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 مقدمه-1

مهم است تا مانعی در کارشان نشوند.  کنانماهر پیشرفت خواهد کرد، از این رو حفظ این کار کناندر صورت داشتن کار سازمان

تواند به طور مستقیم یا غیرمستقیم تحت تأثیر تغییرات محیط داخلی و  ن جو سازمانی میسطوح استرس کارکنان و همچنی

رفتار انحرافی کارکنان و سطوح  (.Kanu  et al ،2022؛  Dewangan & Verghese ،2022) خارجی سازمانی قرار گیرد 

 (.Suma & Siregar، 2022؛  Osmani  et al ،2022)رضایت شغلی نیز ممکن است تحت تأثیر این تغییرات قرار گیرد

رفتار انحرافی به عنوان اقدامات Robbins (2017)به زعم  اند، متخصصان مختلف تعاریف متعددی از رفتار انحرافی ارائه کرده

کند و رفاه سازمان یا اجزای آن را به خطر  شود که به طور جدی استانداردهای سازمانی را نقض می ای تعریف می داوطلبانه

و کسب و کار به شدت تحت تاثیر رفتار انحرافی  کنانکار. کار یطادبی یا رفتار ضد اجتماعی در مح اندازد. به عبارت دیگر، بی می

وری  تواند منجر به استرس در بین همکاران، کاهش رضایت شغلی و کاهش بهره گیرند. به عنوان مثال، می کار قرار می یطدر مح

. شوند کار خارج می یطرسند و زود از مح شود. برای مثال، افرادی که اغلب دیر می لی انجام میشود. انحرافات خفیف به طور ک

 To)کار ه وتعارض خانواد (،Gadi  et al ،2022)کار تحت تأثیر عوامل متعددی از جمله جو اخلاقی  یطرفتار انحرافی در مح

 et al., 2022) ،کاریط معنویت اسلامی مح (Paryanti et al., 2022)   زهرآگینو رهبری(2022 ،Rizani et al .)

شوند را  کار دچار رفتارهای انحرافی می یطکه در مح کنانیباشند تا میزان کار کارکنان باید نگران شادی شغلی ها سازمان

ورد رضایت شغلی بازتابی از احساس یک فرد در مورد شغل خود است که در نحوه برخ (.Anis & Emil، 2022)کاهش دهند

شود. بنابراین، داشتن یک شغل رضایت بخش، بازدارنده بزرگی برای افراد از رفتار  کار مشاهده می یطها با کار خود و کل مح آن

(، بین رفتار انحرافی و رضایت شغلی یک رابطه منفی و 2015)1عرفات پژوهشکار خواهد بود. بر اساس  یطنامناسب در مح

تواند رفتارهای انحرافی کارکنان را در  کار بیشتر باشد، می یطمیزان رضایت کارکنان در مح معنادار مستند وجود دارد. هر چه

تواند بر میزان رضایت  کنند، می کار تحمل می یطو میزان استرسی که کارکنان در مح سازمانیفرهنگ . محیط کار کاهش دهد

دت منابع انسانی، جو سازمانی حمایتی و تشویقی برای ها از شغلشان تأثیر بگذارد. اگر علاوه بر مدیریت موثر و بلندم آن

راضی کمتر مستعد  کنانکار کمتر احساس استرس خواهند کرد. کار یطها ایجاد شود، کارکنان در مح های کاری آن فعالیت

ایسه متعددی در مورد جو سازمانی انجام شده است، از جمله مق های . پژوهشکار هستند یطرفتارهای عجیب و غریب در مح

 ،2023)و تجزیه و تحلیل  جو سازمانی (He etal، 2023)قدرت و سطح جو سازمانی(، Jafar، 2023)های جو سازمانی  جنبه

Adhikari& Sen  2023؛، Mohanta et al.)  شود که بر  ای از عوامل محیطی اطلاق می به مجموعه« جو سازمانی»عبارت

کار خود راضی  یطعوامل اجتماعی، سازمانی، روانی و موقعیتی. زمانی که کارکنان از محگذارد، از جمله  رفتار کارکنان تأثیر می

وری و عملکرد  کار خود ناراضی باشند، بهرهیطعمل خواهند کرد. برعکس، زمانی که آنها از مح سازمانباشند، در راستای اهداف 

کار در کشورهای توسعه یافته انجام شده  یطفی محدر مورد رفتارهای انحرا ها پژوهشای از  آسیب خواهند دید. بخش عمده

ها، کمبود قابل توجهی در  به عنوان یکی از آن ایراناست، اما کشورهای در حال توسعه اغلب از این موضوع غفلت کرده اند. 

