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بررسی میزان تأثير عوامل سازمانی و مدیریتی در بروز رفتار کاری انحرافی
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مرتضی قدرتی پور2

بررسی میزان تأثير عوامل سازمان ومدیریت در بروز رفتار کاری انحرافی موضوعی مهم به شمار می‎رود. 
چراکه با تبیین وضعیت موجود به مدیران عالی کمک می‎کند به منظور پیشگیری از بروز و یا کاهش چنین 
رفتار‎ها‎یی، برنامه‎ریزی وتصمیم گیری نمایند. این پژوهش  به بررسی میزان تأثير عوامل سازمان ومدیریت)قوانین 
غیرمنصفانه، فرهنگ سازمانی، ساختار جبران خدمات و پاداش ها، نگرش منفی و بدبینانه، بی‎اعتمادی کارکنان و 
ابهام درعملکردشغل(در بروز رفتار کاری انحرافی)انحراف کاری، انحراف سیاسی، انحراف مالی، تهاجم شخصی(
پرداخته است. باتوجه به تحقیقات و همچنین مطالعات میدانی درخصوص موضوع تحقیق ونیز شرایط موجود در 
سازمان مورد مطالعه و پس از مشورت با اساتید فن، عوامل سازمانی و مدیریتی فوق برای بررسی انتخاب گردیده 
است. پژوهش حاضر از جنبه هدف كاربردي و نيز توسعه اي و از نظر ماهيت توصيفي پيمايشي است .يافته‎ها‎ي 
تحقيق كه حاصل جمع آوري اطلاعات از يك نمونه 170نفری ازکلیه کارکنان و مدیران سازمان بازنشستگی 
کشوری در تهران است، نشان می‎دهد بی‎اعتمادی کارکنان، نگرش‎ها‎ی منفی و بدبینانه، ابهام در عملکرد شغل، 
ساختار جبران خدمات/ پاداش، قوانین غیر منصفانه، فرهنگ سازمانی به ترتیب بیش ترین تأثير را در بروز رفتار 
کاری انحرافی دارد. پيشنهاد اصلي اين تحقيق اولويت دادن مدیران عالی به برنامه‎ریزی جهت اعتماد سازی دربین 

کارکنان و همچنین شناسایی سایر عوامل مؤثر در بروز رفتار کاری انحرافی است.
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مقدمه:
مسایل دنیای امروز و رشد روز افزون تكنولوژي، سازمان‎ها‎ را به مراتب پيچيده تر از گذشته كرده 
است و در نتيجه اداره كردن سازمان‎ها‎ي عصر حاضر دشوارتر از قبل شده است. يكي از تبعات اين 

پيچيدگي،  پديده رفتار سازمانی کارکنان است. 
  سازمان نقش مهمي در بروز رفتارهاي درست یا نادرست )انحرافی( کارکنان دارد. چون 
مهم ترين عوامل سازماني تحت كنترل مدير هستند، می‎توان عوامل سازماني را عوامل مديريتي 
نيز دانست. مهم ترین این عوامل عبارتند از: قوانین غیرمنصفانه، فرهنگ سازمانی، ساختار جبران 

خدمات وپاداش ها، نگرش منفی و بدبینانه، بی‎اعتمادی کارکنان و ابهام در عملکردشغل.
 رفتار کاری انحرافی عبارت است از رفتار ارادی که هنجارهای سازمانی را نقض کرده و سلامتی 
سازمان، کارکنانش و یا هر دو را تهدید می‎کند. برخی انحرافات به صورت فردی مانند انحرافي كه 
در اعضا متمركز می‎شود. مثل رفتار بي ادبانه با همكاران است و برخی انحراف سازمان است که در 
سازمان هدايت می‎شود؛ مثل مضایقه تلاش‎ها‎. تقسیم بندی های زیادی از رفتارهای انحرافی کاری 

صورت گرفته است.
 رفتارهای کاری انحرافی در بهبود و تضعیف عملکرد سازمان نقش بسزایی دارد، لیکن مطالعات 
جامع وکافی دراین خصوص صورت نپذیرفته است. چراکه با وجود صرف هزینه‎ها‎ی بالا برای 
ایجاد قوانین و هنجار‎ها‎ی سازمانی در زمان های مختلف، در صورت عدم توجه به این مهم می‎تواند 
خسارت جبران ناپذیری به سازمان و کارکنان وارد نماید. از این رو در این پژوهش سعی شده است 
میزان تأثير عوامل سازمان و مدیریت در بروز رفتار کاری انحرافی کارکنان مورد بررسی قرارگیرد.

به باور پترسون توجه جدی پژوهشگران عرصه های مختلف  به این گونه رفتارها یکی به دلیل 
شیوع فزاینده این نوع رفتارها و دیگری به دلیل هزینه قابل توجهی است که در اثراین نوع رفتارها 
به سازمان ها تحمیل می شود. بر همین اساس، شناسایی عوامل مؤثر در بروز رفتار کاری انحرافی 
کارکنان سازمان ها، به ویژه در سال های اخیر بسیارحیاتی است و از آن مهم تر بررسی میزان تأثیر 
هر یک از این عوامل در بروز این گونه رفتار ها است. بنابراین، این تحقیق به دنبال تعیین میزان تأثیر 

عوامل سازمان و مدیریت در بروز رفتار کاری انحرافی کارکنان سازمان مورد مطالعه می باشد.
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 مبانی نظری پژوهش

رفتار کاری انحرافی 

رفتارکاری انحرافی عبارت است از رفتار ارادی که هنجارهای سازمانی را نقض کرده و سلامتی 
سازمان، کارکنانش و یا هردو را تهدید می‎کند. رفتار‎ها‎ی انحرافی منفی شامل غیبت، تأخیر، اتلاف 
منابـع، دزدی، پرخاشگـری و تخریب امکانات و رفتار انحرافـی مثبت نیز در قالب رفتار‎هـا‎ی 
مـدنـی-سازمانـی و خلاقیت نمود می‎یابد. در خزانه رفتاری هریک از کارکنان یک شکل از این 
رفتارها یا هـردو وجــود دارد. باور بـر ایـن اسـت کـه رفتار‎ها‎ی مثبـت در یـک حالـت تعـادل 

 ـهیجانـی عاطفی و در رفتارهای منفی در یک وضعیت نامتعادل به وقوع می‎پیوندد. روانـی 
 رابینسون وبنت1  )1995( این رفتارها را به چهار گروه تقسیم كرده‎اند كه عبارتند از:

انحراف کاری2  : زمانی رخ می‎دهد که کارکنان استانداردهای کیفیت و کمیت در تولید خدمت 

یا محصول را نقض می‎کنند و می‎تواند باعث افزایش هزینه‎ها‎ی تولید و کاهش در کنترل موجودی 
شود.

