمنی ایجاد اطمینان از توزیع برنامه طور صریح و هنجارهای کارکنان را به

ای برای کارکنان جهت رجوع در های مشاورهطور برابر و با دلایل موجه و روشن ارایه برنامه

ایجاد اطمینان از مناسب بودن جو سازمانی و هماهنگی آن با فرهنگ  زمان مشکل

 اعتماد در سازمان: نگرش افراد در مورد وجود اعتماد در سازمان از طریق انتظارت.سازمانی

حال و  ها توجه شده و نیازهایشان درها احساس کنند به آنشود که آنمنعکس میکارکنان 

بین فرد و سازمان  تواند حاصل یک توافق دوطرفهآینده ارضا خواهد شد. اعتماد سازمانی می

وقتی کارکنان احساس کنند .باشد، برای اطمینان از این که هرکدام چگونه عمل خواهند کرد

شدت بیشتری خواهد گرفت. مثلاد  ال از بین رفتن است، اعمال انحرافیکه اعتماد آنها در ح

کارکنان را در حضور مشتری یا  دهد که وقتی مدیران چندین بارنشان می هایپژوهش

و زیردستان شکسته شده و  کنند، اعتماد بین مدیرانشان سرزنش یا توبیخ می همکاران

ای منفی و بدبینانه: بسیاری از مدیران معتقدند هنگرش .گیردرفتارهای انحرافی آنها شدت می

ها از نظر مناسب بودن کنترل شود. بر اعتماد باشند و باید رفتار آن توانند موردکه کارکنان نمی

و کارکنان افرادی  اهداف افراد از اهداف مالکان شرکت متفاوت است ، 1نمایندگی اساس تئوری

شوند و این ممکن است منجر به برانگیخته میکه برای تعقیب علایق خود  منطقی هستند
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که کارکنان احساس کنند مورد  شودرفتارهای انحرافی شود. این دیدگاه منفی موجب می

 .(Litzky& et al,2006)شوند اعتماد نیستند و برای تلافی، درگیر اعمال انحرافی

 رفتارهای ای بر کاهش های رسمی و ییر رسمی: کنترل رسمی ایر قابل ملاحظه کنترل

 شود: کنترلیم یابد و شامل سه نوع کنترلانحرافی دارند و از طریق قوانین و مقررات ظهور می

گذاری، از طریق هدف) هاو کنترل خروجی ییره(انتخاب، آموزش و)ها رفتارها، کنترل ورودی

 ستاشود که ممکن هنجارها می کنترل ییر رسمی که شامل ییره(مدیریت بر مبنای هدف و

د یجاد کنامانی تواند جو مثبت سازهنجارها می تری بر انحراف کارکنان داشته باشد. اینایر قوی

دیر مکنترل  های ییر رسمی از البته کنترل. اهش دهدک و احتمال برواز رفتارهای انحرافی را

ابل ه در مقهای ساختار یافتفعالیت. ها ایر بگذاردتواند روی آنمی خارج هستند و مدیر فقط

 یشتر بهبرند، العملی برای صرف زمان ندا های ساختار نیافته که دستورساختار نیافته: فعالیت

ز افراد در های سازمان یافته، برخی ادر فعالیت-1دلیل شوند. به دوسمت انحراف هدایت می

ی کمتری ها های ساختار یافته فرصت فعالیت-2 .گیرندقرار می های مسئول برای کنترلنقش

خصی شچنین کنند. وقتی افراد فرصتی برای انحراف نداشته باشند و هممی برای انحراف فراهم

د ر مورابهام د. یابداعمال کنترل وجود داشته باشد، احتمال بروز انحراف کاهش می برای

در  میناننقش و عدم اط  عملکرد شغلی: ابهام در نقش به معنای فقدان اطلاعات در مورد یک

ود و مورد چگونگی تعری  نقش خ رات مرتبط با آن است. افراد ممکن است درمورد انتظا

ی، ابجایجهای شغلی منفی مثل تواند پاسخمی انتظارات رفتاریشان دچار ابهام شوند که این

 .((Connor,2017 (های مختل  را به دنبال داشته باشدانحراف ترک خدمت، استرس و ابراز
 در محیط كار پیامدهایی رفتارهای انحرافی

ی توان به کاهش سلامتپیامدهای رفتارهای انحرافی در محیط کار، میاز 

اد افر جسمی و روانی و افزایش اضطراب، افسردگی، شکایت از مشکلات جسمی ، اخراج

 تن میزانوری، بالا رفهای ناشی از تخریب اموال، کاهش تولید و بهرهاز سازمان، هزینه

ی و شکستگآسیب رساندن به سایر کارکنان، اعتصاب کارکنان، ورسوانح در محیط کار و 

 (.Joseph،  2020)باشد نابودی سازمان می

 پیشینه پژوهش

شناسایی ابعاد رفتارهای انحرافی در ( در پژوهشی با عنوان 1401قائدامینی هارونی و همکاران)