ه شده است که تحقیقاتی وجود دارد که به مسائل مربوط به رفتار انحرافی در محیط کار و تأثیرات آن بپردازد. همچنین اشار

مربوط به رفتار انحرافی در محیط کار و رضایت شغلی عمدتاً فقط برای چند صنعت مورد بررسی قرار گرفته است که  ها پژوهش

تولید بیشترین مورد مطالعه را دارد. سایر بخش های مهم مانند آموزش، مراقبت های بهداشتی و خدمات از دایره خارج شده 
                                                           

1 - Arafat 
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های زیادی برای  جهش رشدی داشته است و سیاست ایرانکر شده، صنعت آموزش و پرورش اخیراً در های ذ اند. در میان بخش

در محیط کار کم  یانحراف ، رفتارهای رضایت شغلی ، چالشحال ارتقای آموزش در سراسر کشور در نظر گرفته شده است. با این

پژوهش در محیط کار،  یانحراف رفتار ی در رابطه با او بیش تضمین شده است. اما با توجه به فقدان پژوهش در بخش آموزش

نتوانست ادبیاتی را با توجه به ابعاد جو سازمانی بر رضایت شغلی و رفتار انحرافی اعضای هیات علمی بیابد. بنابراین،  حاضر،

واحد تهران شمال اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی کار در این  یطرضایت شغلی و رفتار انحرافی مح پژوهش حاضر،

به پاسخ به یک سوال اساسی که هر سازمان صرف نظر از زمینه کاری  پژوهش حاضر،تواند اهمیت قابل توجهی داشته باشد.  می

کند. پارامترهای کلیدی رضایت شغلی چیست و هر یک از عوامل چگونه بر رضایت شغلی تأثیر  خود با آن مواجه است کمک می

کار را کاهش داد، با  یطتوان رفتار انحرافی در مح به این سوال قدیمی نیز پاسخ خواهد داد که چگونه می گذارد؟ در کنار این، می

در گذشته اغلب جو سازمانی را به رفتار انحرافی  پژوهشگران .کند در نظر گرفتن نقشی که جو سازمانی در همین راستا ایفا می

اولاً توسعه مدلی است که رابطه بین رضایت شغلی و  ،اهداف پژوهش حاضر با در نظر گرفتن همه این موارد، کردند مرتبط می

 توجه با انحرافی رفتار –کننده جو سازمانی بر رابطه رضایت شغلی  رفتار انحرافی را ارزیابی کند و دوم تجزیه و تحلیل اثر تعدیل

 است. اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال علمی هیئت اعضای به

 بررسی ادبیات و توسعه فرضیه -2

 در محیط کار  انحرافی هایرفتارو  رضایت شغلی

 ها برای سازمان از دیرباز که شود کار شناخته می یط، همچنین به عنوان رفتار معکوس در محدر محیط کار انحرافی هایرفتار

، دزدی، خرابکاری یا خرابکاری در جدی ترین ، اغلب شامل کلاهبرداریدر محیط کار انحرافی هاییک مشکل بوده است. رفتار

(. برخی از رفتارهای انحرافی که به اندازه موارد ذکر شده رواج ندارد، دروغگویی، شایعه Harper ،1990شکل آن است )

کار را به عنوان یط رفتار انحرافی در مح (.Fagbohungbe & et al ،2012)پراکنی، تلاش نکردن کامل در کار و غیبت است

رفتار انحرافی را به  (.Robinson & Bennett ،1995)کند کار را نقض مییطهای مح ضد اجتماعی تعریف کردند که سیاست

 Rahim ،1995)تواند منجر به کاهش حاشیه سود و همچنین کاهش روحیه در محیط کار شود عنوان عملی برشمردند که می

& Nasurdin.)  کار بودند  یطخ دهندگان درگیر دزدی در محپاس از ٪60که تقریباً نظرسنجی انجام شده اشاره شد  یک  در

 سوء حد تا که کردند اعتراف دهندگان پاسخ این از بسیاری. بودند دقت بی و ناکارآمد کار درگیر ٪80در حالی که تقریباً 

فی انحرا رفتار که این به توجه با(. Kidwell Jr & Kochanowski، 2005) اند رفته پیش نیز الکل به اعتیاد و مواد مصرف

بوده است  پژوهشگرانشود، در طول زمان زمینه ای قابل توجه برای  کار منجر به چنین اعمال و عواقب شدیدی می یطدر مح

(2003 ،Fisher  2005؛ ،Griffin & Lopez.) دلایل  پژوهشگرانبحث شد،  پژوهش حاضرطور که در بخش مقدمه  همان

اند. یکی از ابعادی که به شدت با رفتار انحرافی در محیط کار  کار شناسایی کرده یطحرافی در محمتعددی را برای رفتار ان

که در  شود رضایت شغلی را به عنوان روشی تعریف می(. Appelbaum  et al، 2007)مرتبط بوده است، رضایت شغلی است 

رضایت شغلی در طول زمان به   (.Rice et al، 1991)کند آن فرد شغل و حرفه خود را در شرایط پولی و بین فردی درک می

رضایت (. Stanton  et al ،2002عنوان یک پارامتر حیاتی از دیدگاه انسان دوستانه، اقتصادی و نظری تثبیت شده است)

