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Abstract 

This study examines employees' attitudes toward the phenomenon of the 
organizational misbehavior among personnel in the University of Kurdistan.  The study 
consists of two parts: qualitative and quantitative research. In the qualitative phase, semi-
organized interviews were used to examine attitudes of the staff about organizational 
misbehavior. In the quantitative phase, a researcher-made questionnaire was used to 
examine the indexes of organizational-oriented and staff-oriented misbehavior. The 
research population included all 202 staff of Kurdistan University. The results of the 
interviews showed that the employees identified behaviors such as keeping the 
customers waiting for a long time and abusing the facilities of the organization for 
private and personal use as cases of organizational misbehavior. Quantitative analysis 
administered by statistical techniques such as; t-test, ANOVA, and Friedman tests 
showed that behaviors such as administrative and financial lack of discipline, keeping 
the customers waiting and justifying their activities had higher rates than other instances. 
Also the average of male employees’ opinions regarding organizational misbehavior was 
higher than the average of the opinions of female employees, which showed that male 
employees convict more such attitudes than female staff. The results showed that there 
was a significant correlation between the attitudes of employees and their educational 
backgrounds/degrees towards the phenomenon of the misbehavior.  
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  مقدمه

 شاندشيوه كاركر ازبايد  هانبراي كاركردن در درون آهاي اجتماعي هستند كه نظام ،هاسازمان       

ممكن است با همكاران  رخيب. ناپذير هستند در محيط كار اجتناب اتاختلافتضادها و  .فتآگاهي يا
هنگامي . ان ناراحت شوندو زيردستانش مديرانديگر از رفتار  افراديخود برخورد شديد داشته باشند و 

و  هاواكنشبروز  هماهنگ نيستند ممكن است براي سازمان يها و راهبردها كه افراد با سياست
در سده گذشته رفتار افراد در محيط  از اين رو، .برانگيخته شوند سازماناز نظر رفتارهاي غير قابل قبول 
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ه وسيله جامعه شناسان، انسان شناسان و هاي سازماني موضوع برخي از جالب ترين تحقيقات منتشره ب
مفهوم وسيعي است كه به تعامل ميان انسان  "روابط انساني"اصطلاح . پژوهشگران سازماني بوده است

تري است اصطلاح دقيق "رفتار سازماني"اما . اشاره مي كند ،ها با توجه به موقعيتي كه در آن قرار دارند
صدد توصيف، درك و پيش بيني رفتار انساني  درو  ر مي گيردكه تحت مفهوم كلي روابط انساني قرا
رفتار سازماني كه به تأثير واژه در مقابل . )Avenz, 2003, p.32(در محيط سازمان هاي رسمي مي باشد 

گروه بر اداراكات، احساسات و عملكرد كاركنان، تأثير محيط بر سازمان و منابع انساني و  سازمان و
اولين كسي ) 1917(تيلور  مي توان گفت .رفتار سازماني وجود دارد سوء، پديده اهداف آن مي پردازد
توصيف گونه اي  را براي ندكاريكُوي اصطلاح  .رفتار سازماني توجه نمود سوءبود كه به آثار پديده 

 از روي خواست به آهستگي به كار پرداختن تا :اري به نظر او يعنيكند ك .از اين پديده به كار مي برد
نخست، از غريزه طبيعي و : از دو منبع سرچشمه مي گيردكه آن كه از كار كامل روز پرهيز شود

دوم، از انديشه و . گرايش انسان به آسوده گذراندن زندگي است كه كندكاري طبيعي ناميده مي شود
رد و مي استدلال پيچيده تري ريشه مي گيرد كه انسان آن را از پيوندهاي خود با ديگران پديد مي آو

  .)Toosi, 1999, P.8(توان آن را كندكاري ارادي ناميد 
را به جاي  كار محل در انحرافاصطلاح ) 1995(بنت  وبرخي پژوهشگران دانشگاهي مانند رابينسون 

 مهم كه هنجارهاي رفتارهاي كاركنانگونه اي از عنوان  بهرفتار سازماني به كار برده اند و آن را  سوء
به عقيده . تعريف مي كنند ،آسيب مي كند تهديد بهآن را  اعضاي سازمان يا كند وسازماني را مي ش

رفتار سازماني به عنوان پيامد منفي  سوءتواند به عنوان پيامد مثبت و  سلامت اداري مي) 2010(تولايي 
» صف«سازمان كاركناني كه وظايف آنان با اهداف سازمان ارتباط مستقيم دارند  در .انگاشته شود

ناميده » ستاد« دنفعاليت هايشان حالت پشتيباني دارو  يكه ارتباط غير مستقيم آن هاييناميده مي شوند و 
جا كه چگونگي عملكرد كاركنان ستادي از اهميت خاصي از آن .)Abaszadeh, 2007, p.31( مي شوند

رفتار كاركنان  سوء هپديدمطالعه  سازمان تأثير به سزايي دارد، برخوردار بوده و در ميزان بهره وري
  . و با ارزش به نظر مي رسدنو اقدامي  مؤسسات آموزشي براي ارتقاي كارايي و اثربخشيستادي 

نمونه اي از رفتار سازماني  سوءو شناخت گونگي درك بررسي چ اصلي پژوهش حاضرهدف 
قيق بتواند گامي پژوهشگران اميدوارند نتايج تح. استو رسمي سازمان  در حوزه اداريايراني كاركنان 

رفتار سازماني و نهايتاً تلاش براي كاهش يا از ميان  سوءجهت انباشت دانش و آگاهي  بيشتر نسبت به  در
  :ذيل مطرح شدنداصلي  پژوهشي سوالبا توجه به هدف تحقيق دو . برداشتن آن بردارد
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 نشگاه كدامند؟ رفتار سازماني دانشگاه كردستان از ديدگاه كاركنان دا سوءهاي اصلي مؤلفه - 1

 رفتار سازماني دانشگاه كردستان از ديدگاه كاركنان چيست؟ سوءها ميزان اهميت اين مؤلفه - 2

به عنوان بلكه  ،اي نوان يك واقعه سازماني حاشيهرفتار سازماني نه به ع سوءر اين پژوهش به از اين رو، د
سته نگري ل فرد، گروه و سازمان يك جنبه تلفيقي و معمول از واقعيت سازماني و يك جنبه مهم از عم

  .اندازه رفتار مناسب و عرفي در محل كار واقعي و مهم استهمان كه به مي شود 
  

  مباني نظري
و  1980رفتار سازماني تا حدي مديون حوزه جامعه شناسي دهه سوءنظريه هاي مربوط به            

تقسيم  دستهدو به را  انكارمند ينحرافآنان رفتارهاي ا. است) 1982(خصوصاً اثر هالينگر و كلارك 
كه در آن يك كارمند به  است رفتاري ،انحراف دارايي. انحراف دارايي و انحراف توليد: كرده اند

كه  داردبه رفتارهايي اشاره  ،انحراف توليد. زند صدمه ميبه آن كند يا  دارايي كارفرما دست درازي مي
  .كند ت كار يك كارمند را نقض ميهنجارهاي سازماني مربوط به كميت و كيفي

عمدي اعضاي سازمان گفته مي شود اقدام به هر " رفتار سازماني سوء )1996( نرعقيده واردي و وي به
ارزشي درون  نظاماهميت اين تعريف . "كه هنجارهاي محوري سازماني و اجتماعي را نقض كند

 رفتار سازمانيسوءاز اين رو،  .كند أييد ميرفتار سازماني را ت سوءدر تشخيص  سازماني سازماني و برون
كم كاري، اتلاف وقت، كندكاري، امتناع از تلاش، اعمال نادرست در محل كار،  :مانند يموارد

