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 چکیده

)مورد مطالعه:  یرفتار انحراف یانجیبا نقش م یبر عملکرد سازمان یشغل یگانگیب ریتاثهدف اصلی این تحقیق بررسی 

بندی برمبنای هدف، کاربردی است و به لحاظ طبقه می باشد. این پژوهش به لحاظ طبقه  (یاحمدآباد مستوف یشهردار

. جامعه مورد مطالعه این پژوهش شهرداری احمد آباد  بندی برمبنای روش یک تحقیق توصیفی از نوع همبستگی است.

نفر است. نمونه گیری این پژوهش از روش تصادفی ساده است. حداقل حجم نمونه مورد نیاز با  334مستوفی به تعداد 

  Smart-PLSو  spss  نفر می باشد. داده های گردآوری شده از طریق نرم افزار 490فرمول کوکران برابر  توجه به

مورد تحلیل قرار گرفتند و با کمک مدلسازی معادلات ساختاری فرضیه های تحقیق بررسی شدند. نتایج حاصل از 

در این رابطه نقش میانجی  یرفتار انحرافدار دارد و ی تاثیر معنی بر عملکرد سازمان یشغل یگانگیبتحقیق نشان داد که ،  

 ایفا می کند.

 کلیدی گانواژ

 یرفتار انحراف ، یعملکرد سازمان ، یشغل یگانگیب
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 مقدمه. 1

های  روند. این دو مفهوم به عنوان شاخص کارایی و اثربخشی، از ارکان اساسی در مدیریت بخش عمومی به شمار می

شده هستند. در این میان،  ها در استفاده بهینه از منابع و تحقق اهداف تعیین بیانگر میزان توانمندی سازمانکلیدی عملکرد، 

تنها  صورت مستمر سطح عملکرد خود را ارتقا دهند؛ چراکه عملکرد این بخش نه های دولتی وظیفه دارند به سازمان

سازمانی نیز  که دربرگیرنده فرآیندها و تعاملات درونها و اقدامات در ارائه خدمات عمومی است، بل حاصل فعالیت

هایی  شود، بلکه مؤلفه های قابل مشاهده محدود نمی باشد. به عبارت دیگر، عملکرد نهادهای عمومی صرفاً به خروجی می

 (.3431، 4)هریانتی و رهایو شود گویی درونی را نیز شامل می مانند رضایت کارکنان، انسجام سازمانی، و پاسخ

اثربخشی که نمایانگر میزان  (4) :گیرد های عمومی، سه مؤلفه اصلی مدنظر قرار می در چارچوب ارزیابی عملکرد سازمان

کارایی که به توانایی سازمان در  (3) شده و پایداری نتایج عملکردی است؛ تحقق اهداف راهبردی، کیفیت خدمات ارائه

دهنده توان سازمان در تأمین  صرفه اقتصادی که نشان (3) مانی اشاره دارد؛ وانجام امور با حداقل منابع مالی، انسانی و ز

(. 3433، 3کانترراس و همکاران-باشد )گارسیا ها می منابع مالی به صورت پایدار و در عین حال، کنترل و کاهش هزینه

 .دهند می های دولتی را شکل ای، توان رقابتی و کارآمدی سازمان تنیده طور درهم این سه عنصر به

های دولتی در دوران معاصر باید با رویکردی نوآورانه و منعطف، در راستای ارتقاء کیفیت  بر این اساس، سازمان

توجهی به این  نفعان داخلی و خارجی گام بردارند. بی ها و تأمین رضایت ذی وری، کاهش هزینه خدمات، افزایش بهره

شود، بلکه پیامدهایی همچون ناکارآمدی،  ومی به نهادهای دولتی میعناصر نه تنها منجر به کاهش سطح اعتماد عم

هدررفت منابع و نارضایتی عمومی را نیز در پی خواهد داشت. در مجموع، بهبود عملکرد نهادهای عمومی یک الزام 

، 3همکاران راهبردی برای ارتقاء رفاه اقتصادی، عدالت اجتماعی و پایداری توسعه در جوامع امروزی است )مالکینا و

3433). 