 انحراف سیاسی )سیاست سازمانی(3 : زمانی رخ می‎دهد که کارکنان از سهامداران خاص حمایت 

کنند که در این صورت سایرین در معرض خطراتی قرار می‎گیرند. چنین حمایت‎ها‎یی ممکن است 
هزینه‎ها‎یی ایجاد کند که ناشی از کیفیت بی‎ثبات خدمات، نارضایتی و احساس بی‎عدالتی است.

 انحراف مالی4 : شامل کسب یا اتلاف اموال سازمان بدون تأييد سازمان است مثل دزدی یا دست 

کاری درحساب های هزینه.
 تهاجم شخصی5 : شامل خصومت ورفتارهای تجاوز کارانه نسبت به دیگران می‎شود که می‎تواند 

اعتبار سازمان را به خطر بیاندازد و پیامدهای جدی منفی برای افراد مورد نظر داشته باشد.

1. Robinson& Bennett	
2. Production Deviance	
3. Political Deviance	
4. Property Deviance	
5. Personal Aggression	
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عوامل سازمانی و مدیریتی

سازمان نقش مهمي در بروز رفتارهاي انحرافي بر عهده دارد. چون مهم ترين عوامل سازماني 
تحت كنترل مدير هستند، می‎توان عوامل سازماني را عوامل مديريتي نيز دانست. در اينجا به برخي از 
اين عوامل كه بر رفتار انحرافي اثر دارند، اشاره می‎شود: شناخت هرعلم، در گرو شناخت موضوع 
آن است. موضوع علم مدیریت؛ »سازمان« است وشناخت سازمان، مستلزم شناخت اجزا وعوامل آن 
است. در ادامه مهم ترین عوامل سازمان و مدیریت که تحقیق قصد بررسی آن ها را دارد، تشریح 

خواهد شد.
ساختار جبران خدمات/ پاداش: سيستم پاداش و جبران خدمات می‎تواند كاركنان راتشويق به 
درگيري در رفتارهاي انحرافي نمايد. رقابت براي پاداش‎ها‎ می‎تواند باعث شود كه كاركنان فقط 
خود را در نظر گرفته و رفتار غير اخلاقي را براي موفقيت خود لازم بدانند. جبران خدمات مفهوم 
گسترده‎ای است که فرآیند طراحی نظام‎ها‎ی حقوق و دستمزد، نظام‎ها‎ی پاداش، طبقه‎بندی و 

ارزشیابی مشاغل و همچنین جداول حقوق و دستمزد را پوشش می‎دهد )سید جوادین، 1378(.
 قوانين: مديران اغلب قوانين براي افزايش كارايي، ايجاد ثبات در كيفيت خدمات و كمك به 
نظارت بر رفتار كاركنان ايجاد می‎كنند. اگر كاركنان احساس كنند كه اين قوانين غير عادلانه 
هستند، احتمالاً آن ها را ناديده می‎گيرند. همچنين تحقيقات نشان می‎دهد وقتي افراد احساس كنند 
كه با آن ها به طور عادلانه رفتار نمي‎شود، اغلب تمايل به تلافي پيدا كرده و براي جبران اين بي 

عدالتي به رفتارهاي منفي دست خواهند زد )سلمانی، 1388(. 
نگرش‎هاي منفي و بدبينانه: بسياري از مديران معتقدند كه كاركنان نمي توانند مورداعتماد باشند و 
بايد رفتار آن ها از نظر مناسب بودن كنترل شود. براساس تئوری نمايندگي، اهداف افراد از اهداف 
مالكان شركت متفاوت است و كاركنان افرادي منطقي هستندكه براي تعقيب علايق خود برانگيخته 
می‎شوند و اين ممكن است منجر به رفتارهاي انحرافي شود. اين ديدگاه منفي موجب می‎شودكه 
كاركنان احساس كنند مورد اعتماد نيستند و براي تلافي، درگير اعمال انحرافي شوند. موضوع 
نگرش ممکن است هر چیزی باشد که در جهان شناختی شخصی وجود دارد. اما به معنای بی‌انتها 
بودن نگرش‎های افراد نيست. نگرش‎های افراد محدود به شناخت‎های آن‎ها است یعنی ما نسبت به 
چیزهایی نگرش داریم که درباره‌ی آن ها شناخت داشته باشیم. کسی که از بمب هیدروژنی هیچ 

گونه اطلاعی ندارد، نمی‎تواند نگرشی هم نسبت به آن داشته باشد )کریمی، 1379(.
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 ابهام در مورد عملكرد شغلی: ابهام در نقش به معناي فقدان اطلاعات در مورد يك نقش و عدم 
اطمينان در مورد انتظارات مرتبط با آن است. افراد ممكن است درمورد چگونگي تعريف نقش 
خود و انتظارات رفتاريشان دچار ابهام شوند كه اين می‎تواند پاسخ‎ها‎ي شغلي منفي مثل جابجايي، 
ترك خدمت، استرس و ابرازانحراف‎ها‎ي مختلف را به دنبال داشته باشد. از نظر مفهومي، ابهام، نبود 
صراحت وروشني در نقش‎ها‎ و وظايف درخواست شده از فرد، گرانباري، فراتر بودن خواست‎ها‎ از 
توانايي‎ها‎ و منابع دردسترس فرد و تعارض نقش، متضاد بودن درخواست‎ها‎ وتقاضاهايي است كه از 
فرد در شغل و كارش می‎شود. هريك از اين سه متغير به اشكال مختلف، باعث پديدآمدن سطحي 
از فشار يا استرس شغلي در فرد می‎شوند و از اين طريق سطح عملكرد و پيامدهاي رفتاري وي را 

درعرصه‎ها‎ي مختلف تحت تأثير قرار می‎دهند )باباكاس و همكاران، 2009(.
اعتماد در سازمان: نگرش افراد در مورد وجود اعتماد در سازمان از طريق انتظارات كاركنان 
منعكس مي شود كه احساس كنند به آن ها توجه شده و نيازهايشان درحال و آينده ارضا خواهد 
شد. اعتماد سازماني می‎تواند حاصل يك توافق دوطرفه و بين فرد و سازمان باشد، براي اطمينان 
از اين كه هركدام چگونه عمل خواهند كرد. اعتماد عموماً اشاره به وابستگی به راستی، توانایی 
یا ویژگی یک شخص یا چیز دیگري دارد. به عبارت دیگر، بدین معنی است که اعتماد کننده 
مایل است حتی زمانی که نتایج آن فوراً قابل مشاهده نباشد، به تصمیم اعتماد شونده متکی باشد 
)کینی و چوبینه، 1998(. وقتي كاركنان احساس كنند كه اعتماد آن ها در حال از بين رفتن است، 
اعمال انحرافي شدت بيش تري خواهد گرفت مثلاً تحقيقات نشان می‎دهد كه وقتي مديران چندين 
باركاركنان را در حضور مشتري يا همكاران شان سرزنش يا توبيخ می‎كنند، اعتماد بين مديران و 
زيردستان شكسته شده و رفتارهاي انحرافي آن ها شدت می‎گيرد. شاو1  اعتماد را به اعتقاد داشتن به 
دیگران تعریف می‎کند، زیرا برای رسیدن به خواسته‎ها‎ی خود، وابسته به دیگران هم هستیم. اعتماد 
يك موضوع بين رشته اي است و از رشته‎ها‎يي مانند روانشناسي و جامعه شناسي نشأت می‎گيرد 