. گيرده از امكانات سازمان را دربرمياستفاد سوءو خرابكاري  ،كارشكني، مقاومت هاي ضعيف
نيز چنين اظهار نظر كرده اند كه  ي صنعتي، از صاحب نظران جامعه شناس )1999(آكرويد و تامپسون 

. "چه كه شما در محل كار انجام مي دهيد و نبايد انجام دهيدهر آن"تار سازماني عبارت است از رف سوء
نوع  ،انجام زمان مانند يكارمند بر روي موضوعاتو به اختلاف كارفرما سازماني،رفتار سوءبه نظر آنان 

 :داده استه يارااز اين پديده  مفصل تري تعريف )2003(واتسون . دارتباط دار هويتو  خدمات كار،
و قوانين سازمان،  يمطابق با ساختارهاي اداري، فرهنگكه  كه در محل كار اتفاق مي افتد هايي فعاليت

از اين رو، . را به چالش مي كشدتمايلات غالب در سازمان  يا يعملكرديه هاي روو  فتد ونبايد اتفاق بي
 .رفتار سازماني قلمداد مي شود سوءمحدوده قابل قبول رفتار حرفه اي،  اي واقع شده در ورايِرفتاره

موجب كه  هستند آميزيرفتارهاي خشونت دربرگيرنده ند و ا اين رفتارها اغلب غيرمتعارف و نامشروع
 ناپذيري براي در دراز مدت باعث صدمات جبرانبه كاركنان و يا جسماني و رواني هاي آسيب 
نظران سازماني مكرر تأييد مي كنند كه گونه  اخيراً صاحب). Blonder, 2006(ند گرد ها ميسازمان
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رفتار سازماني به رفتار شيوع يافته در بين كاركنان و مديران تبديل شده است و  سوءهاي مختلف 
از ) 1995(بنت  شناسي رابينسون وگونه  .)Greenberg, 2002( پيامدهاي آن را مهم و پرهزينه مي دانند

وسيعي از رفتارها را دو  تأكيد دارد؛ دامنهاعضاي سازمان ، كه بر نقش محل كاردر رفتارهاي انحرافي 
بين فردي در (و هدف رفتار ) فرعي در برابر اصلي(شدت رفتار : كند بندي ميبه شرح ذيل ردهبعد 

 -اصلي(انحراف مالي  ،)ازمانيس -فرعي(انحراف توليد : طبقات حاصل عبارتند از). مقابل سازماني
  ).بين فردي -اصلي(و پرخاشگري ) بين فردي-فرعي(، انحراف سياسي )سازماني

رفتار سازماني نه تنها در محل كار ممكن است به يك  سوء براين باورند كه) 2003(بنت و رابينسون 
 اثرات زيان، اني اعضابا كاهش سطح عملكرد و تعهد سازم به نوبه خودبلكه  ،عضو سازمان ضرر برساند

فراتر از آنهايي كه مستقيماً در اقدامات  عواقب آن متوجه افراديبار ديگري روي سازمان داشته باشد و 
علاوه بر خسارت اقتصادي، خسارت عاطفي بر روي اعضاي از اين رو،  .خواهد شد ،الت داشته انددخ

 سوءكنند كه  مي ادعا) 1999(پيرسون  و  اندرسوننكته جالب تر آن است كه . كند سازمان وارد مي
 اعضاء خانواده :مانند( كه خارج از سازمان هستند آنهاييبلكه  ،داخل سازمان افرادنه تنها  سازماني رفتار

   .دهد را نيز تحت تأثير قرار مي )دوستان و
 تزواردي و وي، توسط چهار سطح تحليلي در سازماني هايرفتار سوءجديدترين الگوي دسته بندي 

 و كنترل منبع ،شخصيتي فرد هاي ويژگي شامل: سطح فردي: به شرح ذيل استكه ارايه شده  )2004(
رفتار  سوءنوع شغل و فرصت دروني براي  ي همچونمتغيرهاي شغل شامل: سطح موقعيتي؛ ها نگرش
عيين تكه : سطح سازماني ؛ هاي رهبري متغيرهايي مانند هنجارها و سبكشامل  :سطح گروهي؛ سازماني
  . نظارتي را در برمي گيرد  و فرهنگ، اجتماعي سازي و سيستم سازمانيمانند جو ييها كننده

 تلاش هاي اخير با بررسي مباني نظري از ديدگاه انديشمندان حوزه هاي مختلف مي توان دريافت كه
شده  ناسبميك تعريف  در رسيدن به عدم اجماع منجر به رفتار سازماني سوءدر زمينه نظريه پردازي 

  .مي باشد» هنجارهاي سازماني يا اجتماعي يِنقض عمد«اغلب تعاريف  و عنصر مشتركوجه اما . است
عنوان كشمكش خرد و غير رسمي مورد توجه رفتار سازماني به  سوءدر حوزه جامعه شناسي صنعتي، 

اي مخرب و منفي ن پديدهبه عنوا عموماً سازمانيرفتار سوء نيز فتار سازمانيدر حوزه ر .قرار گرفته است
رفتار سازماني  سوءمباحث مربوط به ) 2005(اما به عقيده كولينسون و آكرويد . نظر قرار گرفته است مد

رفتار  سوء اگرچه ممكن است، اظهار نظرها مؤيد اين مطلب است كه .نشده است و منظم هنوز يكپارچه
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به مرور زمان جديت در رفتارهاي  يرد، امااندكي را دربرگافراد و تعداد  شود آغازسازماني آرام 
   .شود يابد و تعداد اعضاي تأثير پذير چند برابر مي ناهنجار افزايش مي

  

  پيشينه تحقيق
يكي از حيطه هاي مورد علاقه پژوهشگران رفتار سازماني  سوء سوابق تحقيقاتي نشان مي دهد           

: به عنوان نمونه، مي توان به موارد ذيل اشاره كرد. مطالعات سازماني در طول قرن بيستم بوده است
سرقت در محل كار در  كلاهبرداري و، )Roy, 1952( 1940محدود كرده سهميه ها در سال هاي دهه

جديد مديريت منابع انساني در  گونه هايمقاومت كاركنان در برابر  ،)Dyton, 1952( 1970دهه 
   .)Taylor & Mackkinly, 1996( 1990دهه

 واقعه غير عرفي انجام شده در يك سازمان خدماتي 451،)1992(ي و كاكابادسه ئيك مطالعه، آنالو در
دله : ي كردنديشناسارفتار سازماني را سوءعمده  نمونهشش  ونموده  بررسي ساله ششطي يك دوره  را

ده از استفاسوءدزدي و سرقت، قانون شكني، اقدامات مخرب، عدم همكاري، اقدامات بازدارنده و 
جالب و  ه بودرفتارهاي آشكار و نهان گزارش شدبه صورت كارمندان انواع براي وقايع  اين. امكانات

  .انجام مي شد كارمندان ي توسطگروهاين كه به صورت 

از پژوهش خود در زمينه ميزان انحرافات سازماني بر اساس گونه شناسي هالينگر و ) 1989(سلورا 
. كه استفاده از پرسش نامه بدون نام در تعيين ميزان انحرافات مؤثر استنتيجه گرفت ) 1982(كلارك 

رفتار از سوي كارمندان مشخص كرد كه آنان  سوءنرخ پاسخ گويي به پرسش نامه ها و فراواني پذيرش 
   .علاقمندندكه انحرافات رفتاري خود را گزارش كنند

