
چکیده:
رفتارهاي انحرافي ممكن است در برخي شرايط  پیامدهاي مثبتي براي انسان ها به همراه 
آورند.  اين پژوهش با هدف بررسي نقش ضربه گیري رفتارهاي انحرافي در رابطه استرس 
شغلي با عدالت توزيعي و عمكرد شغلي اجرا شد. روش پژوهش همبستگي و جامعه آماري 
پژوهش کارکنان دو سازمان، يكي اداري و ديگري صنعتي در اصفهان بودند که به ترتیب 
204 نفر و 277 نفر به شیوه سهل الوصول از میان کارکنان آنها انتخاب و به پرسشنامه هاي 
انحرافي )DBQ(، استرس شغلي )JSQ(، عدالت توزيعي )PDJQ، فقط در  رفتار هاي 
مطالعه اول( و عملكرد شغلي )JPS، فقط در مطالعه دوم( پاسخ دادند. نتايج مطالعه اول 
نشان داد که رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد رابطه استرس شغلي را با عدالت توزيعي 
ادراك شده تعديل مي کند. نتايج مطالعه دوم نیز نشان داد که رفتارهاي انحرافي معطوف 
به افراد و سازمان رابطه استرس شغلي را با عملكرد شغلي تعديل مي کنند. به اين معنا 
که وقتي رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد )فقط در مطالعه اول( و سازمان بالاست، 
بین استرس شغلي با عدالت توزيعي ادراك شده )مطالعه اول( و عملكرد شغلي )مطالعه 
دوم( رابطه معناداري وجود ندارد، ولي وقتي رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد )فقط 
براي مطالعه اول( و سازمان پايین است، بین استرس شغلي با عدالت توزيعي ادراك شده 
)مطالعه اول( و عملكرد شغلي )مطالعه دوم( رابطه منفي و معناداري وجود دارد. نتايج اين 
پژوهش نشان مي دهد که رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد و سازمان مي توانند به عنوان 
عامل ضربه گیر )جبراني( شناختي و عملكردي در رابطه استرس شغلي با عدالت توزيعي 

ادراك شده )مطالعه اول( و عملكرد شغلي )مطالعه دوم( عمل کنند. 
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مقدمه

رفتارهاي  نظیر  ديگري  اصطلاحات  با  پژوهشي،  و  نظري  متون  در  که  انحرافي1  رفتارهاي 
شده معرفي  همپوشي  داراي  سازماني4  بدرفتاري  احیانا  و  ضد تولید3  رفتارهاي   تلافي جويانه2، 
)Berry, Ones & Sackett, 2007; Ling, 2013(، رفتارهايي با مشخصه زيرپاگذاشتن هنجارها، 

و  )عمدي  داشته  آگاهانه  و  عمدي  ماهیت  که  هستند  سازمان  مشروع  رسوم  و  مقررات  قواعد، 
مي شوند(  محسوب  کار  محیط  در  انحرافي  رفتارهاي  تلقي  براي  الزامي  شروط  از  آگاهانه بودن 
 Fagbohungbe, Akinbode &( مي کنند  تحمیل  سازمان ها  به  را  بیلیون دلاري  هزينه هاي  و 
)Ayodeji, 2012; Gill, Meyer, Lee, Shin & Yoon, 2011, Kim, Jung & Lee, 2012 

از صاحبنظران  از سوي بسیاري  انحرافي  اهمیت و ضرورت توجه به رفتارهاي  می آيند.  به حساب 
 El Akremi,( است  شده  اشاره  بارها  و  بارها  مختلف  پژوهشي  و  نظري  متون   در  انديشمندان  و 
اين  شود  گفته  که  بس  همین  حال  اين  با   ،)Vandenberghe & Camerman, 2010

را  ناتواني  و  ناکارآمدي  نشوند،  هدايت  و  مديريت  شیوه  انساني ترين  و  بهترين  به  اگر  رفتارها 
.)O`Neill, Lewis & Carswell, 2011( مي کنند  تحمیل  سازماني  و  کاري  نظام هاي   بر 

افراد، استفاده شخصي  از سازمان و  انحرافي را مي توان دزدي  بارزترين و مسئله سازترين رفتارهاي 
با  معطوف  مخرب  رفتارهاي  ديگر،  افراد  و  سازمان  امكانات  و  وسايل  از  غیرقانوني  و  غیرمشروع 
)مانند  منفعل  و  زد و خورد(  و  تهديد  )مانند  فعال  پرخاشگري هاي  انواع  امكانات،  و  تجهیزات  اثاثیه، 
کناره گیرانه  رفتارهاي  انواع  کار،  محیط  در  مواد  مصرف  قانوني(،  ظاهراً  دلیل تراشي  با  کم کاري 
برشمرد بدگويي(  و  )متلک پراني  نامناسب  رفتاري  و  کلامي  ارتباط  و  تاخیر(  و  غیبت   )مانند 
)Gonzalez-Mulé, DeGeest, Kiersch & Mount, 2013(. وقتي هر يک از رفتارهاي انحرافي 

ذکر شده در بالا، معطوف به سازمان باشند، رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان هر گاه مربوط به افراد 
McCar-(  ديگر )اعم از مراجعان يا همكاران( باشند، رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد نامیده مي شوند

dle, 2007(. پرسش های زيادي در خصوص رفتارهاي انحرافي وجود دارد که مجال طرح همه آنها 

1. Deviant Behaviors
2. Retaliatory Behaviors
3. Counterproductive Behaviors
4. Organizational Misbehaviors
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در اين نوشتار وجود ندارد. با اين حال پرسش بسیار محوري و اساسي که مسئله اصلي پژوهش حاضر 
است اين است که آيا رفتارهاي انحرافي فراتر از نظريه ها و ديدگاه هاي مطرح کنوني مي توانند نقش ها 
و کارکردهايي در محیط هاي کار براي کارکنان داشته باشند که از آن طريق باعث تداوم آنها شوند؟ به 
معنايي ساده تر مسئله اصلي در پژوهش حاضر اين است که آيا رفتارهاي انحرافي مي تواند مانع از آن شود 
تا استرس شغلي موجب تضعیف عدالت ادراك شده توزيعي و عملكرد شغلي در افراد شود؟ بنابراين مسئله 
اصلي که قرار است در اين پژوهش به آن پرداخته شود اين است که تاثیر رفتارهاي انحرافي در رابطه 

استرس شغلي با عدالت توزيعي ادراك شده و عملكرد شغلي مورد بررسي قرار گیرد. 