ای از عوامل محیطی )بیرونی( و سازمانی )درونی( را  بایست مجموعه ها می برای دستیابی به این اهداف بلندمدت، سازمان

شوند،  به دقت تحلیل و مدیریت کنند. در این میان، عوامل درونی که به ماهیت انسانی و روانی محیط کار مربوط می

ترین این  چراکه مستقیماً با منابع انسانی و کیفیت عملکرد آنان مرتبط هستند. از جمله مهم کنند؛ تری ایفا می نقش مهم

کاری  توان به بیگانگی شغلی و رفتارهای انحرافی سازمانی اشاره کرد. رفتارهایی نظیر سرقت، خرابکاری، کم عوامل می

ها هستند که  نحرافات رفتاری در سازمانهای غیرموجه و تعاملات منفی میان کارکنان، از مصادیق ا عمدی، غیبت

 .(3433، 1وری سازمان را به شدت تحت تأثیر قرار دهند )تیان و جیو توانند انسجام و بهره می

شناختی و احساسی  شناسی صنعتی و سازمانی، نوعی گسست روان بیگانگی شغلی به عنوان یکی از مفاهیم بنیادی در روان

های انسانی  توان در تضاد میان ساختارهای سازمانی و ویژگی منشأ این پدیده را میشود.  میان فرد و شغل تلقی می

نگرد و نیروی کار را تنها  بردارانه به نیروی انسانی می وجو کرد. در شرایطی که کارفرما با رویکردی صرفاً بهره جست

قدرتی  معنایی، و بی هویتی، بی انزوا، بیداند، کارمندان به تدریج دچار احساس  ای برای تحقق اهداف سازمانی می وسیله
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کانترراس و همکاران، -یابد )گارسیا تبلور می« بیگانگی شغلی»ای است که در مفهوم  شوند. این احساسات، تجربه می

3433). 

ها در  های انسانی آن در واقع، زمانی که کارکنان احساس کنند صرفاً ابزاری برای تولید و ارائه خدمات هستند و ارزش

یابد. در چنین شرایطی، کارکنان شغل خود را نه  شان کاهش می شود، انگیزه و تعلق سازمانی محیط کار نادیده گرفته می

تفاوتی  کنند. این نگرش منفی، موجب بی ای برای تأمین معاش قلمداد می لهبستری برای رشد و شکوفایی، بلکه صرفاً وسی

، 0یوسیل و ترونسازد ) نسبت به اهداف سازمانی شده و مشارکت مؤثر در فرآیندهای کاری را با چالش مواجه می

بروز رفتارهای  ساز تواند زمینه دهد، بلکه می (. از این رو، بیگانگی شغلی نه تنها رضایت شغلی را کاهش می3430

 .انحرافی در محیط کار شود

در نهایت، در پژوهش حاضر تلاش شده است تا با تمرکز بر شهرداری احمدآباد مستوفی، به بررسی تأثیر بیگانگی شغلی 

ها به  بر عملکرد سازمانی پرداخته شود و نقش میانجی رفتارهای انحرافی در این رابطه مورد واکاوی قرار گیرد. شهرداری

نوان نهادهای اجرایی سطح اول در ساختار دولت محلی، مسئولیت ارائه خدمات مستقیم و حیاتی به شهروندان را بر ع

ها تأثیر مستقیمی بر کیفیت زندگی شهروندان دارد. با توجه به  عهده دارند. در نتیجه، کارآمدی و سلامت عملکرد آن

شناختی مانند بیگانگی شغلی و پیامدهای  و کنترل عوامل روانها، شناخت  اهمیت سرمایه انسانی در ساختار شهرداری

 .وری، افزایش رضایت عمومی و تحقق اهداف توسعه شهری ایفا کند تواند نقش بسزایی در بهبود بهره رفتاری آن، می

 اهداف تحقیق. 2 

 یرفتار انحراف یانجینقش م به واسطه یبر عملکرد سازمان یشغل یگانگیبهدف اول: تعیین تاثیر 

 یبر عملکرد سازمان یشغل یگانگیبهدف دوم: تعیین تاثیر 

 یبر رفتار انحراف یشغل یگانگیبهدف سوم: تعیین تاثیر 

 یبر عملکرد سازمان یرفتار انحرافهدف چهارم: تعیین تاثیر 

 ی تحقیقفرضیه ها. 3

 ی تاثیر معنی داری دارد.رفتار انحراف یانجینقش م به واسطه یبر عملکرد سازمان یشغل یگانگیبفرضیه اول: 

