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 دهیچک

بررسی تأثیر محیط کاری حماایتی، هاوه هیناانی و تعهاد ساا مانی بار کااه          مقالههدف این  

پیمایشای و متتنای بار    -. این مطالعه ا  ناو  توصای ی  ه استها بود رفتارهای انحرافی کارکنان در سا مان

آوری شد. جامعه آماری پژوه   ها ا  طریق پرسشنامه استاندارد جمع و داده می باشدروه تحقیق کمی 

ای،  گیاری تااادفی طتقاه    ن ر ا  کارکنان یک سا مان دولتی بود که با است اده ا  روه نموناه  ۳۵۰شامل 

وتحلیل قرار گرفت. روایی پرسشنامه با است اده ا  تحلیل عاملی تأییدی  پرسشنامه معتتر مورد تنزیه 1۸۰

ادلات ساختاری نشان سا ی مع های مدل د. یافتهگردیتأیید ( α=0.89)و پایایی آن ا  طریق آل ای کرونتاخ 

(، β=-0.41، > P۰.۰1رفتارهاای انحرافای دارد )  کااه   داد که محیط کاری حمایتی تأثیر معنااداری بار   

 نموده استاین رابطه را تعدیل کرده و تأثیر آن را تقویت  ،عنوان متغیر میاننی همچنین هوه هینانی به

(β=-0.32، > P۰.۰1 علاوه بر این، تعهد سا مانی .)تعدیلی مثتت و معناداری در کاه  رفتارهای  اثر هم

دهد که ایناد محیطای حماایتی، افازای  هاوه      (. نتایج این پژوه  نشان میβ=-0.27،  >P۰.۰۵) دارد

هاای رفتااری در    هینانی کارکنان و تقویت تعهد سا مانی، ا  راهکارهای کلیادی بارای کااه  بحاران    

  هاای آمو شای،   باا برگازاری دوره  می توانند ها  سا مانکه  هشد های کاری است. همچنین پیشنهاد  محیط

وری ساا مان   میزان رفتارهای انحرافی را کاه  داده و بهره و ه و تعهدی سا مانی را تقویت نمایند انگیز

  را افزای  دهند.
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 یو  تعهد سازمان یجانیهوش ه گر لیبا نقش تعد یانحراف یبر کاهش بحران رفتارها یتیحما یکار طیمح ریتأث

 مقدمه
عناوان ییای از    های امروزی، رفتارهای انحرافی کارکناان با    و پویای سازماندر دنیای پیچیده 

توجهی بر  های اساسی مدیریت منابع انسانی مطرح شده است. این رفتارها تأثیرات منفی قابل چالش

عملیرد سازمان، فرهنا  کااری و ریاایت شادلی داشات  و در عاورت عادم مادیریت عاحی ،          

ساازمانی شاوند )رابینساون و بینات،      و افااایش ت اریاات درون   وری توانند موجب کاهش بهره می

کاری، غیبت غیرموج ، اتاف  مناابع،    (. رفتارهای انحرافی سازمانی شامل اقداماتی مانند کم1995

در محیط کار است ک  باعث کااهش اثربششای ساازمانی     خرابیاری عمدی حتی و پراکنی، شای  

اند ک  عوامل مت ددی در کاهش یا افااایش   ل ات نشان دادهمطا (.2000شود )بینت و رابینسون،  می

این رفتارها نشش دارند. ییی از این عوامل، محیط کاری حمایتی است. محیط کااری حماایتی با     

کنند. تحشیشات نشان  بستری اشاره دارد ک  در آن کارکنان احساس امنیت، احترام و ارزشمندی می

کنناد، ت هاد باایتری نسابت با        مانی بیشاتری را ادرا  مای  اند ک  کارکنانی ک  حمایت سااز  داده

(. ب  1968دهند )ایسنبرگر و همیاران،  سازمان داشت  و تمایل کمتری ب  رفتارهای انحرافی نشان می

تواناد از رریاک کااهش فشاارهای روانای و افااایش انگیااه         عبارت دیگار، حمایات ساازمانی مای    

عافوه بار محایط     (.2002اهش دهد )رودرس و ایسنبرگر، کارکنان، میاان رفتارهای انحرافی را ک

کند )ابراهیمی ، رنجبر،  کاری حمایتی، هوش هیجانی نیا نشش مهمی در رفتارهای سازمانی ایفا می

(. هوش هیجانی ب  توانایی فرد در شناخت، در  و مدیریت احساسات خود و دیگران اشاره 1401

هاای کااری    د ک  افرادی با هوش هیجانی بای، در محایط دهن شده نشان می های انجام دارد. پژوهش

کنند ک  این امر موجب کاهش  فردی بهتری برقرار می پرفشار کمتر دچار استرس شده و روابط بین

(. ییی دیگر از عوامل مهم در این زمین ، ت هاد ساازمانی   1998شود )گلمن،  رفتارهای انحرافی می