مباني نظري و پيشينه پژوهش

استرس شغلي و رفتارهاي انحرافي

در اين باره  که چه عواملي موجب تمايل افراد به رفتارهاي انحرافي مي شوند، بايد گفت طیف عواملي 
که تاکنون به عنوان همبسته هاي رفتارهاي انحرافي معرفي شده بسیار گسترده است. در نگاهي ساده 
مي توان اين عوامل را به عوامل موقعیتي )عوامل سازماني و شغلي( و عوامل شخصي )عوامل جمعیت 
Ménard, Brunet & Savoie, 2011;( تقسیم کرد   شناختي، شخصیتي، هیجاني و شناختي( 

پژوهش هاي  به  نگاهي   .)Wang, Long & Zhou, 2012; Zribi & Souaï, 2013

انحرافي  رفتارهاي  از  )اعم  انحرافي  رفتارهاي  همبسته هاي  میان  در  که  مي دهد  نشان  قبلي 
دارد دائمي  شغلي حضوري  استرس  سازمان(  به  معطوف  انحرافي  رفتارهاي  و  افراد  به   معطوف 
 )Van Jaarsveld, Walker & Skarlicki, 2010; Taylor, 2012; Roberts, 2012(. استرس

به  شغلي  وظايف  انجام  هنگام  در  رواني  و  فیزيكي  بعد  از  که  است  عاملي  هر  شغلي 
مي  شود فشار  تحت  فرد  طرف  از  هزينه  و  نیرو  صرف  باعث  و  مي کند  وارد  فشار   افراد 
.)Ganster & Rosen, 2013; Berset, Semmer, Elfering, Jacobshagen & Meier, 2011( 

نقش2،  ابهام  نقش1،  تعارض  پايه  بر  مطالعه ها  اغلب  در  شغلي  استرس  يعني  پديده  اين 
و سرپرست  با همكاران  تعارض  و  و سرپرست  از طرف همكاران  نقش3، عدم حمايت  گرانباري 
کار  محیط هاي  در  شغلي  استرس  چه  اگر   .)Alarcon, 2011( است  گرفته  قرار  بررسي  مورد 
در  را  رواني  و  بدني  نظام  دو  هر  اين که  دلیل  به  ولي  است  فیزيولوژيكي  و  ادراکي  تجربه  يک 

1. Role Conflict
2. Role Ambiguity
3. Role Overload
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و  ادراکات  با  متفاوتي  ضعف   و  شدت  با  شغلي  استرس  تجربه  عملًا  مي سازد،  درگیر  انسان ها 
انجام  تاکنون  که  متعددي  مطالعه های  در  مي کند.  برقرار  ارتباط  انسان ها  در  بسیاري  رفتارهاي 
 van( مثبت  رابطه  انحرافي  رفتارهاي  با  شغلي  استرس  بین  تكراري  کاملًا  صورت  به  شده، 
رويكردهايي  و  شده  گزارش   )Jaarsveld et al., 2010; Taylor, 2012; Roberts, 2012

)Fox, Spector & Miles, 2001( ضد تولید1  استرس - هیجان- رفتارهاي  رويكرد   نظیر 
و رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبرانGolparvar, Kamkar & Javadian, 2012( 2؛ گل پرور، 
محسن زاده، راعی و عبدی، 1394( در کنار برخي رويكردهاي ديگر، تلاش کرده اند تا نحوه پیوند 
اساس  بر  حاضر  پژوهش  که  آنجا  از  دهند.  توضیح  را  انحرافي  رفتارهاي  با  شغلي  استرس  بین 
اين  تبیین  بر  ـ جبران صورت بندي شده،  نامتعادلي  ـ  استرس  رويكرد  پیش بیني هاي  و  فرض ها 
رويكرد  اساس  بر  کرده ايم.  تمرکز  انحرافي  رفتارهاي  با  شغلي  استرس  ارتباط  نحوه  از  رويكرد 
استرس ـ نامتعادلي ـ جبران، استرس با ايجاد فشار بر فرد وي را از حالت تعادل شناختي، عاطفي 
انگیزشي و تهديد آمیز  براي فرد حالت  از استرس  نامتعادلي حاصل  اين  و رفتاري خارج مي کند. 
دارد و به همین دلیل نظام جبران )بازگشت تعادل( را در فرد فعال مي سازد. نظام جبران فعال شده 
الگوهاي رفتاري و واکنشي مختلفي را راه اندازي مي کند که يكي از اين الگوهاي رفتاري، مي تواند 
همكاران،  و  گل پرور  )Golparvar, Kamkar & Javadian, 2012؛  باشد  انحرافي  رفتارهاي 
1394(. اما علاوه بر نقشي که استرس شغلي براي راه اندازي رفتارهاي انحرافي ايفا مي کند، طیف 
متنوعي از رفتارها و ادراك های ديگر نیز مي توانند تحت تاثیر استرس شغلي قرار گیرند. دو پديده اي 
که مي توانند تحت تاثیر استرس قرار گیرند و در اين پژوهش بر آنها تمرکز شده، عدالت توزيعي 

ادراك شده3 و عملكرد شغلي4 هستند. 

استرس شغلي، عدالت و عملكرد

علاوه بر رفتارهاي انحرافي که با استرس شغلي در ارتباط هستند، دو متغیر ديگر نیز که با 
استرس شغلي همبستگي دارند، يكي عدالت سازماني ادراك شده و ديگري عملكرد شغلي  است. 
عدالت سازماني که ريشه در ديدگاه ها و توجه های همیشگي بشر به برابري در حوزه هاي اجتماعي 
دارد )درخشیده و رضايي دولت آبادي، 1392(، به ادراك کارکنان از حضور انصاف و عدل در بخش هاي 

1. Stress-emotin-cunterproductive Behaviors
2. Stress- non-equilibrium-compensation Approach
3. Perceived Distributive Justice
4. Job Performance
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مختلف يک سازمان اعم از نظام هاي تخصیص وظايف، حقوق و دستمزد و پاداش تا رويه هاي 
 .)Colquitt, 2012( تصمیم گیري و نحوه تعامل افراد صاحب قدرت رسمي با کارکنان را شامل مي شود 
به دلیل تمايز محتوايي و تمرکز هر يک از موضوع های مطرح در عرصه عدالت سازماني، حداقل سه 
بعُد عدالت، يعني عدالت توزيعي )تمرکز بر رعايت عدالت در تخصیص برنامه هاي کاري، حقوق و 
پاداش(، عدالت رويه اي1 )تمرکز بر رعايت عدل و انصاف در تصمیم گیري( و عدالت تعاملي2 )تمرکز 
 بر رعايت عدل و انصاف در روابط سرپرستان و مديران با کارکنان( از يكديگر قابل بازشناسي هستند
Rupp, 2011; Kovačević, Zunic & Mihailovic, 2013; Berti, Di Battista & Pivetti,( 

2010(. در حمايت از رابطه استرس شغلي با عدالت سازماني، پژوهش هاي گذشته نشان داده اند که 

تخطي و نقض اصول عدالت و انصاف که به  عنوان بي عدالتي مفهوم سازي مي شود، خود مي تواند 
به  عنوان يک منبع استرس بر ديگر استرس هاي تجربه شده در محیط کار افزوده شود )مرداني حموله، 
اغلب  گذشته  پژوهش هاي  در  نیز  به همین دلیل   .)1392 تقوی لاريجانی،  و  مستغاثی  ابراهیمی، 
 رابطه منفي تكرار پذيري بین استرس شغلي و عدالت سازماني در ابعاد مختلف گزارش شده است
 Rath, 2011; Robbins, Ford & Tetrick, 2012; Szilas, 2011; Ybema & Van den(

 .)Bos, 2010

عملكرد شغلي به عنوان متغیر ديگري که با استرس شغلي در ارتباط است، ارزيابي  اي است 
که از نحوه و کیفیت انجام وظايف و تكالیف افراد در مشاغل رسمي خود در سازمان يا محیطي 
خاص به عمل مي آيد )Kazi et al., 2013(. تمرکز بر وظايف و تكالیف در اين تعريف به اين 
 دلیل است که به سادگي بتوان بین عملكرد شغلي و عملكرد فراشغلي )فرانقش( تمايز قائل شد 
مطالعه های  مانند  گذشته  پژوهش هاي  از  متنوعي  طیف  در  هر حال  به   .)Kazi et al., 2013(