شامل شرایط انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  محیط کار با استفاده از رویکرد فراترکیب

. 1. عوامل گروهی(، شرایط زمینه )4. عوامل فردی؛ 3. عوامل سازمانی؛ 2. عوامل شغلی؛ 1علّی )

. رفتارهای 1گر ). عوامل قانونی و حقوقی(، شرایط مداخله3. عوامل فرهنگی؛ 2عوامل اجتماعی؛ 
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. 3. انحراف گروهی؛ 2. انحراف سازمانی؛ 1اهبردها ). رفتارهای سیاسی(، ر2طلبانه؛ منفعت

. پیامدهای شغلی( که در 3. پیامدهای سازمانی؛ 2. پیامدهای فردی؛ 1انحراف فردی(، پیامدها )

راترکیب و فدر پژوهشی با عنوان  (1401احمدی الوار و همکاران ) .قالب مدل مفهومی ارائه شد

انجام دادند به این  های ایرانی: بررسی پیامدهاسازمانفراروش تحقیقات رفتارهای انحرافی در 

مدل یادشده دارای ابعاد اصالی خاودتخریبی، تخریاب همکااران، تخریاب نتیجه رسیدند 

( در 1401قائدامینی هارونی و همکاران)بود. مادیران، تخریاب سازمان، و پدیدة محوری 

رافی در محیط کار در دانشگاه آزاد طراحی الگوی مدیریت رفتارهای انح پژوهشی با عنوان

ای، مند )شرایط علّی، راهبردها، شرایط زمینهالگوی نظام به این نتیجه رسیدند که اسلامی

 در پژوهشی با عنوان( 2022)1و همکاران زاپالا .گر و پیامدها( جای گرفتشرایط مداخله

های رفتارهای کاری انحرافی: بررسی کنندهبینیشناسی و پیشرویکردهای کنونی، گونه

بررسی های اخیر که با روش فراترکیب انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  هامحدوده بررسی

روابط رفتار کاری انحرافی را با عملکرد شغلی و ساختارهای رفتار اخلاقی، ماهیت چند سطحی 

انواع خاصی از  .کردندری انحرافی و پیامدهای آن برای کنشگر انحراف بررسی رفتار کا

سوء  :رفتارهای کاری انحرافی که در دهه گذشته بیشتر مورد بررسی قرار گرفته اند عبارتند از

استفاده در محل کار، بی ادبی، طردگرایی، قلدری و آزار جنسی، و رهبری توهین آمیز و 

از توجه بیشتر به اشکال رفتار کاری انحرافی به جای سازمانی این شواهد حاکی  .مخرب

 بود.در مورد پیشایندها، نتای  نشان دهنده شیوع مداوم عوامل شخصیتی پیشینیان . است

تأییر عدالت سازمانی و استرس شغلی بر  در پژوهشی با عنوان (2022)2رینو و  ویندا لستاری

کشاورزی شهر پادانگ  و رفتار کار ییرمولد با رضایت شغلی به عنوان متغیر میانجی در اداره یذا

نفر  انجام دادند به  105که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  یچنا پنجانگ

، استرس کار ییرمولد و معنادار بر رفتار  یایر منف یدارا یعدالت سازمان این نتیجه رسیدند که

اما نه معنادار بر  یایر منف یدارا یشغل تی، رضاکار ییرمولد و معنادار بر  یایر منف یدارا یشغل

و  سلطانه بود.کار ییرمولد شامل ایر مثبت و معنادار بر  ی، و عدالت سازمانکار ییرمولد 

رابطه بین استرس شغلی و رفتارهای انحرافی در محل  در پژوهشی با عنوان (2021)3همکاران

که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با  کار: مطالعه بر روی کارمندان بانک در بنگلادش

رابطه علی قوی بین استرس شغلی،  کهنفر  انجام دادند به این نتیجه رسیدند  82نمونه آماری 

 .کار شد یطکه منجر به رفتار انحرافی در مح شتدرگیری شغلی با رضایت شغلی وجود دا

که  شترابطه علی قوی بین استرس شغلی، درگیری شغلی با رضایت شغلی وجود داهمچنین 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 - Zappalà & et al 
2- Winda Lestari &  Rino  

3  -  Sultana  &  et al 
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ایر  در پژوهشی با عنوان( 2021)1یو وولانی دیجن .کار شد یطمنجر به رفتار انحرافی در مح

 و رفتارهای انحرافی کارکنانسازمان بر رابطه بین استرس شغلی  -تعدیل کننده تناسب فرد 

که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  شایل در سورابایا، اندونزی خط مقدم

و خط مقدم  یبا انحراف سازمان یاسترس شغل نفر  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 159

و  یاسترس شغل نیکننده بر رابطه ب لیایر تعد کیسازمان  -. تناسب فرد شترابطه مثبت دا

  .شتانحراف خط مقدم دا
 برای را اقداماتی توانندمی هاسازمان شود، انجام های مناسبپژوهش اگر