 این به نوبه خود (.Organ & Ryan، 1995)کند  شغلی به ایجاد نگرش شغلی حیاتی برای کار و عملکرد کارآمد کمک می

و آن را با رفتار  دارای اهیمیت زیادی استرضایت شغلی  Judge  et al (2001)به زعم کند.  انگیزه کاری را در فرد ایجاد می
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افراد در محیط کار مرتبط کردند. فردی که از شغل خود راضی است به طور منطقی بهتر از کسی که از آن راضی نیست عمل 

با گذشت زمان، گفته شده است که رفتار انحرافی به شدت تحت تأثیر رضایت  (.Sharma and Sehrawat، 2013)کند  می

شغلی افراد است. رضایت شغلی با یک یا دو بعد تعریف نمی شود. معیارهای رضایت شخصی از شغل از فردی به فرد دیگر 

ی که برای برخی، ممکن است متفاوت است. برای برخی، رضایت شغلی ممکن است بیشتر به پاداش آنها مربوط باشد، در حال

با توجه به ماهیت رابطه بین رضایت  (.Ahmad & Omar، 2014)صرفاً به ماهیت کار و شخصیت نظارتی آنها مرتبط باشد 

 :شغلی و رفتار انحرافی، فرضیه مورد آزمون در این پژوهش عبارت است از

 دارد. انحرافی در محیط کار تأثیر  هایرضایت شغلی بر رفتارفرضیه اول: 

 کننده جو سازمانی نقش تعدیل

انحرافی در محیط کار ، جو سازمانی  هایهای شخصیتی، یکی دیگر از عوامل مؤثر بر رفتار های فردی و ویژگی جدای از ویژگی

های  های سیاست ها و شیوه جو سازمانی به عنوان یک ادراک مشترک از رویه (.Trevino، 1986؛ Peterson، 2002)است

چندین ابعاد فرعی جو سازمانی مانند جو (. Reichera & Schneider، 1990)شود ر بین کارکنان آن تعریف میسازمان د

،  Hoyetal;2013،Kanten&Ulker;2014،ado&Taylor;2013،2002؛Furnham&Goodstein،1997)دانشگاهی

McMurray & Scott;2005  ،Patterson  et al ،)1997)جو اداری ،Furnham & Goodstein 2002؛ ،Hoy  

etal; 2013  ،Kanten & Ulker; 2014،Machado&Taylor;2013   ،McMurray & Scott;2005  ،

Patterson & et al ،)1997)ای جو توسعه ،Furnham & Goodstein 2002؛ ،Hoy  et al; 2013  ،Kanten & 

Ulker;2014   ،Machado&Taylor; 2013  ،McMurray & Scott;2005  ،Patterson etal )2005و جو اخلاق) 

  ،Patterson  et al ،) اتخاذ شده و ترویج شده در یک موسسه با توجه به فرآیندهای یادگیری و  های روشجو آکادمیک به

ه در جهت بهبود تدریس اشاره دارد. جو اداری بر اساس عملکرد مدیریتی و هماهنگی درون سازمانی از جمله اقدامات انجام شد

شود که به رشد کارکنان خود  های مدیریتی مربوط می ها و شیوه شود. جو توسعه که ماهیت روانی دارد به سیاست آن ایجاد می

کند و در نهایت، جو مالی به رضایت پولی و احساس کارکنان از پاداش پرداختی توسط سازمان در  در داخل سازمان کمک می

ادراک جو سازمانی در زیربعدهای ذکر شده به خوبی شناخته شده است که بر رفتار کارکنان .اره داردمقابل تلاش کارکنان اش

گذارد که مستقیماً با  گذارد. جو سازمانی بر انگیزه، پتانسیل و نگرش کارکنان تأثیر می نسبت به سازمان و افراد تأثیر می

به روشی مشابه، این ابعاد (. Adenike، 2011)کند  سازمان کمک میوری  ها مرتبط است که به بهره های آن اقدامات و فعالیت

 Haldorai، 2020)گذارد و به رضایت شغلی مربوط می شود فرعی جو سازمانی نیز بر ادراک کارکنان از شغل خود تأثیر می

et al.)  این فرضیه وجود دارد کهدر محیط کار،  یانحرافرفتارهای با توجه به اهمیت جو سازمانی در موضوع رضایت شغلی و: 

 .کند انحرافی در محیط کار را تعدیل می هایرابطه بین رضایت شغلی و رفتار سازمانیجو فرضیه دوم: 

 پیشینه پژوهش

Zahid & Nauman (2024) تعارض نقش شود؟ می انحرافی رفتارهای باعث کار محیط در ادبی بی آیا پژوهشی با عنوان در 

 نفر  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 220توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری با روش  کهسازمانی  جو و فردی بین

 در ادبی بی مضر اثرات این، بر علاوه. بود کار محیط در انحرافی کاری رفتار و ادبی بی رابطه واسطه حدی تا فردی درون تعارض