 حوزه عدالت سازماني، نشان داده شده که استرس شغلي با عملكرد شغلي داراي رابطه منفي است 
 Magdalena-Camelia & Marius, 2011; Bashir & Ramay, 2010; Saeed et al., 2013;(

Syahril, 2011(. منطق نظري رابطه بین استرس شغلي و عملكرد شغلي را مي توان با استفاده از 

رويكردهاي نظري مختلفي مطرح کرد. بر اساس رويكرد يا نظريه منابع بقا، استرس شغلي عاملي 
اساسي و مهم براي تهديد منابع با ارزشي )اعم از منابع رواني مانند مهارت ها، توانايي ها و منابع فیزيكي 
مانند امكانات، فناوري و مواردي از اين دست( است که در اختیار افراد براي انجام وظايفشان قرار دارد. 
تهديد و احساس به خطر افتادن منابع ارزشمند انجام وظايف و تكالیف سطح برانگیختگي بهینه افراد را 

1. Procedural Justice
2. Interactional Justice
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دچار مشكل کرده و با تداخل حالات هیجاني، لاجرم عملكرد تضعیف مي شود. از طرف ديگر بر اساس 
نظريه تقاضا  ـکنترل شغلي، تقاضاهاي شغلي )مانند ابهام، گرانباري و تعارض نقش( که ماهیتاً همان 
ابعاد استرس شغلي هستند، احساس کنترل و توان مقابله اي افراد را در مواجهه با وظايفي که بر عهده 
دارند به چالش کشیده و از اين طريق بخشي از نیروي فرد را به جاي انجام وظايف شغلي به کنترل 
و مهار استرس شغلي معطوف مي دارد. از اين طريق نیز در پايان سطح عملكرد فرد تضعیف مي شود 

 .)Warraich, Ahmed, Nawaz & Khoso, 2014; Manzoor, Awan & Mariam, 2012(

نقش ضربه گيري رفتارهاي انحرافي در برابر استرس شغلي

مروري بر نتايج برخي پژوهش هاي گذشته و اشاره اي کوتاه به برخي نظريه هاي مورد استفاده 
در تبیین رابطه استرس شغلي با عملكرد شغلي و احیاناً عدالت سازماني ادراك شده، چالشي نظري 
پديد مي آورد که رد پايي براي پاسخ به اين چالش در کمتر پژوهشي به چشم مي خورد. اين چالش 
و پرسش ذهني اين است که اگر مطابق با پژوهش هاي گذشته بپذيريم که انسان ها براي حضور 
عدالت اهمیت و ارزش قائل هستند )Colquitt, 2012( و تلاش مي کنند تا عملكرد قابل قبولي را از 
،)Saeed, Mukhtar, Sami, Lodhi, Mahmood & Ahmad, 2013( خود به نمايش بگذارند 

 در شرايطي که احساس کنند استرس شغلي هم ادراك حضور عدالت و هم عملكرد آنها را تهديد 
مي کند، چه واکنشي از خود نشان خواهند داد؟ آيا براي مقابله با استرس شغلي دست به کار شده 
و سعي مي کنند تا تضعیف حضور عدالت و عملكرد خود را عملًا با انجام رفتارهاي خاص بازداري 
کنند؟ در دو پژوهش در پاسخي نسبي به پرسش هاي بالا شواهدي ارائه شده است. در مطالعه اي 
بر روي نمونه اي گسترده در آمريكا نشان داده شده که رفتارهاي انحرافي معطوف به تولید رابطه 
و  توزيعي  عدالت  رابطه  کناره گیرانه،  انحرافي  رفتارهاي  و  هیجاني  فرسودگي  با  توزيعي  عدالت 
 .)Krischer, Penney & Hunter, 2010( عدالت رويه اي را با فرسودگي هیجاني تعديل مي کند 
در مطالعه اي ديگر نیز نشان داده شده که بدرفتاري سازماني در تعامل با منفي نگري و بدبیني سازماني 
 .)Ayyub, Awan & Bilal, 2013( زمینه را براي تمايل به ترك خدمت بیشتر فراهم مي کنند
به  رغم اين که نتايج دو مطالعه بالا تا اندازه اي نشان مي دهد که رفتارهاي انحرافي مي توانند پاسخي به 
تهديدهاي استرس باشند، اما سازوکار و رويكرد صريحي که بتوان انديشه هاي نويني را از آن استخراج 

کرده و به محک آزمون گذاشت در اين دو مطالعه ارائه نشده است.
بر اساس رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران اين احتمالي بسیاري جدي است که انسان ها در 
مواجهه با استرس شغلي و براي محافظت همه جانبه خود )در سطح جامع رواني و فیزيكي و بدني( 
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رفتارهاي مختلف از جمله رفتارهاي انحرافي را از خود بروز مي دهند. به لحاظ نظري و بر اساس رويكرد 
استرس  ـنامتعادلي  ـجبران، استرس شغلي عاملي نیرومند براي خارج کردن افراد از حالت تعادل هیجاني، 
عاطفي، شناختي و رفتاري محسوب مي شود. به اين معني که افراد وقتي تحت استرس فزاينده و پي در پي 
قرار مي گیرند با صرف نیروي قابل توجه در مواجهه با استرس به تدريج احساس مي کنند که از لحاظ 
رواني و جسمي در شرايط نامساعدي قرار دارند. اين احساس شرايط نامساعد همان وضعیت نامتعادل در 
رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران به شمار مي آيد. علائم اين نامتعادلي ممكن است احساس خستگي، 
ناتواني، فرسودگي، واکنش هاي رفتاري و کلامي غیرمنتظره و مواردي از اين دست باشد. نكته مهم و 
مورد تاکید در رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران اين  است که تجربه احساس نامتعادلي ناشي از استرس 
و نه خود استرس شغلي ماهیت انگیزشي داشته و باعث مي شود افراد با تمام توان رواني و رفتاري خود 
تلاش کنند تا احساس نامتعادلي خود را به حالت تعادل هیجاني، شناختي و رفتاري بازگشت )جبران 
کردن( دهند )گل پرور و همكاران، 1394؛ Golparvar, Kamkar & Javadian, 2012(. اين تلاش 
به بازگرداندن تعادل از دست رفته سازوکارهاي جبراني را که يكي از آنها رفتارهاي انحرافي است فعال 

