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 چکیده

رفتار  نیادراک شده در رابطه ب یانسازم تیحما یکنندگ لیو تعد یشرم سازمان یانجینقش م یپژوهش حاضر با هدف بررس

 - یفیتوص تیو از منظر روش و ماه یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیصورت گرفت. ا یکار و عملکرد شغل طیمح یانحراف

. با باشد یم یاستان خراسان شمال رانیکارکنان بانک قرض الحسنه مهر ا قیقتح نیدر ا یبود. جامعه آمار یاز نوع همبستگ یشیمایپ

 د،ینامه استفاده گرد ها از پرسش داده یآور . جهت جمعدیاستفاده گرد یه به کوچک بودن حجم جامعه از روش تمام شمارتوج

ادراک شده از  یسازمان تی(، حما9444و بنت ) نسونینامه راب کارکنان از پرسش یسنجش رفتار انحراف یصورت که برا نیبد

نامه  از پرسش ی( و عملکرد شغل3220نامه مارشال و همکاران ) از پرسش یسازمان(، شرم 9432نامه وطن خواه و همکاران ) پرسش

 ییکرونباخ بدست آمد و روا یآلفا بینامه مذکور با استفاده از ضر پرسش ییای( استفاده شده است. پا9440کارل و همکاران )

انجام  Amos 22افزار و نرمSPSS 24افزار   مها از نر داده لیقرار گرفت. جهت تحل دییمورد تأ زینامه ن پرسش یو صور محتوا

نشان داد  جینتا ییاز سو ابد،ی یکارکنان بهبود م یکار، عملکرد شغل طیمح ینشان داد با کاهش رفتار انحراف قیتحق جهی. نترفتیپذ

 تینشان داد حما جینتا نیعلاوه بر ا د،ینما یم یگر یانجیرا م یکار و عملکرد شغل طیمح یانحرافرابطه رفتار  یشرم سازمان

 دارد. یکار و عملکرد شغل طیمح یرفتار انحراف نیدر رابطه ب یکنندگ لیادراک شده نقش تعد یسازمان
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 مقدمه 

کنند.  با افزایش عدم اطمینان در محیط سازمانی، کارمندان درگیری بیشتری بین کار و زندگی شخصی خود تجربه می

ازمانی را نقض سازمانی، کارمندان به احتمال زیاد هنجارهای س و قوانین رسمی  همراه با تعارض بین هنجارهای غیررسمی

توان به عنوان رفتارهای  می را  3شوند. به طور کلی، رفتار انحرافی در محیط کار کنند و درگیر رفتارهای انحرافی می می

دهد  می کنند، از جمله رفتاری که سازمان را هدف قرار  داوطلبانه توصیف کرد که هنجارهای مهم سازمانی را نقض می

رسیدن و زود رفتن، استفاده از منابع شرکت برای راحتی خود و سایر همکاران، متکبر بودن، )به عنوان مثال، عمداً دیر 

(. رفتار انحرافی در محیط کار هم اثرات سازنده دارد و هم اثرات 9499، 9گستاخی، توهین و...( )زاپالا و دیگران

ی زیادی به سازمان و اعضای آن برای ها کند که به طور مکرر باعث آسیب مخرب. اثرات مخرب به کارمندان اشاره می

توانند در  در مقابل، کارمندان می (.9432، 0؛ بنت و دیگران9432، 1)رازا و دیگران شوند رسیدن به اهداف شخصی می

انحراف سازنده که اخلاقی و نوع دوستانه است به عنوان ابزاری برای بهبود منافع شرکت یا خدمت به دیگران مشارکت 

در  "شمشیر دو لبه"توان به عنوان یک  می . در نتیجه، رفتار انحرافی در محیط کار را (9491، 9و چیلاکوری)شارما  کنند

(. وجود کارکنانی با رفتارهای انحرافی 9491، 6نظر گرفت و ممکن است منجر به معضلات اخلاقی شود )تیان و ژئو

های سازمانی گردد )چن  ای انحرافی و افزایش هزینهرفتاره وری سایر کارکنان، رایج شدن تواند موجب کاهش بهره می

توانند بقیه  شوند؛ زیرا می (. کسانی که رفتارهای انحرافی دارند برای سازمان تهدید محسوب می9432، 2و همکاران

اقتدار  کارکنان و مشتریان را نیز به سوی این افکار سوق دهند. این رفتارها، رفتارهای تنگ نظرانه و غیرقانونی هستند که

(. با توجه به اینکه رفتارهای انحرافی 9436، 2داند )کلارک و همکاران آن را مجاز نمی ،رسمی و ایدئولوژی سازمان

کند و از آنجایی که اثربخشی و کارایی همیشه یکی از  کارکنان در محیط کاری، سلامت سازمان را تهدید می

ها نیز در ارتباط است و همچنین با توجه به  با کارکنان و رفتار آنها بوده است و این مفاهیم  های اصلی سازمان دغدغه

وری از دست رفته کارکنان همیشه یک نگرانی خیلی مهمی بوده  ها، بازده و بهره های حداکثر سازی سود سازمان سیاست

ها  برای سازمان است، از این نقطه نظر وجود رفتارهای انحرافی در محل کار به دلیل اثرات مضر آن یک عامل محوری

ها در اولویت بالایی قرار داشته و یک موضوع بسیار مهم برای محققان  است و توجه به این رفتارها در بسیاری از سازمان

عوامل بسیاری در بروز رفتارهای انحرافی در محیط کار وجود دارد. یکی از  (.3129سازمانی است )واعظی و همکاران، 

ای است که به شدت تحت تاثیر محیط  احساس پیچیده 2است. شرم سازمانی شرمها،  سازمانعوامل کمتر مطالعه شده در 

های مرتبط با کار و شغل ما  ها و نقش باشد، از ویژگی که منبع باروری برای توسعه و حفظ هویت ما می سازمان است

درک شرم در  .ها و خود سازمان ها، بخش های منحصر به فرد برای زندگی سازمانی، مانند تیم گرفته تا عضویت در گروه

ای برای برانگیختن تغییرات اساسی در  دارای ظرفیت ویژهها به دلیل پیامدهای منحصر به فرد آن مهم است. شرم  سازمان
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گیری از سازمان یا در صورت عدم  تواند منجر به کناره تواند یک احساس مخرب نیز باشد زیرا می خود است. شرم می

رسیدگی کافی وارد یک مارپیچ خشم و پرخاشگری در محل کار و درنهایت انجام رفتارهای انحرافی از سوی کارکنان 

ای در ایجاد انگیزه برای  . در مقایسه با انواع دیگر احساسات، شرم توانایی ویژه(9434، 3گکلادر محیط کار شود )

کنند، نقش مهمی  تغییرات در خود دارد. این موضوع برای کارمندانی که احساس شرمندگی و سازمان خود را تجربه می

شود. این  نوعی دارد و گاهی اوقات کم تر از سایر احساسات درک میکند. علاوه بر این، شرم تاثیرات رفتاری مت ایفا می

ها  گذارد، تاکید کنند تا سازمان ها تاثیر می شود که بسیاری از طرفین بر نیاز به تعیین اینکه چه عواملی بر آن امر باعث می

نای شرم بسیار مهم است زیرا بتوانند به طور موثر از این شرمندگی به یک واکنش کاربردی تر استفاده کنند. درک مع

(. بر اساس 9،9432صدیقی مورنانی) نقش آن مستقیما با کار مانند؛ نتایج عملکرد شغلی و رفتارهای انحرافی مرتبط است

شود که فرد  شرم یک احساس عمدتا منفی است و زمانی ظاهر می (9449) 1دیرنگ و تحقیقات انجام شده توسط تانگنی

ها  کنند که تقصیر با آن کنند، احساس می خاصی پیدا کند. افرادی که احساس شرم را تجربه می ترسد هویت ناخواسته می

. بنابراین فرد در حین تجربه خجالت، ((9449دیرنگ ) و تانگنی ;0،9434لوئیزها ) به عنوان یک فرد است و نه با رفتار آن

سوی دیگر شرم با احساسات منفی در مورد خود  بیشتر احساس کمبود در مورد خود به عنوان یک فرد خواهد کرد. از

کند که شرم واکنشی به  بیان می( 3299) 9همراه است، مانند ترس از دست دادن چهره در مقابل گروه همکاران. اوسوبل

قضاوت، واقعی یا خیالی، توسط دیگران است. به طور کلی، شرم به عنوان یک احساس ناسازگار در محیط کار دیده 

مایت ادراک شده از سوی سازمان، یکی از موضوعاتی است که به تازگی در حوزه رفتار سازمانی و مدیریت شود. ح می

کنند، باوری است مبتنی بر اینکه سازمان  منابع انسانی مطرح شده است. حمایتی که کارکنان از سوی سازمان احساس می

(. حمایت 3122دهد )راسخ و همکاران،  اهمیت میها  کند و به رفاه آن هایشان قدردانی می تا چه حد از همکاری

سازمانی ادراک شده، نتیجه نوعی رابطه بین کارکنان و سازمان است. مبنای این ارتباط، ریشه در انواع تعاملات بین 

کارکنان و سازمان دارد. از دیدگاه پژوهشگران سازمانی، ارتباط بین کارکنان و مدیران فقط از منابعی مانند پول، 

گیرد. در  گیرد، بلکه منابع شخصی و احساسی مانند تایید، احترام و حمایت را نیز در بر می مات و اطلاعات نشات نمیخد

کند .  دهد، در کارکنان احساس جبران این حمایت را ایجاب می طول زمان میزان حمایتی که سازمان از خود نشان می

وری، کمک به همکاران، پیشرفت  راک شده موجبات افزایش بهره(، نشان داد که حمایت سازمانی اد3222) 6لاماسترو

شود. در واقع، کارکنانی که سطح بالای حمایت سازمانی را  سازمان، تعهد سازمانی عاطفی و رفتار سازمانی مدنی می

ند رود که حمایت سازمان را با نگرش مثبت و رفتارهای کاری دلخواه جبران کن کنند، احتمال بیشتری می درک می

(، در یک پژوهش فراتحلیل نشان دادند حمایت سازمان از 9442) 2(. ریگل و همکاران3122)دعایی و برجعلی لو، 

برد. همچنین، عدم حمایت  دهد و عملکرد شغلی را در حد متوسط بالا می کارکنان به شدت اعتماد و تعهد را افزایش می

شود. سایر تحقیقات  فت سازمان در دنیای پررقابت امروزی میسازمان از افراد باعث عدم اثربخشی و کارایی و پیشر
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( در تحقیق خود به بررسی حمایت سازمانی ادراک شده و رفتارهای 9431) 3انجام شده در این زمینه؛ فراست و زیادینی

تمایل برای  ها نشان دادند که افزایش حمایت سازمانی ادراک شده، عملکرد کارکنان و انحرافی در سازمان پرداختند. آن

ها فشارکاری و رفتارهای انحرافی در  بخشد. همچنین نشان دادند که این نوع حمایت باقی ماندن در سازمان را بهبود می