مانادن در ساازمان و تافش     ابستگی و تمایل کارکنان ب  بااقی است. ت هد سازمانی ب  م نای میاان و

اند کا  ت هاد ساازمانی باای باا کااهش        برای دستیابی ب  اهدا  سازمانی است. تحشیشات نشان داده

(. 1991رفتارهاای انحرافاای و افاااایش رفتارهااای شااهروندی ساازمانی ماارتبط اساات )میاار و آلاان،   

تنهاا   ت هاد بیشاتری نسابت با  ساازمان خاود دارناد، نا          کنند ک  کارکناانی کا    ها بیان می پژوهش

دهناد، بلیا  تمایال کمتاری با  انجاام رفتارهاای مشار  دارناد           رفتارهای مثبت بیشتری نشان مای 

  (. 2000)پادساکا ، 
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تأثیر محیط کاری حمایتی بر کاهش بحران رفتارهای انحرافی با نشش هد  اعلی این مطال  ، 

است ک  با بررسی و تحلیل روابط باین متدیرهاا  و در     د سازمانیگر هوش هیجانی و  ت ه ت دیل

هاای ماوثرتری را    ها و برنام  توانند استراتژی گذاران سازمانی می بهتر این روابط، مدیران و سیاست

تواند ب   وری تدوین کنند. همچنین، این پژوهش می تر و افاایش بهره برای ایجاد محیط کاری سالم

یریتی ک  بر کاهش رفتارهای انحرافی و بهبود سفمت سازمانی تمرکاا دارناد،   های مد توس   مدل

 کمک کند.

 اهمیت و ضرورت 

ای برخاوردار   هاای ساازمانی از اهمیات ویاژه     تحشیشات در زمین  رفتارهای انحرافای در محایط  

و روحیا   وری  توجهی بر سفمت سازمانی، بهره توانند تأثیرات منفی قابل است، زیرا این رفتارها می

هاای غیرموجا ، اتاف  مناابع و      کااری، غیبات   کارکنان داشت  باشند. رفتارهای انحرافی مانناد کام  

ها و کاهش  توانند عملیرد سازمان را تحت تأثیر قرار داده و منجر ب  افاایش هاین  پراکنی می شای  

ظ مناابع انساانی   ریایت شدلی کارکنان شوند. بنابراین، شناسایی و کنتارل ایان رفتارهاا بارای حفا     

هاا   ییی از دییل یرورت این تحشیک، نیااز ساازمان   ارزشمند و بهبود محیط کاری یروری است.

توانناد   پردازناد، مای   ب  حفظ منابع انسانی ارزشمند است. کارکنانی ک  با  رفتارهاای انحرافای مای    

. در (1401هاارونی،  )قائد امینی  فردی تأثیر بگذارند فضای کاری منفی ایجاد کرده و بر روابط بین

گذارناد، بلیا  ممیان اسات باعاث       تنها بر عملیرد فردی کارکناان تاأثیر مای    نتیج ، این رفتارها ن 

عافوه بار ایان، مادیریت     هش همیااری باین اعضاای ساازمان شاوند،      تض یف روحی  تیمی و کاا 

ری ایجااد  تار و کارآمادت   ها کمک کند تا محیط کاری ساالم  تواند ب  سازمان رفتارهای انحرافی می

توانناد راهیارهاایی بارای     پردازند، می کنند. تحشیشاتی ک  ب  بررسی عوامل مؤثر بر این رفتارها می

هاای بهتاری در    ها کمک کنند تاا سیاسات   جلوگیری از بروز این مشیفت ارائ  دهند و ب  سازمان

یات زنادگی کااری    تواند با  ارتشااک کیف   همچنین، این تحشیک می مدیریت منابع انسانی اتشاذ کنند.

راور مساتشیم یاا غیرمساتشیم      (. رفتارهاای انحرافای با    1391کارکنان کمک کند )نشابی و بهادری، 

(. باا شناساایی عوامال    1400توانند بر انگیاه و ریایت شدلی کارکنان تأثیر بگذارناد )یادانای،    می
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رایط کااری بهتاری   تاوان شا   ها، می مؤثر بر این رفتارها و ارائ  راهیارهای مناسب برای کاهش آن

 فراهم آورد ک  موجب افاایش ریایت شدلی و ت هد سازمانی کارکنان شود.