 دلار میلیاردها سالانه بنابراین دهند، انجام کار محیط در انحراف از جلوگیری

 رفتارهایپژوهش های مختلفی در مورد  (.Joseph،  2020) کنندمی جوییصرفه

 در انحرافی کار انجام شده است، اما با این حال، با رشد رفتارهای محیط در انحرافی

های مختل  کشورها، شکاف های زیادی در ادبیات این گونه کار در فرهنگ محیط

پژوهش  نیاز فراوانی به (2017مورفی ) و نارایانانرفتارها آشکار  شده است. به زعم 

 کار محیط در انحرافی رفتارهای مختل  پیامدهای به جامع ایهروش به که دارد وجود

 از پیامدهای واضحی کاملاد درک که است مهم پژوهشگران بسیار برای بنابراین،. بپردازد

 هایهزینه به عمیقا امر این زیرا باشند، داشته کار مخرب محیط در انحرافی رفتارهای

 انحرافی رفتار بودن فراگیر این، بر علاوهافزاید. می سازمان یک اجتماعی و روانی مالی،

 ،2016) کندمی ترکنندهقانع را انحرافی پیامدهای رفتار تحلیل و تجزیه هاسازمان در

Rana and Punia.)  

 شناسی تحقیق روش

های  ترکیبی)آمیخته( بود که در دو فاز کیفی و کمی این نوع پژوهش از نوع پژوهش 

و در بخش کمی)فاز دوم( از تکنیک دلفی انجام پذیرفت. در بخش کیفی)فاز اول( از 

تن از  16جامعه آماری در فاز کیفی پیمایشی استفاده شد. توصیفی از نوع رویکرد 

 یانحراف یرفتارهاجهت شناسایی پیامدهای  اصفهاناسلامی واحد اساتید دانشگاه آزاد 

پاسخ دهندگان از معلومات کافی در حوزه مربوطه برخوردار  .بوده است کار یطدر مح

بتدا با کمک تکنیک دلفی ا بودند و با ادبیات موضوعی مقوله مورد بحث آشنایی داشتند.

شناسایی شده نهایی شده است، طبق این تکنیک نخست به هریک از اعضای  پیامدهای

ای شامل معیارهای موردنظر داده شد. سپس توسط خبرگان این حوزه گروه پرسشنامه

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1  - Junaedi   &  Wulani 
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شده بودند و با کلیه امور آشنا بودند طبق روش دلفی تکتک  کارشناس انتخاب 16که از 

های شناسایی شده امتیازات ولیه شاخصها موردبررسی قرار گرفت. برای یربال اشاخص

 .حذف شدند 7های با امتیاز زیر باشد و شاخصمی 9تا  1تخصیص دادهشده بین 

 شده است.  تکنیک دلفی در راند دوم با دستیابی به توافق نهائی متوق 
 ( مشخصات اعضای پانل دلفی1جدول)

 سمت سابقه سن تحصیلات ردی 

 دانشگاه اصفهانهیات علمی  26 سال 59 دکتری 1

 هیات علمی دانشگاه اصفهان 25 سال 55 دکتری 2

 هیات علمی دانشگاه خوراسگان 18 سال 45 دکتری 3

 هیات علمی دانشگاه خوراسگان 16 سال 44 دکتری 4

 هیات علمی دانشگاه خوراسگان 14 سال 43 دکتری 5

 هیات علمی دانشگاه خوراسگان 14 سال 40 دکتری 6

 هیات علمی دانشگاه خوراسگان 15 سال 41 دکتری 7

 هیات علمی دانشگاه شهرکرد 15 سال 46 دکتری 8

 هیات علمی دانشگاه شهرکرد 24 سال 52 دکتری 9

 هیات علمی دانشگاه اصفهان 28 سال 55 دکتری 10

 مدیر 26 سال 53 دکتری 11

 مدیر 10 سال 38 دکتری 12

 مدیر 27 سال 50 دکتری 13

 رئیس 20 سال 45 فوق لیسانس 14

 رئیس 16 سال 38  فوق لیسانس 15

 رئیس 24 سال 47 فوق لیسانس 16

ز نی از روش توصیفی از نوع پیمایشی استفاده شد و سازی جهت مدل کمیفاز سپس در  

کیل تش ()خوراسگاناسلامی واحد اصفهانجامعه آماری را جمعی از کارشناسان دانشگاه آزاد 

ژوهش از است. در این پژوهش حجم نمونه نهایی برای پنفر  660دهند که تعداد آنها می

مونه نگیری، پژوهشگر ابتدا یک به منظور نمونهطریق فرمول زیر محاسبه گردید. 