( در تحقیق خود معتقدند حمایت سازمانی ادراک شده 3222) 9محیط کار را کاهش دهد. همچنین اسکارلیکی و فولجر

تحقیق در  21در فرا تحلیل خود ( 9441) 1انحرافی دارد. روآدس و همکاراندر سازمان نقش مهمی در بروز رفتارهای 

زمینه حمایت سازمانی را مورد بررسی قرار دادند و به این نتیجه رسیدند که رابطه بین حمایت سازمانی ادراک شده و 

خود که به بررسی تاثیر ( در تحقیق 3123عملکرد کارکنان سازمان مثبت و معنی دار است. همچنین ابراهیمی و مشبکی )

های سازمانی و حمایت سازمانی در بروز رفتارهای انحرافی در بین کارکنان دانشگاه پرداختند، نشان  ادراک از سیاست

بنابر آنچه گفته شد، کوشش  .دادند که حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر منفی بر روی رفتارهای انحرافی کارکنان دارد

یابی این  عملکرد شغلی کارکنان خود، تشخیص وجود رفتارهای انحرافی در آنان، سعی در علتها برای بهبود  سازمان

دادن این رفتارها، منجر خواهد شد تا  بردن و یا کاهش هایی برای ازبین حل ها و راه تر تدوین برنامه رفتارها و از همه مهم

با کیفیت بهتری به آنان ارائه دهند و درنتیجه، فرآیند  رجوعان برقرار کنند و خدمات را کارکنان ارتباط بهتری با ارباب

های رفتاری در محیط کار، معضل رایجی  انحراف کند.  اعتبار، سودآوری و رضایت مشتریان سازمان افزایش پیدا می

 نصیر و)دهد نیافته و یا درحال توسعه، رخ می ویژه درکشورهای توسعه ها، به ی سازمان است که تا حدودی در همه

جمله  های سازمان از ای در همۀ سطح . رفتارهای کاری خارج از هنجارهای سازمان عواقب گسترده (0،9439بشیر

دنبال خواهد داشت. بروز رفتارهای انحرافی سازمانی و فساد  های مالی به وری و هزینه گیری، بهره فرایندهای تصمیم

ل توسعه بسیار شایع است. گفتنی است که بر اساس گزارش حا عنوان یک کشور در اداری در جمهوری اسلامی ایران به

 302کشور در رتبۀ  324بین  در  9نظر شاخص ادراک فساد  شده، ایران از ارائه 9491سازمان جهانی شفافیت که در سال 

محیط کار به  ها مدیریت رفتارهای انحرافی در است. این روز های ایرانی ی فساد زیاد در سازمان دهنده قرار دارد که نشان

این رفتارها هرچه  کند. ها تبدیل شده است؛ زیرا اینگونه رفتارها سلامت مالی سازمان را تهدید می نگرانی اصلی سازمان

کردن  آمدن، کند نکردن از مدیر، دیر های منفی بر مجموعه دارند. رفتارهای ناهنجار کارمندان شامل: پیروی که باشند، اثر

ادبی با همکاران است. در این بخش مهم است تا تفاوت میان  کوچک، بدرفتاری و بیهای  ی کار، دزدی چرخه

های  اخلاقی مربوط به شکستن قوانین اجتماعی و رفتار های غیر رفتارهای غیراخلاقی و رفتارهای منفی مطرح شود. رفتار

های  های انحراف زمینه یی پیشهای زیادی دربارۀ شناسا منفی به تخطی از قوانین خاص سازمانی مربوط است. پژوهش

کاری صورت گرفته است و عوامل متعدّدی مانند عوامل فردی )شخصیت و درک از شرایط کاری(، سبک رهبری 

عدالتی در اجرای قوانین، ساختار نامناسب  مدیران )استبدادی، دموکراتیک یا آزاد( و عوامل سازمانی و مدیریت )بی

ها و  گیری م در عملکرد شغلی و ارزشیابی کارکنان، نبود ساختار یافتگی تصمیمپاداش، فرهنگ سازمانی ضعیف، ابها

شده که در این میان نقش عوامل سازمانی و مدیریت در کاهش یا بروز رفتارهای کاری انحرافی  ها( شناخته ریزی برنامه

                                                           
1
 . Ferasat & Ziaaddini 

2
 . Skarlicki & Folger 

3
 . Rhoads et al 

4
 . Nasir & Bashir 

5
 . Corruption Perceptions Index 
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لحسنه مهر ایران یک سازمان از آنجا که بانک قرض ا (3،9494جیانگ و همکاران )تر از دیگر عوامل بوده است پررنگ

رسانی بهتر و برتر است، از کارکنانی  باشد در راستای دستیابی به اهداف که همانا خدمت دولتی و خدماتی است، می

های اداری خود دست یابد. بر همین اساس و با  وقت شناس و منظم بهره برده تا بتواند به اثربخشی و کارایی در فعالیت

در بانک قرض الحسنه مهر  مطروحه در خصوص معضل رفتار انحرافی در محیط کار توسط کارکنان توجه به بیان مسئله

شود؛ چراکه اگر بانک این معضل  ایران، انجام تحقیقات گسترده در این حوزه برای بانک مذکور یک ضرورت تلقی می

دقیق و رفع آن برنیاید، ممکن است های حوزه منابع انسانی را نادیده بگیرد و درپی شناخت  خاص و اینگونه عارضه

وری نیروی انسانی آن به شدت دچار افت شود. همچنین در  مشکلات عمیقتر و بزرگتری را در آینده تجربه کند و بهره

های اولیه با برخی از مدیران شعب بانک قرض الحسنه مهر ایران در استان خراسان شمالی، گواه این بود  انجام مصاحبه

ی رفتار انحرافی در محیط کار توسط کارکنان دست به  دیران، در مجموعه تحت مدیریت خود با عارضهکه اغلب این م

گریبان هستند و به زعم آنان، رفتار انحرافی در محیط کار معضلات مختلفی از جمله کاهش رضایت مشتریان، افزایش 

وری را رقم زده است.  کاران و کاهش بهرههای کاری ببین هم شکایت مشتریان از کندی کارها، افزایش استرس و تنش

با وجود چنین پیامدهای ناگواری که این رفتار برای افراد، سازمان و حتی جامعه دارد، شناسایی عوامل تأثیر گذار بر 

رسد. بنابراین باتوجه به مسئله عنوان شده و اهمیت متغیرهای مذکور )رفتار انحرافی  اینگونه رفتارها ضروری به نظرمی

به حیط کار، حمایت سازمانی ادراک شده، شرم سازمانی و عملکرد شغلی(، این تحقیق درپی یافتن پاسخ به این سؤال م

و عملکرد شغلی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد؟ و  رفتارهای انحرافی در محیط کار این سوالات است که آیا بین

کند؟ آیا  گری می و عملکرد شغلی کارکنان را میانجی ی در محیط کاررفتارهای انحرافاینکه آیا شرم سازمانی، رابطه بین 

 کند؟ و عملکرد شغلی کارکنان را تعدیل می رفتارهای انحرافی در محیط کارحمایت سازمانی ادراک شده، رابطه بین 

 و پیشینه تحقیق نظری ادبیات
 و عملکرد شغلی رفتار انحرافی در محیط کار

های اخیر مورد توجه صاحب نظران و کارشناسان رفتار سازمانی قرار گرفته  مانی که در دههامروزه یک بعد رفتار ساز

های  است، رفتارهای انحرافی در محل کار است. انحراف، هرگونه رفتاری است که با انتظارات جامعه یا یکی از گروه

اند  ها همواره انتظار داشته که سازمان(، به طوری 3122مشخص درون جامعه منطبق یا سازگار نباشد )راسخ و همکاران، 

ها باشند و از رفتارهای مضر برای  که کارکنان و اعضای خود به دنبال اجرای وظایف و مسئولیت واگذاری شده به آن

اند  شود، دوری گزینند. این گونه رفتارها، رفتارهای نامطلوب سازمان که منجر به زیان رساندن به کارکنان یا مشتریان می

(. 3123؛ به نقل از ابراهیمی و مشبکی،9439، 9آیند )مور و همکاران وعی انحراف از هنجارهای سازمان به حساب میو ن

رفتار انحرافی کاری عبارت است از: رفتار ارادی که هنجارهای سازمانی را نقض و سلامتی سازمان و یا کارکنانش و یا 

(. درواقع، رفتارهایی در محیط کار انحرافی محسوب میشوند 9439، 0؛ یلدیز9440، 1کند )کولبرت هر دو را تهدید می

. رسوم، قواعد، مقررات و هنجارهای پذیرفتنی سازمانی در 9. عمدی و ارادی باشند 3که سه ملاک اصلی داشته باشند: 

                                                           
1
 . Jiang et al 

2 . 
Moore et al

 

3 . 
Colbert

 

4 . 
Yildiz
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چشمگیری را به های آشکار و نهان  به خطر انداختن سلامتی افراد و سازمان، هزینه 6-ها نادیده گرفته و نقض شود  آن

 سازمان تحمیل کند و از این طریق اثربخشی و عملورد فردی و سازمانی را به مخاطره بیندازد

( البته هر رفتاری که هنجار را نقض کند، انحرافی نیست و ملاک، تهدید کردن سازمان است  3،3229)رابینسون و بنت 

ها آسیبی نمیرساند و به عنوان رفتار انحرافی به  ول به سازمآنطور معم برای مثال، پوشیدن لباس خارج از فرم سازمانی به

کنند  رابینسون و بنت انحراف کارمند را به عنوان رفتاری اختیاری تعریف می. (9،9442)اپلبام و همکاران آید  شمار نمی

آن یا هر دو را تهدید کند و با انجام این رفتار خوب بودن یک سازمان یا اعضای  که هنجارهای مهم سازمانی را نقض می

روی اینترنتی، پرخاشگری، اتلاف وقت و منابع  هایی چون : طفره ( که شامل مولفه9439کند )رفیعی و همکاران،  می

(. این گونه رفتارهای انحرافی برای سازمان 3122باشد )راسخ و همکاران، سازمان، لجبازی و خونسردی و کینه توزی می

کند. هزینه مستقیم رفتارهایی همچون سرقت، تخریب اموال  سام آوری را بر آن تحمیل میهای سر بسیار مضرند و هزینه

، 1سازمان، از زیر کار شانه خالی کردن و غیبت کردن ممکن است برای سازمان بسیار بالا باشد )پیرسال و همکاران

وری، از دست دادن شهرت و (. همچنین، ممکن است که این گونه رفتارها در سازمان سبب پایین آمدن بهره 9433

(. طبقه بندی زیادی از رفتارهای 3123نیکنامی و کاهش وفاداری و از دست دادن مشتریان شود )ابراهیمی و مشبکی،

 کند:  ها، این رفتارها را به چهار گروه تقسیم می انحرافی کاری صورت گرفته است که معروفترین آن

نان استانداردهای کیفیت و کمیت در تولید خدمت یا محصول را نقض دهد که کارک : زمانی رخ می0انحراف تولیدی .1

 های تولید و کاهش در کنترل موجودی شود. تواند باعث افزایش هزینه کنند و می می

دهد که کارکنان از سهامداران خاص حمایت کنند که در این صورت سایرین در معرض  : زمانی رخ می9انحراف سیاسی .2

ثبات خدمات،  هایی ایجاد کند که ناشی از کیفیت بی هایی ممکن است هزینه چنین حمایت گیرند. مضراتی قرار می

 .عدالتی است نارضایتی و احساس بی

؛ شامل کسب یا اتلاف اموال شرکت، بدون تایید شرکت است مانند: مال دزدی و دستکاری در حسابهای 6انحراف مالی .3

 هزینه.