 .)Golparvar, Kamkar & Javadian, 2012( مي سازد
بر پايه آنچه بیان شد، در اين پژوهش بر اساس فرض های رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران، اين 
پرسش را مطرح کرده و به محک آزمون گذاشته ايم که آيا وقتي افراد با استرس شغلي مواجه مي شوند و 
احساس مي کنند که در حال تجربه فشار هستند با انجام رفتارهاي انحرافي، سعي در جبران يا پیشگیري از 
آسیب هاي احتمالي به خود مي کنند ؟ بر اساس رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران، هنگام تجربه استرس 
شغلي درصورتي که به تدريج سطح عملكرد شغلي افراد کاهش يابد، بسیار احتمال دارد که آنها به انجام 
رفتارهاي انحرافي ترغیب شوند. شواهدي در حمايت از اين ادعا در چند پژوهش به دست آمده است. گل پرور 
و محسن زاده )1394( در  يک مطالعه نشان دادند که رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد و سازمان مي توانند 
رابطه استرس شغلي را با فرسودگی هیجانی تعديل کنند. به اين ترتیب که وقتي رفتارهاي انحرافي معطوف به 
افراد و سازمان در حد بالايي است، استرس شغلي به فرسودگي هیجاني منتهي نمي شود. گل پرور و همكاران 
)1394( در مطالعه اي نشان دادند که همسو با پیش بیني هاي مطرح در رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران، 
وقتي رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد و سازمان بالاست، استرس شغلي نمي تواند منجر به کاهش امنیت 
روانشناختي ادراك شده شود. شواهد فوق نشان مي دهد کارکرد جبراني رفتارهاي انحرافي که در بسیاري از 
تبیین ها و مطالعه های قبلي کمتر مورد توجه پژوهشگران و نظريه پردازان قرار گرفته، لازم است بیش از 
پیش مورد پژوهش و توجه قرار گیرد. گفتني است که رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران به دنبال سلب 
مسئولیت و اختیار شخصي از افراد براي انجام رفتارهاي انحرافي نیست، بلكه هدف اين رويكرد آن است تا 
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از چشم اندازي متفاوت با گذشته و با تاکید بر پیامدهاي جبراني محسوس و نامحسوس رفتارهاي انحرافي، 
چهره  اي ديگر از اين رفتارها را ارائه کند و اين زمینه را فراهم کند تا با تصمیم گیري هاي به موقع، به افراد در 

محیط کار کمک شود تا کمتر مجبور به انجام رفتارهاي انحرافي شوند. 
با توجه به يافته هاي گزارش شده در مطالعه های بیان شده در پژوهش، چند پیش بیني بر اساس 
رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران در مورد نقش رفتارهاي انحرافي در رابطه میان استرس شغلي با 
عدالت توزيعي ادراك شده و عملكرد شغلي در اين پژوهش مطرح و به محک آزمون گذاشته شده است. 
از آنجا که استرس شغلي مي تواند با ايجاد فشار بر توانايي ها و منابع رواني و فیزيكي افراد موجب ايجاد 
نامتعادلي شود، به طور طبیعي سطح عدالت توزيع ادراك شده و عملكرد شغلي را در افراد کاهش مي دهد. از 
آنجا که هم عدالت توزيعي ادراك شده و هم عملكرد متعارف براي افراد از اهمیت فوق العاده اي برخوردارند، 
افراد را به واکنش و بازگشت )جبران( نامتعادلي وادار مي کند. از نگاه رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران، 
رفتارهاي انحرافي را مي توان از نگاهي انسان گرايانه، رفتارهايي جبراني در نظر گرفت که انجام آنها ناشي 
 از تهديد ادراك شده در شرايطي است که فرد در لحظه احساس مي کند چاره اي جز انجام اين رفتارها ندارد 
)Golparvar, Kamkar & Javadian, 2012(. به اين ترتیب پیش بیني مي شود که در رفتارهاي انحرافي 

بالا )چون اين رفتارها ماهیت جبراني دارند و از شدت لازم نیز برخوردار هستند، مانع از آن مي شوند تا فرد 
در معرض استرس شغلي بیشتر قرار گیرد(، نبايد بین استرس شغلي با عدالت توزيعي ادراك شده و عملكرد 
شغلي رابطه نیرومندي وجود داشته باشد. در مقابل در سطح رفتارهاي انحرافي پايین، چون اين رفتارهاي 
جبراني چندان قادر به تغییر استرس شغلي نیستند و عملًا جبراني اتفاق نمي افتد، بايد بین استرس شغلي 
با عدالت توزيعي ادراك شده و عملكرد شغلي رابطه منفي نیرومندتري وجود داشته باشد. بر پايه آنچه بیان 

شد فرضیه هاي مطرح در پژوهش حاضر به شرح زير است. 

فرضيه هاي پژوهش

فرضيه اول: بین استرس شغلي با عدالت توزيعي ادراك شده )مطالعه اول( و عملكرد شغلي 
)مطالعه دوم( رابطه منفي و معنادار وجود دارد.

فرضيه دوم: رفتارهاي انحرافي )معطوف به سازمان و افراد( رابطه استرس شغلي با عدالت 
توزيعي ادراك شده )مطالعه اول( و عملكرد شغلي )مطالعه دوم( را تعديل مي کنند. به اين معني که 
در سطوح پايین و بالاي رفتارهاي انحرافي )معطوف به سازمان و افراد(، رابطه استرس شغلي با 

عدالت توزيعي ادراك شده )مطالعه اول( و عملكرد شغلي )مطالعه دوم( با يكديگر متفاوت است. 
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مطالعه اول

روش پژوهش

پژوهش حاضر از حیث نوع، يک پژوهش مقطعي ـ توصیفي و از حیث روش، يک پژوهش 
همبستگي محسوب مي شود.

به  زمستان 1392  در  اصفهان  شهر  در  اداري  مجموعه  يک  کارکنان  پژوهش،  آماري  جامعه 
تعداد 340 نفر بودند که از میان آنها، 210 نفر به شیوه سهل الوصول انتخاب شدند. پس از بازگشت 
پرسشنامه ها، شش پرسشنامه به دلیل ناقص پاسخ داده شدن )معادل 8/2 درصد( از پژوهش کنار رفت، 
و نمونه پژوهش به 204 نفر کاهش يافت )نرخ بازگشت 97 درصد(. حجم نمونه 204 نفري براساس 
توصیه هاي مطرح شده درباره حجم نمونه در مطالعه های تحلیل رگرسیون سلسله مراتبي انتخاب شده اند 

)Aiken & West, 1991(. از ابزارهاي سنجش زير در اين مطالعه )مطالعه اول( استفاده شده است. 

1. پرسشنامه استرس شغلي )JSQ(: براي سنجش استرس شغلي از پرسشنامه پنج سوالي 
با مقیاس پاسخگويي پنج درجه اي  که به وسیله گل پرور، کامكار و جواديان )2012( معرفي شده و 
)هرگز=1 تا همیشه=5( پاسخ داده مي شود استفاده شد. گل پرور، کامكار و جواديان )2012( روايي سازه 
اين پرسشنامه را بر اساس تحلیل عاملي اکتشافي مستند ساخته و آلفاي کرونباخ برابر با 0/7 را براي آن 
گزارش کرده اند. اين پرسشنامه در اين پژوهش از نظر روايي سازه از طريق تحلیل عاملي اکتشافي مورد 

بررسي مجدد قرار گرفت و تايید شد و آلفاي کرونباخ آن برابر با 0/83 به دست آمد.
توزيعي  براي سنجش عدالت   :)PDJQ( ادراک شده  2. پرسشنامه عدالت توزيعي 
ادراك شده از پرسشنامه چهار سوالي که به وسیله شیباکا و همكاران1 )2010( ارائه شده، استفاده 
شد. مقیاس پاسخگويي مورد استفاده در اين پژوهش براي اين پرسشنامه پنج درجه اي )در حد بسیار 
کم=1 تا در حد بسیار زياد=6( بود. روايي و پايايي اين پرسشنامه از سوي شیباکا و همكاران بر 
مبناي تحلیل عاملي تايیدي بررسي و تايید شده و آلفاي کرونباخ برابر با 0/96 براي آن گزارش 
عاملي  تحلیل  روش  دو  از  استفاده  با  پرسشنامه  اين  سازه2  روايي  پژوهش  اين  در  است.  شده 
اکتشافي3 و تايیدي بررسي شد. تحلیل عاملي تايیدي تک عاملي بودن اين پرسشنامه را تايید کرد 
)خي دو برابر با 0/91، نسبت خي دو به درجه آزادي برابر با CFI ،0/91 برابر با GFI ،1 برابر با 
RMR ،0/99 برابر با 0/006 و RMSEA برابر با 0( و تحلیل عاملي اکتشافي متعامد )چرخش 
1. Shibaoka et al.
2. Construct Validity
3. Exploratory
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واريانس  و   p>0/01و برابر 1985/61  بارتلت  کرويت  آزمون  با 0/93،  برابر   KMO واريماکس، 
تبیین شده پرسشنامه از طريق چهار عامل برابر با 68/64 درصد( نیز يک عامل را به دست داد. 