 دارد. یدار یمعن ریتاث یبر عملکرد سازمان یشغل یگانگیبفرضیه دوم: 

 دارد. یدار یمعن ریتاث یبر رفتار انحراف یشغل یگانگیبفرضیه سوم: 

 دارد. یدار یمعن ریتاث یبر عملکرد سازمان یرفتار انحراففرضیه چهارم: 

 

 
 : مدل مفهومی پژوهش (4)شکل 

 

                                                           
5
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یرفتار انحراف  

یشغل یگانگیب یعملکرد سازمان  
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 روش تحقیق  .4 

کارکنان پژوهش  نیا یجامعه آمارهمبستگی و از لحاظ هدف کاربردی می باشد.  -این تحقیق از لحاظ روش توصیفی

 اساس فرمول کوکران . براست تصادفی ساده. روش نمونه گیری باشد ینفر م 490به تعداد  شهرداری احمدآباد مستوفی

 . روشی داده ها پرسشنامه می باشدبه عنوان نمونه پژوهش انتخاب گردید. ابزار جمع آور نفر 433حداقل حجم نمونه 

 SmartPlsآماری مورد استفاده در این پژوهش جهت آزمون فرضیه ها، مدل معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار 

 می باشد.

 تحقیق. یافته های 5

نشان دهنده ضرایب تاثیر مدل تحقیق است. ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان بار عاملی و ضرایب بین هر  (3)شکل 

 دو متغیر پنهان ضریب مسیر نام دارد.

 
 ضرایب تاثیر   : (3)شکل



 0 (مستوفی احمدآباد شهرداری: مطالعه مورد) انحرافی رفتار میانجی نقش با سازمانی عملکرد بر شغلی بیگانگی تاثیر

 

 شده آماره تی نام دارد.. به اصطلاح علمی اعداد نمایان دهدداری ضرایب تاثیر مدل تحقیق را نشان میمعنی (3)شکل 

 
 معنی داری ضرایب تاثیر   :(3)شکل

مورد آزمون قرار می گیرند. آزمون فرض این  SmartPlsفرضیه های این تحقیق با استفاده از خروجی های نرم افزار 

 به صورت زیر نشان داده می شود: که  می باشد دوطرفهقسمت به صورت 
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. هرگاه قدر مطلق است 4976کنیم. عدد بحرانی در این جا عدد  بدین صورت که آماره تی را با عدد بحرانی مقایسه می

گیریم که آماره آزمون در ناحیه بحرانی قرار دارد و بنابراین فرضیه صفر   آنگاه نتیجه می باشد 4976آماره تی بزرگتر از 

 4976شود. بالعکس، اگر قدر مطلق آماره تی کوچکتر از  پذیرفته می4940ری شود و فرضیه مقابل در سطح معنی دا رد می

درصد فرض  70، بدین معنی است که آماره آزمون در ناحیه قبول فرض صفر قرار دارد در نتیجه می توان با اطمینان باشد

 صفر را تایید کرد. 

 : نتایج آزمون فرضیه ها(4)جدول 

 نتیجه آماره تی ضریب تاثیر فرضیه

 تایید 69441 -49334 عملکرد سازمانی <-رفتار انحرافی  <-بیگانگی شغلی 

 تایید 349441 -49661 عملکرد سازمانی <-بیگانگی شغلی 

 تایید 339916 49949 رفتار انحرافی <-بیگانگی شغلی 

 تایید 69131 -49343 عملکرد سازمانی <-رفتار انحرافی 

 . نتیجه گیری5

طور معناداری از  است که به 69441معادل  t دهد که مقدار آماره آمده از آزمون فرضیه اول نشان می دست بههای  یافته

دهنده آن است که فرضیه مورد نظر مورد  درصد فراتر رفته است. این نتیجه نشان 70در سطح اطمینان  4976مقدار بحرانی 

سازمانی از طریق رفتارهای انحرافی کارکنان تأیید شده است. گیرد و تأثیر بیگانگی شغلی بر عملکرد  تأیید قرار می

دهد با افزایش یک واحد در سطح بیگانگی شغلی، میزان  است که نشان می -49334آمده برابر با  دست ضریب تأثیر به

از آن است یابد. این یافته حاکی  واحد کاهش می 49334واسطه افزایش رفتارهای انحرافی به میزان  عملکرد سازمانی به