يابي كاركنان از رفتارهاي سازماني همكاران نيز تحقيق گسترده اي را با استفاده از ارز) 1996(هانت 
وي توانست گونه هاي . شركت بدست آورد 36كارمند مربوط به  18000انجام داد و داده هايي از 

مانند استراحت بدون اجازه و ( رفتار استخراج نمايد كه غيبت، رفتارهاي ضمن كار سوءمختلفي از 
  .ن جمله انداستفاده مالي از آ سوءو ) انجام كارهاي شخصي

به عنوان مثال، مي توان به  .رفتار سازماني در قرن بيست و يكم نيز هم چنان مورد توجه است سوءموضوع 
 هاي اينترنتي سازمان استفاده كاركنان از ظرفيت سوءگستره اي از مطالعات انجام گرفته اشاره كرد كه بر 

دو مطالعه ميداني در ميان  در )2004( زتواردي و وي. )Lim, 2002; Griffiths, 2003( تمركز دارد
رفتار  سوء وغلط  هايسوابق، كارهاي فردي، رفتار ؛عمومي و پرستاران و كارگران خدمات رفاهي

ناديده گرفتن صداي بيمار،  ،صحبت كردن غيرمؤدبانه ،بدرفتاري با بيماران. ردندرا بررسي ك يسازمان
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سرزنش  ،ز بيماران، روابط غلط با همكارانهديه اپذيرش  ،ارائه گزارش ناقص ،در شغل عدم صداقت
نشان داد  هايافته .رفتار سازماني بود سوءاز جمله مصاديق  ،غيبت غيرموجه و پرستاران ديگربه  توهينو

منفي اي رابطه  چنين،هم. وجود دارد رفتار سازماني سوءميزان رابطه مثبتي بين سطح خستگي كارمند و 
  .بدست آمدرفتار سازماني  سوءاي و بين تعهد حرفه

كه فرهنگ سازماني به عنوان يك  در نتايج تحقيق خود بيان كردند) 2005( بنت، آكونيو، ريد و تائو
اگر يك فرهنگ سازماني انحراف . كندمي رفتار سازماني اعضا سازمان عمل  سوء رويبر  هنجار

رهايي شوند كه به سازمان يا را حمايت كند، احتمال بيشتري داردكه اعضايش درگير رفتارفتاري 
  .ساندبركارمندانش زيان 

بودند  يگروه كار 35 كه عضونفر  175از  ،ير رفتاريتغ بررسييك تحقيق طولي  در) 2006(فرگوسن 
 ،در مرحله اول .شددر دو مرحله با فاصله سه ماه تكميل  ييهاپرسشنامه. كردبه عنوان نمونه استفاده 

گويان به ارزيابي  و پاسخ شد آوريعضو جمع داراي دست كم پنج يهاگروه ياز اعضا داده ها
در مرحله دوم،  .پرداختندشيوع اين پديده  ورفتار سازماني، مشاهدات مستقيم  سوءاز  ادراكشان

گونه . و متغيرهاي كنترل پاسخ دادند رفتار سوء اثرات منفي بارهدر پرسش هاييبه  مشاركت كنندگان
 :گرديدبندي ديده شد در سه گروه طبقه هااعضاي گروهدر ميان  سازماني كه اررفت سوءهاي مختلفي از 

 سوءو ) مصرف موادسوء( فرديرفتار برون  سوءو ) تجاوز جنسي و خشونت( فرديرفتار درون  سوء
عمدي رفتاري رفتار سازماني  سوءيافته ها حاكي از اين بود كه  .)نيرنگ بازي، تبعيض( رفتار سياسي

  .رفتاري و عواقب آن استسوءرفتاري واسطه بين حالات سوءت ني واست، 
يك سازمان  كاركنانرفتار سازماني در ميان  سوءبه مطالعه سرايت  ديگر در پژوهشي) 2007(فرگوسن 
رفتار  سوء ،عوامل گروهي و شخصيت يك فرد ،چگونه انگيزهاو قصد داشت بداند كه . پرداخت

او در جستجوي پاسخ به چرايي و چگونگي انتشار . سازندمتعادل ميفرد مورد نظر را و سازماني گروه 
، از رويكرد مبتني بر اطلاعات سوالبراي پاسخ به اين  .كاركنان بودرفتار سازماني در ميان  سوء

و توجه كمي به عوامل اجتماعي بود در سطح فردي متمركز او پژوهش قلمرو . نموداجتماعي استفاده 
توسط اعضاي داخل محيط انجام شده هر اقدام عمدي «عنوان سازماني را به رفتار  سوءوي  .شتدا

 سوءگونه مختلف شش  و نمودتعريف » كنند سازماني كه هنجارهاي سازماني يا اجتماعي را نقض مي
بر را  "، رفتار ضد اجتماعي، پرخاشگري و رفتار تلافي جويانهي، انحراف كاراز جمله رفتار سازماني
   .با هم مقايسه نمود ي تمايل به آسيب زدن، هدف آسيب رساندن و انحراف هنجارياساس سه ويژگ
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رفتار  سوءگونه هاي  يويژگي هاو تعيين  تعريف نمايي،بازهدف تحقيقي با ) 2008(يچاردز ر 
) ب ؛دارد فراگيرو  پويا يماهيت) الف، رفتار سوء: گرديدحاصل  ايج ذيلنتانجام داد كه سازماني 

جديد و چارچوب هاي  فناوريماهيت سازمان هاي معاصر، نيروي كار مدرن، ماهيت بازتابي از 
و  نگريسته مي شود "كه نبايد اتفاق بيفتد رفتاري"عنوان ه ب) ج نشان مي دهد ؛متعارف اجتماعي را نا

  .مي توان آن را جدا از سازمان ها مديريت كرد
رد توجه و تحقيق قرار نگرفته است و احتمالاً مو جامعاين موضوع در كشور ايران هنوز بصورت دقيق و 

. نداشته اند رود به اين عرصهبه و جدي به دليل حساس بودن موضوع پژوهشگران رفتار سازماني رغبتي
با اين وجود، پژوهش هايي پيرامون اين موضوع تحت عناوين مختلفي مانند رفتارهاي ضد توليد، تعلل، 

روندي و رفتارهاي غير اخلاقي صورت گرفته كه مطالعات رفتارهاي انحرافي، رفتارهاي ضد شه
، گلپرور، واثقي )2008(، مهديه و سنگري )2006(پژوهشگراني همچون آرين، پورعزت و سعيدي نژاد 

  . از آن جمله اند) 2011(، ارشدي، زارع، و پيريايي)2010(، كاظمي، فياضي و كاوه )2010(و مصاحبي
تحقيق يوسفي،  ،كه با موضوع پژوهش فعلي تناسب دارد ،ايران ترين پژوهش انجام گرفته درجديد

بر روي كاركنان دانشگاه هاي تهران و خوارزمي است كه از واژه ) 2012(عزيزي شومامي و قراگوزلو 
 سوءگونه هايي از اگرچه نتايج اين پژوهش ها نشان مي دهد كه . رفتارسازماني استفاده نموده است سوء
هاي رفتار سازماني  اما پژوهش ،استرايج نان سازمان هاي مختلف كشور ما هم در ميان كارك رفتار
  .استو نامنسجم در مورد اين پديده اندك  و مستقل نظامند

با توجه به  سازمانيرفتار  سوءبررسي تحقيقات انجام شده نشان مي دهد كه تلاش براي تعريف و درك 
اما برخورد صحيح با اين . كار ساده اي نيستمان ويژگي ها، ابعاد و مشكلات پديدآمده در هر ساز