)پناهی، 1387(.
 فرهنگ سازمانی: وضعیتی است که در آن ارزش‎ها‎ی سازمان و مرز بین رفتار‎ها‎ی صحیح و 
انحرافی مشخص نمی شود و این امر باعث ایجاد جو سازمانی بیمار می‎شود و زمینه را جهت بروز 
رفتارکاری انحرافی فراهم می‎آورد. فرهنگ شامل الگوي شكست‎ها‎ و موفقيت‎ها‎ي سازماني، 
تاريخچه سازمان و سياست‎ها‎ي آن است. فرهنگ سازمانی همچــون دیگر پدیده‎ها‎ی سازمانی به 
صورت های مختلف تعریف شده است. در این رابطه ادگار شاین، یكی از برجسته ترین اندیشمندان 
1. Shaw	
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رفتار سازمانی معتقد است كه فرهنگ سازمانی عبارت از آداب، رسوم و اخلاقیات است. فرهنگ 
سازمانی ارزش‎هايي را كه به طور علنی اعلام شده‎اند را شامل می‎شود. فرهنگ سازمانی، انباشته‎ای 
از آموخته‎ها‎ی مشترك در طول تاریخ مشترك است و آن اشاره به استحكام ساختاری و الگویی 

بودن و تكامل سازمان دارد )شاین، 1997(.

پیشینه‎ي پژوهش

محبوبه رادمند و داود سلمانی در سال)1388( تحقیقی را با عنوان»بررسي نقش سازمان و مديريت 
در بروز رفتارهاي كاري انحرافي« در مجموعه كاركنان كانون جهانگردي و اتومبيل راني، به منظور 
بررسی رابطه سه عامل مهم سازمان ومدیریت یعنی بی‎عدالتی در قوانین، ضعف در فرهنگ سازمانی 
و نامناسب بودن ساختار جبران خدمات وپاداش‎ها‎ در گرایش کارکنان به رفتار کاری انحرافی به 
انجام رساندند. نتايج حاصل از مجموع سؤالات اين تحقيق در مورد نقش عامل عدالت در قوانين، 
فرهنگ و ساختار جبران خدمات و پاداش، حاكي از اين بوده كه اكثر شرکت کنندگان در این 
نظر سنجی، ضعف در اين سه محور را عاملي در جهت ايجاد انگيزه و تمايل براي روي آوردن به 
رفتارهاي كاري انحرافي اعلام كرده‎اند. قوانين ناعادلانه و ساختار نامتناسب جبران خدمات باعث 
ناديده گرفتن قوانين و تمايل افراد به رفتارهاي انحرافي براي جبران بي عدالتي و كسب درآمد بيش تر 
و منصفانه تر مي‎گردد .هم چنين فرهنگ سازماني ضعيف ارزش‎هاي سازمان و مرز بين رفتارهاي 
صحيح و انحرافي و پيامدهاي آن ها را به كاركنان آموزش نمي دهد، باعث ايجاد جوسازماني 
بيماري می‎شود كه زمينه را براي بروز رفتارهاي كاري انحرافي فراهم می‎آورد. محسن گل پرور 
ومحمد علی نادی در سال1390 طی مقاله‎ای به بررسی نقش میانجی وفاداری سازمانی در رابطه با 
اخلاق کاری ورفتار‎ها‎ی انحرافی در محیط کار« در یکی از شرکت‎ها‎ی وابسته به وزارت نفت 
اصفهان پرداخته‎اند، که نتایج این تحقیق حاکی از آن است که اخلاق کاری اسلامی ابتدا باعث 
تقویت وفاداری سازمانی می‎شود وسپس وفاداری سازمان موجبات تضعیف رفتارهای انحرافی در 

محیط کار را فراهم می‎نماید.
 نادی وگلپرور درسال 1389، مقاله‎ای تحت عنوان»رابطه حمايت مديريت از رفتارهاي اخلاقي با 
رضايت شغلي معلمان مدارس شهر اصفهان« ارایه دادند که نتیجه آن حمایت لازم را برای وجود 
رابطه بین حمایت مدیریت از رفتارهای اخلاقی )رفتارهای غیر انحرافی ( با رضایت شغلی در بین 

معلمان به‎دست آورده شد. 
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حسین زاده، آقایی وگل پرور در سال 1389، به »بررسی اثرات رفتارهای غیر اخلاقی )رفتارهای 
انحرافی کاری( مدیران درسازمان« پرداخته‎اند و جامعه آماری پژوهش، کارکنان یک شرکت 
صنعتی در شیراز بوده است و نتایج حاصل از الگوسازی معادله ساختاری و تحلیل رگرسیون 
واسطه‎ای حاکی از آن بوده که حمایت سازمانی ادراک شده متغیر واسطه‎ای پاره‎ای در رابطه بین 
رفتارهای غیراخلاقی مدیران با فرسودگی هیجانی و فرسودگی هیجانی نیز متغیر واسطه‎ای پاره‎ای 
در رابطه بین رفتارهای غیراخلاقی مدیران با رفتارهای انحرافی هستند. همچنین الگوی نهایی حاکی 
از آن بود که رفتارهای غیراخلاقی مدیران رابطه مستقیمی با رفتارهای انحرافی سازمانی داشته‎اند. 
نتایج حاصل از این پژوهش، الگوی ویژه‎ای را در باب نقش رفتارهای غیراخلاقی مدیران بر حمایت 
سازمانی ادراک شده، فرسودگی هیجانی و رفتارهای انحرافی به دست داده است. نتیجه گیری مهم 
اینکه، رفتارهای غیراخلاقی )رفتارهای انحرافی کاری( مدیران علاوه بر تضعیف حمایت سازمانی 
ادراک شده کارکنان و تقویت احساس فرسودگی هیجانی کارکنان، با اثرات فراگیر بر گرایش 