گاذار مطال اات بیشاتر در زمینا  رفتارهاای انحرافای و        تواند پایا   از سوی دیگر، این تحشیک می

ها بر ساختارهای مشتلف سازمانی باشد. شناسایی عواملی مانند استرس شدلی و مسئولیت  اثرات آن

تواناد با  محششاان کماک کناد تاا        گذارند، می اعی سازمانی ک  بر رفتارهای انحرافی تأثیر میاجتم

 هاای کااری پیادا کنناد.     های جدید و کارآمدتری بارای مادیریت ایان رفتارهاا در محایط      حل راه

کناد، بلیا     هاا کماک مای    تنها ب  در  بهتر رفتارهاای انحرافای در ساازمان    بنابراین، این تحشیک ن 

تر کمک کرده و در نهایت با  بهباود    ورتر و منظم تر، بهره های کاری سالم تواند ب  ایجاد محیط می

 های مشتلف منجر شود. عملیرد سازمان

 اهداف تحقیق

تأثیر محیط کاری حمایتی بر کاهش بحران رفتارهای انحرافی با نشش هد  اعلی این مطال  ، 

برای دستیابی ب  این هد ، چندین هد  فرعی نیا  تاس گر هوش هیجانی و  ت هد سازمانی ت دیل

 باشد: در نظر گرفت  شده است ک  ب  شرح زیر می

 هاا، از جملا     در سازمان شناسایی عوامل درونی و بیرونی مؤثر بر بروز رفتارهای انحرافی

 عوامل فردی، شدلی، و سازمانی.

 انی، انگیااه شادلی و   های فردی مانند هوش هیج بررسی تأثیر فرهن  سازمانی و ویژگی

 استرس شدلی بر رفتارهای انحرافی.

 های کاری. وری و عملیرد سازمانی در محیط مطال   رابط  بین رفتارهای انحرافی و کاهش بهره 

 ها. بررسی نشش ریایت شدلی در کاهش یا تشدید رفتارهای انحرافی در سازمان 

 هاای   های انحرافای در محایط  ارائ  راهیارهای مدیریتی و استراتژیک برای کاهش رفتار

 منظور افاایش کارایی و روحی  کارکنان. سازمانی ب 

 فرضیات تحقیق

   تواناد با  کااهش رفتارهاای انحرافای در       فرهن  سازمانی مثبت و حمایت ساازمانی مای

 محیط کار کمک کند.
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  هاا   رور مستشیم با افااایش رفتارهاای انحرافای در ساازمان     استرس شدلی و فشار کاری ب

 اط دارد.ارتب

          افراد با هوش هیجانی بای، رفتارهاای انحرافای کمتاری نسابت با  ساایر کارکناان نشاان

 دهند. می

      میاان ریایت شدلی کارکنان بر شدت رفتارهای انحرافی در ساازمان تأثیرگاذار اسات

 ک  هرچ  ریایت شدلی بیشتر باشد، احتمال بروز رفتارهای انحرافی کمتر است. روری ب 

 تواناد موجاب کااهش     ن از کارکنان در قالب نظارت مثبت و مشااوره مای  حمایت مدیرا

 رفتارهای انحرافی در محیط کار شود.

شده از کارکنان  آوری های جمع وتحلیل داده منظور آزمون این فرییات، ب  تجای  این تحشیک ب 

کااهش  هاای مشتلاف پرداختا  و با  ارزیاابی و پیشانهاد راهیارهاایی بارای          و مادیران در ساازمان  

 پردازد. های کاری می رفتارهای انحرافی در محیط

 تعاریف و مبانی نظری 

جایی است ک  کارکنان ب  کسانی کا  باا آن هاا کاار مای      "یک محیط کاری عالی برای هم  

کنند اعتماد دارند ، نسبت ب  کاری ک  انجام می دهند احساس افتشار می کنند و از افرادی کا  باا   

 (. 1402،  ) ماییل سی بوش ، مترجم ابریشم کار"هستند لذت می برند آن ها در ارتباط 

 جااد یدر ا یاز عوامال اساسا   ییا یبا  عناوان    یتیحما یکار طیمح: یتیحما یکار طیمح. 1

 تیا شاامل حما  طیمحا  نیا . اشاود  یکارکنان شاناخت  ما   یانحراف یو کاهش رفتارها یت هد سازمان

حا    جااد یداده و باعث ا شی  رفاه کارکنان را افاااست ک یهمیاران و فرهن  سازمان ،یتیریمد

 شیبا  افااا   تواناد  یکار ما  طیدر مح یسازمان تیحما (.2001)ایسنبرگر و همیاران،  شود یت لک م

  (.2002)رودرس و ایسنبرگر، کارکنان، بهبود عملیرد و کاهش استرس منجر شود  اهیانگ

اشااره دارد کا  باا     یبا  اعماال   یساازمان  یانحرافا  یرفتارهای: سازمان یانحراف یرفتارها. 2

برساند.  بیآس یب  عملیرد سازمان تواند یدر تضاد بوده و م یسازمان یها و ارزش نیهنجارها، قوان

)بینات و   هساتند  یور اتاف  مناابع و کااهش بهاره     رموجا ، یغ بات یرفتارهاا شاامل سارقت، غ    نیا

و یا ف در   یاسترس شدل ،یعدم ت هد سازمان تواند یرفتارها م نیبروز ا لیدی (.2000رابینسون، 

  (.2005)اسپیتور و فاک ،  باشد یمنابع انسان تیریمد
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در  یپژوهش نشش مهما  نیدر ا یانجیعامل م کیب  عنوان  یسازمان ت هدی: سازمان تعهد. 3