تواند اعتبار شرکت را به خطر  شود که می اوزکارانه نسبت به دیگران میشامل خصومت و رفتارهای تج: 2تهاجم شخصی .4

 (.9436، 2بیندازد و پیامدهای جدی منفی برای افراد مورد نظر داشته باشد )کورا

کارکنان را به عنوان استاندارد پیشرفت، اضافه کاری، پاداش، تنبیه، بازنگری و شغلی ( عملکرد 9439) 2لیائو و همکاران

دانند. از سوی دیگر، عملکرد شغلی  ت حقوق تعریف کرده و آن را برای برآوردن نیازهای کارکنان یک الزام میتغییرا

کنند  هایی که از مبنای عملکرد بالا استفاده می کارکنان عنصر اولیه تشکیل دهنده یک سازمان است، به طوری که جنبه

(. 9442، 34و سازمان مورد بررسی قرار گیرند )عباس و یعقوب باید به طور انتقادی توسط سازمان برای موفقیت مدیریت

                                                           
1
 Robinson & Bennett 

2
 Appelbaum et al 

3
 . Pearsall et al 

4
 . Production Deviance 

5
 . Political Deviance 

6
 . Property Deviance 

7
 . Personal Aggression 

8
 . Kura 

9
 . Liao et al 

10
 . Abbas&Yaqoob 



 2 شغلی عملکرد و کار محیط در انحرافی رفتار بین رابطه در شده ادراک سازمانی حمایت کنندگی تعدیل و سازمانی شرم میانجی نقش بررسی

 

ها در موفقیت سازمانی است  عملکرد شغلی کارکنان نمادی از باورهای گسترده کارکنان در مورد رفتار و سهم آن

همه کند که عملکرد شغلی کارکنان یک معیار واقعی است که توسط  ( تأیید می9436) 9(. اینووا9433، 3)احمد و شهزاد

ها در سازمان  شود. دستاوردهای بدست آمده توسط کارکنان با نقش آن به عنوان یک خروجی کار نمایش داده می

مطابق است. مدل مفهومی برای عملکرد شغلی از چهار بعد تشکیل شده است که عبارتند از: ابتکار عمل، کیفیت کار، 

شود.  لی، یک شاخص کلیدی در محیط کار محسوب می(. عملکرد شغ9430، 1همکاری و رهبری )کوپمنز و همکاران

اند که رفتار سازمانی  همچنین شاخصی از تاثیر رفتار انحرافی محیط کار بر رفتار کارکنان است. مطالعات نشان داده

گیری و عملکرد  کند. این امر منجر به کاهش کیفیت تصمیم می های بیشتری ایجاد  مغرضانه پس از یک تخلف، نابرابری

توان حدس زد که رفتار  می ، 9(. علاوه بر این، طبق نظریه رویدادهای موثر9432، 0شود )هولدر و همکاران می غلی ش

تواند با تحریک احساسات، بر رفتار کارکنان تاثیر بگذارد. رفتار انحرافی در محل کار مشمول  می انحرافی در محیط کار 

شود.  کنان سازمان و برخلاف اهداف و ارزشهای سازمان انجام میتمام رفتارهایی است که به طور عمدی توسط کار

تواند عملکرد خود، دیگران یا سازمان را مختل کند  علاوه بر این، رفتار انحرافی هر فعالیتِ فردیِ عمدی است که می

ابع سازمانی آسیب تواند به خود، دیگران و من (. به عبارت دیگر، رفتار انحرافی در محیط کار می9430، 6)چاند و چاند

شود. در حالی که کاهش رفتار  برساند. رفتار انحرافی کنترل نشده در محل کار باعث کاهش عملکرد کارکنان می

دهد. نتایج تحقیقات متعددی  های غیراخلاقی در محل کار را کاهش می انحرافی در محل کار، ترک خدمت و فعالیت

بر اساس  (.9433، 2گذارد )معافی بر عملکرد فردی و سازمانی تأثیر میدهد که رفتار انحرافی در محل کار  نشان می

رفتار انحرافی در محیط کار و عملکرد شغلی رابطه  بین -3 مطرح گردید: مطالب ذکر شده فرضیه ای بدین شرح

 معکوس و معناداری وجود دارد. 

 2شرم سازمانی

پاسخ به نقض هنجارهای سازگاری یا تهدید وضعیت فرد شرم سازمانی به احساسات ناشی از کاهش ارزش اجتماعی در 

چشم انداز  34(. چارچوب شرم سازمانی پیشنهاد شده توسط دانیلز و رابینسون2،9499در سازمان اشاره دارد )آکاتسو

دهد که  می دهد. این چارچوب نشان  می جدیدی را برای درک انحراف و اثرات بعدی شرم در محیط کار ارایه 

ها مطابقت نداشته باشد و آن را به  مانی احساس شرم خواهند کرد که رفتارشان با استانداردهای هویتی آنکارمندان ز

خودشان نسبت دهند. این موارد شامل نقض اخلاقی )آسیب رساندن به دیگران از نظر عاطفی یا دروغگویی(، نقض 

(. علاوه بر این، این چارچوب سه 9432ابینسون، هنجارهای اجتماعی )رفتار نامناسب( و عملکرد ضعیف است )دانیلز و ر

ها لزوما نتایج  کند. این انگیزه می را مشخص  33انگیزه مرتبط با شرم سازمانی، شامل حمایت، بازسازی، اصلاح و دفاع

                                                           
1
 . Ahmad&Shahzad 

2
 . Inuwa 

3
 . Koopmans et al 

4
 . Howladar et al 

5
 . Affective Events Theory 

6
 . Chand & Chand 

7
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10
 . Daniels & Robinson 
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 . Protection, Repair, and Defense 
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، های حفاظتی، که نشان دهنده پردازش شرم سنتی هستند کنند، بلکه به انگیزه بستگی دارند. انگیزه یکسانی ایجاد نمی

؛ پنگ و 9432، 3)بورمیستر و همکاران ممکن است منجر به رفتارهای عقب نشینی مانند کاهش رفتار سازنده شوند

. تحت انگیزه بازسازی و اصلاح، کارمندان تمایل به جبران اشتباهات خود دارند که منجر به افزایش (9432، 9همکاران

تحت تاثیر انگیزه دفاع، کارمندان تمایل دارند روی دیگران  (.9493، 1شود )ژیانگ و همکاران می همکاری و عملکرد 

کنند، پرخاشگر شوند. با استفاده از این چارچوب، بازخورد  می ها را شرمنده  تمرکز کنند و نسبت به کسانی که آن

کرد آینده داده و عمل نظارتی منفی با شرمساری کارمندان مرتبط است و خستگی عاطفی کارمندان را پس از کار افزایش 

ها مهم است. در مقایسه با  ها در سازمان بخشد. پیامدهای شرم منحصر به فرد هستند، بنابراین معنای آن می ها را بهبود  آن

انواع دیگر احساسات، شرم توانایی ویژه ای در ایجاد انگیزه برای تغییرات در خود دارد. این موضوع برای کارمندانی که 

کند. علاوه بر این، شرم تاثیرات رفتاری متنوعی  کنند، نقش مهمی ایفا می خود را تجربه می احساس شرمندگی و سازمان

شود که بسیاری از طرفین بر نیاز به تعیین  شود. این امر باعث می دارد و گاهی اوقات کم تر از سایر احساسات درک می

ا بتوانند به طور موثر از این شرمندگی به یک واکنش ه گذارد، تاکید کنند تا سازمان ها تاثیر می اینکه چه عواملی بر آن

کاربردی تر استفاده کنند. درک معنای شرم بسیار مهم است زیرا نقش آن مستقیما با کار، مانند نتایج عملکرد و رفتار 

شترک دهد، م های سازمانی که رخ می (. شرم در محیط کار با تمام پویایی9444، 0اخلاقی مرتبط است )صدیقی مورنانی

کند که ما رفتار مناسبی داریم.  کند و اطمینان حاصل می هایمان را یادآوری می است. به طور مثبت، شرم به ما ارزش

تواند منفی شود که وارد روابط بین فردی شود، باعث قلدری، قربانی شدن، بی انگیزگی، عزت نفس،  خجالت زمانی می

تواند برای رهبران  ها می این درک چگونگی عملکرد شرم در سازمانو کاهش غرور و وفاداری به سازمان شود. بنابر

تواند تاثیر متفاوتی بر انگیزه کارکنان داشته  (. چگونگی مدیریت شرم در یک سازمان می9434، 9مفید باشد )کلاگ

د که اگر ترسن کشند، می باشد. اگر عملکرد شاخص اصلی در رسیدن به اهداف باشد، کارمندانی که معمولا خجالت می

توانند تمرکز  بعدا شکست بخورند، احساس تحقیر کنند. از طرف دیگر، اگر خودسازی جهت گیری باشد، کارمندان می

ها بیشتر است. رفتار انحرافی در  بیشتری روی فرآیند انجام کار داشته باشند، نه نتیجه کار، بنابراین احتمال موفقیت آن

کند و باعث آسیب رساندن به سازمان و اعضای آن  می رهای سازمانی را نقض عمدی است که هنجا  می محیط کار اقدا

شود. هنجارهای سازمانی نشان دهنده انتظارات سازمانی برای هویت کارکنان و استانداردهای کاری است. کارمندان  می 

(. با توجه به موارد 9494 ،6این انتظارات را به عنوان هنجارهای رفتاری خود، درونی خواهند کرد ) لگروس و سیسلاقی

دهد که کارمندان به استانداردهای سازمانی پایبند نیستند. این نشان دهنده  می فوق، رفتار انحرافی در محیط کار نشان 

انحراف از هنجارهای سازمانی و استانداردهای هویتی است. این امر منجر به افزایش شرمندگی به دلیل تشدید شکاف 

شود. انگیزه کارمندان شرمنده به شرایط خاص و زمینه فرهنگی بستگی دارد. به طور  می د ایده آل بین خود واقعی و خو

اتخاذ کنند )یئو و   می ای را در شرایط عمو کلی افراد تمایل دارند وجهه خود را بازسازی کرده و رفتارهای سازنده
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فتار کارمندان، مانند ورود دیرهنگام و خروج (. هنجارهای سازمان برای همه کارمندان باز است. ر9491، 3همکاران

های غربی که شرم را یک  شود. از سوی دیگر، برخلاف فرهنگ می زودهنگام، اغلب توسط اعضای سازمان دیده 