کارکنان به رفتارهای انحرافی نیز مؤثر واقع می‎شود.
قلی پور و همکاران درسال 1386، در تحقیقی به»بررسی رفتار ضد شهروندی، آثار عامل زمینه‎ای 
استرس شغلی، عوامل سازمانی بی‎عدالتی، فرهنگ و عامل شخصیت« پرداختند. نتایج تحقیق آن ها 
حاکی از آن است که بی‎عدالتی بیش ترین تأثير را در بروز رفتار‎ها‎ی ضد شهروندی درسازمان دارد 

واسترس شغلی و فرهنگ، اثر معنی داری در این زمینه ندارند.
حسین عظیمی و همکاران در سال 1389 به »بررسی عوامل مدیریتی و سازمانی مؤثر بر فساد اداری 
 ـمالی در سازمان‎ها‎ی دولتی مراکز استان‎ها‎ی اصفهان و زنجان« پرداخته‎اند و به این نتیجه رسیده‎اند 
که در بین سازمان‎ها‎ی دولتی در مراکز استان‎ها‎ی فوق، از بین 14 عامل سازمان و مدیریت،  9عامل 
 ـمالی مؤثرند که عبارتند از: نظام پرداخت، بستر کنترل و نظارت، ارتباطات، جرایم و  در فساد اداری 
قوانین، فساد گروه‎های غیر رسمی، شفافیت، اطلاع رسانی و پاسخ‎گویی، قوانین و مقررات اداری و 
عوامل روانی، ضعف مدیران در بسیج امکانات، ضعف مدیران در رهبری و هدایت، ضعف مدیران 

در نظارت وکنترل. 
 سال 1387 امید مهدیه و علی اکبر سنگری، پژوهشي پیرامون »شناخت علل بروز رفتار‎ها‎ی غیر 
اخلاقی در محیط کار«را در سازمان امور مالیاتی کشور به انجام رساندند. در پایان به این نتیجه دست 
یافتند که چهارعامل ویژگی‎ها‎ی فردی، ویژگی‎ها‎ی محیطی، تعامل فرد ومحیط و تعامل افراد با 
یکدیگر در بروز رفتارغیر اخلاقی درمحیط کار اثر دارد. اما میزان تأثير و اهمیت آن ها یکسان نیست 
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به عبارت دیگر بیش ترین تأثير را ویژگی‎ها‎ی فردی و تعامل  فرد و محیط دارد و رتبه‎ها‎ی بعدی 
مربوط به ویژگی‎ها‎ی محیطی و تعامل افراد با یکدیگر است.

رابینسون و بنت )1995( طی مطالعاتی به شناسایی انواع رفتارهای کاری انحرافی پرداخته‎اند که در 
نتیجه این گونه رفتارها را به 4گروه تقسیم نموده‎اندکه عبارتند از:

انحراف کاری زمانی رخ می‎دهد که کارکنان استانداردهای کیفیت و کمیت در تولید خدمت یا 
محصول را نقض می‎کنند و می‎تواند باعث افزایش هزینه‎ها‎ی تولید و کاهش در کنترل موجودی شود. 
انحراف سیاسی )سیاست سازمانی( زمانی رخ می‎دهد که کارکنان از سهامداران خاص حمایت کنند که 
در این صورت سایرین در معرض خطراتی قرار می‎گیرند.چنین حمایت‎ها‎یی ممکن است هزینه‎ها‎یی 
ایجاد کند که ناشی از کیفیت بی‎ثبات خدمات، نارضایتی و احساس بی‎عدالتی است. انحراف مالی 
شامل کسب یا اتلاف اموال سازمان بدون تأييد سازمان است مثل دزدی یا دست کاری درحساب های 
هزینه، تهاجم شخصی شامل خصومت و رفتارهای تجاوز کارانه نسبت به دیگران می‎شود که می‎تواند 

اعتبار سازمان را به خطر بیاندازد و پیامدهای جدی منفی برای افراد مورد نظر داشته باشد.
گرینبرگ واسکات در سال 1996 اعلام نمودند که طی مطالعاتی برروی رفتارهای کاری انحرافی 

در سازمان نشان داده شده که افراد شادتر، کمتر دزدی می‎کنند.
مور1  در سال 2008 در تحقیقی به بررسی نقش عدم تعهد اخلاقی به عنوان اصلی مهم در تصمیم 
گیری غیر اخلاقی در سازمان‎ها‎، در راستای شناخت بهتر فساد سازمان پرداخته است نتیجه تحقیق 
وی نشان داد که عدم تعهد به اصول اخلاقی، تأثيرمثبتی بر شروع، تسهیل و گسترش فساد اداری 

دارد.
سلدادیو و ‎ها‎ن درسال 2006، به بررسی70 مورد از پژوهش‎ها‎ي انجام شده درخصوص »فساد 
اداري- مالی« پرداخته و برخی عوامل مدیریتی و سازما نی از قبیل سطح دستمزدها، نابرابري 
درآمدها، اختلاف در قدرت، ساختارسازمانی، عوامل کنترلی و نظارتی، بروکراسی بیش ازحد، 
مقررات پیچیده و زاید و میزان مسؤولیت کارکنان را در بروز فساد اداري- مالی مؤثرمی دانند. 
تحقیقات واردی وینر درسال 1996 و واردی در سال2001 و نیز بوی جونز در سال 1997 که مقاله 
تحت عنوان »اخلاق ضد اجتماعی در سازمان‎ها« در آمریکا به چاپ رسید، عوامل تبیین کننده رفتار 
انحرافی در محیط کار را به عامل فردی، اجتماعی و بین فردی سازمانی تقسیم نموده است. عوامل 
فردی نظری ویژگی های اداراکی وشناختی افراد وعوامل سازمانی نظیر فضا وجو سازمان به اشکال 

مختلفی می‎توانند در وقع رفتار انحرافی در محیط کار نقش داشته باشند. 
1. Moore	
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ویکتور کولن درسال 1988 مقاله خود با عنوان»اصول سازمان در جو اخلاقی کار« به این نتیجه 
رسید که جو اخلاقی یک سازمان اشاره‎ای است به ادراکات مشترک افرادیک سازمان به آنچه 
ازنظر اخلاق صحیح است واینکه چگونه باید نسبت به مسایل اخلاقی و ارزشی در درون سازمان 