سا  بع اد    (،1991) آلان  و ریا  یدارد. ما  یانحراف یو رفتارها یتیحما یکار طیمح انیارتباط م نییتب

 :اند کرده یرا م رف یت هد سازمان

 احساس ت لک ب  سازمان( یعارف ت هد( 

 خروج( یها ن یها لیدل مستمر )یرورت ماندن در سازمان ب  ت هد 

 ماندن در سازمان( یبرا یاخفق تی)احساس مسئول یهنجار ت هد 

)متئاو و   دارد یانحراف یدر کاهش رفتارها ینشش مهم یاند ک  ت هد عارف نشان داده شاتیتحش

 (.1990زاجا ، 

احساساات   تیریدر  و ماد  ،ییفارد در شناساا   ییب  تواناا  یجانیه هوش: یجانیه هوش. 4

 یک  سط  بایتر یاند ک  کارکنان ها نشان داده پژوهش (.1995)گلمن،  اشاره دارد گرانیخود و د

 ینحرافا ا یو کمتر دچاار رفتارهاا   تر بوده مشاوم یشدل یها دارند، در برابر استرس یجانیاز هوش ه

اثارات   تواناد  یما  گر لیت د کیب  عنوان  یجانیهوش ه ن،یهمچن(. 1990)سالوی و مایر،  شوند یم

 (.2005)کوت ،  کند تیتشو یرا بر ت هد سازمان یتیحما یکار طیمح

 پیشینۀ پژوهش

هاای مهام    چاالش  عناوان ییای از   های سازمانی امروزی، رفتارهای انحرافای کارکناان با     در محیط

توانند تأثیرات منفی بر عملیرد سازمان، فرهنا    مدیریت منابع انسانی مطرح است. این رفتارها می

شاده، هاوش    کاری و ریایت شدلی داشت  باشند. عوامل مت اددی مانناد حمایات ساازمانی ادرا     

شند. در ادام ، با   توانند در کاهش یا افاایش این رفتارها نشش داشت  با هیجانی و ت هد سازمانی می

 پردازیم: بررسی پنج مطال   مرتبط با این مویوع می

و همیااران   کاورای توسط  : مطال  تأثیر هوش هیجانی بر تعهد سازمانی و رفتارهای انحرافی

تواناد رابطا  باین رفتارهاای      عنوان یاک متدیار میاانجی، مای     نشان داد ک  هوش هیجانی ب  (2020)

انحرافی در محیط کار و ت هد ساازمانی را تحات تاأثیر قارار دهاد. نتاایج حااکی از آن اسات کا           

 ب  کاهش رفتارهای انحرافی و تشویت ت هد سازمانی منجر شود.تواند  افاایش هوش هیجانی می

https://www.researchgate.net/publication/343536479_Combating_deviant_behaviour_for_strengthening_organisational_commitment_role_of_emotional_intelligence
https://www.researchgate.net/publication/343536479_Combating_deviant_behaviour_for_strengthening_organisational_commitment_role_of_emotional_intelligence
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و همیااران   آلای  پژوهشی توسط  :شده در رفتارهای انحرافی نقش حمایت سازمانی ادراک

شده و رفتارهای انحرافی در محایط کاار پرداخات.     ادرا ب  بررسی رابط  بین حمایت سازمانی  (2013)

رور م یوس با رفتارهای انحرافای مارتبط    تواند ب  شده می ها نشان دادند ک  حمایت سازمانی ادرا  یافت 

 شود. ک  افاایش حمایت سازمانی منجر ب  کاهش این رفتارها می روری باشد  ب 

 (2023الیساندر و همیاران )ای توسط  مطال   :تأثیر فرهنگ سازمانی بر رفتارهای انحرافی

توجهی بر رفتارهای انحرافی در محیط کار داشات    تواند تأثیر قابل نشان داد ک  فرهن  سازمانی می

دهناد، در حاالی کا      فای را کااهش مای   های حماایتی و بااز، میااان رفتارهاای انحرا     باشد. فرهن 

 گیران  و بست  ممین است این رفتارها را افاایش دهند. های سشت فرهن 

ب   (2023)لی و همیاران : پژوهشی توسط رابطه بین عدالت سازمانی و رفتارهای انحرافی

شده بر رفتارهای انحرافی پرداخت. نتایج نشان داد ک  ادرا   بررسی تأثیر عدالت سازمانی ادرا 

عادالتی   تواند با  کااهش رفتارهاای انحرافای منجار شاود، در حاالی کا  بای          عدالت در سازمان می

 شده ممین است این رفتارها را افاایش دهد. ادرا 

ای توساط   : مطال ا  محیط کار بر رفتارهای انحرافیی تأثیر رهبری اخلاقی و معنویت در 

توانناد از   نشان داد ک  رهباری اخفقای و م نویات در محایط کاار مای       (2022رحمان و همیاران )

کناد   این پژوهش تأکید مای  رریک افاایش ت هد سازمانی، ب  کاهش رفتارهای انحرافی منجر شوند.