دانند  می های شرقی، شرم را یک احساس سازنده با معنای مثبت  دانند، فرهنگ می احساس منفی مرتبط با حریم خصوصی 

(. بنابراین، کارمندان ممکن است بتوانند پس از تجربه شرمندگی در یک محیط سازمانی در زمینه 9491، 9)وانگ و لی

فرهنگی شرقی، عملکرد بهتری در شغل خود داشته باشند. به عنوان یک احساس بالقوه ناشی از رفتار انحرافی محیط 

و عملکرد شغلی باشد. بر اساس مطالب فوق و  کار، شرم سازمانی ممکن است واسطه رابطه بین رفتار انحرافی محیط کار

 گردد: های زیر نیز مطرح می اهداف پژوهش، فرضیه

 بین رفتار انحرافی در محیط کار و شرم سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. -9

 بین شرم سازمانی و عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. -1

 نماید. گری می رفتار انحرافی در محیط کار و عملکرد شغلی را میانجی شرم سازمانی رابطه بین -0

 حمایت سازمانی ادراک شده

های نظری در جامعه شناسی معاصر است که بر اساس آن میتوان به تجزیه و تحلیل،  نظریه مبادله اجتماعی یکی از حوزه

حمایت سازمانی ادراک شده، از کاربردهای نظریه  .(9439، 1نظام اجتماعی و فرایندهای مرتبط با آن نائل آمد )پایل

های سازمانی وارد  ( برای نخستین بار ایده آن را در ادبیات نظریه3226) 0مبادله اجتماعی است که ایزنبرگر و همکاران

های فرد و سلامت جسمانی و کردند. حمایت سازمانی ادراک شده میزان اهمیتی است که یک سازمان برای تلاش

کند و در واقع میزان تعهدی است که  ها به وی کمک می شود و در شرایط استرس زا و مشکل وی قائل میروانی 

(. سطح بالای حمایت سازمانی ادراک شده 3129ها در برابر کارکنان خود دارند )حریری، روتن و جانمحمدی،  سازمان

ها به شکل رفتارهای  شود که ممکن است در آن باعث ایجاد تعهد در کارکنان برای جبران این امتیازها و منافع می

کنند که سازمان برای تلاش،  (. کارکنان، زمانی از سمت سازمان احساس امنیت می3121مشارکتی بروز کند )مفاخری، 

در واقع حمایت سازمانی ادراک شده، کیفیت (. 9430، 9همکاری و رفاه آنان، ارزش قائل شود )حکاک، گشتی و نواسر

، 6کند )کاسپر، هریس، تیلوربیانکو و واین افتد، منعکس می اجتماعی را که بین کارمند و کارفرما اتفاق می های مبادله

دهد که حمایت سازمانی ادراک شده  ( نشان می9442) 2توسط ریگل، ادموندسون و هانسن شده (. فراتحلیل انجام9433

طور مثبت بر رضایت شغلی، تعهد سازمانی و  زمان و بهطور منفی بر تمایل به کاهش رفتارهای انحرافی و ترک سا به

گذارد. مطابق نظریه مبادله اجتماعی، کارکنان تمایل دارند رفتارهای مطلوب و سودمند سازمان را  عملکرد شغلی تأثیر می

رفتارهایی  در قبال خود از طریق بروز رفتارهای مؤثر در راستای نیل به اهداف سازمان جبران کنند. این رفتارها اغلب

(. بر اساس مباحثی 9430، 2توانند دربردارنده عواطف مثبت نیز باشند )میشرا هستند که از نظر سازمان ارزشمند بوده و می

 رسد حمایت سازمانی ادراک که درباره رفتار انحرافی در محل کار و اثرهای آن بر عملکرد شغلی ارائه شد، به نظر می
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کند تا نقش تعدیل کننده  از این رو، مطالعه حاضر تلاش می .نقشی تعدیل کننده ایفا کند شده بتواند در این تأثیرگذاری

را بین دو متغیر کانونی، رفتار انحرافی در محیط کار و عملکرد شغلی کارکنان بررسی شده  حمایت سازمانی ادراک

 گردد: کند. بر این اساس فرضیه پنجم تحقیق به شرح ذیل مطرح می

 کند. را تعدیل میرفتار انحرافی در محیط کار و عملکرد شغلی کارکنان انی ادراک شده رابطه بین حمایت سازم -9

 

 

 

 

 

 

 

 

 (9491)تیان و ژائو،   تحقیق : مدل مفهومی3شکل 

 روش شناسی 

ش از آنجا که هدف اصلی این تحقیق، تعیین روابط علی میان رفتار انحرافی محیط کار و عملکرد شغلی با توجه به نق

میانجی شرم سازمانی و تعدیل کنندگی حمایت سازمانی ادراک شده است، تحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردی و از 

همبستگی است. جامعه آماری در این تحقیق کلیه کارکنان -نظر نحوه گردآوری اطلاعات، توصیفی و از نوع، پیمایشی

نفر( از  94توجه به کوچک بودن حجم جامعه آماری )بانک قرض الحسنه مهر ایران شعب خراسان شمالی هستند. با 

روش تمام شماری استفاده گردید. در مدل تحلیلی این تحقیق، رفتار انحرافی محیط کار متغیر مستقل، شرم سازمانی 

متغیر میانجی، حمایت سازمانی دراک شده متغیر تعدیل کننده و عملکرد شغلی متغیر وابسته است. جهت جمع اوری 

نامه  مورد نیاز از پرسشنامه استفاده گردید بدین صورت که برای سنجش رفتار انحرافی کارکنان از پرسش اطلاعات

( با پنج سوال، حمایت 3220نامه مارشال و همکاران ) ( با هشت سوال، شرم سازمانی از پرسش9444)رابینسون و بنت 

کارل و نامه  ا چهار مؤلفه، و عملکرد شغلی از پرسش( ب9432نامه وطن خواه و همکاران ) سازمانی ادراک شده از پرسش

( با چهار مؤلفه، استفاده شده است. مقایسه در نظر گرفته شده برای تمامی متغیرها، برگرفته از طیف پنج 9440)همکاران 

های بدست آمده با روش آلفای کرونباخ محاسبه شده و پایایی مناسبی دارد. روایی  ای لیکرت است. داده درجه

 ها به دو صورت روایی محتوا و روایی همگرا مورد تایید قرار گرفت. پرسشنامه

 

 

 

 

 

 

 شرم سازمانی

 کارمحیطرفتارانحرافی عملکرد شغلی

 حمایت سازمانی ادراک شده
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 ها . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه3جدول

 آلفای کرونباخ متغیرها
متوسط واریانس استخراج 

 (AVE)شده 
 پایایی مرکب

(CR) 

 201/4 249/4 299/4 حمیات سازمانی ادراک شده

 29/4 932/4 240/4 رفتارانحرافی محیط کار

 292/4 291/4 240/4 شرم سازمانی

 232/4 212/4 229/4 عملکردشغلی

 2/4بیشتر از ( (CRو پایایی مرکب  9/4بیشتر از  (AVE)براساس روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج شده  

 AVEگردد،  اهده می( مش3)همانطور که در جدول .(3223، 3باشد، میزان روایی مورد تأیید است )فورنل و لارکر

باشد . این نشان دهنده روایی همگرای متغیرهای تحقیق  می 2/4و پایایی مرکب نیز بالاتر از  9/4متغیرها بالاتر از  تمامی

 باشد.  می

 ها یافته
پرسشنامه استفاده  94ها بدین شرح است: از  ها جهت وضعیت جمعیت شناختی نمونه نتایج ناشی از آمار توصیفی داده

% ( را مردان تشکیل داده 29نفر ) معادل  06% ( را زنان و 2نفر )معادل  0،  کارکنانهای مربوط به  ه برای تحلیل دادهشد

سال،  14% ( کمتر از  6نفر )معادل  1%( متأهل بوده اند. 26نفر ) معادل  12% ( مجرد و  90نفر ) معادل  39اند. در این بین 

% ( دارای 0نفر ) معادل  9سال سن داشتند.  94تا  04%( بین  36نفر )معادل  2سال و  04ا ت 14% ( بین  22نفر ) معادل  12

%( دارای مدرک کارشناسی ارشد 99نفر )معادل  96%( دارای مدرک کارشناسی و 00نفر ) معادل  99مدرک کاردانی ، 

%( دارای سابقه فعالیت  19نفر )معادل  36اد نفر به سوال مربوط به تحصیلات پاسخی نداده اند. در بین این افر 9بوده اند .

 سال سابقه فعالیت داشتند. 39%( بیشتر از 30نفر ) معادل  2سال و  39تا  9%( بین  90نفر )معادل  92سال،  9کمتر از 

 آمار استنباطی

 هابررسی نرمال بودن داده

ختاری بر پایه حداقل مربعات جزئی است، نیازی ها در این مطالعه استفاده از معادلات سا چون روش تجزیه و تحلیل داده

شود که  به فرض نرمال بودن متغیرها نیست. زیرا در نرم افزار پی ال اس برخلاف نرم افزارهای آماری دیگر، فرض می

جا ها است، در این ها ناشناخته هستند و برخلاف سایر نرم افزارها که نرمال بودن فرض ابتدایی و اساسی داده توزیع داده

 . ها نیست نیازی به فرض نرمال بودن داده

 بررسی مدل تحقیق

ها تلاش  ها و اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز تجزیه و تحلیل آن ای پژوهش گر با گردآوری داده در هر مطالعه

دهد. بنابراین پژوهش  آمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرارهای بر های پژوهش را یافته و فرضیه نماید پاسخ سؤالمی

ها را تایید یا رد  ها اظهار نظر کرده و با توجه به نتایج بدست آمده آن گر با استناد بر نتایج تحلیل آماری در مورد فرضیه

 ها، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است.  کند. با تحلیل دادهمی
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 تحلیل مدل ساختاری

های  باشد که باید ارزیابی و تائید شود تا به نتایج حاصل از مدل و داده مدل ساختاری دارای چندین شاخص و معیار می

-Tمسیر )بتا( و معناداری آن )مقادیر  شده با اطمینان بالا استناد نمود. این معیارها شامل بررسی ضرایب گردآوری

Value متغیرهای مکنون درون(، بررسی شاخص ضریب تعیین ( زا و بررسی شاخص هم خطیVIFمی )  باشد. در

 شده است.  ارائه Tنمودار مسیر به همراه ضرایب  9نمودار مسیر به همراه ضرایب استاندارد و در شکل  3شکل 

 مسیر )بتا( و معناداری روابط معیار اول: ضرایب 

شده باشد، آن  26/3آمده بیشتر از  دست است. چنانچه مقدار به Tاولین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضرایب معناداری