 .یافت  کاهش منبع یک عنوان به سازمانی جو حضور در کارکنان کاری انحرافی رفتار بر کار محیط
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 Nugroho & Astuty ( (2023 رفتار انحرافی، اثرات آن بر استرس شغلی و جو سازمانی با رضایت  در پژوهشی با عنوان

 دادند به این نتیجه نفر انجام 106توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری که با روش  گر شغلی به عنوان یک متغیر مداخله

ارتباط مستقیم بین استرس کاری و رفتار انحرافی را نشان داد. رفتار انحرافی مستقیماً تحت تأثیر فرهنگ درون رسیدند که 

بر رفتار انحرافی قابل  سازمانیتوان با شادی شغلی کاهش داد، اما تأثیر جو  . تأثیر استرس شغلی را میگرفتسازمانی قرار 

تأثیر عدالت سازمانی و استرس شغلی بر رفتار کار  در پژوهشی با عنوانWinda Lestari& Rino (2022 ) نبود.کاهش 

که با روش توصیفی از  یچنا کشاورزی شهر پادانگ پنجانگ و غیرمولد با رضایت شغلی به عنوان متغیر میانجی در اداره غذا

و معنادار بر  یاثر منف یدارا یعدالت سازمان دادند به این نتیجه رسیدند که نفر انجام 105نوع همبستگی و با نمونه آماری 

در پژوهشی ( 2021) مکارانوه  Sultanaداشت. کار غیرمولد و معنادار بر  یاثر منف یدارا ی، استرس شغلکار غیرمولد رفتار 

با روش که  بانک در بنگلادشکنان کار: مطالعه بر روی کار یطرابطه بین استرس شغلی و رفتارهای انحرافی در مح با عنوان

رابطه علی قوی بین استرس شغلی،  دادند به این نتیجه رسیدند که نفر انجام 82توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری 

رابطه علی قوی بین همچنین  .کار شد یطکه منجر به رفتار انحرافی در مح شتشغلی با رضایت شغلی وجود دا مشارکت

 .کار شد یطکه منجر به رفتار انحرافی در مح شتلی وجود داشغلی با رضایت شغ مشارکتاسترس شغلی، 

 Junaedi &  Wulani (2022) سازمان بر رابطه بین استرس شغلی و  -اثر تعدیل کننده تناسب فرد  در پژوهشی با عنوان

 159مونه آماری که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با ن شاغل در سورابایا، اندونزی خط مقدم رفتارهای انحرافی کارکنان

 -. تناسب فرد شتو خط مقدم رابطه مثبت دا یبا انحراف سازمان یاسترس شغل نفر  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

 .شتو انحراف خط مقدم دا یاسترس شغل نیکننده بر رابطه ب لیاثر تعد کیسازمان 

Venkateshwaran&  Suganya (2021 ) از تضاد نقش با  یدر مورد استرس ناش یمطالعه ادر پژوهشی با عنوان

نفر   150که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  یمنتخب چنا یکار در بانک ها یطدر مح یانحراف یرفتارها

با تعارض نقش، حجم کار و استرس در کار  یتر یرابطه قو یطدر مح یانحراف یرفتارها انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

  .داشت

Eliyana & Sridadi (2020) نقش: شغلی عملکرد به نسبت شغلی رضایت و کار محیط معنویت در پژوهشی با عنوان 

دادند به این  انجام کنان دولتی سریلنکاکار891که با نمونه آماری محیط کار در اشتیاق و کار محیط انحرافی رفتار میانجی

 ترتیب، همین به. دارد وجود عملکرد بر کار محل انحرافی رفتار و کار محیط عنویتم از معناداری منفی تأثیر کهنتیجه رسیدند 

 را آنها بین تعامل کار، به اشتیاق این، بر علاوه. داشت وجود عملکرد بر کار محل در انحرافی رفتار از توجهی قابل منفی تأثیر

 کرد. ضعیف

 Juni  یط کار بر رفتار انحرافی محیط کار و عملکرد کارکنان: نقشتأثیر معنویت مح در پژوهشی با عنوان( 2020)و همکاران 

دادند به این نتیجه رسیدند کارمند در دانشگاه محمدیه یوگیاکارتا، اندونزی انجام  143که با نمونه آماری رضایت شغلی میانجی

رضایت  و  ی تأثیر گذاشتمعنویت محیط کار بر رضایت شغل داش وکه معنویت محیط کار بر رفتار انحرافی محیط کار تأثیر 

معنویت محیط کار بر  داشت وو رفتار انحرافی در محل کار بر عملکرد کارکنان تأثیر داشت شغلی بر عملکرد کارکنان تأثیر 

و رضایت شغلی نتوانست تأثیر  کار تأثیری نداشتیط رضایت شغلی بر رفتار انحرافی محاشت و عملکرد کارکنان تأثیری ند