 تواند رفتارهای منفی را کاهش دهد. ک  ایجاد محیط کاری م نوی و رهبری مبتنی بر اخفق، می

دهند ک  عوامل مت ددی مانناد هاوش هیجاانی، حمایات ساازمانی، فرهنا         این مطال ات نشان می

کارکناان تأثیرگاذار    توانناد بار رفتارهاای انحرافای     سازمانی، عدالت سازمانی و رهبری اخفقی می

تواند ب  توس   راهیارهای مؤثر برای کاهش رفتارهای انحرافی و بهبود  باشند. در  این روابط می

 عملیرد سازمان کمک کند

باا   یتیحماا  یکاار  طیگرفات کا  محا    ج ینت توان ی، ممرتبط ینظر یمبانت اریف و توج  ب   با

 یانحرافا  یرفتارهاا  تواناد  یما  ،یجانیهوش ه کیاحساسات از رر تیریو مد یت هد سازمان شیافاا

 .شوند یم نیروابط تدو نیا  یپژوهش بر پا یها  یاساس، فری نیرا کاهش دهد. بر ا یسازمان

  

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2212567116000587
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2212567116000587
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/21582440241247976
https://bmcnurs.biomedcentral.com/articles/10.1186/s12912-024-01937-6
https://ijsrm.net/index.php/ijsrm/article/view/4926
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 دهد.( روابط بین متدیرها را نشان می1شیل )

 
 . مدل مفهومی تحشیک1شیل 

 ها یافته تحلیل

ها و بررسی روابط میان متدیرها شامل محیط کااری حماایتی،    در این قسمت، نتایج تحلیل داده

هاا، از   وتحلیال داده  منظور تجای  شود. ب  رفتارهای انحرافی، هوش هیجانی و ت هد سازمانی ارائ  می

 هاای آمااری نظیار همبساتگی     استفاده شده است. همچناین، از آزماون   AMOS و SPSS افاار نرم

منظاور بررسای فریایات و     با   سازی م ادیت ساختاری تحلیل رگرسیون چندگان  و مدل رسون،پی

 برداری شده است. روابط پیچیده میان متدیرها بهره

 ها تحلیل توصیفی داده. 1

هاای   هاای ابتادایی بار روی داده    هاای آمااری، بررسای    ها و اجرای آزمون قبل از پردازش داده

های آماری مشتلف نظیر میانگین، انحرا  م یار،  این بشش، شاخص شده انجام شد. در آوری جمع

 ها برای هر یک از متدیرهای تحشیک مورد بررسی قرار گرفت. و دامن  داده
 . بررسی شاخص های آماری3جدول 

 متغیر میانگین انحراف معیار حداقل حداکثر

 محیط کاری حمایتی ۳.۸2 ۰.۷۵ 2.۵ ۵

 انحرافیرفتارهای  2.۶۵ ۰.۸۴ 1 ۵

 تعهد سا مانی ۴.۰1 ۰.۶۳ 2.۷ ۵

 هوه هینانی ۳.۹۵ ۰.۷2 2.۶ ۵
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 نتایج آزمون همبستگی پیرسون. 2

در ابتدا، برای بررسی روابط مستشیم میان متدیرهای تحشیک از آزمون همبستگی پیرسون استفاده 

متدیرهاست. در جدول زیر، دهنده وجود روابط م نادار و مثبت بین اکثر  شد. نتایج این آزمون نشان

 نتایج همبستگی میان متدیرهای مشتلف آمده است:
 . نتایج همبستگی میان متدیرها4جدول 

 نام متغیر محیط کاری حمایتی هوه هینانی تعهد سا مانی رفتارهای انحرافی

 محیط کاری حمایتی 1 ۰.۵۴ ۰.۶2 -۰.۴۵

 رفتارهای انحرافی -۰.۴۵ -۰.۳۶ -۰.۵۳ 1

 تعهد سا مانی ۰.۶2 ۰.۷1 1 -۰.۵۳

 هوه هینانی ۰.۵۴ 1 ۰.۷1 -۰.۳۶

 دهد ک : نتایج همبستگی نشان می

 ( وجود دارد.0.62بین محیط کاری حمایتی و ت هد سازمانی همبستگی مثبت و م ناداری ) 

   ( دارد کاا  -0.45محاایط کاااری حمااایتی بااا رفتارهااای انحرافاای همبسااتگی منفاای و م ناااداری )

 تواند ب  کاهش رفتارهای انحرافی کمک کند. است ک  محیط کاری حمایتی میدهنده این  نشان

 ( دارند.0.71ای ) هوش هیجانی و ت هد سازمانی رابط  مثبت قوی 

 . تحلیل رگرسیون چندگانه4

تر تأثیر متدیرهای مساتشل )محایط کااری حماایتی،      پ  از بررسی روابط ابتدایی، برای تحلیل دقیک

وابست  )رفتارهای انحرافی( از تحلیل رگرسیون چندگان  استفاده شد. نتایج  هوش هیجانی( بر متدیر

 دهد ک : این تحلیل نشان می

 .محیط کاری حمایتی توانست  است تأثیر م ناداری بر کاهش رفتارهای انحرافی داشت  باشد 

 ای در ایان رابطا  ایفاا کارده اسات و توانسات  تاأثیر         کننده هوش هیجانی نیا نشش ت دیل

 محیط کاری حمایتی را تشویت کند.