 901/0 مقدماتی گرفت و واریانس نمونه را محاسبه کرد که بیشترین مقدار واریانس

 محاسبه گردید محاسبه گردید سپس با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه

 گیری جامعه محدود( نمونه1فرمول شماره )
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 و پژوهشگر است ای متناسب با حجمطبقهگیری در این پژوهش روش نمونه گیری روش نمونه

از روش  هر دانشکده را به عنوان طبقه مدنظر قارار داده اسات. بناابراین نیازمناد آن اسات کاه

یرمجموعاه دانشکده هاا باه عناوان ز جایی که اینای استفاده نماید و از سوی دیگر از آنطبقه

ن یاک گاروه ها را باه عناواتوان آنبنابراین می .دانشگاه آزاد واحد اصفهان)خوراسگان( هستند

 ر بتوانادکاری قلمداد کرد حال برای آنکه برای هر دانشکده نمونه کافی گرفته شاود و پژوهشاگ

رسشانامه محقاق سااخته آوری اطلاعاات از پ جهات جماع متغیرهای پژوهش را ارزیابی کند.

پایاایی  استفاده شده که به تایید خبرگان رسیده است. پرسشنامه بر اساس طی  لیکرت بوده و

و  باه دسات آماده 88/0آن با ضریب آلفای کرونباخ اندازه گیری شده است که مقادار کال آن 

ران و نشان دهنده ی پایایی مناسب پرسشنامه بوده است و روایی آن نیز باه تأییاد صااحب نظا

 نیز محاسابه شاده اسات و آن نیاز AVEخبرگان رسیده است و روایی محتوا همچنین روایی 

اختاری یابی معادلات س تأییدشده است و جهت تجزیه وتحلیل دادهها و آزمون فرضیات از مدل

فی جهت های پژوهش از آمار توصیبرای تحلیل داده استفاده شده است. Lisrelو نرم افزار 

تحلیل متغیرهاای جمعیات شاناختی اساتفاده شاد. جادول پرسشانامه ماورد تجزیاه 

دهاد کاه از طریاق گاردآوری متغیرهای جمعیات شاناختی پاژوهش را نشاان می445

جدول)  های دموگرافیک با توجه به اطلاعات و تحلیل قرارگرفته است. در بررسی ویژگی

اناد و بیشاترین درصد پاسخ دهندگان مرد بوده  55نفر با 245( مشخص شد که تعداد2

 ساال45درصد در باازه ی سانی بیشاتر از 45نفر و 200درصد پاسخ دهندگان با تعداد 

ارشاد  درصد دارای تحصیلات کارشناسای 67نفر با مقدار  300اند. همچنین  قرار داشته

 اند.  اند که بیشترین نفرات نمونه را به خود اختصاص داده بوده
 متغیرهای جمعیت شناختی پژوهش   (2)جدول 

 متغیر    دامنه        تعداد   درصد  

 جنسیت  مرد 245 55

 زن 200 45

   سال 30کمتر از  45 5

 سال 45تا  30 200 45 سن

 سال 45بیشتر از  200 45

 تحصیلات  ارشد کارشناسی 300 67

 دکترا 145 33

  مجموع  445 100
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  ی تحقیقهایافته

ک یهای کیفی که جنبه اکتشافی دارد و شناسایی ماهیت و عناصر بنیادین در پژوهش

ندی توان از روش دلفی استفاده کرد. تکنیک دلفی فرایپدیده، محور مطالعه است می

هی گرو ساختارمند جهت گردآوری اطلاعات در طی راندهای متوالی و در نهایت اجماع

 ارک یطدر مح یانحراف یرفتارهاا کمک تکنیک دلفی پیامدهای ابتدا بلذا  .است

 شناسایی شده نهایی شده است، طبق این تکنیک نخست به هریک از اعضای گروه

ز که ا سپس توسط خبرگان این حوزه. پرسشنامه ای شامل معیارهای موردنظر داده شد

ک تک تکارشناس انتخاب شده بودند و با کلیه امور آشنا بودند طبق روش دلفی  16

شاخص ها موردبررسی قرار گرفت. برای یربال اولیه شاخص های شناسایی شده 

حذف  7 می باشد و شاخص های با امتیاز زیر 9تا  1امتیازات تخصیص داده شده بین 

تای  ست. ناتوافق نهائی متوق  شده  با دستیابی به چهارمشدند .تکنیک دلفی در راند 

  باشد .   ( قابل مشاهده می3حاصل از تکنیک دلفی در جدول) 
 خلاصه نتای  تکنیک دلفی    .3جدول 

 ردی    معیار   زیرمعیار   تعداد خبرگان   میانگین  
پیامدهای  و استرس افزایش اضطراب 16 88/7

  فردی
1 

 2 افزایش افسردگی کارکنان 16 77/7

 3 عدم روحیه انتقام جویی در کارکنان 16 22/7

 4 و شایعه سازی افزایش ییبت 16 99/7

 5 کینه توزانهافزایش رفتارهای  16 54/7

پیامدهای  رضایت شغلیکاهش  16 88/8

 سازمانی
  

  