رضایت شغلی . معنویت محیط کار بر رضایت شغلی تأثیر گذاشت .را بر رفتار انحرافی محیط کار واسطه کند معنویت محیط کار
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ها بیشتر  در همین حال، یافته .داشتکار بر عملکرد کارکنان تأثیر  یطو رفتار انحرافی در مح داشتبر عملکرد کارکنان تأثیر 

رضایت شغلی بر رفتار انحرافی محل کار تأثیری  شت وتأثیری ندارنشان داد که معنویت محیط کار بر عملکرد کارکنان 

معنویت محیط کار بر  .و رضایت شغلی نتوانست تأثیر معنویت محیط کار را بر رفتار انحرافی محیط کار واسطه کند .نداشت

کار بر عملکرد کارکنان  یطو رفتار انحرافی در محگذاشت رضایت شغلی بر عملکرد کارکنان تأثیر  .رضایت شغلی تأثیر گذاشت

 .گذاشتتأثیر 

 مدل مفهومی پژوهش

رسد که کارکنان اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال  با توجه به موارد مطرح شده فوق به نظر می

باشد. بر اساس مطالب یم گر جو سازمانی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار با نقش تعدیل رضایت شغلینیازمند ارزیابی تاثیر 

ها در ایران  های اندکی در این زمینه در دانشگاه انجام گرفته و خلاء پژوهشی این پژوهش در دانشگاه فوق تا الان پژوهش

شود بخصوص در اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال که تا کنون چنین پژوهشی که تاثیر  احساس می

 مفهومی چهارچوب انجام نگرفته است. گر جو سازمانی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار با نقش تعدیل رضایت شغلیتاثیر 

 جو سازمانیو  مستقل متغیر عنوان بهرضایت شغلی  اصلی، متغیر سه شامل چهارچوب این . است شده ارائه 1 شکل در تحقیق

 .استوابسته  متغیر نوانع به رفتارهای انحرافی در محیط کارو  واسطه متغیر عنوان به

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش :(1)شمارهصویر ت

 

 روش تحقیق -3

 (  SEM) ساختاری تالگوسازی معادلاها توصیفی از نوع همبستگی) پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر تحلیل داده

نفر 536به تعداد  هران شمالاعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد ت. جامعه آماری در پژوهش حاضر شامل کلیه است

 ای گیری طبقه در این پژوهش از روش نمونه نفر برآورد شده است.240که با احتساب حجم نمونه از فرمول کوکران، است

 آوری شدند.  نامه ها به ترتیب جدول زیر توزیع و جمع و پرسشاستفاده شده است متناسب با حجم

رضایت 

 شغلی

جو 

 سازمانی

رفتارهای 

 انحرافی
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 هدف جامعه .(1( جدول

 حجم نمونه هیأت علمی تعداد اعضای دانشکده

 50 115 علوم انسانی
 25 66 مدیریت
 22 54 الهیأت
 22 55 شیمی

 22 56 علوم و فنون دریایی
 22 55 علوم پایه

 22 44 علوم زیستی
 35 91 فنی و مهندسی

 20 60 زبان های خارجی
 240 536 جمع کل

 سؤال درنظرگرفته شده است.46غیرها نامه است که براساس مت ها پرسش ابزار اصلی گردآوری داده .

 نامه ( ترکیب سؤالات پرسش2جدول شماره )

 جمع سؤالات نامه شماره سؤالات در پرسش مؤلفه ها متغیرهای مورد بررسی

 14 14 تا 1 (2023)دوانگان و ورگزه رضایت شغلی

 16 30 تا 15 (1995رابیسون و بنت) رفتارهای انحرافی در محیط کار

 16 46 تا 31 (2023)دوانگان و ورگزه جو سازمانی

 

ها تعیین شود. به منظور بررسی روایی  نامه نامه تلاش گردید تا میزان روایی و پایایی پرسش پس از تدوین طرح مقدماتی پرسش

وایی ها قبل از اجرا با استفاده ازنظرات اساتید و خبرگان مورد بررسی قرار گرفت. به منظور بررسی ر نامه محتوایی، پرسش

نفر از جامعه آماری پژوهش تکمیل گردید و پس از ویرایش مفهومی برخی از سؤالات،  30های مذکور توسط نامه صوری پرسش

های های برازش، سؤالگیری از روایی صوری برخوردار گردید. نتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان داد تمامی شاخصابزار اندازه

ها است. در این پژوهش به منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفای ده مورد قبول بودن گویهدهنهستند و این نشان 9/0بالای 

نامه پیش آزمون گردید و سپس با استفاده از  پرسش 30بدین منظور یک نمونه اولیه شامل کرونباخ استفاده گردیده است. 