بین، و رفتارهای انحرافی با    در مدل رگرسیون، متدیر محیط کاری حمایتی ب  عنوان متدیر پیش

 دهد ک : نتایج مدل رگرسیون چندگان  نشان می گرفت. عنوان متدیر وابست  قرار

و م ناادار ایان    ک  بیانگر تاأثیر منفای   است -0.39برای محیط کاری حمایتی برابر با  β یریب

 متدیر بر رفتارهای انحرافی است.



 

  

126 

 یو  تعهد سازمان یجانیهوش ه گر لیبا نقش تعد یانحراف یبر کاهش بحران رفتارها یتیحما یکار طیمح ریتأث

  یریبβ  دهناده تاأثیر آن در کااهش     است ک  نشاان  0.28-برای هوش هیجانی برابر با
 رفتارهای انحرافی است.

 مشدار squared-R  درعاد از تدییارات رفتارهاای     42دهد  است ک  نشان می 0.42مدل
 شود. انی تبیین میوسیل  محیط کاری حمایتی و هوش هیج انحرافی ب 

 سازی معادلات ساختاری . مدل۵

ساازی   برای بررسی روابط پیچیده میان متدیرها و ارزیاابی عاحت مادل مفهاومی پاژوهش، از مادل      

ویاژه بارای تحلیال رواباط میاان متدیرهاای        با   استفاده شد. مدل م اادیت سااختاری   م ادیت ساختاری
هوش هیجانی ب  عنوان متدیر میانجی و ت هد ساازمانی   گر مناسب است. در این پژوهش، میانجی و ت دیل

 دهد ک : م ادیت ساختاری نشان می نتایج مدل گر در نظر گرفت  شدند. ب  عنوان متدیر ت دیل

 اثر مستشیم محیط کاری حمایتی بر رفتارهای انحرافی منفی و م نادار است.* 

 کند. یتی بر رفتارهای انحرافی ایفا میهوش هیجانی نشش میانجی مؤثری در تأثیر محیط کاری حما* 

 ت هد سازمانی تأثیر مثبت و م ناداری بر کاهش رفتارهای انحرافی دارد.* 

Fit indices  ب  شرح زیر است: م ادیت ساختاری مدل 

* CMIN/DF = 1.76 )مناسب( 

* RMSEA = 0.047 )مناسب( 

* CFI = 0.97 )مناسب( 

* TLI = 0.96 )مناسب( 

خوبی روابط پیچیاده باین متدیرهاای     هاست و ب  دهنده برازش خو  مدل با داده نشاناین نتایج 
 دهد. تحشیک را تویی  می

 . تحلیل نتایج در زمینه فرضیات۶

 اند: های مشتلف، فرییات تحشیک ب  شرح زیر تأیید یا رد شده با توج  ب  نتایج تحلیل

 شود. تأثیر منفی دارد. این فریی  تأیید می فریی  اول: محیط کاری حمایتی بر رفتارهای انحرافی* 

فریی  دوم: هاوش هیجاانی نشاش میاانجی در رابطا  باین محایط کااری حماایتی و رفتارهاای           * 
 شود. کند. این فریی  نیا تأیید می انحرافی ایفا می

 شود. میفریی  سوم: ت هد سازمانی بر رفتارهای انحرافی تأثیر منفی دارد. این فریی  نیا تأیید * 
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توان نتیج  گرفت ک  محیط کاری حمایتی و هوش هیجاانی   آمده، می دست با توج  ب  نتایج ب 

کنناد. محایط کااری     هاا ایفاا مای    نشش بسیار مهمی در کاهش بحران رفتارهای انحرافی در سازمان

حمایتی با فراهم آوردن فضایی مناسب بارای کارکناان، باعاث افااایش ت هاد ساازمانی و کااهش        

شود. همچنین، هوش هیجاانی باا مادیریت احساساات و ت اامفت کارکناان        ارهای انحرافی میرفت

 .ها کمک کند های رفتاری در سازمان تواند این تأثیرات را تشویت کرده و ب  کاهش بحران می

 ها یافته

در این پژوهش، تأثیر محیط کااری حماایتی، هاوش هیجاانی و ت هاد ساازمانی بار رفتارهاای         

توانناد با     رکنان مورد بررسی قرار گرفت. هد  اعلی، شناسایی عاواملی باود کا  مای    انحرافی کا

های آماری نشان  کاهش رفتارهای انحرافی و در نتیج ، بهبود عملیرد سازمانی کمک کنند. تحلیل