طور  های بروز رفتارهای مخرب در محیط کار، به شناختی منفی، با ایجاد زمینه عنوان یک عامل روان که بیگانگی شغلی به

قدرتی در  معنایی یا بی کند. بدین معنا که کارکنانی که دچار احساس انزوا، بی غیرمستقیم عملکرد سازمانی را تضعیف می

کاری، غیبت، یا تعارض با همکاران بوده و در  ن مستعد انجام رفتارهای انحرافی مانند کمشغل خود هستند، بیش از سایری

آمده برابر  دست به t بررسی فرضیه دوم نشان داد که آماره. شود وری سازمان می نتیجه این رفتارها منجر به کاهش بهره

طور  درصد فرضیه به 70راین، در سطح اطمینان است؛ بناب 4976وضوح بسیار بالاتر از مقدار بحرانی  بوده که به349441

گزارش شده است. این مقدار حاکی از یک رابطه  -49661شود. همچنین ضریب تأثیر این رابطه برابر  معناداری تأیید می

صورت مستقیم موجب  منفی قوی بین بیگانگی شغلی و عملکرد سازمانی است؛ به این معنا که افزایش بیگانگی شغلی، به

دهد بیگانگی  شود. این یافته تأکیدی است بر ادبیات نظری که نشان می چشمگیر عملکرد در سطح سازمانی میافت 

شغلی به دلیل کاهش انگیزه، احساس تعلق سازمانی و خودکارآمدی، عاملی مهم در تضعیف کیفیت عملکرد کارکنان 

متر در تحقق اهداف سازمانی مشارکت مؤثر دارند و کنند، ک معنا یا تحمیلی تلقی می است. کارکنانی که کار خود را بی

معادل  t براساس نتایج حاصل از آزمون فرضیه سوم، آماره .تری برخوردار خواهند بود از سطح اثربخشی و کارایی پایین

 49949کند. ضریب تأثیر نیز برابر  وضوح از سطح معناداری فراتر رفته و فرضیه را تأیید می دست آمد که به به339916

دهنده یک رابطه مثبت و قوی بین بیگانگی شغلی و بروز رفتارهای انحرافی در محیط کار است.  گزارش شده که نشان

این بدان معناست که افزایش سطح بیگانگی در میان کارکنان با افزایش احتمال وقوع رفتارهای ناهنجار، نظیر تخریب 

طور کلی، این یافته  ها و همکاران همراه است. به احترامی به مافوق یهای مکرر یا ب اموال سازمانی، عدم همکاری، غیبت
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ای در  تنها یک تجربه ذهنی منفی است، بلکه دارای تبعات عملی و رفتاری گسترده دهد که بیگانگی شغلی نه نشان می

نتایج  .ودش های کاری محسوب می عنوان یک تهدید جدی برای سلامت روانی و اجتماعی محیط سازمان بوده و به

 تحلیل فرضیه چهارم نیز حاکی از آن است که رفتارهای انحرافی تأثیر منفی و معناداری بر عملکرد سازمانی دارند. آماره

t  کند. همچنین، ضریب تأثیر این رابطه  است که از آستانه بحرانی عبور کرده و فرضیه را تأیید می 69131حاصل برابر

بیانگر آن است که افزایش یک واحد در میزان رفتارهای انحرافی، منجر به کاهش  گزارش شده است. این رقم -49343

ای قابل انتظار است؛ زیرا رفتارهای انحرافی موجب اختلال در  شود. چنین رابطه واحدی در عملکرد سازمان می 49343

شوند که همگی عملکرد  ینظم سازمانی، کاهش همکاری میان کارکنان، افزایش تعارضات بین فردی و اتلاف منابع م

دهند. این نتیجه اهمیت توجه به راهبردهای پیشگیرانه، نظیر ارتقای فرهنگ سازمانی،  کلی سازمان را تحت تأثیر قرار می

 .کند ارتباط مؤثر و بهبود شرایط کاری را برای کنترل اینگونه رفتارها دوچندان می

 ارائه می گردد:ت آمده پیشنهادات کاربردی زیر سبر اساس نتایج بد

ها به بازطراحی مشاغل  شود که سازمان با توجه به تأثیر منفی بیگانگی شغلی بر عملکرد و رفتار کارکنان، پیشنهاد می .4