پژوهشگران حوزه رفتار سازماني نمي توانند اين  بيشتر مديران و كارفرمايان است ودغدغه  ،پديده
براي سازمان، اعضا و  هارفتار سوءهاي فراوان  بنابراين، با توجه به آسيب. دچالش را  ناديده بگيرن

به اهميت بررسي اين  عالي رتبه كه مديرانلازم است ر ارتباط هستند، افرادي كه به نوعي با سازمان د
 سوءدر تعريف  .شان آگاهي يافته و براي كاهش و يا از ميان برداشتن آن تلاش نمايند پديده در سازمان

ها دهد تفاوتي در ديدگاهنشان مي يجا كه پيشينه پژوهش مختلف تا آن فرهنگ هايرفتار سازماني در 
اما در مورد  ،نقض قوانين و هنجارها وجود ندارد از لحاظرفتار سازماني  سوءتعريف پديده  نسبت به

گاه رفتاري در يك سازمان هنجار و در . هايي وجود داردبندي رفتارهاي اين پديده مخرب تفاوتطبقه
نجارهاي ها، باورها و هها كه از ارزشزيرا فرهنگ سازمان ،سازمان ديگري ناهنجار تلقي شده است
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نوع  ،بعت، به است متفاوت تعريف شده ها آنجوامع گيرد با توجه به ساختار نشأت مي دروني آن ها
  .اين پديده نيز متفاوت استكاهش ها به اقدامات مختلف در راستاي نگرش

  

  روش شناسي تحقيق
  تحقيق طرح
از اين رو، هر حوزه علمي در . هستنددنياي سازمان و رفتار سازماني هر دو پديده هاي پيچيده اي            

بحث رفتار سازماني بر جنبه متفاوتي از رفتار تمركز دارد و راهبردهاي اندازه گيري متفاوتي را به كار مي 
با اين وجود همان . اما همه آن ها ارزشمند هستند و به رشد دانش رفتار سازماني كمك مي كنند ،گيرد

د روش هاي تحقيق مختلف هركدام ديدگاه محدودي از واقعيت و اظهار مي دار) 1980(گونه كه دفت 
انتخاب راهبرد تحقيق عمدتاٌ به هدف تحقيق، جامعه . توصيفي ناكامل از پديده مورد نظر را ارايه مي كنند

اما همان گونه كه واردي و . ويژه، محدوديت جا و مكان، اولويت ها وآموزش هاي محققان بستگي دارد
اي ان مي دارند در تحقيقات علوم اجتماعي و رفتار سازماني مشخص كردن دوگانگي هبي) 2004(ويتز 

  .پيش رو نقطه آغازين خوبي است
در . فاده مي شودآميخته اكتشافي است تحقيق الات پژوهشي از يك طرحسو، با توجه به در پژوهش حاضر

از طريق  د و در مرحله بعديگر ابتدا به گردآوري داده هاي كيفي مي پرداز، پژوهشپژوهشاين نوع 
در رويكرد  )Bazargan, 2008, p.166( گردآوري داده هاي كمي، فرضيه ها را مورد آزمون قرار مي دهد

اي پديده افراد از هاي مختلفاز برداشت كه در آن مي توان استفاده شد كيفي از راهبرد پديدارنگاري
-توصيفيدر رويكرد كمي يك راهبرد . )Mohamadpour, 2011(به يك درك جامع رسيد، واحد

  .مي باشددار پديده مورد مطالعه كار رفت كه مستلزم توصيف عيني و نظامه پيمايشي ب
  

  جامعه و نمونه 
اعم از رسمي، پيماني و ( جامعه مورد بررسي در اين تحقيق، كليه كاركنان دانشگاه كردستان           

در بخش كيفي ابتدا . نفر اعلام شد 202واحد آمار توسط  1390 ها در سال كه تعداد آن بودند )قراردادي
دكه داراي نفر از كاركنان سازمان انتخاب گرديدن 20 با حداكثر تنوعگيري هدفمند با استفاده از نمونه

درباره حجم نمونه در مطالعات كيفي توافق عمومي وجود  .ديدگاه هاي متفاوتي درباره موضوع بودند
در بخش كمي . اندنمونه بوده 40تا  6داراي نمونه يك نفري و برخي داراي پژوهش ها برخي از . ندارد

ند كه برگشت پرسشنامه نفر به عنوان نمونه انتخاب شد 113مورگان  نيز، با استفاده از جدول كرجسي و
  .نفر مرد بودند 61نفر زن و  38مشاركت كنندگان نهايي . مورد همراه بود 14ها با افت 
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  تحقيق ابزار 
اما انجام اين نوع از  ،روش مشاهده اي روش ايده آل براي اندازه گيري هر شكلي از رفتار است          

رفتار سازماني نيازمند وجود رفتارهاي قابل رؤيت و به سهولت قابل اندازه گيري  سوءتحقيق در حوزه 
يل نداشته باشند برخي از رفتارهاي كارمندان و مديران تمااما ممكن است . در محل كار استمانند غيبت 

رفتار سازماني يا  سوءگيري از اين رو به ناچار، ابزارهاي اندازه. پنهان شده مانند سرقت را فاش نمايند
مانند پرسش نامه هاي خود اظهاري مستقيم هستند و يا مانند گزارش درباره رفتار ديگران غيرمستقيم مي 

براي مثال، داده هاي حاصله از . هاي بيان شده مشكلاتي وجود دارددر تفسير هر دو نوع ابزار. باشند
گزارش . پرسش نامه هاي خود اظهاري ممكن است به علت تأثير تمايل اجتماعي سوگيري داشته باشد

اگرچه، شواهدي وجود دارد كه در . درباره رفتار ديگران نيز ممكن است از اثرات هاله اي متأثر باشند
رفتارها پشتيباني مي  سوءپرسش نامه هاي خود اظهاري و صحت ارزيابي هاي آن ها از مجموع، از روايي 

اما اين روش با محدوديت هايي از جمله اين مسأله همراه است كه پاسخ گويان تمايل دارند  ،كنند
شده  يك فرا تحليل انجام. تصوير مثبتي از خود ايجاد كنند كه احتمالاً منجر به  انحراف نتايج خواهد شد

اظهاري نتايج  -نشان داد كه پرسش نامه هاي خود) 1993(به وسيله وانز، ويس وس وران و اشميت 
چرا كه  ؛رفتار سازماني ديگران فراهم مي كند سوءمعتبرتري نسبت به روش گزارش دهي درباره ميزان 

ارزيابي كارمندان از  اين يافته مؤيد آن است كه. رفتارها از سوي مديران پنهان مي شوند سوءبسياري از 
رفتار سازماني سوءضمناً همبستگي بين پذيرش  ؛رفتار همكاران خود چندان اثربخش نيست سوءميزان 

  . توسط كارمندان و رفتار واقعي آن ها خيلي بالاست
اگر گمنامي پاسخگويان تضمين گردد پرسش  معتقدند) 2004(د واردي و ويتز بنابراين، صاحبنظراني مانن

ي خود اظهاري مي تواند به عنوان ابزاري روا براي ارزيابي دامنه گسترده اي از ناهنجاري هاي نامه ها
نيز ضمن تأييد اين ايده اظهار مي دارند كه اگر ) 1999(فكس و اسپكتور . سازماني به كارگرفته شود

هاري هدف تحقيق دستيابي به چگونگي فهم، احساس و نحوه پاسخگويي كاركنان باشد روش خود اظ
با توجه به طرح تحقيق و عدم امكان جمع آوري داده از طريق روش مشاهده . ممكن است مؤثرتر باشد

اظهاري براي -پژوهشگران تصميم به استفاده از روش مصاحبه براي بخش كيفي و پرسشنامه خوداي، 
  .بخش كمي گرفتند كه در ذيل توضيح داده مي شود