 شود.رابطه یا سؤال تائید می

 . نتایج مربوط به معناداری روابط بین متغیرها9جدول 

 روابط بین متغیرها
ضریب 

 مسیر
T-Value P-Value نتیجه 

حمایت سازمانی 

 ادراک شده
012/4 عملکردشغلی ←  22/1  44/4  تأیید 

رفتارانحرافی محیط 

 کار
44/4 22/1 696/4 شرم سازمانی ←  تأیید 

رفتارانحرافی محیط 

 کار
-246/4 عملکردشغلی ←  292/9  44/4  تأیید 

162/4 عملکردشغلی ← شرم سازمانی  21/9  440/4  تأیید 

حمایت سازمانی 

ادراک 

ده*رفتارانحرافی ش

 محیط کار

969/4 عملکردشغلی ←  0/9  432/4  تأیید 

 26/3تر از  شده برای تمامی مسیرهای موجود در مدل بزرگ محاسبه tشود، مقادیر ملاحظه می 9طور که در جدول  همان

و عملکرد  درصد معنادار هستند. به عنوان مثال ضریب مسیر رابطه حمایت سازمانی ادراک شده 29بوده و در سطح 

 باشد.  معنادار می 49/4و در سطح  22/1برای این مسیر  t، مقدار آماره 012/4شغلی 

 زا( معیار دوم: شاخص ضریب تعیین)متغیرهای مکنون درون

-زا )وابسته( در مدل است و نشاندومین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضریب تعیین مربوط به متغیرهای مکنون درون

زای یک مدل های درونزا است. هر چه ضریب تعیین مربوط به سازهزا بر یک متغیر درونتغیر بروندهنده تأثیر یک م

 بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است.
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 . نتایج مربوط به ضریب تعیین1جدول 

 متغیرهای وابسته
 

 129/4 شرم سازمانی

 020/4 عملکردشغلی

 در حد مناسبی قرار دارد. 020/4عملکرد شغلی و  129/4زا )وابسته( شرم کنون درونبرای متغیرهای م مقادیر

 م: معیار هم خطی سومعیار 

( متغیرها است. که به این منظور از شاخص تحمل VIFسومین معیار برای بررسی مدل ساختاری، بررسی هم خطی بودن )

-دهنده هم خطی بین متغیرها می(، نشان9بالاتر از  VIF) 9/4شود. سطح تحمل کمتر از و عامل تورم واریانس استفاده می

که  شود به نتایج آن استناد نمود. درصورتی که نمی طوری باشد. وجود هم خطی بین متغیرها مدل را زیر سؤال برده به

 گزارش شود، به معنی عدم هم خطی است و از این نظر مشکلی وجود ندارد. 9کمتر از  VIFمقدار 

 نتایج مربوط به شاخص هم خطی متغیرهای مستقل .0جدول 

 VIFنتیجه متغیر مستقل 

حمایت سازمانی ادراک 

 شده
 و مناسب 9کمتر از  499/3 عملکردشغلی ←

 و مناسب 9کمتر از  3 شرم سازمانی ← رفتارانحرافی محیط کار

 و مناسب 9کمتر از  62/3 عملکردشغلی ← رفتارانحرافی محیط کار

 و مناسب 9کمتر از  21/3 عملکردشغلی ← شرم سازمانی

حمایت سازمانی ادراک 

شده*رفتارانحرافی محیط 

 کار
 و مناسب 9کمتر از  409/3 عملکردشغلی ←

دهنده این  شده و شرط عدم هم خطی بودن رعایت شده است. و نشان محاسبه 9کمتر از  VIFمطابق جدول فوق مقدار 

های مربوط به مدل ساختاری و  بنابراین با توجه به معیار مشاهده نشده است. ها است که هیچ مشکل هم خطی بین داده

توان به سراغ برازش  های ساختاری مورد تائید واقع گرفته و می گونه استنباط نمود مدل توان این آمده، می دست نتایج به

 مدل عمومی رفت و درنهایت فرضیات تحقیق را آزمون نمود.

 آزمون فرضیات تحقیق

 یه اول: بین رفتارانحرافی در محیط کار با عملکرد شغلی رابطه معکوس و معناداری وجود دارد.     فرض

شود ضریب مسیر بین  شود. همانطور که مشاهده می استفاده می 9و جدول  9و  3در بررسی این فرضیه از شکل 

باشد. این ضریب مسیر  می 292/9( برابر 9) شکل  tو مقدار آماره  -246/4و عملکرد شغلی  رفتارانحرافی در محیط کار

( -26/3،  26/3)برای معنادار بودن یک ضریب، عدد معنی داری آن باید خارج از بازه )باشد.  معنادار می 49/4در سطح 

بنابراین بین رفتارانحرافی در محیط کار و عملکرد کوچکتر است(.  49/4باشد که در این صورت از سطح معنی داری 
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باشد. بدین معنا که با افزایش سطح رفتار انحرافی در محیط کار، عملکرد شغلی  منفی و معکوسی برقرار می شغلی رابطه

 گردد. یابد. بدین ترتیب فرضیه اول تأیید می در بین کارکنان کاهش می

 و معنادرای وجود  دارد. فرضیه دوم:  بین رفتارانحرافی در محیط کار با شرم سازمانی رابطه مثبت

شود ضریب مسیر بین رفتارانحرافی در محیط کار و شرم سازمانی  مشاهده می 9و جدول  9و  3طور که در شکل همان

باشد. بنابراین بین رفتارانحرافی  معنادار می 49/4باشد. این ضریب مسیر در سطح  می 229/1برابر  tو مقدار آماره  696/4

باشد. به طوری که با افزایش سطح رفتارانحرافی در  رقرار میشرم سازمانی رابطه مثبت و مستقیمی ب در محیط کار و

 گردد.  یابد. بدین ترتیب فرضیه دوم تأیید می محیط کار ، شرم سازمانی در محیط کار افزایش می

 فرضیه سوم:  بین شرم سازمانی با عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

و مقدار  162/4شود ضریب مسیر بین شرم سازمانی و عملکرد شغلی  هده میمشا 9و جدول  9و  3همانطور که در شکل 

عملکرد شغلی  باشد. بنابراین بین شرم سازمانی و معنادار می 49/4باشد. این ضریب مسیر در سطح  می 211/9برابر  tآماره 

رد شغلی در محیط کار افزایش باشد. به طوری که با افزایش سطح شرم سازمانی ، عملک رابطه مثبت و مستقیمی برقرار می

 گردد.  یابد. بدین ترتیب فرضیه سوم تأیید می می

فرضیه چهارم: شرم سازمانی رابطه رفتار محیط کار انحرافی با عملکرد شغلی را میانجی گری 

 نماید.     می

در محیط کار و  شرم سازمانی در ارتباط بین رفتارانحرافی دهنده نقش میانجی نشان 3مدل مفهومی پژوهش در شکل 

( T-Valueباشد. میزان ضرایب مستقیم و غیر مستقیم مدل مفهومی پژوهش و مقادیر معناداری ) عملکرد شغلی می

 باشد. قابل مشاهده می 9مرتبط با آن در جدول 

 PLS. ضرایب مسیر مستقیم و غیر مستقیم مربوط به فرضیه اصلی بر اساس خروجی 9جدول 

 اثرمستقیم مسیرها
 یرمستقیماثر غ

 )میانجی(
P-
Value 

T-
Value 

 اثر کل

رفتارانحرافی در 

شرم  ←محیط کار 

عملکرد  ←سازمانی 

 شغلی

 )نقش میانجی(

--- 913/4 499/4 96/9 
029/4- 

(444/4) 

رفتارانحرافی در 

  ←محیط کار 

 عملکرد شغلی

246/4- --- 444/4 292/9 
029/4- 

(444/4) 

نشان دهنده آن است که اثر غیرمستقیم رفتارانحرافی در محیط  9وهش در جدول نتایج بدست آمده از مدل مفهومی پژ

 T-Valueباشد. با توجه به اینکه مقدار  می 913/4برابر با شرم سازمانی( کار بر عملکرد شغلی در حضور متغیر سوم )

ش میانجی را در ارتباط بین توان گفت متغیر شرم سازمانی نق باشد؛ بنابراین می معنادار می 49/4در سطح خطای  96/9

رفتارانحرافی در محیط کار و عملکرد شغلی دارد. ضریب مسیر مستقیم بین رفتارانحرافی در محیط کار و عملکرد شغلی 
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باشد، این مطلب و معناداری اثرکل، نشان دهنده میانجی  و معنادار می -246/4در حضور متغیر میانجی شرم سازمانی ، 

 گردد.  باشد. بدین ترتیب فرضیه چهارم تحقیق تأیید می ی میگری جزئی شرم سازمان

فرضیه پنجم: حمایت سازمانی ادراک شده مسیر مستقیم بین رفتار محیط کار انحرافی و عملکرد شغلی 

 کند.     را تعدیل می

عملکرد  ←شود، ضریب مسیرهای رفتارانحرافی در محیط کار  مشاهده می 9و جدول  9، 3همان طور که در شکلهای 

عملکرد شغلی )با ضریب  ←و حمایت سازمانی ادراک شده ( t :292/9و مقدارآماره  -246/4)با ضریب مسیر:  شغلی

باشند. حال به منظور تکمیل بررسی نقش تعدیلگری حمایت سازمانی  معنادار می( t :220/1و مقدار آماره  012/4مسیر: 

عملکرد شغلی  ←حمایت سازمانی ادراک شده( ی در محیط کار *ادراک شده ، کافی است ضریب مسیر )رفتارانحراف

شود. بدین منظور از  معنادار باشد. در صورتی که این ضریب مسیر تعاملی معنادار نباشد نقش تعدیلگری نیز تأیید نمی

( برآورد 969/4گردد این ضریب مسیر به میزان ) شود. همان طور که ملاحظه می استفاده می 9و جدول  9و  3های  شکل

شود که ضریب مسیر تعادلی معنادار و تعدیلگری  می باشد. مشاهده می 0/9برای این مسیر برابر  T-Valueشده است. 

 گردد. شود. بنابراین فرضیه پنجم تحقیق تأیید می حمایت سازمانی ادراک شده اثبات می

 گیری  بحث و نتیجه
کار و عملکرد شغلی با نقش میانجی شرم سازمانی و تعدیل کنندگی بررسی رابطه رفتار انحرافی محیط در این تحقیق به 

. نتایج آزمون گرفت قرار آزمون مورد و طراحی مدلی قالب در متغیرها روابطپرداخته شد.  حمایت سازمانی ادراک شده

مورد بحث و های تحقیق به شرح ذیل  بنابراین فرضیه. بود پژوهش پیشنهادی ها با مدل مدل نشان دهنده برازش داده

 بررسی قرار گرفت.