واکنش نشان داد.
رابینسون و بنت طی مقاله خود درسال 1995 به» نوع شناسی رفتار‎ها‎ی کاری انحرافی« پرداخته‎اند 
که این مطالعه موردی درمجله آکادمی مدیریت به چاپ رسیده است و درآن اعلام نموده‎اند که 
رفتارهايي كه در محيط كار انحرافي محسوب می‎شوند، به همان ميزان هم غيراخلاقي هستند. 
درواقع تمايز حقيقي بين رفتار اخلاقي با رفتارهاي انحرافي در آن است كه رفتارهاي اخلاقي، 
رفتارهايي مبتني بر قاعده صحيح ياغلط و بر مبناي قواعدي نظير عدالت، قانون يا ديگر رهنمودهاي 
ارزشي و اخلاقي هستند، ولي رفتار انحرافي بر رفتارهايي كه تخطي از هنجارهاي سازمان هستند 
متمركز می‎باشند. به همين جهت می‎توان گفت از لحاظ نظري، پيش بيني رفتارهاي انحرافي از 
طريق ادراكات جمعي كاركنان در حوزه ارزش‎ها واخلاقيات در محيط كار منطقي است.‎ ها‎کت و 
گویون در سال 1985 به این نتیجه رسیدند که رضایت شغلی به شدت از رفتار کاری انحرافی )رفتار 

غیر اخلاقی ( تأثير می‎پذیرد.
طبق گزارش مجله فورچون، 63 درصد مدیران عالی شرکت های برتر تجاری بر این باورند که 
رعایت اخلاقیات، موجب افزایش تصویر مثبت و شهرت سازمان شده، منبعی برای افزایش مزیت 

رقابتی به‌شمار می‌آید.
يافته‎ها‎ي پترسون1  در مقاله سال 2002 وی تحت عنوان رفتار کاری انحرافی و جواخلاقی سازمان 
حاكي از آن است كه اشكال جزیي رفتارهاي انحرافي در حوزه‎ها‎ي توليد، تجهيزات و امكانات را 

می‎توان به خوبي ازطريق ابعاد جو اخلاقي سازمان پيش بيني كرد.
 استاو و ساجکوفسکی2درسال 1985، اثرات فراوانی یا کمبود منابع را در محیط مورد مطالعـه 
قرار دادند، به این نتیجه رسیدند که هرچه منابع سازمان کم تر باشد تلاش کارکنان بـرای کسب 
آن ها بیش تر خواهد شد واین امر احتمال بروز فعالیت‎ها‎ی سؤال برانگیز ازسوی کارکنان به منظور 

حصول اطمینان ازعملکرد مالی سازمان و یا ارتقاء آن را افزایش خواهد داد.

1. Peterson	
2. Staw&Szwajkowski	
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هس مر، طی بررسی بر روی چندین سازمان، به این نتیجه دست یافت که سازمان‎هایی که رفتار 
اخلاقی دارند نسبت به سازمان‎هایی که دررفتارهای غیراخلاقی و غیرصادقانه وارد می‎شوند، دارای 
شانس بیش تری برای کسب موفقیت هستند. موفق ترین سازمان‎ها‎ دارای فرهنگی هستند که همسو 
با ارزش‎های قوی اخلاقی‎اند. رفتار غیراخلاقی، محیط کسب و کار را بر ضد خود تحریک کرده، 
موجب شکست سازمان می‎شود .وجود توجیهات اخلاقی برای اقداماتی که سازمان‎ها در داخل 
خود انجام می‎دهند و نشان دادن تعهدات اخلاقی سازمان به افکارعمومی، بخشی جدایی‎ناپذیر از 

فعالیت‎های سازمان‎ها برای بهبود عملکرد وکسب موفقیت است )هس مر، 1382(.

نمودار 1. مدل مفهومي پژوهش 

روش پژوهش 

روش تحقيق حاضر از جنبه هدف كاربردي و نيز توسعه اي و از نظر ماهيت توصيفي پيمايشي 
است. جامعه آماری این تحقیق کلیه کارکنان و مدیران صندوق بازنشستگی کشوری در تهران 
شامل300 نفر است که از این رو نمونه گیری از این جامعه با روش نمونه گیری تصادفی طبقه‎ای، 

براساس جدول مورگان با حجم نمونه معادل 170نفر برآورد می‎گردد.
 در اين پژوهش به منظـور جمع آوري داده‎ها‎ از پرسشنامـه محقـق ساختـه استفاده شـده اسـت.کـه 
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در آن عوامل سازمانی ومدیریتی )قوانین غیرمنصفانه، فرهنگ سازمانی، ساختار جبران خدمات 
و پاداش ها، نگرش منفی و بدبینانه، بی‎اعتمادی کارکنان و ابهام درعملکردشغل( به عنوان متغیر 
مستقل ورفتار کاری انحرافی به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است.  به منظور برآورد پايايي 
يا قابليت اعتماد پرسشنامه نيز از روش آلفاي كرونباخ به وسيله نرم افزار spss استفاده شده است. 

آلفاي كرونباخ براي اين پرسشنامه 0/813 است که از فرمول زیر به‎دست می‎آید.

رابطه‎ي 1( 	 

 همچنين به منظور سنجش روايي و يا اعتبار پرسشنامه اقداماتي از قبيل دريافت نظرات اصلاحي 
خبرگان انجام گرفته است. در آزمون فرضيه‎هاي پژوهش از روش‎هاي آمار توصيفي و استنباطي 
شامل ميانگين، انحراف معيار و ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است. در كليه تحليل‎هاي 
آماري كه با استفاده از روش همبستگي پيرسون انجام گرفته، سطح معناداري 0/01 مفروض شده 

است و سپس به‎وسیله محاسبه ضريب تبيين)R2( میزان تأثير آن به‎دست می‎آید. 
یافته‎ها‎ی پژوهش 

بیش از 62 درصد پاسخ دهندگان به پرسش‎نامه مردان و 38 درصد آن را زنان تشکیل داده‎اند که 
66/5 درصد آن ها دارای پست کارشناسی بوده وسابقه خدمت بیش از 37 درصد پاسخ دهندگان 

بالای20سال بوده است.
یافته‎ها‎ی پژوهش نشان می‎دهد که:

فرضیه اول: ابهام در عملکرد شغل در بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان سازمان بازنشستگی 
کشوری تأثير دارد.