  مصاحبه -الف
اين . يافته استهاي نيمه ساختها مصاحبهي پديدار نگاري روش عمده گردآوري دادههادر تحقيق        

هاي ساخت يافته دست و پاي محقق را مي ها به اين دليل مناسب هستند كه نه مانند مصاحبهنوع مصاحبه
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ز اين رو ا. سازندهاي عميق اطلاعات بسيار وسيع و گاه غير ضروري را فراهم ميبندد و نه مانند مصاحبه
                               كند ها ممكن ميهمزمان و مناسب را با فضاي ذهني سوژه نزديكي و فاصله

)Mohamadpour, 2011, p. 98(.  گرديدال به عنوان راهنما طراحي سو از قبل نُه ،انجام مصاحبهبراي .
. بودرفتارسازماني سوءپديده  در رابطه با مشاركت كنندگانهدف مصاحبه كسب اطلاعات عميق از 

در . مصاحبه از دو قسمت تشكيل شده بود. ادامه يافتنفره  20اينمونه تامصاحبه تا حد اشباع نظري 
 صورتشوندگان ها توسط مصاحبهبخش دوم كنترل گفته در وانجام شد بخش اول مصاحبه اصلي 

  .دنهاي خود بپردازبه تأمل دربارة ديدگاه تا گرفت
  نامهپرسش  -ب

 الات بسته پاسخ بودسوحاوي و  ، به شكل خود اظهاريمحقق ساختهمورد استفاده نامه پرسش            
نامه پرسش. ه بوددر مصاحبه با كاركنان اين سازمان طراحي گرديدبدست  آمده  داده هايكه با توجه به 

جنسيت، ميزان : جملهگويان از  هاي جمعيت شناختي پاسخويژگي بخش نخست،: بوددو بخش شامل 
در برگيرنده مقياس نگرش : بخش دوم. را در بر مي گرفت تحصيلات، نوع استخدام و سابقه خدمت

با  سازمان محوررفتار  سوءبعد (داشت گويه  17 كه رفتار سازماني بود سوء مواردنسبت به اهميت 
خ دادند كه دستورالعمل آن هايي را پاسپاسخ دهندگان گويه. )گويه 5با  كارمند محوربعدو گويه 12

هاي سازماني ذيل در محيط كار رفتار سوءهاي گذشته ممكن است شما با در ماه": چنين طرح شده بود
تا چه حد اين رفتارها در صدمه رساندن به اهداف و منافع سازمان داراي اهميت . مواجه شده باشيد

ها از استفاده كردندكه پاسخ) 5تا  1(ازي از يك مقياس پنج امتيبراي ارزيابي پاسخ دهندگان  "است؟
در پيش پژوهشي كه بر روي گروهي از كاركنان  .نددر نوسان بود "خيلي با اهميت"تا  "بي اهميت"

اصلاح و شكل  شدآن دسته از عباراتي كه به دليل ساختاري موجب درك نادرست مي ،گرفتصورت 
با استفاده از داده ها هاي آن مقياسخرده و سشنامه جهت تأييد روايي پر .نهايي پرسشنامه فراهم گرديد
نامه مورد استفاده پرسش نشان داد ي انجام شدههاتحليل .قرار گرفت آزمونتحليل عاملي اكتشافي مورد 

  .ضريب مطلوب و رضايت بخشي است كه بود 89/0داراي پايايي با ضريب آلفاي كرونباخ 
  

  تحليل  اجرا و روش
-ها با اجازه مصاحبهمصاحبه. مورد مصاحبه قرار گرفتند انمحقق خود توسط گانكنند مشاركت           

تحليل  سطر به سطرشوندگان ضبط و پس از چند بار شنيدن روي كاغذ دست نويس شده و سپس 
كننده مصاحبه شونده و محل مصاحبه باشد در متن تا هيچ اطلاعاتي كه مشخصگرديد دقت . گرديد
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اي ها به گونهسعي شد كه فرايند جمع آوري و تفسير داده. شات بعدي موجود نباشدپياده شده و گزار
آن چه را  انمكان مختل ننمايد و محققا تا حدي را رفتار سازمان سوءهدايت شود كه شرايط طبيعي پديده 

  . دناز پديده درك كرده به صورت يك گزارش غني از بيانات مشاركت كنندگان در تحقيق انتقال ده
الات جزيي تر را از قبل از مصاحبه استخراج نمود و سوالات اوليه مصاحبه جامع بودند تا بشود از آن سو

تر شروع كرده و به مقولات يعني محقق از مفاهيم گسترده. جريان بحث را در حين مصاحبه هدايت كرد
هاي خود حسب آگاهيت ساده و قابل فهم باشند تا پاسخگو بتواند برسوالاتلاش شد كه . ريزتر رسيد

علاوه بر اين، سعي . دادال يك ايده را مورد پرسش قرار ميسوضمناً هر . پاسخ دهد و تلقين كننده نباشند
- ديدگاهو  هاالات به صورت ساختاري مطرح شوند تا مشخص نمايد كه كارمندان چه آگاهيسوگرديد 

ها و دانش و طرز فكر خود را در بحث وارد و چگونه ديدگاه رفتار سازماني دارند سوءنسبت به  هايي
. مصاحبه داشت 3تا  2هر شركت كننده نياز به . دقيقه طول كشيد 35تا  25هر مصاحبه حدود . سازندمي

  .الات ديگر بودندسوهاي احتمالي يا پاسخ به ها و پركردن شكافبه منظور تأييد داده بعديهاي مصاحبه
فرايندي است كه در آن  نجام شدكهشيوة نوخاسته او ها به صورت همزمان ل دادهجمع آوري و تحلي

كه صبر كند تا دهد نه اينكند بلافاصله مورد تحليل قرار ميهايي را كه گردآوري ميپژوهشگر، داده
ين اي مداوم و مطلق با روش اشتراوس و كورببه روش تحليل مقايسه داده ها. ها گردآوري شودتمام داده

به اين منظور سه مرحله كدگذاري باز،  ).Felik, 2009( مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت) 1998(
ها را بازنگري كرده و خط به خط داده اندر مرحله كدگذاري باز محقق. محوري و انتخابي انجام شد

كدگذاري باز را فرايندهاي آن را تشخيص داده و با استفاده از كلمات يا عبارات كليدي موجود در متن 
با مقايسه دايم كدها از نظر تشابه و تفاوت در مفاهيم، طبقات و زير طبقات شكل  ،سپس. شودانجام مي

در مرحله كدگذاري محوري، كدها و  .ها تعيين خواهد شد ها و ابعاد هر يك از آنگرفته و ويژگي
تر از پديده د تا تفسيري دقيقها مشخص خواهد شطبقات مقايسه شده و روابط بين طبقات و زير طبقه

در مرحله كدگذاري انتخابي طبقات با يكديگر تلفيق و طبقه اصلي و ارتباط آن . مورد نظر به دست آيد
در ها هدف از تحليل داده .شوندها تبديل به تئوري ميشود و در نهايت دادهبا ساير طبقات مشخص مي

طبق نظر . هاي توصيف موسومندكه به مقوله ستاهايي استخراج مفاهيم و مقولهپديدار نگاري 
مورد مطالعه  ها از پديدهيف بيانگر درك سوژههاي توصپديدارنگاران اوليه، تعداد معدودي از مقوله

   .)Mohamadpor, 2011(است 
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  هايافته
تحقيق الات ويژه سويافته هاي پژوهش بدست آمده از تحليل مصاحبه ها و پرسشنامه ها بر اساس        