 فرضیه اول: بین رفتارانحرافی در محیط کار و عملکرد شغلی رابطه منفی وجود دارد. 
توان با کاهش  باشد یعنی می توان نتیجه گرفت این رابطه، یک رابطه معکوس می با توجه به علامت منفی ضریب مسیر می

ی اولسن، بجالید و میکلسن قاتیتحق جیبا نتا نتیجه نیا افزایش داد. رفتار انحرافی در محیط کار، عملکرد شغلی را نیز

(، ژنگ و 9432(، بلیک و شوپ )9440) (، دانلوپ و لی9442و همکاران ) (، اپلبام9436(، رحیم و کازبی )9432)

مطالعه با  نیا جینتا حال، نیمطابقت دارد. با ا (3043( و میرزایی، نورالهی و خالقی )9491(، تیان و ژائو )9432همکاران )

 تیرعا ،یانضباط یکار به صورت ب یطمح یرفتار انحرافبنابراین . مغایر است( 9432) وپونوی( و 9433) یمعاف یها افتهی

بانک قرض الحسنه  کارکنانشغلی  ردعملک شکاهو سوء استفاده از امکانات، باعث  یرهبردستورات و  نینکردن قوان

شود. کاهش رفتارهای انحرافی در محیط کار، باعث افزایش روابط مبتنی بر اعتماد  یمالی مهر ایران، استان خراسان شم

رفتارهای انحرافی  کاهشبت بر رضایت کارکنان دارد. ازدیگر پیامدهای ثشود. ضمن اینکه اثر م بین کارمند و مدیر می

ت جسمی، لاشکایت از مشکی، استرس، گش اضطراب، افسردهمت جسمی و روانی، کالادر محیط کار، افزایش س

شود نیروی انسانی که مهم ترین  است که سبب می ماندن افراد در سازمان و مدیریت رفتارهای انحرافی در محیط کار

ریت رفتارهای انحرافی در یمد .شود می های زیاد رکن هرسازمان است، تقویت شود و همین امور باعث کاهش هزینه

قیت و لای، موجب افزایش عملکرد و بهبود فعالیت متقابل اعضا، افزایش نوآوری، خهای کار در تیمبه ویژه محیط کار 

 .شود ه اثربخشی سازمانی میب منجر فعلی ۀپذیری شده است که این عوامل باتوجه به محیط پیچید انعطاف
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 .مستقیم و معناداری وجود داردرابطه  انحرافی در محیط کار و شرم سازمانی رفتار نیبفرضیه دوم: 

انحرافی  رفتار نیب نیبنابرا. باشد یم مثبت معنادار 49/4در سطح  ریمس بیضرنیز  هیفرض نیا یدر بررسهمانند فرضیه اول، 

انحرافی در  بدین معنا که با افزایش سطح رفتار. باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه  در محیط کار و شرم سازمانی

 مطابقت دارد.( 9491ی تیان و ژائو )قاتیتحق جیبا نتا نتیجه نیایابد.  کنان افزایش میدر بین کار سازمانی محیط کار، شرم

بر  یقابل توجه ریکار است و تاث طیدر مح جیرا یا دهیکار پد طیدر مح یرفتار انحرافتوان گفت؛  در تبیین این فرضیه می

 یبر احساسات و رفتارها ریحال، تاث نیاآن دارد. با  یسازمان و اعضا یو احساسات روانشناخت یرفتار یها واکنش

هستند که از  یشرم و گناه هر دو احساسات. مورد توجه قرار نگرفته است یبه اندازه کاف یکارمندان در مطالعات قبل

 یفرد از اقدامات منف یابیاست که از خود ارز یشوند، اما در واقع متفاوت هستند. شرم احساس می یناش یخودآگاه

 نیشود، بنابرا می یناش یاخلاق ینقض استانداردها لیبد(به دل یرفتارها ایکل )نه فقط اقدامات  کیعنوان  انجام شده به

)ژئو شود  مثبت می یذهن ریبهبود تصو یبرا یبه عنوان تلاش گریمختلف د یها و واکنش یدفاع یها نگرش جادیباعث ا

ممکن  دهیپد نیا کنند. می بیلب شرم و گناه را با هم ترکرسد پاسخ دهندگان هنوز هم اغ . به نظر می(9491و همکاران، 

از آن اجتناب کنند. رده ک یو سع ینیب شیخود را پ یراخلاقیرفتار غ یمنف یامدهایرخ دهد که کارمندان پ یاست زمان

ان منع سازم کیدر  یراخلاقیغ یافراد را از انجام رفتارها کرده وعمل  یفشارسنج اخلاق کیتواند به عنوان  شرم می

 .کند

 فرضیه سوم: بین شرم سازمانی و عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

 شرم نیب نیبنابراباشد.  توان نتیجه گرفت این رابطه، یک رابطه مستقیم می با توجه به علامت مثبت ضریب مسیر می

 سازمانی، عملکرد معنا که با افزایش سطح شرم بدین. باشد یبرقرار ممستقیم و معناداری رابطه  عملکرد شغلیو  سازمانی

سازمانی باشند،  شرمتوان گفت اگر کارکنان دارای سطح بالایی از  در توجیه این یافته می یابد. شغلی نیز افزایش می

 یی دارد و در سازمان ازلابا شرم سازمانیدیگر، فردی که رت واهد بود به عباخیی لانیز در سطح با شغلی آنانعملکرد 

ی تیان قاتیتحق جیبا نتا نتیجه نیا .پذیرد ماند و اهداف آن را می دهد، در سازمان باقی می از حد نشان می شود تلاش بیخ

اگر شرم سازمانی مزمن باشد، کارکنان ممکن است عواقب منفی مانند فرسودگی شغلی،  مطابقت دارد.( 9491و ژائو )

 را ها جوی سازمانشود  در این خصوص پیشنهاد می .نه را تجربه کنندافسردگی، کاهش تعهد کاری و جابجایی داوطلبا

کنند تشویق شوند تا مسئولیت اعمال  کنند که در آن کارکنانی که در پاسخ به شکست احساس شرم و گناه می ایجاد

. رسد ر میخود را بپذیرند. با این حال، اگر ترس احساس غالب در فرهنگ سازمان باشد، چنین نتیجه ای بعید به نظ

رست کردن مجبور به دممکن است احساس خجالت کنند و  کنند، یم افتیاز سرپرستان در یکه بازخورد منف یکارمندان

در محل کارشان سوق  یو بهبود اجتماع یخودساز یها تیکارمندان را به انجام فعال، اوضاع شوند. احساسات شرم

ها  با هدف بازگرداندن عزت نفس آن یجبران یمنجر به رفتارها کنند یکه کارکنان تجربه م یدهد. احساس شرمندگ می

 لیتما شتریکنند، ب می یکه از اقدامات خود احساس شرمندگ یکارکنان. شود یم شغلیکه منجر به بهبود عملکرد  شود یم

در دهند.  شیکه به سازمان و همکاران خود وارد کرده اند، افزا یجبران ضرر یخود را برا شغلیدارند تا عملکرد 

های اختیاری برای نشان دادن تعهد و  انی که شرم را تجربه کرده اند، تمایل بیشتری به شرکت در فعالیتکنکارنهایت 

سطوح عملکرد  ینشان دهند که دارا یا کنند، خود را به گونه یم یکه احساس شرمندگ یزمان و عملکرد خود دارند

 .هستند یبالاتر
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 نماید. گری می ابطه رفتار انحرافی محیط کار و عملکرد شغلی را میانجیر سازمانی فرضیه چهارم: شرم

نقش میانجی را در ارتباط بین رفتار انحرافی محیط کار و عملکرد شغلی دارد. ضریب  دهد شرم سازمانی نتایج نشان می

را در مورد  یتوجهقابل  یمطالعه حاضر اظهارات آمار باشد. می سازمانی گری جزئی شرم مسیر نشان دهنده میانجی

از  یکیتنها  یگر یانجیم نیم که ایمعتقدو ما  کند می انیب شغلیدر بهبود عملکرد گری شرم سازمانی  یانجیم تیماه

 یمطالعه نشان داد که رفتار انحراف نیا مطابقت دارد.( 9491ی تیان و ژائو )قاتیتحق جیبا نتا نتیجه نیمورد است. ا نیچند

به  یکه شرم سازمان یمرتبط است، در حال یبا عملکرد شغل یو به طور منف یبت با شرم سازمانکار به طور مث طیدر مح

 فایا یکار و عملکرد شغل طیمح یرفتار انحراف نیب میانجینقش  یمرتبط است. شرم سازمان یطور مثبت با عملکرد شغل

 هیطبق نظر فراهم کرد. یشرم سازمانو چارچوب  یعاطف یادادهیرو یورئت یبرا یتجرب یبانیامر پشت نیاکند.  می 

)ویز و  کنند می  فایآن ا یامدهایرفتار انحرافی محیط کار و پ نیدر رابطه ب احساسات نقش مهمی ،یرویدادهای عاطف

کند  جادیمانند خشم و احساس گناه ا یاحساس یها تواند پاسخ می  رمتداولیکار، رفتار غ طی. در مح(3226، 3کروپانزانو

. در چارچوب شرم سازمانی پیشنهاد شده است که شرم بگذارد ریکارمندان تاث یو رفتار یروان یها ند بر پاسختوا می که 

کسب  یافراد معمولا برا ،یاخلاق یروانشناس دگاهیسازمانی نقش مهمی در رابطه بین تخلفات و عملکرد شغلی دارد. از د

هنجارها باعث  نیا نقض (.9494)لگروس و سیسلاقی، مطابقت دارند یاجتماع یبا هنجارها یو تعلق گروه دییتا

تواند دوباره به گروه  می  کار فرد خطاکار،  نیافراد است. با انجام ا یاجتماع یشود که نشانه سازگار می  یشرمسار

 (.3222، 9)گرینوارد و هادر دهد می  شیدهد، و احتمال روابط متقابل را افزا می بازگردد، که انسجام گروه را ارتقا 

که انتظار  یکند. کارمندان می صدق  یسازمان ماتیدر مورد تنظ ندازهمطالعه، چشم انداز بالا به همان ا نیا جیبراساس نتا

کند )به عنوان  می را نقض  یهنجار یها حداقل استانداردها که رفتار آن می رود با هنجارها مطابقت داشته باشند، هنگا می 

کنند که خود  می ها احساس  آن ،یشرم سازمان جهینت در کنند. می احساس شرم  شتری(، برهیغتقلب و  ت،یمثال، آزار و اذ

و عملکرد در سطح بالا در محل   مییتنظ دهد تا آن را با خود می  زهیها انگ ها به خطر افتاده است، که به آن آن یاجتماع

به هم  یشرق یها رمندان و خود سازمان در فرهنگخود کا ن،یعلاوه بر ا(. 9494)آکادسو و همکاران، کار جبران کنند 

 یها نسبت به شرم سازمان کنند. آن می  دیتاک گرانیخود و د نیدارند و بر روابط هماهنگ ب یهمپوشان یحدوابسته و تا 

ارند سازمان د یمطابقت با انتظارات و هنجارها یبرا یجبران یبه نشان دادن رفتارها لیتما نیحساس تر هستند، و بنابرا

 (.9431، 1)بویگر و همکاران

فرضیه پنجم: حمایت سازمانی ادراک شده رابطه بین رفتار محیط کار انحرافی و عملکرد شغلی را 

 کند.  تعدیل می

گری حمایت سازمانی ادراک شده در ارتباط رفتار انحرافی  ها، نقش تعدیل مسیر در تحلیل داده ضریب با توجه به مقدار

رفتار  میتواند اثر مستق می ادراک شده  یسازمان تیتغیر حماشود به عبارت دیگر م شغلی اثبات می محیط کار و عملکرد

( 3121( و مفاخری )9491تیان و ژائو ) قاتیتحق جیبا نتا نتیجه نیا. کند فیرا تضع یانحرافی محیط کار بر عملکرد شغل

ها به سهم کارکنان و پرسنل خود در ادامه حیات  که سازمانتوان بیان داشت، هنگامی  در تبیین این یافته میمطابقت دارد. 