6 

 7 افزایش استرس شغلی 16 77/8

 8 کاهش عملکرد شغلی و سازمانی 16 25/8

 9 افزایش فرسودگی شغلی 16 25/7

 10 افزایش بیگانگی شغلی و سازمانی 16 45/7

 11 تمایل به ترک کار سازمان 16 65/8

 12 دانشگاه افزایش هزینه  16 65/8

 13 کاهش وفاداری سازمانی 16 23/7

 14 افزایش سکوت سازمانی 16 44/8

 15 کاهش سلامت سازمانی 16 78/8
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 16 محدودیت های سازمانیافزایش  16 34/7

 17 کاهش بهره وری سازمان  16 88/8

 18 افزایش بد بینی سازمانی 16 65/7

 19 افزایش حسادت سازمانی 16 52/7

 20 کاهش خلاقیت و نوآوری در سازمان 16 74/8

 21 کاهش شفافیت سازمانی 16 99/8

 22 کاهش تعهد سازمانی 16 65/7

 23 اقتصادی دانشگاهرکود  16 14/7

 24 کاهش پایبندی سازمانی 16 24/7

 25 کاهش فضیلت سازمانی 16 57/7

 پیامدهای  کارکنان کاهش مسئولیت پذیری 16 98/7
  گروهی

26 

 27 افزایش تعارض بین گروه های کاری 16 95/7

 28 مشارکت کارکنان در کار کاهش 16 46/7

 29 و گروهی کار تیمی کاهش 16 77/7

 30 تعارضات گروهی و تیمی افزایش 16 88/7

ه عنوان پیامدهای بوده است ابعاد ب 0.7با توجه به اینکه میانگین تمامی ابعاد بالاتر از 

هش پژو اصلی نهایی شده است و این ابعاد مبنای اندازه گیری و طراحی پرسشنامه ی

 .جهت مدلسازی مورداستفاده قرارگرفته است

   و پایایی پژوهشبررسی روایی 
 .  ( قابل مشاهده میباشد4نتای  روایی همگرا و ضریب آلفای کرونباخ در جدول)

 و مقدار پایایی AVEنتای   بررسی روایی همگرا با معیار ( 4)جدول 

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

  0/777  OK 0/875 666/0   پیامدهای فردی 

0/888   OK 0/855 677/0  سازمانیپیامدهای  

  0/735   OK 0/888 644/0  گروهیپیامدهای 

( 5/0شود با توجه به این که مقدار مناسب برای )( مشاهده می4همان طور که در جدول) 

باشند. می 5/0تمامی متغیرها دارای میانگین واریانس استخراجی بالای  4است. در جدول 
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شود. همچنین مقدار پایایی نیز روایی همگرا با استفاده از این شاخص تایید میدرستی نتای  

 بررسی است.   است که نشان از پایایی مناسب متغیرهای مورد 7/0بیشتر از 
دلات معا از پیامدهای رفتارهای انحرافی در محیط کارهمان طور که بیان شد، برای بررسی 

ت ( در دو حال2و  1مدل پژوهش همانند شکل) ساختاری استفاده شده است و درنهایت 

در  تبه هرکدام از ابعاد نیزرنمایش داده شده است. خلاصه آن و میزان  t-valueاستاندارد و 

 ( ذکرشده است .  9جدول) 

 مدل ساختاری پژوهش 

 تحلیل عاملی اکتشافی 

ابر و بارتلت بر ( مقدار ضریب کفایت نمونه ازمون ک . ام . او 5با توجه به نتای  جدول )

مع اوری شده است بنابراین حجم نمونه ج 5/0می باشد و این مقدار بالاتر از  925/0با 

 .کاملاد مناسب و سودمند است
 kmo( آزمون 5جدول ) 

 925/0 ضریب کفایت نمونه 

 623/2949 ضریب تقریب کای دو 

 435 افدی .  آزموننتای  

 000/0 سطح معناداری 

زرگتر از بگردد در این جدول سه مقدار ویژه ( مشاهده می 6همان طور که در نتای  جدول ) 

شود. با درصد از واریانس توسط روش مولفه های اصلی تبیین می 179/36وجود دارد و  5/1

حیط ر مانحرافی د توان گفت که پیامد های حاصل از پدیده رفتارهایتوجه به این جدول می

  .شودکار توسط سه عامل یا فاکتور اندازه گیری می
 ( واریانس کل تبیین شده 6جدول )

مجموع مربعات بارهای عاملی چرخش  مجموع مربعات بارهای عاملی استخراج شده مقادیر ویژه اولیه 

 یافته

درصد  کل ابعاد

واریانس 

 تبیین شده

درصد واریانس  کل درصد تجمعی

 شدهتبیین 

درصد 

 تجمعی

درصد  کل

واریانس 

 تبیین شده

درصد 

 تجمعی

1 092/7 639/23 639/23 092/7 639/23 639/23 005/6 016/20 016/20 

2 202/2 341/7 980/30 202/2 341/7 980/30 457/2 189/8 205/28 

3 560/1 199/5 179/36 560/1 199/5 179/36 392/2 974/7 179/36  

4 999/0 409/3 587/39       

5 983/0 345/3 933/42       

6 974/0 248/3 180/46       

7 919/0 064/3 244/49       

8 913/0 044/3 288/52       
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9 877/0 924/2 212/55       