آلفاي کرونباخ اين پرسشنامه در پژوهش حاضر برابر با 0/8 به دست آمد.
3. پرسشنامه رفتارهاي انحرافي )DBQ(: براي سنجش رفتارهاي انحرافي در اين پژوهش 
از پرسشنامه پانزده  سوالي بنت و رابینسون1 )2000( که رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان )هشت 
سوال( و همكاران )هفت سوال( را مورد سنجش قرار مي دهد و گل پرور، علیمرداني و آقايي )1389( قبلًا 
آن را در ايران روايي سنجي و پايايي سنجي کرده اند، استفاده شد. اين پرسشنامه در اين پژوهش بر مقیاس 
شش درجه اي )هرگز=1 تا همیشه=6( پاسخ داده شد و از روايي و پايايي مطلوبي در ايران برخوردار است. 
براي نمونه گل پرور و همكاران )1389( با استفاده از تحلیل عاملي اکتشافي، روايي سازه آن را مستند 
ساخته و آلفاي کرونباخ 0/85 را براي آن گزارش کرده اند. در اين پژوهش پس از اجراي تحلیل عاملي 
اکتشافي که به منظور بررسي روايي سازه اين پرسشنامه انجام گرفت، آلفاي کرونباخ براي دو خرده مقیاس 

رفتار هاي انحرافي معطوف به سازمان و افراد به ترتیب برابر با 0/83 و 0/83 به دست آمد. 
داده هاي پژوهش با استفاده از ضريب همبستگي پیرسون و تحلیل رگرسیون سلسله مراتبي 
با استفاده از نرم افزار آماري براي علوم اجتماعيSPSS( 2( نسخه هجده تحلیل شد. فرض های 
تحلیل رگرسیون سلسله مراتبي نظیر خطي بودن رابطه متغیرها، اندازه مكفي حجم نمونه، بررسي 
داده هاي دورافتاده، و شاخص هاي کجي و کشیدگي همگي در اين نوع تحلیل در نظر گرفته شده 

 .)Aiken & West, 1991( است

يافته ها

از کل اعضاي نمونه، 173 نفر جنسیت خود را اعلام کردند که از اين تعداد، 40 نفر زن )معادل 
23/12 درصد( و 133 نفر مرد )معادل 76/9 درصد( بودند. 172 نفر از اعضاي نمونه وضعیت تاهل 
خود را اعلام کردند که از اين تعداد، 18 نفر مجرد )معادل 10/5 درصد( و 154 نفر متاهل )معادل 
89/5 درصد( بودند. از کل اعضاي نمونه اکثريت، يعني 86 نفر )معادل 42/1 درصد( داراي تحصیلات 
فوق  ديپلم و لیسانس و فوق  لیسانس )63 نفر، معادل 30/9 درصد( داراي تحصیلات تا ديپلم بودند. 
همچنین اکثريت اعضاي نمونه در گروه سني 36 تا 45 سال )67 نفر معادل 32/8 درصد( و 26 تا 35 
سال )53 نفر معادل 26 درصد( و داراي سابقه 11 تا 20 سال )حدود 40 درصد اعضاي نمونه( بودند. 

در جدول )1( میانگین، انحراف معیار و همبستگي میان متغیرهاي پژوهش ارائه شده است. 

1. Bennett & Robinson
2. Statistical Package for Social Science 
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جدول 1: میانگین، انحراف معیار و همبستگي دروني میان متغیرهاي پژوهش

MSD123متغيرهاي پژوهشرديف
-1/950/76رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان1
-**1/510/610/72رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد2
-**2/880/960/10/2استرس شغلي 3
**0/38-0/07-*0/16-2/770/71عدالت توزيعي ادراک شده4

*p> 0/05**p>0/01

چنان که در جدول )1( مشاهده مي شود، رفتار هاي انحرافي معطوف به افراد با استرس شغلي 
داراي رابطه مثبت و معنادار، و رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان و استرس شغلي هر دو با 
عدالت توزيعي ادراك شده داراي رابطه منفي و معنادار )p > 0/01( هستند. در جدول )2( نتايج 

تحلیل رگرسیون سلسله مراتبي آورده شده است.

جدول 2: نتايج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبي براي پیش بیني عدالت توزيعي ادراک شده از طريق 
استرس شغلي و رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد و سازمان

ف
متغيرهاي پيش بينردي

اثرات 
اصلي 
بلوک 1

اثرات 
اصلي 
بلوک 2

اثرات اصلي 
+ تعامل 
تورم تحملبلوک 3

واريانس
βββ

0/851/17**0/35-**0/39-**0/38-استرس شغلي 1
0/472/14**0/25-**0/25--رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان2
0/140/412/41*0/19-رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد3

استرس شغلي × رفتارهاي انحرافي 4
0/090/531/87---معطوف به سازمان

استرس شغلي × رفتارهاي انحرافي 5
0/52/02*0/2--معطوف به افراد

6ΔR20/142**0/031*0/022--

7ΔF33/47**3/77**2/65*--
*p> 0/05**p>0/01

چنان که در جدول )2( مشاهده مي شود، در بلوك اول استرس شغلي توانسته با ضريب بتاي 
توزيعي  عدالت  پیش بیني  براي  تبیین شده  واريانس  درصد   14/2  ،0/38 منفي  با  برابر  استاندارد 
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ادراك شده به وجود آورد. در بلوك دوم هر دو بعد رفتارهاي انحرافي توانسته اند 3/1 درصد واريانس 
افزوده معنادار براي پیش بیني عدالت توزيعي ادراك شده پديد آورند. در بلوك سوم )اثرات اصلي + 
تعامل ها(، تعامل استرس شغلي × رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد با ضرايب بتاي استاندارد برابر 
با 0/2 توانسته )p>0/05(، 2/2 درصد واريانس افزوده تبیین شده معنادار براي پیش بیني عدالت 
توزيعي ادراك شده پديد آورد. نتايج تحلیل رگرسیون تفكیكي )براي رفتارهاي انحرافي معطوف به 

افراد پايین و بالا( در شكل )1( ارائه شده است. 
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نمودار 1:  رابطه استرس شغلي با عدالت توزيعي ادراک شده در رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد 
پايین و بالا

 )β=0/39 ،p=0/089( مشاهده مي شود، در رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد بالا )چنان که در نمودار  )1 
نسبت به رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد پايین )β=-0/41 ،p=0/001( بین استرس شغلي با 
 )Z=-3/39( فیشر Z عدالت توزيعي ادراك شده رابطه مثبت بسیارضعیف تري وجود دارد. آزمون
نشان داد که تفاوت دو ضريب مربوط به رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد بالا و پايین در سطح 
p>0/01 معنادار است. در مجموع بر اساس نتايج ارائه شده در جدول های )1 و 2(، فرضیه اول )بین 
استرس شغلي با عدالت توزيعي ادراك شده رابطه منفي و معنادار وجود دارد( به طور کامل تايید و 
فرضیه دوم پژوهش )رفتارهاي انحرافي )معطوف به سازمان و افراد( رابطه استرس شغلي با عدالت 

توزيعي ادراك شده را تعديل مي کند( به صورت پاره اي مورد تايید قرار مي گیرد. 