تواند در افزایش  و موفقیت خود توجه و اهمیت بدهد، احساس حمایت و شرایط روانی مثبتی را ایجاد کرده که می

                                                           
1
 . Weiss & Cropanzano 

2
 . Greenwald & Harder 

3
 . Boiger et al 
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 آنان موثر واقع شود. همچنین حمایت سازمانی ادراک شده زمینه مطلوب شغلی را ایجاد کرده و با درک عملکرد شغلی

حمایت مناسب سازمانی شاهد روابط مثبت متقابل و پررنگ بین کارکنان و سازمان مربوطه خواهیم بود. براین اساس، 

افزایش داده در نتیجه موجب افزایش میزان  رفتارهای انحرافیهای کارکنان را در مقابل با  های سازمانی، توانایی حمایت

کنند، موظف  می را درک  یسازمان تیکه حما یمل متقابل، کارمندانع یبراساس هنجارها شود ها می آن عملکرد شغلی

بهبود عملکرد  تیو در نها یسازمان یها تیدر فعال شتریب یامر منجر به مشارکت سازمان نیبه کمک به سازمان هستند. ا

پس  یشتریکنند، با احتمال ب می را درک  یسازمان تیکه حما یراستا، کارمندان نیشود. در ا می در نقش و خارج از نقش 

 تیکه حما دهد می نشان  زین 3یسازمان تیحما هیخواهند داشت. نظر یکار، عملکرد خوب طیدر مح یاز رفتار انحراف

را درک  یسازمان تیکه حما یکند. کارمندان می کارمندان کمک  یعاطف -یاجتماع یازهاین یبه ارضا یسازمان

تعادل  کیبه  یابیها به منظور دست دهند. آن می کنند را به آن نسبت  می  افتیکه از سازمان در یوبمطل یایکنند، مزا می 

و  )کورتیزس دهند که با سازمان همسو هستند می را توسعه  ییرفتارهاها و  خوب در رابطه خود با سازمان، نگرش

جانب سازمان مورد حمایت و پشتیبانی هیجانی و یابند از  که در می . بدین صورت که کارکنان هنگامی(9432، 9همکاران

شوند و وظایف شغلی خود را به صورت موثرتر و با  گیرند، به احتمال بیشتری به شغل خود پایبند می روانی قرار می

شغلی  عملکردها به شغل خود با دید منفی بنگرند و  دهند و احتمال کمتری وجود دارد که آن رضایت بیشتری انجام می

 .نی داشته باشندپایی

 پیشنهادات کاربردی 

و نقش  یو نقش واسطه شرم سازمان یو عملکرد شغل یمطالعه، ما اثرات رفتار انحرافی محیط کار بر شرم سازمان نیدر ا 

 یهم برا یحاضر، شواهد تجرب تحقیق. با استفاده از میقرار داد یدرک شده را مورد بررس یسازمان تیکننده حما لیتعد

کاهش  یبرا یعمل شنهادیچند پ نی. همچنمیکن می فراهم  یچارچوب شرم سازمان یو هم برا یعاطف یادادهیرو یورئت

 .میده می کار ارائه  طیمح یانحراف ی رفتاراثرات منف

شود که به تقویت  در سازمان، به مدیران توصیه می رفتارهای انحرافیشده درجهت کاهش  به مباحث گفته باتوجهاول، 

تواند در  است، تقویت این بعد می میلابه اینکه کشور ما یک کشور اس در کارکنان بپردازند؛ زیرا باتوجه یقلابعد اخ

پذیرهستند، آنان برای  قی، مسئولیتلامؤثرباشد؛ زیرا افراد دارای جهت گیری اخرفتار انحرافی در محیط کار کاهش 

قی، لاگیری از منابع دینی و مراجع اخ نین ازطریق بهرهچند و همشو نه با کار درگیر میلاقی، فعالادستیابی به ویژگیهای اخ

رفتارهای انحرافی در محیط کار خودداری نموده و وظایف انجام  ازپردازند. بنابراین،  قی میلاهای اخ به کسب ویژگی

ر سازمان، به ویژه درمورد استخدام برای مشاغل د نین مدیریت باید بهچ. همدهند محوله را به نحو مطلوب انجام می

در انجام امور برای کارمند پیش آمد،  ه ابهام و سردرگمیچویژگیهای شخصی افراد توجه نماید. حین انجام کار چنان

ح انجام حیبا کارمند داشته باشد و نحوه ص بیشتر تزم را برای همکاری و مساعدت لاضمن بررسی ودرک آن، اقداما

رفتار سو آموزش کارکنان نیزاز مهمترین ابزار پیشگیری از  دیگر دهد. از ر را به وی نشاناهای مختلف ک امور و روش

شغل  حها و شر ها و دستورالعمل توان به راحتی با فعالیت را می رفتار انحرافی در محیط کاراست.  انحرافی در محیط کار

 ارهای انحرافی در محیط کاررفتاینکه برخی از به زم برای روش درست انجام کار کاهش داد. باتوجه لاهای  و آموزش

                                                           
1
 . Organizational Support Theory 

2
 . Kurtessis et al 
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 پیوندد، با می عشده و کم تجربه، به وقو ویژه کارکنان تازه استخدام زم کارکنان، بهلاهای  علت کمبود آگاهی به

 رفتار انحرافی در محیط کاربرد و درنتیجه از بروز  لاوتخصص کارکنان را با تآگاهی، مهار حتوان سط آموزش می

یش افزای ابرد. شوه لانه مشاهددناعای هارفتاربر ابردر عمل متقابل ان ند به عنوای میتوفانحرر افتاپیشگیری کرد. ر

د مبتنی بر عملکرت خدماان سیستم جبرد یجاو اشها داپادن جهت منصفانه کران مدیرد میشود یعی پیشنهازلت تواعد

نها متناسب باشد. آختی داپرق حقوبا اد فری امسئولیتهاو ظایف وحی کنند که اطرری طون را مازمشاغل ساو کنند ش تلا

کت کنند. باید رنند مشااباید بتود، مانی مرتبط با خوزسات تصمیمان در کنارکاای، یهرولت ایش عدافزای اهمچنین بر

لت ایش عدافزای اشته باشند. برداتقا ای اربروی شانس مسان کنارهمۀ کاو شایستگی باشد ، ترفیعو تقا ک ارملا

بایدمبتنی ن، مازسات در تباطاد. ارشود یجاامتقابل به همدیگر ام حترد و اعتماافرهنگ مبتنی بر ن امزسادر باید اودهای مر

ده کرار برقرط تباارحتی با مدیر رانند به ابتون کنارکه کاری به طو؛ باشده گیرنده و بین فرستندام حترو اقت اصدادب، بر 

 .شته باشدد داجوومند رکاو بین سرپرست د عتمااز اکی محیطی حاو ند ارگذن میاوی در با د را خوری کات مشکلاو 

افزایش  ها برای رسیدن به اهداف خود و کارکنان، ازجمله راهبردهای تأثیرگذار سازمان تنین نظام جبران خدماچهم

و باید متناسب  های این نظام پرداخت حقوق و مزایای کارکنان است که می باشد. ازجمله زیرنظام کارایی کارکنان می

نظام مدیریت )مطابق با شرایط و موقعیت شغل و شاغل و هماهنگ با راهبردهای سازمان باشد. اگر سازمان در این مقوله 

در زمینه  ؛تی در سازمان، ازجملهلانتواند خود را با شرایط شاغل تطبیق دهد، موجب بروز مشک( حقوق ودستمزد 

درنتیجه  رفتن کارکنان ارزشمند و باتجربه و یگر، ازدستد تعبار کاری، ترک خدمت کارکنان و به استخدام، کم

قابل یادگیری و قابل تسری به دیگران  رفتارانحرافی در محیط کارکه  ناخشنودی همگانی خواهد شد. درنهایت ازآنجا

رفته های مناسب در این باره توزیع شود وآزمون گ کتاب زم برای کاهش آن اتخاذ شود. مثالالانیزهست، باید تدابیر 

های عملی برای کاهش میزان  به همکاری شود. سازمان باید برنامه تدعوع از اساتید مجرب در این موضو .شود

 .افراد داشته باشد؛ ازقبیل کارگاههای آموزشی و یا سمینارهای تخصصی رفتارهای انحرافی در محیط کار

در  ی، رفتار انحرافتحقیق نیدهد. طبق ا می ترش کند و گس می  یبانیرا پشت یرویدادهای عاطف هینظر تحقیق نیا ،دوم

با مطالعات موجود که  تحقیق نیدهد. ا می  شیکه عملکرد کارمندان را افزا زدیرا برانگ یتواند شرم سازمان می کار  طیمح

 نیا ست.کنند، متفاوت ا می  یسازمان را بررس ایرفتار انحرافی محیط کار بر همکاران  یاثرات منف ای نیشیپ یرهایمتغ

علاوه بر  تحقیق نیکند. ا می  یکار را بر کارمندان بررس طیحی مرفتار انحراف یعاطف ی وفتارر یامدهایاثرات و پ تحقیق

 کند. می از اثرات رفتار انحرافی محیط کار فراهم  یقیدرک جامع و عم ،یرویدادهای عاطف هیو گسترش نظر تیتقو

کند. لازم به ذکر است که  می کمک  یشرق یها در فرهنگ یشرم سازمان یامدهایبه درک سوابق و پ تحقیق نیوم، اس

متمرکز  یغرب یها بر فرهنگ شتریب یحال، مطالعات قبل نیکنند. با ا می کار توجه  طیدر مح یبه شرمندگ شتریمحققان ب

را  یشرق یفرهنگ یها نهیدر زم یکاربرد چارچوب شرم سازمان رحاض تحقیق ،یسازمان یها طیشرم در مح یبود. با بررس

 یرفتار انحراف ریتاث یدر مورد چگونگ دیجد دگاهید کیتوان به عنوان  می را  یکند. شرم سازمان می  دییبار تا نیاول یبرا

را  یشرق یها در فرهنگ یشرم سازمان یامدهایدر نظر گرفت، که درک ما از سوابق و پ یدر محل کار بر عملکرد شغل

 دهد. می گسترش  ندهیآ قاتیتحق یرا برا قیچشم انداز تحق ل،یدر تحل ین شرم سازماندهد. گنجاند می  شیافزا

تر  قیو عم شیرا افزا یرفتار انحرافی محیط کار بر عملکرد شغل یدرک ما از نقش مرز یفعلپژوهش  ت،یدر نها