10 844/0 813/2 025/58       

11 809/0 696/2 722/60       

12 783/0 610/2 331/63       

13 770/0 566/2 898/65       

14 744/0 478/2 376/68       

15 727/0 422/2 798/70       

16 694/0 314/2 112/73       

17 691/0 303/2 414/75       

18 670/0 234/2 649/77       

19 651/0 169/2 817/79       

20 644/0 148/2 965/81       

21 632/0 108/2 073/84       

22 622/0 072/2 145/86       

23 587/0 956/1 101/88       

24 575/0 918/1 019/90       

25 551/0 836/1 854/91       

26 526/0 753/1 607/93       

27 510/0 701/1 309/95       

28 488/0 626/1 935/96       

29 470/0 566/1 500/98       

30 450/0 500/1 000/100       

 ( ماتریس عوامل چرخش یافته 7جدول )

 فردی گروهی سازمانی 

   469/0 1سوال

   564/0 2سوال

   559/0 3سوال

   608/0 4سوال

   551/0 5سوال

   508/0 6سوال

   583/0 7سوال

   494/0 8سوال

   563/0 9سوال

   591/0 10سوال

   523/0 11سوال

   453/0 12سوال

   550/0 13سوال

   529/0 14سوال

   584/0 15سوال
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   597/0 16سوال

   485/0 17سوال

   552/0 18سوال

   488/0 19سوال

   539/0 20سوال

  601/0  21سوال

  635/0  22سوال

  605/0  23سوال

  616/0  24سوال

  649/0  25سوال

 656/0   26سوال

 686/0   27سوال

 684/0   28سوال

 607/0   29سوال

 657/0   30سوال

از  ن است که پسآ( با روش واریماکس نشان دهنده  7نتای  ماترس چرخش یافته ) 

ار را یط کتحلیل عاملی اکتشافی پرسشنامه، پیامدهای پدیده رفتارهای انحرافی در مح

ر سازه عتبامسنجد و نتای  تحلیل عاملی نشان می دهد که پرسشنامه مذکور از قابلیت ا

  .بوده و ابعاد مورد نظر سنجیده خواهند شد  بالایی برخورد

  تحلیل عاملی تاییدیب(

  .خلاصه شده برازش مدل مناسب است  8با توجه به خروجی لیزرل که در جدول شماره 
 ( بررسی شاخص های مناسب بودن مدل 8جدول )

 گیری نتیجه در شاخص مقدار  استاندارد مقدار شاخص نام

  نظر مورد مدل  شاخص 

 است مناسب مدل برازش 84/368 - دو -کای 

 است مناسب مدل برازش 994/0 1-3 نسبت کای دو به دی . اف

 است مناسب مدل برازش 880/0 05/0 از بیشتر ولیو -پی

 است مناسب مدل برازش 95/0 9/0 از بیشتر جی . اف .آی

 است مناسب مدل برازش 94/0 9/0 از بیشتر آ. جی . اف .آی

 است مناسب مدل برازش 96/0 9/0 از بیشتر ان.اف.آی

 است مناسب مدل برازش 1 9/0 از بیشتر سی.اف.آی

 است مناسب مدل برازش 000/0 1/0 از کمتر آر.ام.اس.ای.آ
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ملی شود مدل اصلی تحلیل عاهمان طور که از خروجی نرم افزار لیزرل مشاهده می

ک از ب هر یروابط میان متغیرها و ضراین آکه در  .باشدتاییدی ارائه شد صورت زیر می

  .انها ارائه شده است

 
 ( مدل اصلی تحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه مرتبط با پیامدها1شکل )

 تحلیل عاملی  بررسی معناداری ضرایب حاصل از -

ر ست دابدین منظور ازمون معناداری مدل براساس شاخص تی ولیو مورد بررسی قرار گرفته 

لیه ضرائب مدل معنادار کمتر باشد ک -96/1+ بیشتر و از  96/1صورتیکه شاخص مذکور از 

 هستند . 

جه به ا توبخروجی نرم افزار لیزرل مقدار معناداری هر یک ازضرایب را نشان می دهد 

دل مذکور و ضرایب ان کاملاد معنادار است لذا م 96/1کلیه ضرایب بالاتر از  ( 15-3شکل ) 

 است . 
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 ( مدل ضرایب معنادار تحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه مرتبط با پیامدها2شکل )

 خلاصه نتای  و میزان اولویت هرکدام از ابعاد   (9)جدول 

 tمقدار میزان رتبه
 

 ابعاد مقدار ضریب مسیر استانداردشده

 سازمانیپیامدهای  0/888 4/99 اول

 پیامدهای فردی 815/0 5/75 دوم

 گروهیپیامدهای  0/725 6/33 سوم
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ر دانشگاه دپیامدهای رفتارهای انحرافی در محیط کار  های(، اولیت9با توجه به جدول)

های یامدآزاد اسلامی واحد اصفهان)خوراسگان(، پیامدهای سازمانی در رتبه اول و پ

 فردی در رتبه دوم و پیامدهای گروهی در رتبه سوم قرار گرفت.