نتيجه گيري )مطالعه اول(

ادراك شده  توزيعي  عدالت  و  شغلي  استرس  بین  که  داد  نشان  مطالعه  اين  از  حاصل  نتايج 
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رابطه منفي و معناداري وجود دارد. در اين يافته تا اندازه زيادي با مطالعه های پژوهشگران قبلي 
 ;Kovacevic et al., 2013; Szilas, 2011; Ybema et al. 2010; Rath, 2011(  نظیر 
Rousseau, Salek, Aube & Morin, 2009; Robbins et al., 2012( همسويي وجود دارد. 

اغلب پژوهشگران مورد اشاره وجود عدالت توزيعي را به عنوان عاملي در راستاي کاهش استرس 
معرفي کرده و به لحاظ نظري اين تبیین را ارائه کرده اند که چون افراد احساس مي کنند که در 
برابر آنچه به سازمان در قبال حضور و فعالیت هاي خود ارائه مي کنند و آنچه در قبال فعالیت خود 
لحاظ  به  دارد،  وجود  انصاف  و  عدل  دريافت ها(  ديگر  و  دستمزد  پاداش،  )نظیر  مي کنند  دريافت 
و  است  منطقي  تبیین  اين  اين که  به رغم  مي يابد.  کاهش  استرس شان  سطح  ادراکي  و  شناختي 
حمايت هاي لازم هم براي آن وجود دارد، ولي نبايد فراموش کرد که وقتي افراد دريافتي به نسبت 
ثابتي را از سازمان خود دارند و احساس مي کنند که استرس شغلي آنها رو به ازدياد است، به دلیل 
انتظار حمايت و دريافت بیشتر در يک مقطع زماني خاص سطح عدالت توزيعي ادراك شده آنها نیز 
کاهش مي يابد. بنابراين از هر دو منظر نقش عدالت توزيعي ادراك شده در کاهش استرس شغلي 
و متقابلًا نقش استرس شغلي در کاهش عدالت توزيعي تدارك شده، رابطه عدالت و استرس شغلي 

قابل تبیین است. 
به  معطوف  انحرافي  رفتارهاي  که  مطالعه مشخص شد  اين  به  مربوط  تحلیل هاي  ادامه  در 
افراد رابطه استرس شغلي با عدالت توزيعي ادراك شده را تعديل مي کند. به اين مفهوم که وقتي 
به کاهش جدي عدالت  بالايي است، استرس شغلي  افراد در حد  به  انحرافي معطوف  رفتارهاي 
است،  پايین  افراد  به  انحرافي معطوف  رفتارهاي  وقتي  ولي  نمي شود،  منتهي  ادراك شده  توزيعي 
استرس شغلي به کاهش جدي رفتارهاي انحرافي منتهي مي شود. اين نتیجه به صورتي آشكار با 
نتايج ارائه شده از سوي گل پرور و همكاران )1394( مبني بر اين که در رفتارهاي انحرافي معطوف 
در  ولي  مي شود  ادراك شده  روانشناختي  امنیت  تضعیف  به  منجر  شغلي  استرس  پايین،  افراد  به 
رفتارهاي انحرافي بالا چنین تضعیفي اتفاق نمي افتد، همسويي کامل وجود دارد. همچنین نتايج 
از سوي گل پرور )2014( و گل پرور و محسن زاده )1394(  يافته هاي گزارش شده  با  اين مطالعه 
همسويي نسبي دارد. به باور پژوهشگران پژوهش حاضر در تبیین اين بخش از يافته هاي پژوهش، 
به  انحرافي معطوف  رفتارهاي  اين که چرا  اول  در درجه  دارد.  نكته وجود  به چند  توجه  ضرورت 
سازمان رابطه استرس شغلي را با عدالت توزيعي ادراك شده تعديل نكرد مي تواند دلايل متعددي 
داشته باشد. احتمالًا يكي از دلايل نظري اين امر آن است که افراد در محیط هاي کاري خود به هر 
دلیل رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان را در سطحي متفاوت از رفتارهاي انحرافي معطوف به 
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افراد انجام مي دهند و يا اين که حداقل آن را در حد واقعي خود گزارش نمي کنند )گل پرور، 2014(. 
همچنین از لحاظ عملي در يک سازمان اداري افراد بر اساس مجاورتي که با همكاران خود دارند، 
رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد را بهتر و ساده تر در راستاي کاهش اثرات استرس شغلي بر 

خود استفاده مي کنند.
بنابراين شايد افراد به جاي اين که از طريق رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان که هدف آن 
کلیت يک سازمان است و احتمالًا به دلیل اين که حیاتي مانند آن که براي انسان ها متصور هستیم 
نمي توانیم براي سازمان تصور کنیم، افراد ترجیح مي دهند تا از طريق رفتارهاي انحرافي معطوف 
به همنوعان خود دست به مديريت استرس شغلي خود در حالت هاي مختلف بزنند. اما چرا افراد با 
انجام رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد بالا، مانع از آن مي شوند تا استرس شغلي موجب کاهش 
پیش بیني هاي  با  کاملًا همسو  که  امر  اين  نظري  دلیل  آنها شود؟  در  ادراك شده  توزيعي  عدالت 
رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران است، به ماهیت جبراني رفتارهاي انحرافي باز مي گردد. بر 
اساس رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران، انسان ها موجوداتي جبران گرا )هم از بعد منفي و هم از 
بعد مثبت( هستند که اگر نتوانند در مقابل پديده اي که احساس مي کنند خودشان علت آن هستند 
واکنش نشان دهند، با روي آوري به رفتارها و تصمیمات حاشیه اي سعي مي کنند به هر نحوي در 
برابر پديده ها از خود واکنش نشان دهند. از طرف ديگر وقتي انسان ها احساس کنند آنچه مثلًا 
به عنوان استرس شغلي به آنها وارد مي شود، برخلاف استحقاق، شايستگي و به طورکلي بر خلاف 
انصاف است، و سازمان هم در قبال استرس شغلي فزاينده آنها اقدامي انجام نمي دهد، بدون ترديد 
خود وارد مرحله اقدام شده و بر اساس تحلیل هاي شناختي خود اقدام به مديريت اوضاع و شرايط 
مي کنند. اين همان تلاش براي جبران است که در رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران مورد تاکید 
قرار گرفته است. بنابراين وقتي افراد رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد را انجام مي دهند، چون 
تمايل به جبران آنها تشفي يافته و کاهش مي يابد ديگر استرس شغلي منجر به تضعیف عدالت 
اساساً  و  منفي  ماهیت  لحاظ  به  انحرافي  رفتارهاي  ديگر  طرف  از  نمي شود.  ادراك شده  توزيعي 
غیراخلاقي خود، مي تواند در افراد احساسات منفي ديگري را پديد آورد. مثلًا ممكن است فردي که 

رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد را انجام مي دهد، دچار احساس گناه شود. 
اين احساس گناه در سطح شناختي با اين تحلیل ساده شناختي در انسان ها برطرف مي شود 
که چون من تحت فشار هستم و سازمان هم براي من کاري نمي کند من با ديگران اين گونه رفتار 
کردم. در حاشیه اين اقناع شناختي، ديگر انتظار فرد در اين باره که سازمان بايد براي استرسي که به 
وي وارد مي شود، عدالت را رعايت کند و پرداخت و پاداش بیشتري را به او اختصاص دهد، تضعیف 
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مي شود. تضعیف اين احساس در نهايت موجب جلوگیري از تضعیف عدالت توزيعي ادراك شده از 
اکنون  مطالعه  از  يافته هاي حاصل  اساس  بر  در مجموع  بنابراين  استرس شغلي مي شود.  طريق 
مي توان اين پاسخ را به اين پرسش که افراد با انجام رفتارهاي انحرافي به دنبال دستیابي به چه 
چیزي هستند؟، ارائه کرد که در سطح ادراکي و شناختي برخي از افراد رفتارهاي انحرافي انجام 
مي دهند تا از اين طريق همزمان تحت فشار استرس و بي عدالتي توزيعي قرار نگیرند. به معنايي 
صريح تر  بسیاري از انسان ها رفتارهاي انحرافي را با هدف مديريت شناخت ها و ادراك های خود و 

در نهايت مديريت شناختي استرس شغلي به انجام مي رسانند. 

مطالعه دوم

روش پژوهش

 ـ توصیفي و از حیث روش،  اين مطالعه نیز مانند مطالعه اول از حیث نوع، يک پژوهش مقطعي 
يک پژوهش همبستگي محسوب مي شود. در اين مطالعه، براي تعیین میزان تعمیم پذيري نتايج 
متغیر ملاك را از عدالت توزيعي ادراك شده به عملكرد شغلي تغییر داده و گروه نمونه پژوهش را 
نیز از يک سازمان اداري دولتي به يک سازمان صنعتي خصوصي تغییر داده ايم. اين تغییرات میزان 

تعمیم پذيري نتايج را بیش از پیش مشخص خواهد کرد. 
جامعه آماري اين مطالعه، کارکنان يک مجموعه صنعتي در شهر اصفهان در زمستان 1392 
از  انتخاب شدند. پس  به شیوه سهل الوصول  نفر  آنها، 280  از میان  بودند که  نفر  تعداد 500  به 
بازگشت پرسشنامه ها، سه پرسشنامه به دلیل ناقص پاسخ داده شدن )معادل يک درصد( از پژوهش 
کنار رفت، و نمونه پژوهش به 277 نفر کاهش يافت )نرخ بازگشت 99 درصد(. در اين مطالعه از 

ابزارهاي زير براي سنجش متغیرها استفاده شد: 
مورد  پرسشنامه  از  شغلي  استرس  سنجش  براي   :)JSQ( شغلي  استرس  پرسشنامه 
استفاده در مطالعه اول در اين مطالعه نیز استفاده شد. اين پرسشنامه در اين پژوهش از نظر روايي 
سازه از طريق تحلیل عاملي اکتشافي مورد بررسي مجدد قرار گرفت و تايید شد و آلفاي کرونباخ 

آن برابر با 0/7 به دست آمد.
پرسشنامه  از  شغلي،  عملكرد  سنجش  براي   :)PPSQ( شغلي  عملكرد  پرسشنامه 
چهار سوالي معرفي شده به وسیله ناگیوئن و ناگیوئن1 )2012( استفاده شد. مقیاس پاسخگويي براي 

1. Nguyen & Nguyen
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اين پرسشنامه در اين پژوهش شش درجه اي )کاملًا مخالفم= 1 تا کاملًا موافقم= 6( بود و شواهد 
ناگیوئن )2012(  ناگیوئن و  پايايي اين پرسشنامه مطلوب گزارش شده است.  مربوط به روايي و 
با استفاده از تحلیل عاملي تايیدي تک عاملي بودن اين پرسشنامه را تايید و آلفاي کرونباخ برابر 
 KMO( با 0/87 را براي آن گزارش کرده اند. در پژوهش حاضر، با انجام تحلیل عاملي اکتشافي
بزرگ تر از 0/8 و بارهاي عاملي نیز بالاتر از 0/4 بودند( به منظور بررسي روايي سازه اين پرسشنامه، 
چهار پرسش با بارهاي عاملي 0/5 و بالاتر بر يک عامل قرار گرفتند. آلفاي کرونباخ اين پرسشنامه 

در پژوهش حاضر برابر با 0/74 به دست آمد.
اين  در  انحرافي  رفتارهاي  سنجش  براي   :)DBQ( انحرافي  رفتارهاي  پرسشنامه 
پژوهش از همان پرسشنامه پانزده سوالي بنت و رابینسون )2000( که در مطالعه اول نیز استفاده 
به  معطوف  انحرافي  رفتار هاي  خرده مقیاس  دو  براي  کرونباخ  آلفاي  آمد.  عمل  به  استفاده  شد، 

سازمان و همكاران به ترتیب برابر با 0/8 و 0/77 به دست آمد. 
داده هاي پژوهش با استفاده از ضريب همبستگي پیرسون و تحلیل رگرسیون سلسله مراتبي 
)SPSS( نسخه هجده تحلیل شد. فرض های  آماري براي علوم اجتماعي  از نرم افزار  با استفاده 
تحلیل رگرسیون سلسله مراتبي نظیر خطي بودن رابطه متغیر ها، اندازه مكفي حجم نمو نه، بررسي 
داده هاي دور افتاده، و شاخص هاي کجي و کشیدگي همگي در اين نوع تحلیل در نظر گرفته شده 

 .)Aiken & West, 1991( است

يافته ها

از تمام اعضاي نمونه 83 نفر زن )معادل 30 درصد( و 194 نفر مرد )معادل 70 درصد( و 123 
نفر مجرد )معادل 44/4 درصد( و 154 نفر متاهل )معادل 55/6 درصد( بودند. اکثر اعضاي نمونه، 
يعني 167 نفر ) معادل 60/4 درصد( داراي تحصیلات فوق ديپلم و لیسانس و 110 نفر )معادل 39/6 
درصد( داراي تحصیلات تا ديپلم بودند. میانگین سن اعضاي نمونه برابر با 31/72 سال )با انحراف 
معیار 4/72( و میانگین سابقه شغلي برابر با 7/38 سال )با انحراف معیار 4/35( بود. در جدول )3(، 

میانگین، انحراف معیار و همبستگي میان متغیرهاي پژوهش ارائه شده است. 
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جدول 3: میانگین، انحراف معیار و همبستگي دروني میان متغیرهاي پژوهش

MSD123متغيرهاي پژوهشرديف
-2/721/03رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان1
-**2/650/990/87رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد2
-**0/35**3/280/870/32استرس شغلي 3
**0/36-**0/75-**0/72-3/81/13عملکرد شغلي4

*p> 0/05**p>0/01

چنان که در جدول )3( مشاهده مي شود، رفتار هاي انحرافي معطوف به سازمان و افراد هر دو با 
استرس شغلي و عملكرد داراي رابطه منفي و معنادار )p >0/01( هستند. همچنین استرس شغلي 
نیز با عملكرد شغلي داراي رابطه معناداري است )p >0/01(. در جدول های )5 و 4( نتايج تحلیل 

رگرسیون سلسله مراتبي آورده شده است.