  : در ذيل ارايه مي شوند
  رفتار سازماني از ديدگاه كاركنان دانشگاه كردستان كدامند؟  سوء يهامؤلفه: اول پژوهش سوال    

رفتار سازماني و  سوءاز نگرش كاركنان نسبت به پديده  دقيق ي، كسب دركسوالاين  رايههدف از ا
ه مصاديق تجربه شده توسط خود يا همكارانشان هاي انجام شده كاركنان بدر مصاحبه. مصاديق آن بود

نمايند و اين و اظهار داشتند كه بسياري از كاركنان اقدام به رفتارهاي ناهنجار سازماني ميكرده اشاره 
هاي آن به خوبي در حالي است كه اغلب نسبت به رفتارهاي ناهنجار خود و كاركنان ديگر و نيز آسيب

   .آگاهي دارند
رفتارهاي سازماني در اين سازمان  سوءاز مصاديق  اي در طي مصاحبه كاركنان به دسته به عنوان مثال

استفاده سوءها به  آن. نام گذاري شود "استفاده از زمان و منابعسوء"تواند اصطلاحاً اشاره كردند كه مي
از  ": كارمندي بيان داشت كه. از زمان، كه در واقع وقت تلف كردن ساعات كار است اشاره داشتند

بسياري از كارمندان در زمان كاري خود به جاي رفع و رجوع كردن  توسطامكانات ارتباطي مانند تلفن 
با دوستان و خانواده به  .مي شودشخصي  و استفاده ناصحيح امور اداري و پاسخگو بودن ارباب رجوع

مصاحبه «. "دهندهاد ميكنند و حتي با خرسندي اين كار را به ديگران نيز پيشنمدت طولاني صحبت مي
  .»7شونده شماره 
دلايل زيادي براي پديدار شدن چنين رفتارهايي در سازمان وجود  ": اي اذعان داشت كهمصاحبه شونده

مثلاً قرار بود كه ساعات كار كاركنان كمتر شود اما به . توجهي به امور رفاهي كاركنانبي :جملهدارد از 
اعضاي هيأت علمي بيشتر از زمان رسمي ساعات  زيرا اعلام كردند ،شددلايلي به اين خواست ما توجه ن

              . "به حضور كارمندان براي انجام برخي كارها نياز است چون. اه حضور دارندكاري در دانشگ
  .»12مصاحبه شونده شماره « 

هاي كارمندان بهرفتار سازماني بدست آمده از تحليل محتواي مصاح سوءهاي اصلي و مصاديق مؤلفه
 و هاآمده است كه در واقع، از اشباع نظر تلخيصي متن مصاحبه يكدانشگاه كردستان در جدول 

اين فرايند براي گردآوري و تحليل . انددست آمدهه تر باصلي در قالب عبارات كوتاه انياستخراج مع
شگر به اشباع يك مقوله برسد و يابد تا پژوهشود و ادامه ميها به صورت رفت و برگشت انجام ميداده
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رسد منظور از اشباع در پژوهش كيفي حالتي است كه پژوهشگر در آن به طور ذهني به اين مفاهيم مي
  .دهدها به دست نميهاي جديد اطلاعات جديد يا شناخت بيشتري نسبت به تدوين مقولهكه داده

    رفتار سازماني سوءهاي پديده مصاديق و مؤلفه  ):1( جدول

  تكرار  زن مرد
مقوله  نمونه مصداق  پاسخ

  جزيي
 مقوله
  كلي

10  
4  
4  
5  

7  
4  
3  
4  

17  
8  
7  
9  

معطل نگه داشتن
  ارباب رجوع

  غيبت غيرموجه
استفاده از سوء

  مرخصي
  تأخير بدون عذر

حضور 
 ضعيف

 سوء
حور

ن م
زما

 سا
تار

رف
 

5  
11  
8  

 

5  
6  
3  

10 
17 
11 

  كندكاري
  پريشاني كارمند 
  تعويق عمدي كار 

ت كيفي
  كار ضعيف

9 
7  
9  

7 
4 
7  

16 
11 
16  

 تك رو بودن مديران
بي توجهي به امور  

  رفاهي كاركنان
تغييرمداوم شرح 

  وظايف

مشكلات 
  صنفي

10  
5 
3  

5  
2  
3  

15 
7 
6  

استفاده از امكانات
  براي اهداف شخصي

خصي شانجام كارهاي 
  در ساعات اداري

  وقت تلف كردن 

استفاده  سوء
زمان و  از

رف سوء  منابع
حور

د م
رمن

 كا
تار

  

11 
3 
4 
9  
16  

4 
3 
2 
3  
15  

15 
6  
6 

12  
31  

بحث و جدل با ارباب
  رجوع

  شايعه پراكني 
  آزار كلامي همكاران 
  غيبت  

  تبعيض

اعمال 
  كلامي

  نامناسب 
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مصداق، در مرحله  21شود در مرحله كد گذاري باز ملاحظه مييك همان گونه كه در جدول 
نهايتاً در مرحله كدگذاري انتخابي سه مقوله كلي استخراج  كدگذاري محوري شش مؤلفه جزيي و

  .گرديد
رفتار سازماني دانشگاه كردستان از ديدگاه  سوءها و مصاديق ميزان اهميت اين مؤلفه: پژوهشدوم  سوال

  كاركنان چيست؟
 سوءجهت بررسي روايي پرسشنامه . از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد سوالبراي پاسخگويي به اين 

شود كه محقق زماني از اين نوع تحليل استفاده مي. گيري شدرفتار سازماني از تحليل محتواي اكتشافي بهره
اي نداشته باشد هاي مفروض وجود دارد، هيچ ايـدهكه چه تعداد ابعاد زيربنائي براي داده درباره اين

)Moler & Ankim, 1999, p.6(.  تحليل عاملي انجام قبل از . مده استآ  2جدول نتايح تحليل اكتشافي در
- ي را ميبهايل عاملي تنها آن عاملتحل: KMO معيار) الف: هاي زير مورد توجه قرار گيردبايد پيش فرض

- اين اصل مبتني بر معياركايزر مي .اي بزرگتر از يك باشدها بطور قابل ملاحظه پذيرد كه مقدار ويـژه آن

در تحقيقات علوم اجتماعي فراواني : معيار درصد تجمعي واريانس) ب؛  )Mansorfar, 2000, p.2(باشد 
دار بودن بارهاي معيار معني) ج ؛باشد 50ه نبايد كمتر از درصد تجمعي واريانس مربوط به مقادير ويژ

ها جهت انجام تحليل عاملي مناسب بودن داده) د). - 1و+ 1(عاملي مطابق با دامنه تغييرات بارهاي عاملي 
لازم به توضيح است كه انجام تحليل عاملي با استفاده . )Mansorfar, 2000, p.40(آزمون بارتلت ازطريق 

  .هاي اصلي با چرخش واريماكس صورت گرفته استاز روش مؤلفه

باشد كه با عنايت مي 34/50درصد واريانس تبيين شده براي عاملمشاهده مي شود كه  2با توجه به جدول 
 ؛باشدها نزديك به يك مياين گويهبزرگتر از يك بوده و بار هر يك از  كه املبه مقادير ويژه اين ع

هاي مربوطه مناسب با قبول پيش فرضرفتار  سوءمتغير پديده كه اعتبار عاملي فته مي شودگربنابراين نتيجه 
ها يهچنين نتايج آزمون كايزر گوياي اين واقعيت است كه انجام تحليل عاملي براي اين گو هم. است