میزان ضریب اعتماد با روش آلفای  1اس.پی.اس.اسری افزار آما ها و به کمک نرم نامه های به دست آمده از این پرسش داده

-دهندة آن است که پرسشآمده برای هر ابزار به شرح جداول ذیل است. این اعداد نشاندستکرونباخ محاسبه شد که عدد به

 های مورد استفاده، از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار می باشد. نامه

 

 

 

 

 

 

                                                           
1-SPSS 
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 نامه پژوهش یب آلفای کرونباخ برای پرسشضرا (3جدول )
 ضریب پایایی متغیرهای مورد بررسی

 90/0 رضایت شغلی

 92/0 رفتارهای انحرافی در محیط کار

 92/0 جو سازمانی

 های پژوهش یافته -4

 بررسی مدل اصلی

( نشان داده شده 2آن در شکل )استفاده شده است که خروجی  1ها فوق از نرم افزار وارپ پی ال اس به منظور بررسی فرضیه

 است.

 
 مدل روابط متغیرهای فرضیه اصلی :(2)شمارهصویر ت

بوده و با توجه به  رفتارهای انحرافیبر  -75/0دارای ضریب تاثیررضایت شغلی ( نشان داده شده است 2طور که در شکل) همان

بوده و با توجه به  55/0  برند ویژه ارزشتعدیلی  این تاثیر معنادار است. از سوی دیگر مقدار اثر 05/0مقدار معنا داری کمتر از 

 های برازش دهد. آیا شاخص ( این اثرات را نشان می5است ،این اثر تعدیلی معنادار است. جدول) 05/0مقدار معناداری کمتر از 

                                                           
1 -Warp PLS 
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( خلاصه 6ل)های مناسب بودن برازش مدل را مورد بررسی قرار داده شده که در جدومدل معنادار است؟ بدین منظور شاخص

 شده است.

 

 ( نمای ضرایب متغیرهای مکنون فرضیه اصلی4جدول)

* جو  رضایت شغلی رفتارهای انحرافی جو سازمانی رضایت شغلی مقدار استاندارد  
 سازمانی

  355/0    ضریب تعدیل
  322/0    ضریب تعدیل شده

 895/0 888/0 877/0 877/0 ≤7/0 قابلیت اعتماد مرکب

 955/0 925/0 922/0 901/0 ≤7/0 خآلفای کرونبا

 388/0 555/0 465/0 699/0 ≤5/0 میانگین واریانس استخراج شده

 003/1 233/1 177/1 250/1 ≥5 برای هم خطی VIFمیزان 

  15/0≥   377/0 (Q2شاخص ارتباط پیش بین)

  25/0≥   344/0 (GOFشاخص برازش کلی مدل )

نشان دهنده برازش مناسب مدل است. علاوه بر این بایستی روایی واگرای مدل مذکور های مذکور معنادار بوده و کلیه شاخص

 (نشان داده شده است.7نیز مورد بررسی قرارگیرد که این موضوع در جدول)

 ( روایی واگرا مربوط به مدل فرضیه اصلی5جدول)

 ای انحرافیرفتارهاثر تعدیلی جو سازمانی *  جو سازمانی رفتارهای انحرافی رضایت شغلی  

    (925/0) رضایت شغلی

   (920/0) 528/0 رفتارهای انحرافی

  (911/0) 508/0 494/0 جو سازمانی

رفتارهای اثر تعدیلی جو سازمانی * 
 انحرافی

499/0 458/0 444/0 (901/0) 

رگتر از بارهای عاملی هر یک از که جذر واریانس استخراج شده که در پرانتز و بر روی قطر اصلی ماتریس است، بز با توجه به آن

متغیر های مکنون در هر ستون است لذا مدل فرضیه اصلی تحقیق از روایی واگرای مناسب برخوردار می باشد.  با توجه به 

 جودارد و  منفی ریتاثرفتارهای انحرافی در محیط کار بر  رضایت شغلیکه  موارد مطرح شده فوق، فرضیه پژوهش مبنی براین

یابد،  افزایش می رضایت شغلیطور که نشان داده شده است هر چه میزان  شود. همان ، تایید میکند یم لیه را تعدرابط نیا

 شود. یعنی زمانی که جو سازمانی یابد و این مسئله توسط جو سازمانی تعدیل می رفتارهای انحرافی در محیط کار کاهش می

 شود. عث کاهش رفتارهای انحرافی در محیط کار میبا یابد افزایش میزان رضایت شغلی مثبت بهبود می
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  گیری بحث و نتیجه -5

انجام کننده جو سازمانی  نقش تعدیل با   رابطه بین رضایت شغلی و رفتار انحرافی در محیط کاربا هدف بررسی پژوهش حاضر 

ی، جو اداری، جو توسعه و جو کننده در این پژوهش عبارتند از جو تحصیل ابعاد جو سازمانی به عنوان متغیرهای تعدیل شد.