داد ک  محیط کاری حمایتی و هوش هیجانی تأثیر بساایی در کاهش رفتارهاای انحرافای دارناد و    

 کند. ای در این رابط  ایفا می کننده شش ت دیلت هد سازمانی ن

 نقش محیط کاری حمایتی در کاهش بحران رفتارهای انحرافی

های تحشیاک نشاان داد کا  محایط کااری حماایتی تاأثیر مساتشیم و م نااداری بار کااهش             یافت 

ت، اناد یاک محایط کااری مثبا      رفتارهای انحرافی دارد. این نتیج  با مطال ات پیشین ک  نشاان داده 

گیاری از کاار را    تواند میاان تشلفاات، رفتارهاای غیرمسائوین  و کنااره     کننده و شفا  می حمایت

هایی ک  کارکنان احساس امنیت و حمایت بیشاتری دارناد،    کاهش دهد، همشوانی دارد. در محیط

 کند. یابد و وفاداری سازمانی افاایش پیدا می ها ب  رفتارهای مشر  کاهش می تمایل آن

 هوش هیجانی در کنترل بحران رفتاری کارکنانقش ن

ها نشان داد ک  هوش هیجانی نشش میانجی مؤثری در تأثیر محیط کاری حماایتی بار    نتایج تحلیل

کاهش رفتارهای انحرافی دارد. ب  این م نا ک  افرادی کا  دارای هاوش هیجاانی باایتری هساتند، در      

توانند احساسات خود را مدیریت کرده و  ، بهتر میبرانگیا های کاری چالش زا و محیط شرایط استرس

هایی ک  توس   هوش هیجانی کارکنان مورد توج  قرار  رفتارهای نامطلو  را کنترل کنند. در سازمان

 یابد. فردی، تضادها و رفتارهای یدتولیدی کاهش می های بین گرفت  است، میاان درگیری
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 یهای سازمان نقش تعهد سازمانی در کاهش بحران

این پژوهش همچنین نشان داد ک  ت هد سازمانی تأثیر مثبتی در کاهش رفتارهای انحرافی دارد. 

های غیرسازنده، مانند اتف   کارکنانی ک  ب  سازمان خود وفادارترند، کمتر تمایل دارند در ف الیت

ابراین، افااایش  پراکنی، یا مشاومت در برابر تدییرات سازمانی، مشارکت داشت  باشند. بن وقت، شای  

هاای   های رفتاری در محایط  تواند ییی از راهیارهای کلیدی برای کاهش بحران ت هد سازمانی می

 کاری باشد.

 مدل ترکیبی عوامل تأثیرگذار بر بحران رفتار سازمانی

سازی م ادیت ساختاری نشان داد ک  تأثیر محیط کاری حماایتی و هاوش هیجاانی     نتایج مدل

شود. همچناین، هاوش هیجاانی با       انحرافی، از رریک ت هد سازمانی تشویت میبر کاهش رفتارهای 

کند.  عنوان یک متدیر میانجی، نشش مهمی در ت دیل اثر محیط کاری بر رفتارهای انحرافی ایفا می

دهنده لاوم یک روییرد جامع در مدیریت منابع انسانی و بهبود محیط کااری بارای    این نتایج نشان

 ها است. رفتاری در سازمانهای  کاهش بحران

های ناشی از رفتارهای انحرافای بایاد بار     ها برای کاهش بحران های پژوهش، سازمان بر اساس یافت 

 س  عامل کلیدی تمرکا کنند:

 ایجاد محیط کاری حمایتی ک  در آن کارکنان احساس امنیت، احترام و ارزشمندی کنند.* 

 های توس   فردی رریک آموزش و برنام افاایش سط  هوش هیجانی کارکنان از * 

 های انگیاشی، ایجاد ح  وفاداری و ارتباط مؤثر با کارکنان. تشویت ت هد سازمانی از رریک مشوق* 

ها کمک کند تا باا اساتفاده از راهیارهاای مادیریتی      تواند ب  مدیران سازمان نتایج این پژوهش می

 وری سازمان را افاایش دهند. های رفتاری را کاهش داده و بهره مناسب، بحران

 گیری نتیجه

نتایج این پژوهش نشان داد ک  محیط کاری حمایتی، هاوش هیجاانی و ت هاد ساازمانی نشاش      

ها بیاانگر   کنند. یافت  ها ایفا می های رفتاری در سازمان کلیدی در کاهش رفتارهای انحرافی و بحران

آن است ک  هرچ  کارکنان احساس حمایت بیشتری از سوی سازمان داشت  باشند، میاان رفتارهای 

یاباد. همچناین، افارادی کا  دارای ساط        ها کاهش یافت  و ت هد ساازمانی افااایش مای      آنمشر
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هاای   توانند احساسات خاود را کنتارل کارده و در محایط     بایتری از هوش هیجانی هستند، بهتر می

کاری پرتنش، رفتارهای انحرافی کمتری از خود نشان دهند. عفوه بر این، ت هد سازمانی ب  عنوان 