 گیری بحث و نتیجه
 شگاهیدر بخش دان کار یطدر مح یانحراف یرفتارها شناسایی پیامدهایاین پژوهش در جهت 

ادلات ی و معگیری از مطالعات داخلی و خارجی، تکنیک دلف و بهره آمیختهبا استفاده از روش 

هی انشگادرا در حوزه  کار یطدر مح یانحراف یرفتارهاساختاری صورت گرفته است تا ایرات 

رتبه اول  در 888/0مشخص نماید. نتای  نشان داد که پیامدهای سازمانی با مقدار ضریب مسیر

ست مکن ادر صورتی که سازنده نباشند م در محیط کار وجود رفتارهای انحرافی. قرار دارد

وری رههش بهها تحمیل کنند؛ از بین رفتن منابع سازمانی، کا های زیادی را بر سازمانهزینه

ی، زماناافزایش سکوت سازمانی، افزایش قلدری س، و شغلی کارکنان، کاهش عملکرد سازمانی

نحرافی اهای از رفتار نامطلوبیزایی و ییره بخشی از پیامدهای عدالتی، تنشی نظمی، بروز بیب

بیل ین قاهایی برای از بین بردن حلهستند که در صورت توجه به این موارد و شناسایی راه

 قیت درز خلاوری و برو توان به سلامت، بهرهرفتارها و یا حتی تبدیل به رفتارهای سازنده می

اهد تر خو لها بسیار فعادانشگاهرا برای رقابت با سایر  دانشگاهامید داشت؛ شرایطی که  دانشگاه

  نمود.

احمدی الوار و  (،1401هارونی) های قائدامینیهای پژوهش حاضر با پژوهشیافته

اگبنرو ف سوپو و اولا ( و2017لنکا ) و (، پوجا2022و همکاران ) زاپالا ،(1401همکاران )

 همخوانی مستقیم دارد. (2020)

یاز دهه از آ چنداکنون که بیش از که  های پژوهش حاضر باید گفتدر تفسیر یافته 

تر نگن پررگذرد، روز به روز اهمیت آیم رفتارهای انحرافی در محیط کارها در زمینه پژوهش

حد ی وامدیریت و تغییر رفتارهای انحرافی در محیط کار در دانشگاه آزاد اسلام شود.می

است  کار تلاشی در جهت استخراج پیامدهای  رفتارهای انحرافی در محیط )خوراسگان(اصفهان

 های پیشین در تعیین پیامدهایو با مرور ادبیات موضوع  مشخص شده است که پژوهش

از  ها تعدادیاند و هرکدام از پژوهشبه اجماع و نرسیده رفتارهای انحرافی در محیط کار

  .شده استپیامدها مشخص 

کنند. رفتارهای کینه دهای درون سازمانی را ایجاد میکرکه کار رفتارهای انحرافی

و مدیر صدمه وارد  کنانتوزانه، خودسرانه و توام با لجبازی به روابط مبتنی بر اعتماد بین کار

شود. وقتی کار تیمی و همکاری به عنوان عامل موفقیت بیشتر قلمداد میکند. بعلاوه می
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کنند. ضمن اینکه ایر منفی بر رفتارهای پرخاشگرانه، زیر ساختهای اجتماعی را تهدید می

رضایت مشتری دارد. اینگونه رفتارها همچنین بر روابط درون سازمانی و بین سازمانی ایرات 

توان به کاهش سلامتی رفتارهای انحرافی در محیط کار، می از دیگر پیامدهای. منفی دارد

جسمی و روانی و افزایش اضطراب، افسردگی، شکایت از مشکلات جسمی، اخراج افراد از 

سازمان، هزینه های ناشی از تخریب اموال، کاهش تولید و بهره وری، بالا رفتن میزان سوانح در 

اعتصاب کارکنان، ورشکستگی و نابودی سازمان  محیط کار و آسیب رساندن به سایر کارکنان،

باعث از بین رفتن شایسته سالاری در دانشگاه  رفتارهای انحرافی در محیط کار، .باشدمی

ها، ازبین رفتن رابطه کاری پارتی بازی ها و لابی گری ،هاشود و این امر سبب رشد رابطهمی

فراموش شدن اهداف دانشگاه، از  ضابطه،سالم در بین کارکنان و جایگزین شدن رابطه به جای 

بین رفتن سیستم صحیح ارتقاء شغلی، از بین رفتن مکانیسم های پاداش و تنبیه و در نهایت 