خاطر رفتار سهل انگارانه خود کنند، احتمالا پس از شرمنده شدن به  می را درک  یسازمان تیکه حما یکند. کارمندان می 
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و  یرا غن یدرک ما از نقش مرز جهینت نیکه ا میکنند. ما معتقد می رفتار  یجبران یا وهیبه ش ،یمنف یامدهایجبران پ یبرا

در بهبود  یدرک شده عملکرد سازنده ا یسازمان تیکند که حما می  تیحما دگاهید نیاز ا نیکند. همچن می تر  قیعم

 :شود های پژوهش، پیشنهاد می با توجه به یافته .کار دارد طیمح یتار انحرافرف یاثرات منف

 نیو همچن کنند تیتقو ایشرکت را اصلاح  یاصل یها و ارزش تیمامور ایکارکنان  یرفتار نیتوانند قوان می  رانیمد .3

 یکنند. برا کپارچهیکت درک کارمندان از فلسفه شر لیتسه یرا برا نیو آفلا نیآنلا یابیآموزش و ارز یها روش

 نیمداوم خود به ا لیتما جهیباشند، در نت بندیطور مداوم به هنجارها پا هب دیکارمندان با ،یاز احساس شرمندگ یریجلوگ

 کنند. تیکار را تقو

 دایرا از آن  یاجتماع یتوانند هنجارها می کند و مردم  می پخش  یاجتماع یدر مورد هنجارها یقو یها گنالیشرم س .9

کشند، تصور  می رفتارها خجالت  یاز برخ گرانیدانند که د می افراد  یوقت (.9499، 3)چامبرگ و کورانک رندیبگ

 یاجتماع یافراد با هنجارها ،یاز شرمندگ یریجلوگ ی. براستین یاجتماع یرفتارها مطابق با هنجارها نیکنند که ا می 

 نیبر ا (.9439، 9)مارتنز و همکاران کنند می  میتنظ یاجتماع یرهاشوند و رفتار خود را مطابق با هنجا می سازگارتر 

بوده و سازمان  یاز نقض هنجارها یآور که ممکن است ناش عبارات شرمبیان  یبرا رانیکه مد میکن می  شنهادیاساس، ما پ

 ای ینترنتیا ریها، تصاو یوجام قیتوانند از طر می آور  شود، تلاش کنند. عبارات شرم می اظهارات شرم و  شامل احساساتیا 

تواند مخالفت خود را با  می حالت، شرکت  نیشوند. در ا انیکارمندان شرکت ب یاز سو دیشوند، اما نبا انیب گریاشکال د

که به طور  میکن یمن هیتوص رانیبالقوه شرم، ما به مد یمنف یامدهایگرفتن پ نظررفتار نشان دهد. با در  نیا

است، شرمنده کنند. علاوه بر  یراخلاقیو غ  می احترا یشان که ب تخلفات یمشابه با افشا یا وهیه شکارمندان را ب می عمو

 یکارمندان کمک کنند تا با شرمسار بهارائه دهند تا  یاحساس تیریرا در مورد مد ییها توانند آموزش می ها  سازمان ن،یا

 .ندیایسازگار کنار ب یا وهیپس از تخلف به ش

 دییرا با تا یتیحما یکار طیمح کیتوانند  می  رانیدهد که مد می درک شده نشان  یسازمان تیکننده حما لیاثر تعد. 1

رفع  یبرا گرید یها و استفاده از روش یا هیانصاف رو شیکمک به کارکنان، افزا یها برنامه یمشارکت کارکنان، اجرا

 یمنف ریکاهش تاث جهیو در نت یشناخت و قدردان ا،یاحقوق، مز ؛مانند یوو معن یماد یها کارکنان به جنبه یازهاین

 کنند. جادیا یتخلفات بر عملکرد شغل

 ندهیآ یها یریها و جهت گ تیمحدود

پردازد  می کار بر احساسات و رفتار کارمندان  طیدر مح یاثرات رفتار انحراف یبه بررس یمطالعه برخلاف مطالعات قبل نیا

روش  کیاز  پژوهش نی. اول، ارندیمورد توجه قرار گ دیهنوز با ریز یها یحال، کاست نیدارد. با ا یکه تازگ

از  یکیوجود دارد، که  رهایمتغ نیمعکوس ب تیامکان عل نی، بنابراه استاستفاده کرد یمقطع قاتیتحق یبرا ای پرسشنامه

 یها طرح ای یتجرب یها پژوهشگران ممکن است از روش نده،یآن دشوار است. در آ ریتفس و مقاله است نیا یها جنبه

کارکنان مطالعه  نیاستفاده کنند. دوم، پاسخ دهندگان در ا رهایمتغ نیب یروشن کردن روابط عل یبرا یطول یپژوهش

از کارمندان به کار گرفته شود  یگسترده تر فیط یتواند برا می ها  افتهی نیا ایشود که آ یبررس شتریب دیهستند. با بانک

 یکار بر احساسات و رفتار کارمندان را مورد بررس طیدر مح یانحراف یمطالعه تنها اثرات رفتارها نیا نکه،یا سوم .ریخ ای

                                                           
1
 . Schaumberg & Skowronek 

2
 . Martens et al 
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نسبت به  یفرد یها نگرش ایکار را بر شناخت، باورها  طیدر مح یتوانند اثرات رفتار انحراف می  ندهیآ قاتیقرار داد. تحق

مانند  ییرهایکه متغ یمطالعه، مطالعات نیدر ا لیدخ یرهایمتغعلاوه بر  هذکر است ک انیشا ت،یکنند. در نها یکار بررس

تئوری رویدادهای  یبرا یتجرب یبانیکنند ممکن است پشت می  یرا بررس یو تعامل کار ،یتعهد سازمان ،یرفاه روانشناخت

نند. ک یتر بررس قیموضوع را عم نیممکن است ا ندهیآ یها فراهم کنند. پژوهش یو چارچوب شرم سازمان یعاطف

قی و انحرافی لاشود که فرایند انجام شده در این پژوهش برای سایر رفتارهای غیراخ به پژوهشگران پیشنهاد می همچنین

تواند دارای علل خاص خود باشد که با شناسایی این علل،  که اشاره شد، هر رفتار میه مورد استفاده قرار گیرد. همانگون

 شود.  فراهم می بینی و کنترل این رفتارها امکان پیش

 منابع 

(. بررسی تأثیر ادراک از سیاستهای سازمانی و حمایت سازمانی در بروز 3129ابراهیمی، سیدعباس و مشبکی، اصغر )

  https://civilica.com/doc/794578##.2-99(، 9) 3های دولتی. دوره مدیریت سازمان .رفتارهای انحرافی

(. سنجش رابطه حمایت سازمانی ادراک شده و بی تفاوتی 3129دی، مریم )حریری، نجلا؛ روتن، سیده زهرا؛ جان محم

  ##.122-030 ،02تحقیقات کتابداری و اطلاعرسانی دانشگاهی سازمانی در کتابداران.

پایان نامه  ،رفتارهای انحرافی در سازمان: تبیین نقش متغیرهای موقعیتی، شخصیتی و ناکامی(. 3129درزی، لیلا )

  ##، دانشگاه ولی عصر رفسنجان، دانشکده علوم اقتصادی.کارشناسی ارشد

(. بررسی رابطه حمایت سازمانی ادراک شده با تعهد سازمانی و قصد ترک 3122دعایی، حبیب االله و برجعلی لو، شهلا. )

 ##61. 22-صص 1چشم انداز مدیریت دولتی. شماره،خدمت. 

طراحی الگوی مدیریت رفتارهای (. 3043) علیرضاابراهیمپور،  ا؛رضابراهیمزاده دستجردی،  باس؛هارونی، ع قائدامینی

  23-342، (3)33های راهبردی مسائل اجتماعی ایران،  پژوهشمی، لاانحرافی در محیط کار در دانشگاه آزاد اس

## 1212https://doi.org/10.22098/ael.2023.12095. 

های  های سازمانی و درک حمایت تاثیر درک سیاست(. 3122راسخ، نازنین؛ خانمرادی سعید؛ زردشتیان، شیرین )

 32 ، دورهمطالعات راهبردی ورزش و جوانان .های ورزشی غرب ایران سازمانی در بروز رفتارهای انحرافی در سازمان
(01)##  

(. تاثیر حمایت ادراک شده از سوی سازمان بر تعهد 3122طالقانی، غلامرضا؛ دیواندری، علی و شیرمحمدی، ملیکا. ) 

-3صص . 36علوم مدیریت ایران. شماره ،کارکنان و عملکرد سازمانی: مطالعه ای در شعب بانک ملت شهر تهران. 

99## 

شده و توانمندسازی روانشناختی و رفتار شهروندی سازمانی بر  مانی ادراکتأثیر حمایت ساز(. 3121مفاخری، فهیمه )
  ##پایان نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه علامه طباطبائی. عملکرد شغلی کارکنان شعبات بیمه البرز شهر تهران.

ملکرد کارکنان: ،بررسی تاثیر معنویت در کار بر ع3049خالقی بایگی، محمدهادی و نورالهی، عیسی،؛ میرزایی، وحید

اولین همایش ملی پژوهش ها و فناوری های دانش بنیان در مدیریت و نقش میانجی رفتارهای انحرافی محیط کار،

 https://civilica.com/doc/1773278##،حسابداری

بر  (. تأثیر عدالت سازمانی در بروز رفتار انحرافی9436)،مصطفی رنجبرکبوترخانی و داوودحسین پور,؛رضا واعظی, 

  ##.339-29، (1)9 مطالعات رفتار سازمانی ی،اساس نقش میانجی ادراک از عدالت سازمان

https://doi.org/10.22098/ael.2023.12095.1212
https://www.sid.ir/journal/1377/fa
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Abstract 

The present study was conducted with the aim of investigating the mediating role of 

organizational shame and the moderating role of perceived organizational support in 

the relationship between deviant behavior in the workplace and job performance.This 

research was applied in terms of its purpose, and in terms of method and descriptive 

nature, it was a correlational survey. The statistical population in this research is the 

employees of Mehr Iran Bank of North Khorasan Province, Due to the small size of 

the population; the full enumeration method was used. In order to collect data, a 

questionnaire was used, in order to measure the deviant behavior of employees from 

the questionnaire of Robinson and Bennett (2000), perceived organizational support 

from the questionnaire of vatankhah et al (2017), organizational shame from the 

questionnaire of Marshall et al (1994) and Job performance has been used from the 

questionnaire of Karl et al (2004). The reliability of the mentioned questionnaire was 

obtained using Cronbach's alpha coefficient, and the content and form validity of the 

questionnaire were also confirmed. Data analysis was done using SPSS 24 and Amos 

22 software. The results of the research showed that by reducing deviant behavior in 

the workplace, the job performance of employees improves. On the other hand, the 

results showed that organizational shame mediates the relationship between deviant 

behavior in the workplace and job performance. In addition, the results showed that 

perceived organizational support has a moderating role in the relationship between 

workplace deviant behavior and job performance. 
Keywords 
spirituality at work; employee performance; organizational citizenship behavior; 

emotional intelligence 
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