  . باشدمناسب مي
هاي با گروه t ، آزمون فريدمن هاي جمع آوري شده از اين پژوهش با توجه به داده بخش كمي در

رفتار سازماني در ميان  سوءميزان اهميت مصاديق نخست،  .مستقل، تحليل واريانس يك راهه  استفاده شد
به اين منظور نمرات بدست . فريدمن بررسي شد كاركنان دانشگاه از ديدگاه خود آنان با استفاده از آزمون

  .ها مورد آزمون قرار گرفتين رتبهآمده به رتبه تبديل شده و معني دار بودن تفاوت ميانگ
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  رفتار سوءهاي مربوط به مقياس نتايج تحليل عاملي گويه ):2(جدول

 بارعاملي هاگويه عامل
  واريانس

 تبيين شونده

  رامقد
 ويژه

رفتار  سوء-1
 زمان محورسا

دير آمدن به محل كار بدون 
 اجازه

72/0 34/50 68/5 

 64/0  غفلت  از دستورات مافوق

 79/0 عمداً  آرام و كند كار كردن

 70/0 نبودن در اتاق كار

  73/0  عدم انجام  به موقع كارها
  68/0  سعي و تلاش كم در كار

 76/0 فقدان حس مسئوليت پذيري

 64/0  اخت جايگاه شغلي عدم شن

 72/0  به تعويق انداختن عمدي كار

 10/0  جايگزين نكردن افراد ديگر 

  84/0  وجود بي انضباطي مالي و اداري
استفاده شخصي از امكانات 

  سازمان
61/0  

رفتار  سوء -2
 كارمند محور

همكاري ضعيف همكاران با 
 يكديگر

36/0 

01/50 93/1 
 39/0 شتن ارباب رجوعمعطل نگهدا

 34/0 برخورد نادرست و پرخاشگرانه

 35/0 انجام عمل بي ادبانه و گستاخانه 

  48/0  عدم پيگيري جدي مقام مسئول
  

هاي داري بين ميانگين رتبهنشان داد كه از لحاظ آماري تفاوت معني 3در جدول نتايج آزمون فريدمن 
     محور وجود دارد رفتار سازمانسوءشكيل دهنده مقياس به دست آمده در مورد مصاديق ت

)x2=163/83 ،df=12، p<01( . رفتار را داراي اهميت بيشتري نسبت به  سوءكاركنان برخي از مصاديق
ترين رتبه به ترتيب متعلق بالاترين و پايين. دانستندبقيه براي آسيب رساندن به اهداف و منافع سازمان مي
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با  "عدم جايگزيني كارمند"و ) 97/8(با ميانگين رتبه  "انضباطي مالي و اداريوجود بي"به مصاديق 
  .بود) 16/5(رتبه ميانگين 

  

  رفتار سازمان محور سوءهاي رتبه بندي گويه ):3(جدول
 انحراف ميانگين  متغيرها

  معيار
تعدا
  د

  رتبه
  ميانگين

  درجه  خي دو
  آزادي

  11  83/163**  10/6 99 02/1 39/3 ديرآمدن به محل كار
      58/7 99 10/1 67/3 غفلت از دستورات مافوق

      59/6 99 25/1 48/3 كندكاري عمدي
      80/5 99 07/1 26/3 عدم حضور در اتاق كار
      66/6 99 14/1 49/3 عدم انجام به موقع كار

      63/7 99 20/1 68/3 تلاش كم دركار
      04/8 99 16/1 73/3 فقدان حس مسئوليت پذيري

      76/8 99 88/0 96/3 اخت جايگاه شغليعدم شن
      43/6 99 04/1 41/3  تعويق كار

      16/5 99 19/1 3 ...عدم جايگزين كارمند
      97/8 99 05/4 40/4 ...وماليانضباطييب

      37/5 99 27/1 09/3 استفاده از اموال سازمان
 معني دار مي باشد 01/0در سطح  **

  

  رفتار كارمند محور سوء هايرتبه بندي گويه ): 4(جدول
رتبه  تعداد انحراف معيار ميانگين رهايمتغ

  ميانگين
درجه  خي دو

  آزادي
  5  23/67**  24/2 99 94/0 56/2 ...همكاري ضعيف

      64/3 99 10/1 70/3 معطلي ارباب رجوع
      92/2 99 28/1 18/3 ...برخورد نادرست

      70/2 99 19/1 0/3 ...عمل بي ادبانه نسبت به
      49/3 99 12/1 59/3 ...دم پيگيري مسئولع

  معني دار مي باشد 01/0در سطح ** 
  

. رفتار كارمند محور از ديدگاه كاركنان مورد ارزيابي قرار گرفت سوءبندي شش گويه مربوط به رتبه
به  هايداري از لحاظ آماري بين ميانگين رتبهنشان داد كه تفاوت معني 4در جدول  نتايج آزمون فريدمن
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رفتار كارمند محور وجود دارد  سوءدست آمده در مورد شش مصداق تشكيل دهنده مقياس 
)x2=67/23, df=4, p<01 .(معطلي ارباب "ترين رتبه به ترتيب متعلق به مصاديق بالاترين و پايين

  .بود) 24/2(با ميانگين رتبه  "همكاري ضعيف بين همكاران "و ) 64/3(با ميانگين رتبه  "رجوع
رفتار سازماني با توجه به جنسيت كاركنان مورد  سوءها نوع نگرش كاركنان به پديده ر ادامه تحليلد

  . مقايسه قرار گرفت
  

  رفتار سازماني از ديدگاه كاركنان با توجه به جنسيت سوءمقايسه ميانگين متغير ):  5(جدول

  هاخرده مقياس
  )61تعداد (مذكر )38تعداد(مؤنث

  مقدار
T 

  درجه
انحراف  ميانگين  ديزاآ 

 انحراف  ميانگين  معيار
  معيار

  97 52/2*  97/0 67/2 86/0 18/2 رفتار سازمان محور سوء
 97 93/0  74/0 84/2 78/0 70/2 رفتار كارمند محور سوء

  معني دار مي باشد 05/0در سطح * 
  

هاي ي بين ميانگينتفاوت معني دار نشان داد tنتايج آزمون  آمده 5گونه كه در جدول شماره همان
 ).p<0/05, df=97, t=-2/52(رفتار سازماني وجود دارد  سوءكاركنان بر اساس جنسيت در مقولات 

جنسيت . بيشتر بود )=03/2M(كاركنان زن نظرات از ميانگين  )=67/2M(كاركنان مرد نظرات ميانگين 
كارمندان مرد باور بيشتري به . ترفتار سازماني مؤثر بوده اس سوءهاي بندي مؤلفهكاركنان بر اولويت

  .هاي سازماني در آسيب رساندن به اهداف و منافع سازماني داشتندرفتار سوءاهميت 
رفتار  سوءهاي نگرش كاركنان دانشگاه به اهميت مصاديق پديده نتايج مقايسه ميانگين 6شماره دول ج

هم . دهدنشان مييك راهه واريانس با استفاده از تحليل  وبر اساس مدرك تحصيلي آنان را سازماني 
رفتار سازمان محور  سوءها در مقولات داري بين ميانگينگردد تفاوت معنيچنان كه مشاهده مي

)F=4/58, df=4, p<0.05(  رفتار كارمند محور  سوءو)F=6/65, df=4, p<0/05(؛ وجود دارد .  
. استفاده شد LSDبيشتر، از آزمون تعقيبي هاي براي بررسي ،دارهاي معنيبا توجه به وجود اين تفاوت

بين نگرش  - 1: خلاصه ارايه مي شود نتايج اين آزمون به صورتجهت جلوگيري از طولاني شدن مقاله 
 سوءكاركنان با مدرك ديپلم با كاركنان با مدرك ليسانس، فوق ليسانس، دكتري نسبت به متغير 