مل کلیدی، میاان ارتباط مثبت میان محیط کاری حماایتی و کااهش رفتارهاای انحرافای را     یک عا

دهد ک  توج  ب  نیازهای کارکنان، ایجاد محیطی کا  از نظار    کند. این مویوع نشان می تشویت می

تواناد با  کااهش چشامگیر      فاردی مثبات در ساازمان، مای     روانی ایمن باشد و تشویات رواباط باین   

سازی م ادیت ساختاری نیا تأیید کرد کا  هاوش هیجاانی با       مدل فی کمک کند.رفتارهای انحرا

کننده، نشش مهمی در کااهش   عنوان یک متدیر میانجی و ت هد سازمانی ب  عنوان یک متدیر ت دیل

دهد ک  برای کاهش رفتارهای انحرافی  های رفتاری در محیط کار دارند. این نتایج نشان می بحران

ای داشت  باشند: ایجاد  ها باید ب  س  عامل اعلی توج  ویژه کاری سالم، سازمان و ایجاد یک محیط

فضای کاری حمایتگر، توس   هوش هیجاانی کارکناان و افااایش ت هاد ساازمانی. در ایان راساتا،        

هاای ساازمانی    های هیجانی کارکنان، ایجاد سیاسات  های آموزشی برای بهبود مهارت تدوین برنام 

گیاری از راهیارهاای مادیریتی بارای      ها تشویت کند و بهره حترام را در میان آنک  ح  امنیت و ا

های رفتااری بسایار ماؤثر باشاد. از      تواند در کاهش بحران افاایش وفاداری کارکنان ب  سازمان، می

هاای آموزشای و    های توس   فردی را در قالب کارگااه  ها برنام  شود ک  سازمان رو، پیشنهاد می این

های انگیاشی و جبران خادمات را   ای برای کارکنان اجرا کنند و در کنار آن، نظام اورهجلسات مش

ای رراحی نمایند ک  موجب تشویت ت هد سازمانی و احساس ارزشمندی در میان کارکنان  ب  گون 

هاای کااری مشتلاف،     هاای ایان پاژوهش در محایط     سازی یافت  عفوه بر این، برای کاربردی شود.

های مدیریتی خود را بر مبنای اعاول روانشناسای ساازمانی و     ها سیاست شود ک  سازمان میپیشنهاد 

سازی کنند. ایجاد فرآیندهای ارزیابی منظم برای سانجش ساط  هاوش     مدیریت منابع انسانی بهین 

هاای پااداش مبتنای بار رفتارهاای مثبات و حمایات از         هیجانی و ت هاد کارکناان، رراحای سیساتم    

تواند نشش مؤثری در کاهش رفتارهای انحرافای   مت روانی و عارفی در سازمان، میهای سف برنام 

هاای شادلی و    توانند از رریاک بهباود ارتباراات ساازمانی، کااهش اساترس       داشت  باشد. مدیران می

 های رفتاری را فراهم سازند. های یزم برای کاهش بحران تشویت فرهن  سازمانی مثبت، زمین 

ا برای تحشیشات آتی در حوزه مدیریت رفتار سازمانی و منابع انسانی فراهم این پژوهش زمین  ر

هاای   های آینده با بررسی تاأثیر عوامال دیگاری مانناد سابک      شود ک  پژوهش کند. پیشنهاد می می
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تاری از رابطا     رهبری، فرهن  سازمانی، عدالت سازمانی و ساختارهای انگیاشی، با  در  عمیاک  

و  هاا  کاهش رفتارهای انحرافی بپردازند. مطال   این متدیرها در ساازمان  بین محیط کاری حمایتی و

تواند ب  شناسایی الگوهای رفتاری خاص و ارائ  راهیارهاای متناساب باا     ی مشتلف، میشرکت ها

هاای ترکیبای    های آتی از روش شود ک  پژوهش شرایط سازمانی کمک کند. همچنین، پیشنهاد می

تار ایان مویاوع بهاره ببرناد و باا انجاام مطال اات تطبیشای باین            قیک)کمی و کیفی( برای بررسی د

 ای بر روابط میان متدیرها را مورد بررسی قرار دهند. های مشتلف، تأثیر عوامل زمین  سازمان

گذاران سازمانی باشاد تاا باا     تواند راهنمایی ارزشمند برای مدیران و سیاست نتایج این پژوهش می

لمای و مادیریتی، میااان رفتارهاای انحرافای را کااهش داده و محیطای        گیاری از روییردهاای ع   بهره

ت هد تنها موجب  تر برای کارکنان خود ایجاد کنند. توج  ب  این عوامل ن  تر و سالم کارآمدتر، منسجم

وری  بهاره  تواناد  شاود، بلیا  در ساط  کافن نیاا مای       بهبود عملیرد فردی و گروهی کارکنان مای و 

 های کاری رقابتی فراهم سازد. ه و زمین  را برای رشد پایدار و موفشیت در محیطسازمان را افاایش داد
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