جدول1-تأثير ابهام در عملکرد شغل بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان
بروز رفتارهايك اري انحرافي کارکنانابهام در عملکرد شغلآماره‎ها‎متغيرها

ابهام در عملکرد شغل
   0/210 **1ميزان همبستگي
0/006سطح معناداري)﻿1(

170170تعداد

بروز رفتارهايك اري انحرافي 
کارکنان

0/2101  **  ميزان همبستگي 
0/006سطح معناداري

170170تعداد
)1(: sig .)2 -tailed(                                                                             رابطه در سطح 0/01 معنادار است **
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همان‌گونه که در شماره‎ي 1 مشاهده مي‎شود، سطح معناداري 0/006 به‎دست آمده براي بررسی 
تأثير ابهام در عملکرد شغل بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان به مراتب از آلفاي معيار 
α=50.0 ( کوچک تر است، اين امر مؤید تأثير معنادار ابهام در عملکرد شغل در  قضاوت محقق )
بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه مورد بررسی است )sig = 0/006 و 0/210 = )170((. 
بنابراین مي‎توان فرض صفر مبني بر عدم تأثير معنادار ابهام در عملکرد شغل در بروز رفتارهاي كاري 
انحرافي کارکنان را رد نمود و لذا فرضيه اول محقق مبني بر تأثير معنادار ابهام در عملکرد شغل بر 

بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه هدف، تأييد مي‎شود.
گفتني است که علامت مثبت رابطه 0/210 هزارم، نشان مي‎دهد که تأثير ابهام در عملکرد شغل 
بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه مورد مطالعه، در جهت مستقيم است. به عبارت
ديگر، هرچه ابهام در عملکرد شغل در سازمان افزايش يابد، ميزان تأثيرش در بروز رفتارهاي كاري 
انحرافي کارکنان نيز افزايش مي‎يابد. از سویی دیگر، هرچه ابهام در عملکرد شغل در سازمان‌ کاهش 

يابد، از ميزان بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان، کاسته مي‎شود. 
محاسبه ضريب تبيين)R2(، نشان داد که تنها حدود 0/5 از واريانس، بروز رفتارهاي كاري انحرافي 

کارکنان در جامعه مورد مطالعه، را وجود ابهام در عملکرد شغل تبيين مي‎کند. 
فرضيه دوم: بی‎اعتمادی کارکنان در بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان سازمان بازنشستگی 

کشوری تأثير دارد.
جدول 2 - تأثير بی‎اعتمادی کارکنان بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان

بروز رفتارهايك اري انحرافي بی‎اعتمادی کارکنانآماره‎ها‎متغيرها
کارکنان

بی اعتمادی کارکنان
**1.425ميزان همبستگي

000.سطح معناداري

170170تعداد

بروز رفتارهايك اري 
انحرافي کارکنان

1**425.ميزان همبستگي 

000.سطح معناداري

170170تعداد

معنادار است**رابطه در سطح 0/01

همان‌گونه که از جدول فوق ملاحظه مي‎گردد، سطح معناداري 0/0001 به‎دست آمده براي 
بررسی تأثير بی‎اعتمادی کارکنان بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان به مراتب از آلفاي معيار 
قضاوت محقق )α = 0/05( کوچک تر است، اين امر مؤید تأثير معنادار بی‎اعتمادی کارکنان در 
بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه مورد بررسی است )sig = 0/0001 و 0/425 = )170((. 
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بنابراین مي‎توان فرض صفر مبني بر عدم تأثير معنادار بی‎اعتمادی کارکنان در بروز رفتارهاي كاري 
انحرافي کارکنان را رد نمود و لذا فرضيه دوم محقق مبني بر تأثير معنادار بی‎اعتمادی کارکنان بر بروز 

رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه هدف، تأييد مي‎شود.
گفتني است که علامت مثبت رابطه 0/425 هزارم، نشان مي‎دهد که تأثير بی‌اعتمادی کارکنان بر 
بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه مورد مطالعه، در جهت مستقيم است. به بيان ديگر، 
هرچه بی‎اعتمادی کارکنان در سازمان افزايش يابد، ميزان تأثير آن در بروز رفتارهاي كاري انحرافي 
کارکنان نيز افزايش مي‎يابد. از سویی دیگر، هرچه بی‎اعتمادی کارکنان در سازمان کاهش يابد، از 

ميزان بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان، کاسته مي‎شود. 
محاسبه ضريب تبيين)R2(، نشان داد که تنها حدود 18 درصد از واريانس، بروز رفتارهاي كاري 

انحرافي کارکنان در جامعه مورد مطالعه، را وجود بی‌اعتمادی کارکنان تبيين مي‎کند. 
فرضيه سوم: قوانین غیرمنصفانه در بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان سازمان بازنشستگی 

کشوری تأثير دارد.
جدول 3 -تأثير قوانین غیر منصفانه بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان

بروز رفتارهايك اري انحرافي قوانین غیر منصفانه آماره‎ها‎متغيرها
کارکنان

قوانین غیر منصفانه 
1.096ميزان همبستگي

215.سطح معناداري

170170تعداد

بروز رفتارهايك اري انحرافي 
کارکنان

0961.ميزان همبستگي 

215.سطح معناداري

170170تعداد
** رابطه در سطح 0/01 معنادار است

همان‌گونه که از جدول فوق ملاحظه مي‎شود، سطح معناداري 0/215 به‎دست آمده براي بررسی 
تأثير قوانین غیر منصفانه بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان به مراتب از آلفاي معيار قضاوت 
محقق)α = 0/01( بزرگ تر است، اين امر مؤید وجود تأثير ضعیف قوانین غیر منصفانه بر بروز 
رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه مورد بررسی است )sig = 0/215  و 0/096 = )170((. 
به ديگر سخن، به رغم وجود رابطه مثبت 0/096هزارم ناشی از تأثير قوانین غیر منصفانه بر بروز 
رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان است، لیکن این تأثير به لحاظ آماری معنادار نيست. بنابراین 
مي‎توان فرض صفر مبني بر عدم تأثير معنادار قوانین غیر منصفانه بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي 
کارکنان را پذیرفت و لذا فرضيه سوم محقق مبني بر تأثير معنادار قوانین غیر منصفانه بر بروز رفتارهاي 
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كاري انحرافي کارکنان تأييد نمي‎شود.
گفتني است که علامت مثبت رابطه 0/096 هزارم، نشان مي‎دهد که تأثير قوانین غیر منصفانه بر 
بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان، در جهت مستقيم است. به عبارت ديگر، هرچه ميزان قوانین 
غیر منصفانه در سازمان افزايش يابد، ميزان بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان، نيز افزايش 
مي‎يابد. به ديگر سخن، هرچه قوانین غیر منصفانه در سازمان کاهش يابد، از ميزان بروز رفتارهاي 

كاري انحرافي کارکنان، کاسته مي‎شود. 
محاسبه ضريب تبيين )R2(، نشان داد که تنها حدود 1 درصد از واريانس، بروز رفتارهاي كاري 

انحرافي کارکنان در جامعه مورد مطالعه، را وجود قوانین غیر منصفانه تبيين مي‎کند. 
فرضيه چهارم: فرهنگ سازماني در بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان سازمان بازنشستگی 

کشوری تأثير دارد.
جدول4- تأثير فرهنگ سازماني بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان

فرهنگ سازمانيآماره‎ها‎متغيرها
بروز رفتارهايك اري انحرافي

 کارکنان

فرهنگ سازماني
10/051ميزان همبستگي
0/512سطح معناداري

170170تعداد

بروز رفتارهايك اري انحرافي 
کارکنان

0/0511ميزان همبستگي 

0/512سطح معناداري

170170تعداد

معنادار است**رابطه در سطح 0/01

همان‌گونه که از جدول فوق ملاحظه مي‎گردد، سطح معناداري 0/512 به‎دست آمده براي بررسی 
تأثير فرهنگ سازماني بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان به مراتب از آلفاي معيار قضاوت 
محقق )α = 0/01( بزرگ تر است، اين امر مؤید وجود تأثير ضعیف فرهنگ سازماني بر بروز 
رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه مورد بررسی است )sig = 0/512 و0/051 = )170((.به 
ديگر سخن، به رغم وجود رابطه مثبت 0/051هزارم ناشی از تأثير فرهنگ سازماني بر بروز رفتارهاي 
كاري انحرافي کارکنان، لیکن این تأثير به لحاظ آماری معنادار نيست. بنابراین مي‎توان فرض صفر 
مبني بر عدم تأثير معنادار فرهنگ سازماني بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان را پذیرفت و لذا 
فرضيه چهارم محقق مبني بر تأثير معنادار فرهنگ سازماني بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان 

در جامعه هدف، تأييد نمی‎گردد.
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گفتني است که علامت مثبت رابطه 0/056 هزارم نشان مي‎دهد که: تأثيرفرهنگ سازمانی بر بروز 
رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان، در جهت مستقيم است. به عبارت ديگر، هرچه ميزان قوانین غیر 
منصفانه در سازمان افزايش يابد، ميزان بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان، نيز افزايش مي‎يابد. 
به ديگر سخن، هرچه قوانین غیر منصفانه در سازمان کاهش يابد، از ميزان بروز رفتارهاي كاري 

انحرافي کارکنان، کاسته مي‎شود. 
محاسبه ضريب تبيين)R2(، نشان داد که تنها حدود 0/3 درصد از واريانس، بروز رفتارهاي كاري 

انحرافي کارکنان در جامعه مورد مطالعه، را وجود فرهنگ سازمانی تبيين مي‎کند. 
فرضيه پنجم: ساختار جبران خدمات در بروز فتارهاي كاري انحرافي کارکنان سازمان بازنشستگی 

کشوری تأثير دارد.

جدول 5- تأثير ساختار جبران خدمات بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان
بروز رفتارهايك اري انحرافي کارکنانساختار جبران خدماتآماره‎ها‎متغيرها

ساختار جبران خدمات
** 205 /10ميزان همبستگي

0/007سطح معناداري

170170تعداد

بروز رفتارهايك اري انحرافي 
کارکنان

1** 205 /0ميزان همبستگي 

0/007سطح معناداري
170170تعداد

** رابطه در سطح 0/01 معنادار است

همان‌گونه که از جدول فوق ملاحظه مي‎گردد، سطح معناداري 0/007 به‎دست آمده براي بررسی 
تأثير ساختار جبران خدمات بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان به مراتب از آلفاي معيار 
قضاوت محقق )α = 0/01( کوچک تر است، اين امر مؤید تأثير معنادار ساختار جبران خدمات در 
بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه مورد بررسی است )sig = 0/007 و 0/205 =  )170((. 
بنابراین مي‎توان فرض صفر مبني بر عدم تأثير معنادار ساختار جبران خدمات در بروز رفتارهاي 
كاري انحرافي کارکنان را رد نمود و لذا فرضيه پنجم محقق مبني بر تأثير معنادار ساختار جبران 

خدمات بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه هدف، تأييد مي‎شود.
گفتني است که علامت مثبت رابطه 0/205 هزارم، نشان مي‎دهد که: تأثير ساختار جبران خدمات 
بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه مورد مطالعه، در جهت مستقيم است. به عبارت 
ديگر، هرچه ساختار جبران خدمات در سازمان افزایش يابد، ميزان تأثيرش در بروز رفتارهاي كاري 
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انحرافي کارکنان نيز افزايش مي‎يابد. از سویی دیگر، هرچه ساختار جبران خدمات در سازمان‌ 
کاهش يابد، از ميزان بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان، کاسته مي‎شود. 

محاسبه ضريب تبيين)R2(، نشان داد که تنها حدود 5 درصد از واريانس، بروز رفتارهاي كاري 
انحرافي کارکنان در جامعه مورد مطالعه، را وجود ساختار جبران خدمات تبيين مي‎کند. 

فرضيه ششم: نگرش‎های منفی و بدبینانه در بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان سازمان 
بازنشستگی کشوری تأثير دارد.

جدول6-أثير نگرش‎های منفی و بدبینانه بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان

بروز رفتار های کاری انحرافینگرش های منفی و بد بینانهآماره هامتغیر ها

نگرش های منفی و بد بینانه

**10/205ميزان همبستگي

0/007  سطح معناداري

170170تعداد

بروز رفتار های کاری انحرافی

1**0/205ميزان همبستگي 
0/007  سطح معناداري

170170تعداد

معنادار است**رابطه در سطح 0/01

همان‌گونه که در جدول شماره‎ي 6 ديده مي‎شود، سطح معناداري 0/007 به‎دست آمده براي بررسی 
تأثير نگرش‎های منفی و بدبینانه بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان به مراتب از آلفاي معيار 
قضاوت محقق )α = 0/01( کوچک تر است، اين امر مؤید تأثير معنادار نگرش‎های منفی و بدبینانه در 
بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه‎ي مورد بررسی است )sig = 0/007 و 0/205 = )170((. 
بنابراین مي‎توان فرض صفر مبني بر عدم تأثير نگرش‎های منفی و بدبینانه در بروز رفتارهاي كاري 
انحرافي کارکنان را رد نمود و لذا فرضيه ششم محقق مبني بر تأثير معنادار نگرش‎های منفی و بدبینانه 

بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه هدف، تأييد مي‎شود.
گفتني است که علامت مثبت رابطه 0/205 هزارم، نشان مي‎دهد که تأثيرنگرش‎های منفی و بدبینانه 
بر بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان در جامعه مورد مطالعه، در جهت مستقيم است. به عبارت 
ديگر، هرچه نگرش‎های منفی و بدبینانه در سازمان افزايش يابد، تأثير آن در بروز رفتارهاي كاري 
انحرافـي کارکنان، نيز افزايش مـي‎يابد. از سویی دیگر، هرچه نگرش‎های منفـی و بدبینانه در سازمان‌ 

             



89بروز رفتار کاری انحرافی سازمانی و مدیریتی در بررسی میزان تأثير عوامل

کاهش يابد، از ميزان بروز رفتارهاي كاري انحرافي کارکنان، کاسته مي‎شود.
محاسبه ضريب تبيين )R2(، نشان داد که تنها حدود 5 درصد از واريانس، بروز رفتارهاي كاري 

انحرافي کارکنان در جامعه مورد مطالعه، را وجود نگرش‎های منفی و بدبینانه تبيين مي‎کند. 