آسیب رساندن به سایر کارکنان، اعتصاب کارکنان،  وری و عملکرد کارکنان وکاهش بهره

آزاد اسلامی واحد دانشگاه ورشکستگی و نابودی  ،های ناشی از تخریب اموالهزینه

دارد. از کارکنان و دانشجویان که ایر منفی بر رضایت ضمن این شود.می )خوراسگان(اصفهان

توان به کاهش سلامتی جسمی و روانی و دیگر پیامدهای رفتارهای انحرافی در محیط کار، می

و این  هدانشگاشکایت از مشکلات جسمی، اخراج افراد از  استرس، افزایش اضطراب، افسردگی،

)خوراسگان( سبب دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهاندر محیط کار در  انحرافیگونه رفتارهای 

شود که نیروی انسانی در این دانشگاه که مهمترین رکن هر سازمان است از بین برود و می

در  رفتارهای انحرافیوجود  شود.می دانشگاههمین امر باعث ایجاد هزینه های زیادی برای این 

این گونه  های کاری، به آنها امکان رشد  تیم  ، باه واساطه آزادی عمال کارکناان درمحیط کار

های کاری سطح سازمانی نیز وجود تیم بخشد. دراز طریق مدیریت بر خویشتن میرفتارها را 

ی افزایش نوآوری، خلاقیت و انعطاف پذیر موجب افزایش عملکرد و بهبود فعالیت متقابل اعضاء،

شود و به منجر به ایربخشی سازمانی می شده که این عوامل با توجه به محیط پیچیده فعلی

به دستیابی به اهداف سازمانی با ایر  های کاری در سازمان منجارطور کلی استفاده از تیم

به عنوان ابزاری جهت یلبه بر  بخشی و بازده بالاتر، کاهش مکاتبات سازمانی گردیده و

حاکی از آن است که وجود لذا یافته های حاضر باشاد. ماندهی رسمی میهای سازضع 

از طریق  فساد اداریهای کاری به آنها امکاان رشاد در تیم در محیط کار رفتارهای انحرافی

 بخشد. می در محیط کار رفتارهای انحرافیوجود 

باه شامار  ای از زماان پیامادهمچنین این امکان وجود دارد که آنچه که در برهه

متوجه  یامدهارود در زمانی دیگر به بخشی از شرایط و عوامل تبدیل شود. بخشی از پمای

 -های اجتمااعیپیامدهای وسیله مؤلفه دهند و بهشده و سازمان را تحت تأییر قرار می دانشگاه
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 رکنانگردناد و بخشی از این پیامدها که کاهای مالی و اقتصادی، تبیاین میپیامدفرهنگای، 

هایی نظیر افزایش نگرش های منفی، از بین دهد نیز با مؤلفهرا تحت تأییر قرار می دانشگاه

 .رفتن سلامتی کارکنان و تغییار کاار راهاه شغلی کارکنان قابل تبیین هستند

 ی طبقههای سازمانپیامدتوان تحت عنوان را میرفتاهای انحرافی بخشی از پیامدها 

رباب اهش وفاداری افرهنگای )کا -های پساایندهای اجتمااعی وسیله مؤلفه بندی نمود که به

عتماد ا، از بین رفتن دانشگاهدار شدن وجهه  و رجوع، عمیقتر شدن سوت سازمانی، خدشاه

، نشگاهدای ها عمومی، سرگردانی ارباب و رجوع(، پسایندهای مالی و اقتصادی )افزایش هزیناه

رفتن توانایی  افزایش حوادث و سوانح، تحلیل زش، افات عملکارد،از دسات دادن کارکناان بااار

 (،گاهدانشکار، اتلاف منابع  یط، اتالاف وقات در محدانشجویان، از دست دادن دانشگاه

وری سازمان، کند شدن سرعت تحولات، کاهش کیفیت های تولیدی )کاهش بهرهپیامد

( اانیرس سازمان، وقفاه در خدمات خدمات، کاهش کاارایی و ایربخشای، فرساایش و شکسات

 .قابل تبیین هستند

 منابع  
ایی ابعاد شناس( 1401قائدامینی هارونی، ع.ابراهیم زاده دستجردی، ر. صادقی ده چشمه، م )

رهنگ ریت ففصل نامه مدی.  رفتارهای انحرافی در محیط کار با استفاده از رویکرد فراترکیب
  .676-647(، 3)20، سازمانی

لگوی مدیریت اطراحی ( 1401قائدامینی هارونی، ع.ابراهیم زاده دستجردی، ر. ابراهیم پور، ع )

 اهبردیرپژوهش های فصل نامه .  رفتارهای انحرافی در محیط کار در دانشگاه آزاد اسلامی
 .71-108(، 36)11،  مسائل اجتماعی ایران

راترکیب و فراروش تحقیقات رفتارهای انحرافی ف (1401احمدی الوار، ز. فیض، د. مدرسی، م )

-321(، 2)20، فصل نامه مدیریت فرهنگ سازمانی. های ایرانی: بررسی پیامدها سازمان در 

351. 
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