هایی  سازی فرصت با تأکید بر افزایش معناداری شغلی، اعطای استقلال بیشتر به کارکنان در انجام وظایف و فراهم

هویتی و عدم کنترل کارکنان بر محیط  تواند از احساس بی اقدام کنند. این امر میبرای بروز خلاقیت و نوآوری 

 .وری سازمانی منجر شود کاری خود بکاهد و در نتیجه به افزایش انگیزش درونی، تعهد شغلی و بهره

ه باشد، اعتمادی به مدیریت و ساختارهای سازمانی داشت تواند ریشه در احساس بی از آنجا که بیگانگی شغلی می .3

ها با ایجاد سازوکارهای ارتباطی شفاف، افزایش پاسخگویی مدیران و تقویت تعاملات  شود که سازمان توصیه می

انسانی در محیط کار، فرهنگ سازمانی مثبت و حمایتگری را نهادینه کنند. چنین فرهنگی باعث افزایش تعلق 

 اهد شدسازمانی، کاهش رفتارهای انحرافی و بهبود عملکرد جمعی خو

گذاری بر توسعه فردی کارکنان از طریق برگزاری  یکی از راهکارهای مؤثر در مقابله با بیگانگی شغلی، سرمایه .3

ها نه  های ارتباطی، مدیریت استرس، خودشناسی، و کار تیمی است. این آموزش های آموزشی در زمینه مهارت دوره

شوند آنان جایگاه خود در سازمان  رند، بلکه موجب میتنها در ارتقاء سطح خودکارآمدی و رضایت کارکنان مؤث

 .را ارزشمندتر و معنادارتر درک کنند

های تشویقی مبتنی بر  دهی صرفاً فردمحور فاصله گرفته و سیاست های پاداش ها از نظام شود سازمان پیشنهاد می .1

این رویکرد باعث کاهش بخشی و حل مسئله جمعی را جایگزین کنند.  عملکرد گروهی، نوآوری، همکاری بین

برقراری یک  .شود رقابت منفی، افزایش همکاری و کاهش بروز رفتارهای انحرافی ناشی از نارضایتی شغلی می

های بیگانگی شغلی و  تواند به شناسایی زودهنگام نشانه سازوکار بازخورد منظم و متقابل میان کارکنان و مدیران می

های  گیری شود و نظراتشان در تصمیم حساس کنند که صدای آنان شنیده مینارضایتی منجر شود. کارکنان باید ا

 .انجامد سازمانی مؤثر است. این امر به تقویت حس مالکیت نسبت به شغل و در نتیجه بهبود رفتارهای سازمانی می

زندگی و -کار های سلامت روان، مشاوره شغلی، تعادل سازی برنامه طور جدی به طراحی و پیاده ها باید به سازمان .0

ساز تشدید بیگانگی شغلی و بروز  تواند زمینه توجهی به این حوزه می های کاری منعطف بپردازند. بی ایجاد محیط

ویژه در مشاغل پرتنش، ضرورتی حیاتی برای حفظ  رفتارهای انحرافی باشد. توجه به رفاه روانی کارکنان، به

 .شود پایداری عملکرد سازمانی محسوب می



 4333-4337 ص ،4141 تابستان ،79 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 1

 

شود در  گیری ادراک کارکنان از محیط کاری دارند. لذا پیشنهاد می ارشد و میانی نقش کلیدی در شکلمدیران  .6

مدار تأکید شود. مدیرانی که  جو و انسان گرا، مشارکت های رهبری تحول فرایند انتخاب و تربیت مدیران، بر مهارت

توانند نقش بسزایی در  انداز مشترک هستند، می چشمقادر به برقراری ارتباط مؤثر، ایجاد انگیزه در کارکنان و القای 

 .وری ایفا کنند کاهش بیگانگی شغلی و ارتقاء بهره

ها سازوکارهایی برای  با توجه به نقش رفتارهای انحرافی در کاهش عملکرد سازمانی، ضرورت دارد که سازمان .9

موارد انحراف احتمالی ایجاد کنند.  های رفتاری، و مداخله سریع در پایش مستمر رفتار کارکنان، تحلیل شاخص

تواند به مدیران در  های ناشناس، می ای و نظرسنجی های دوره شناختی، مصاحبه استفاده از ابزارهای سنجش روان

 .های رفتاری و مداخله بهنگام کمک نماید شناسایی ریشه
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