مندان داراي مدرك ديپلم اهميت كمتري به مصاديق كار. داري وجود داردرفتارسازماني تفاوت معني
بين نگرش كاركنان داراي مدرك ديپلم با كاركنان با  -2.اندرفتار سازمان محور در سازمان داده سوء

  .رفتار كارمند محور تفاوت معني داري وجود دارد سوءمدرك فوق ليسانس نسبت به متغير 
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  رفتار سازماني با توجه به مدرك تحصيلي  سوءبه اهميت مقايسه ميانگين نگرش كاركنان ):  6 (جدول

 انحراف  ميانگين  تعداد  مدرك  متغيرها
  معيار

  مجموع
  مجذورات

ميانگين 
 مجذورات

F 
  درجه
 آزادي

 رفتار سوء
  رسازمان محو

 ديپلم
  فوق ديپلم
  كارشناسي
كارشناس 

  ارشد
  دكتري

11 
4  
61  
13  
10  

69/1 
81/1  
46/2  
04/3  
01/3  

65/0 
15/0  
06/1  
33/0  
44/0  

55/15  88/3  85/4*  4  
  
  

رفتار  سوء
  كارمند محور

 ديپلم
  فوق ديپلم
  ليسانس

  فوق ليسانس
  دكنري

11 
4  
61  
13  
10  

16/2 
2  
77/2  
21/3  
36/3  

53/0 
16/0  
79/0  
36/0  
39/0  

43/12  10/3  65/6*  4  
  

 معني دار مي باشد 05/0در سطح * 
  

محور در آسيب هاي كارمندرفتار سوءري به به عبارت ديگر كارمندان داراي مدرك ديپلم اهميت كمت
-رساندن به اهداف و منافع كاركنان سازمان در مقايسه با كارمندان داراي مدرك كارشناسي ارشد داده

  .اند
ها مورد توجه پژوهشگران  ترين مسايل داخلي سازمان رفتار سازماني به عنوان يكي از جدي سوءامروزه 

اند با ارايه تعاريف منطبق صاحب نظران سازماني تلاش كرده. فته استحوزه سازمان و مديريت قرار گر
مسأله تحقيق حاضر بررسي شناخت و درك كاركنان  .با اصول سازماني در جهت رفع آن گام بردارند

  . رفتار سازماني بود كه به شيوه طرح تحقيق آميخته كيفي و كمي اجرا گرديد سوءاز 
اشاره  محل كار خودرفتار سازماني در  سوء از پديدهمتعددي اديق كاركنان دانشگاه كردستان به مص

بوده و برخي ديگر به سازمان، نوع  آنهاو اقدامات  انها دقيقاً متوجه كارمند داشتند كه برخي از آن
: عبارت بودند از همصاديق بيان شدمهم ترين . كردندارتباط پيدا مي ها و نظارتريزيبرنامه ،مديريت

گويي صحيح به مراجعان،  حضور در محل كار، عدم پاسخعدم ، عدم احساس مسئوليت، كاري كم
طلبي، تبعيض،  توجهي به كيفيت كار و گرايش به آسان نكردن صحيح از اموال و امكانات، بي مراقبت 

ساير بيان اين مصاديق به معناي نبود . به همديگر عدم وجدان كاري، سخن چيني، عدم اعتماد متقابل
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 نمونه تحقيق را كاركناندرك و شناخت در واقع اين مصاديق  يستها ندر سازمانرفتار  سوءهاي فهمؤل
  .ه كرده بودندتجربه  يا مشاهد ها راآننشان داد كه در اين سازمان 

توجيه  و انضباطي مالي و اداري، معطلي ارباب رجوعوجود بي"از ديدگاه كاركنان نتايج نشان داد 
جنسيت كاركنان بر . در سازمان بودند سوءاهميت از بين رفتارهاي اي بيشترين رتبه دار "خود عملكرد
- رفتار سوءكارمندان مرد باور بيشتري به اهميت  .رفتار سازماني مؤثر بود سوءهاي بندي مؤلفهاولويت

             اين يافته با نتايج تحقيقات. هاي سازماني در آسيب رساندن به اهداف و منافع سازماني داشتند
)Lim, 2002 ; Griffith, 2003 (هاي نگرش كاركنان دانشگاه نتايج مقايسه ميانگين. همخواني داشت

داد كه رفتار سازماني بر اساس مدرك تحصيلي آنان، نيز نشان  سوءمبني بر اهميت مصاديق پديده 
ي ارشد اهميت كمتري به كارمندان داراي مدرك ديپلم در مقايسه با كارمندان داراي مدرك كارشناس

هاي كارمند محور در آسيب رساندن به اهداف و منافع رفتار سوء ورفتار سازمان محور  سوءمصاديق 
  .اندكاركنان سازمان داده
در ارتباط  پرسنل شانگيزميزان در كه  رفتار و عملكرد مديران  حاكي از آن بودها نتايج تحليل مصاحبه

انگيزگي و ترك محل كار  هاي استعلاجي غيرواقعي به دنبال بيمرخصي هاي غير موجه وغيبت .است
اي به يكديگر پيوند خورده و اين در حالي است كه دورنماي كارها ظاهراً به خوبي به شكل زنجيره

كه تا به حال  وجوددارداقدامات و واكنش هاي ضد هنجار  ايندرون سازمان در اما  ،گيردصورت مي
امور اداري هر : به عنوان مثال. گيري براي كاهش يا حذف آن صورت نگرفته استشماقدام اساسي و چ

نظم هستند و يا در طول ماه زياد از مرخصي اي بايد افرادي را كه در ورود و خروج خود بي اداره
تخلفات همان اداره معرفي كند تا در صورت بررسي و ترتيب اثر، از كميته كنند، به  استفاده مي

توان با تفكر و طراحي راهكارها اي اين پديده، ميبا يافتن علل ريشه. فاده بيشتر جلوگيري شوداستسوء
ها و هاي عملي و كاربردي بسيار موشكافانه و دقيق براي حذف كامل آن در سازمانبه دنبال راه حل
  .ادارات پرداخت

بر سطح خرد سازمان بود  نخست آن كه تمركز تحقيق .اين تحقيق از محدوديت هايي برخوردار بود
سطحي كه با افراد و گروه ها سر وكار دارد و در پي آن است كه كشف كند افراد چگونه از سيستم 

رفتار در سطح كلان سازمان  سوءلذا به مطالعه . سازماني تأثير مي پذيرند و بر روي آن تأثير مي گذارند
زمان انتخاب شدند سطحي كه از نظام دوم آن كه نمونه تحقيق از سطح رسمي سا. نپرداخته است

اجتماعي سازمان يافته تشكيل مي شود و لذا اين پژوهش گروه هاي غير رسمي را مورد مطالعه قرار 
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سوم آن كه هدف از ارزيابي هاي انجام شده بررسي حوزه شناختي كاركنان بوده و نه . نداده است
رفتار سازماني به صورت ارزيابي  سوءپديده محدوديت بعدي آن است كه مطالعه . دنياي عاطفي آن ها

. پديدارنگاري بود و واضح است كه مشاهده عيني پژوهشگران از پديده مورد نظر صورت نگرفته است
و نهايتاً اينكه تحقيق تجويزي نبوده و سعي داشت در راستاي توصيف عميق پديده مورد نظر گام 

  .بايد با احتياط و با آگاهي از محدوديت  هاي فوق باشد لذا تعميم يا قضاوت در باره نتايج آن ؛بردارد
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