کند. این  . نتایج پژوهش حاضر به مجموعه ادبیات موجود در مورد رابطه بین رضایت شغلی و رفتار انحرافی کمک میبود مالی

ای در مورد اقدامات لازم برای کاهش رفتار  های عمده بوده و منجر به یافته پژوهشگرانهاست که مورد توجه  موضوع سال

دهد. مدل  ارائه می عالیپژوهش حاضر درک درستی از رفتار انحرافی در زمینه آموزش  .کار شده است یطمح انحرافی در

محیط کار، پاداش پولی، ترفیع و ماهیت کار را به عنوان پیشایندهای رضایت شغلی تعیین  ،تحقیق پیشنهادی پژوهش حاض

، انحراف سیاسی و پرخاشگری شخصی به عنوان مقدمات مالیف کند. در حالی که در سوی دیگر مدل، انحراف تولید، انحرا می

باید این نتایج را  دانشگاهرفتار انحرافی در محیط کار شناخته شده است. سیاستگذاران از جمله رهبری و مدیریت ارشد در 

حیطی باشد که در آن مد نظر قرار دهند. تمرکز اصلی رهبری و مدیران باید ایجاد م ها دانشگاهبرای ایجاد محیطی سالم در 

شود. این سوابق همچنین به مدیریت سطح بالا در  از شغل خود راضی باشد زیرا منجر به کاهش رفتار انحرافی می کارکنان

انجام  ها دانشگاهکند و اقدامات لازم را برای اطمینان از عدم وجود رفتار معکوس در  شناسایی علل رفتار انحرافی کمک می

کند.  می تایید در محیط کار هش حاضر از تأثیر جو سازمانی بر رابطه بین رضایت شغلی و رفتار انحرافینتایج پژو .دهد می

ها نسبت به  ، هر چهار تعدیل کننده برای هر فرد در سازمان مهم هستند. صرف نظر از دیدگاه آندادنشان  طور که نتایج همان

عیت موافق هستند که جو سازمانی نقش کلیدی در رضایت شغلی و رفتار ، مثبت یا منفی، پاسخ دهندگان با این واقجو سازمانی

تر، رضایت شغلی و رفتار انحرافی در محیط  سالم منجر به محیط کار سالم جوکند. بنابراین، حفظ  ها ایفا می کار آنیط در مح

ث تعدیل رضایت شغلی و رابطه رفتار از میان تمامی جو سازمانی در نظر گرفته شده در این پژوهش، جو مالی باع .شود می  کار

انحرافی بین افرادی شد که درک مثبت و منفی از وضعیت مالی مؤسسات خود داشتند. تفاوت فاحشی در تأثیر جو مالی بر این 

ه الذکر تأثیر متفاوتی دارد ک رابطه وجود دارد. جدای از جو مالی، توجه شده است که جو تحصیلی و جو رشدی نیز بر روابط فوق

برای هر دو چشم انداز برابر است، اما با این  .شود. تأثیر فضای اداری کم و بیش است از دیدگاه مثبت و منفی کارکنان درک می

کند. از این رو، بین رضایت  ، رضایت شغلی به کاهش رفتار انحرافی کمک مینشان دادنتایج . وجود هنوز به شدت مرتبط است

عکوس وجود دارد. این نتایج با مطالعات قبلی انجام شده در مکان ها و صنایع مختلف جغرافیایی شغلی و رفتار انحرافی رابطه م

نتایج پژوهش حاضر به  (.2011؛ عمرو همکاران،2005، لاو و شولیهین؛ 2012؛ فرهادی و همکاران،2011 دمیر،مطابقت دارد)

کند و بر این اساس  کمک می دانشگاه در   در محیط کار در درک رابطه بین رضایت شغلی و رفتار انحرافی ها دانشگاهمدیریت 

کند. اقداماتی که در جهت بهبود رضایت شغلی هدف گذاری  می تمرکز دانشگاههای خود برای رشد کارکنان و  روی سیاست

ی در محیط های مختلف رفتار انحراف باشد. جنبه پژوهشتوانند حول چهار بعد رضایت شغلی مورد بررسی در این  اند، می شده

کنند و علت اصلی آن را تحلیل کنند. نتیجه  تمرکز دانشگاهها در  تواند به مدیران کمک کند تا از این گونه فعالیت می  کار

های  مشی تواند خط کند. مدیریت می همچنین از تأثیر قوی جو سازمانی بر رابطه بین رضایت شغلی و رفتار انحرافی حمایت می

، مورد توجه قرار اعضای هیات علمیها، یعنی  ، بلکه کارکنان آنها دانشگاهدر  دانشجویانسعه نه تنها خود را برای تضمین تو

 های نهادی تحت پوشش این  به همان اندازه مهم است و هماهنگی در جنبه دانشگاهبرای  اعضای هیات علمیدهد. رشد 



 

 1403، پاییز 3، شماره 1دوره         30 

 1403، پاییز 3، شماره 1دوره  

 
 

نتایج  .ها دارای افکار و اهمیت مساوی باشد برنامه درسی آن ای و مالی باید در کنار ، یعنی جو دانشگاهی، اداری، توسعهپژوهش