نتيجه‎گيري: 

تحقیق حاضر اولین کار تحقیقی است که به طور خاص به بررسی میزان تأثیر عوامل سازمان و 
مدیریت در بروز رفتار کاری انحرافی می پردازد.یافته های تحقیقات دیگر)مطالعه سوابق دیگر 
تحقیقات( نشان می دهد که، اکثر پژوهش های صورت گرفته درداخل و خارج کشور ایران به  
بررسی نقش ویا شناخت عوامل مؤثر در بروز چنین رفتار هایی پرداخته است.دراغلب تحقیقات 
ضعف مدیریت در هدایت و رهبری، بسیج امکانات و منابع، ضعف در نظام کنترل ونظارت، عدم 
شفافیت در قوانین، اطلاع رسانی و پاسخگویی به عنوان عوامل تأثیر گذار در بروز رفتار کاری 
انحرافی مشخص شده است. با توجه به یافته های این پژوهش ميان تمامی عوامل سازمان ومدیریت 
با مؤلفه های رفتار کاری انحرافی کارکنان سازمان بازنشستگي كشوري ارتباط معناداری وجود 
داشته است، لیکن دو عامل قوانین غیر منصفانه و فرهنگ سازمانی به لحاظ آماری رابطه آن ها  
ضعیف  تشخیص داده شد که این نتیجه با نتیجه تحقیق »رادمند وسلمانی« به جز در مورد دو عامل 
قوانین و فرهنگ سازمانی یکسان بود. همچنین تحقیق« سلدادیو و هان« و »حسین عظیمی و همکاران 
« نیز نتیجه مشابه در خصوص وجود رابطه معنا دار بین عوامل سازمان و مدیریت در بروز رفتار های 
غیر اخلاقی در محیط کار داشت. در بعد بررسی میزان تأثیر عوامل سازمان ومدیریت در بروز 
رفتارکاری انحرافی کارکنان سازمان مورد مطالعه، بی اعتمادی بیش ترین تأثیر و  فرهنگ سازمانی 
کم ترین تأثیر را داشت.که نتیجه به دست آمده با تحقیق» قلی پور وهمکاران«  که بی عدالتی را 
دارای بیش ترین تأثیر و تحقیق» امیدمهدیه وعلی اکبر سنگری« که ویژگی های فردی را دارای 
بیش ترین اثر دانسته اند مشترک است. از اين رو، لزوم توجه به محورهاي زير در برنامه ريزي هاي 

سازمان آشكار مي شود.
     در میان عوامل سازمان و مدیریت بيش از هر چيز، وجود بی‎اعتمادی در کارکنان موجب بروز 
رفتار کاری انحرافی جامعه مورد مطالعه می‎شود. که به نظر می‎رسد در صورت ادامه این روند و 
عدم اعتماد سازی در سازمان، مدیران عالی با مشکلات سنگینی که ناشی از بی‎توجهی به نیروی 
انسانی است، روبرو خواهند بود. چراکه نگرش کارکنان درمورد وجود اعتماد در سازمان از طريق 
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انتظاراتشان منعكس می‎شود كه در نهایت احساس كنند به آن ها توجه شده است و نيازهايشان 
درحال و آينده ارضا خواهد شد. اعتماد سازماني می‎تواند حاصل يك توافق دوطرفه وبين فرد و 
سازمان باشد، براي اطمينان از اين كه هركدام چگونه عمل خواهند كرد. وقتي كاركنان احساس 
كنند كه اعتماد آن ها در حال از بين رفتن است، اعمال انحرافي شدت بيش تري خواهدگرفت. 
لذا با توجه به یافته‎ها‎ی تحقیق اعتماد سازی در سازمان مورد مطالعه امری ضروری به نظر می‎رسد. 
چراکه هرچه اعتماد بيش تر باشد، ميزان تعهد كاركنان به سازمان افزايش يافته و از احتمال درگيري 

آن ها در رفتارهاي انحرافي كاسته خواهد شد. 
برنامه‎ریزی دقیق وبه موقع نسبت به شناسایی عوامل تأثيرگذار دیگر دربروز رفتاری کاری انحرافی
کارکنان سازمان مورد مطالعه ومیزان تأثير هریک ازآن ها در بروز چنین رفتار‎ها‎یی توسط مدیران 
عالی سازمان، چراکه یافته‎ها‎ی تحقیق نشان دهنده آن است که عوامل سازمان ومدیریت تنها حدود 
34/3 درصد در بروز رفتار کاری انحرافی کارکنان سازمان مورد مطالعه تأثير دارد و 65/7 درصد 

باقی مانده مربوط به سایر عوامل است.
براي پیشگیری از بروز رفتار کاری انحرافی کارکنان سازمان‎هاي ديگر، پیشنهاد مي‎شود که 

مديران موارد زیر را درسازمان خود مدنظر قرار داده و برای آن برنامه‎ریزی كنند. 
با توجه به یافته‎ها‎ی تحقیق، اعتماد سازی بین مدیران و کارکنان به منظور تفویض اختیار مدیر به 
کارمندان برحسب شایستگی کارمند و همچنین وضع قوانین صریح، شفاف وقابل اجرا برای همه 
کارکنان سازمان، رعایت عدالت در پرداخت ها و همچنین رفع ابهام از شغل کارکنان و شرح دقیق 
وظایف توأم با انعطاف لازم، ایجاد اطمینان از نحوه پیشرفت وآینده شغلی کارمند درسازمان، اطلاع 
رسانی به جا و به موقع در مورد پیامدهای اخلاقی وکاری رفتارهای کاری انحرافی، آموزش‎ها‎ی 
اخلاقی وترغیب و تشویق کارکنان به انجام آن در سازمان، ارایه مشاوره به کارکنان به منظور 
پیشگیری از این گونه از رفتارها، کنترل‎ها‎ی رسمی و غیررسمی و تقویت فرهنگ سازمانی و ایجاد 
روحیه جامعه پذیری و فرهنگ مشارکتی در سازمان، نقش مهمی در پیشگیری ویا کاهش رفتار‎ها‎ی 

کاری انحرافی خواهد داشت.
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