 توانند از پرسشنامه طراحی شده برای این پژوهش به عنوان  پژوهش حاضر نیز کمک زیادی به دانشگاهیان دارد. دانشگاهیان می

 

ر نظر گرفته نشده بخشی از پژوهش خود استفاده کنند و مدل های پژوهشی خود را شامل متغیرهایی که در این پژوهش د

کار  یطاست استخراج کنند. نتایج را می توان برای آموزش در مورد مدیریت منابع و نکاتی که در هنگام تنظیم خط مشی مح

در نظر داشت استفاده کرد. کار پژوهشی کنونی بخش جدیدی را برای مطالعه رفتار انحرافی پوشش داده است، اما 

پوشش داده شده است، اما جنبه های بیشتری از جو  پژوهشبعد عمده جو سازمانی در این های خود را داشت. چهار  محدودیت

آینده همچنین  پژوهشگرانتواند در مدل نظری اتخاذ شده در این مطالعه ادغام شود. علاوه بر این،  سازمانی وجود دارد که می

، هدف قرار دهند تا درک درستی از موضوع مورد بحث اند پوشش داده نشده پژوهشرا که در این  های دیگری سازمانتوانند  می

های به دست آمده برای سنجش رضایت شغلی و رفتار  در مناطق مختلف جغرافیایی ایجاد کنند و در نهایت، بر اساس آیتم

کمی، توان برای مفهوم سازی عمیق تر رابطه رضایت شغلی و رفتار انحرافی با رویکرد کیفی به جای رویکرد  انحرافی، می

تواند در صنایعی که هنوز موضوع مورد بحث قرار نگرفته  بیشتری را در موضوع انجام داد. این مدل همچنین می های پژوهش

. کند کار کمک می یطاست، کاربرد و مطالعه شود. پژوهش حاضر به پیشبرد موضوع رضایت شغلی و رفتار انحرافی در مح

کار پی می برد. این نشان می دهد که این دو بعد رابطه  یطفتار انحرافی در محپژوهش حاضر به رابطه بین رضایت شغلی و ر

معکوس دارند زیرا افزایش رضایت شغلی تأثیر مثبتی در کاهش رفتار انحرافی دارد. این پژوهش همچنین متغیرهای جو 

رافی ارزیابی کرده است. در همین ها را در رابطه بین رضایت شغلی و رفتار انح سازمانی مختلف را در نظر گرفته و نقش آن

راستا، متغیرهای جو سازمانی مانند جو اداری، جو تحصیلی، جو توسعه ای و جو مالی به عنوان تعدیل کننده در این پژوهش 

هایی نیز داشت.  افزاید، اما محدودیت کار و رضایت شغلی می یطدر مح یانحراف رفتار پژوهش حاضر به موضوع .شوند بررسی می

محدود شد. اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال دا، با توجه به اندازه جمعیت هدف، پژوهش حاضر به ابت

مختلف انجام داد. در  ها های سایر استان دانشگاهتوان با استفاده از این مدل و اعتبارسنجی آن در برابر  آینده را می های پژوهش

توان در همین مدل  عمده جو سازمانی را در نظر گرفته است. سایر عوامل جوی نهادی را می ادامه، پژوهش حاضر چهار عامل

شود. چنین رفتاری به عنوان انحراف  گنجانده و بیشتر تحلیل کرد. در نهایت، رفتار انحرافی گاهی منجر به نتایج مثبت نیز می

تواند رابطه بین رضایت  فته است. کار تحقیقاتی آینده میسازنده نامیده می شود و در مدل تحقیق فعلی مورد توجه قرار نگر

 .شغلی و انحراف سازنده را مطالعه کند
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Abstract 

The purpose of this study was to investigate the effect of job satisfaction on deviant 

behaviors in the workplace with the moderating effect of organizational climate. The research 

method is based on the practical purpose and in terms of the method of collecting descriptive 

information, it is a correlational research based on structural equation modeling analysis.  

The statistical population in the present study includes all the academic faculty members of 

the Islamic Azad University ،North Tehran Branch ،numbering  ۵3۶people, which is 

estimated to be  2۴0people by taking into account the sample size of Cochran's formula. In 

this research, a stratified sampling method proportional to the volume has been used. The 

research tools used the job satisfaction questionnaire of Davangan and Varghese (2023) the 

questionnaire of deviant behaviors in the workplace by Robinson and Bennett (199۵) and the 

organizational climate questionnaire of Davangan and Varghese (2023).Suri was based on the 

views of several statistical communities and the structure was examined by factor analysis 

method after the necessary terms validity was confirmed on the other hand the reliability of 

the questionnaires was 0. 9 ،0.92 and 0.92respectively with Cronbach's alpha method was 

calculated. Data analysis was done at two descriptive and inferential levels including 

structural equation modeling. The results showed that job satisfaction has a strong negative 

effect on deviant behaviors in the workplace, so this effect is statistically significant. The 

organizational atmosphere moderates this relationship. 
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