جدول4: نتايج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبي براي پیش بیني عملکرد شغلي از طريق استرس شغلي و 
رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد

متغير ها ي پيش بينرديف
اثرات اصلي 

بلوک 1
اثرات اصلي 

بلوک 2

اثرات اصلي 
+ تعامل
تورم تحملبلوک 3

واريانس
βββ

0/060/721/4-**0/11-**0/36-استرس شغلي 1

0/871/14**0/71-**0/71--   رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد2

3
استرس شغلي × رفتارهاي انحرافي 

0/81/24*0/11--معطوف به افراد

4ΔR20/132**0/44**0/009*--

5ΔF41/75**283/87**6/08*--
*p> 0/05**p>0/01

چنان که در جدول )4( مشاهده مي شود، در بلوك اول استرس شغلي با ضريب بتاي استاندارد 
برابر با منفي 0/36، 13/2 درصد واريانس تبیین شده براي پیش بیني عملكرد شغلي به وجود آورده 
است. در بلوك دوم رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد توانسته با ضريب بتاي استاندارد برابر با 
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منفي 0/71، 44 درصد واريانس افزوده معنادار براي پیش بیني عملكرد شغلي پديد آورد. در بلوك 
سوم )اثرات اصلي + تعامل ها( پس از افزوده شدن رابطه تعاملي رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد 
و استرس شغلي، اين تعامل با ضرايب بتاي استاندارد برابر با 0/11 توانسته 0/9 درصد واريانس 
افزوده تبیین شده معنادار براي پیش بیني عملكرد شغلي پديد آورد. در شكل )2( تحلیل ساده شیب 
خط )رابطه استرس شغلي با عملكرد شغلي( در رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد بالا و پايین را 

مشاهده مي کنید.

١٢ 
 

0
1
2
3
4
5
6

-1SD +1SD
استرس شغلي 

عملكرد وظيفه
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نمودار 2:  رابطه استرس شغلي با عملکرد شغلي در رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد پايین و بالا

 ،p=0/67( مشاهده مي شود، در رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد بالا )چنان که در نمودار )2
بین   )β=-0/33  ،p=0/004( پايین  افراد  به  معطوف  انحرافي  رفتارهاي  به  نسبت   )β  =  0/08
استرس شغلي با عملكرد شغلي رابطه ضعیف تري وجود دارد. آزمون Z فیشر )Z=-2/01( نشان داد 
 p>0/05 که تفاوت دو ضريب مربوط به رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد بالا و پايین در سطح

معنادار است.
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جدول 5: نتايج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبي براي پیش بیني عملکرد شغلي از طريق رفتارهاي 
انحرافي معطوف به سازمان و استرس شغلي 

متغير ها ي پيش بينرديف
اثرات اصلي 

بلوک 1
اثرات اصلي 

بلوک 2
اثرات اصلي + تعامل

تورم تحملبلوک 3
واريانس βββ

0/751/33*0/11-**0/15-**0/36-استرس شغلي 1

رفتارهاي انحرافي معطوف 2
0/891/12**0/66-**0/67--به سازمان

استرس شغلي × رفتارهاي 3
0/81/25*0/1--انحرافي معطوف به سازمان

4ΔR20/132**0/406**0/008**--
5ΔF 41/75**240/54**4/68**--

*p> 0/05**p>0/01

چنان که در جدول )5( مشاهده مي شود، در بلوك اول استرس شغلي توانسته با ضريب بتاي استاندارد 
برابر با منفي 0/36، 13/2 درصد واريانس تبیین شده براي پیش بیني عملكرد شغلي به وجود آورد. در 
بلوك دوم رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان توانسته با ضريب بتاي استاندارد برابر با منفي 0/67، 
40/6 درصد واريانس افزوده معنادار براي پیش بیني عملكرد شغلي پديد آورد. در بلوك سوم )اثرات اصلي 
+ تعامل ها( پس از افزوده شدن رابطه تعاملي رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان و استرس شغلي، اين 
تعامل با ضرايب بتاي استاندارد برابر با 0/1 توانسته 0/8 درصد واريانس افزوده تبیین شده معنادار براي 
پیش بیني عملكرد شغلي پديد آورد. در نمودار )3( تحلیل ساده شیب خط )رابطه استرس شغلي با عملكرد 

شغلي( در رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان بالا و پايین را مشاهده مي کنید.
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نمودار 3: رابطه استرس شغلي با عملکرد شغلي در رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان پايین و بالا
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بالا  سازمان  به  معطوف  انحرافي  رفتارهاي  در  مي شود،  مشاهده   )3( نمودار  در  چنان که 
-0/34 ،p= 0/004( نسبت به رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان پايین )β=0/25 ،p= 0/14(

 )Z=-2/88( فیشر Z بین استرس شغلي با عملكرد شغلي رابطه غیرمعناداري وجود دارد. آزمون )β=
نشان داد که تفاوت دو ضريب مربوط به رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان بالا و پايین در 
استرس  )بین  پژوهش  اول  فرضیه  دوم،  مطالعه  نتايج  اساس  بر  است.  معنادار   p  >0/01 سطح 
شغلي با عملكرد شغلي رابطه منفي و معنادار وجود دارد( و فرضیه دوم پژوهش )رفتارهاي انحرافي 
)معطوف به سازمان و افراد( رابطه استرس شغلي با عملكرد شغلي را تعديل مي کند( به  طور کامل 

مورد تايید قرار مي گیرد. 

نتيجه گيري )مطالعه دوم( 

نتايج اين مطالعه در درجه نخست نشان داد که استرس شغلي با عملكرد شغلي داراي رابطه منفي و معناداري 
است. اين نتیجه با پژوهش هاي قبلي مبني بر نقش تضعیف کننده استرس شغلي براي عملكرد شغلي داراي 
 Bashir & Ramay, 2010; Magdalena-Camelia & Marius, 2011; Manzoor( همسويي است
et al., 2012; Saeed et al., 2013; Syahril, 2011; Warraich et al., 2014 (. استرس شغلي 

 از منظرهاي مختلفي مي تواند باعث تضعیف عملكرد شغلي شود. از منظر رويكرد تقاضا ـ کنترل، 
استرس شغلي با به مخاطره افكندن کنترل ادراك شده فرد بر شرايط و نحوه انجام وظايف باعث 
کاهش میزان عملكرد شغلي در افراد مي شود. همچنین از منظر رويكرد منابع بقا، استرس شغلي 
با ايجاد حس تهديد براي منابع تامین نیازهاي شغلي افراد، پس از ايجاد برانگیختگي و اضطراب 
از يک طرف موقعیت  اين کاهش عملكرد  افراد مي شود.  موجب کاهش سطح عملكردي شغلي 
شغلي فرد را با مخاطره مواجه کرده و از طرف ديگر تمايل انسان را به داشتن عملكرد بهینه يا 
از  شكلي  خود  که  شغلي،  عملكرد  در  ناکامي  و  مخاطره  اين  مي کند.  روبه رو  ناکامي  با  متعارف 
نامتعادلي از شرايط متعارف است، ساز و کار جبراني را در انسان تحريک کرده و فعال مي سازد. يكي 
از اشكال رفتارهاي جبراني بر اساس رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران، در چنین موقعیت هايي 

رفتارهاي انحرافي است.
در حمايت از نقش جبراني رفتارهاي انحرافي در رابطه استرس شغلي با عملكرد شغلي نتايج 
اين مطالعه نشان داد که رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد و سازمان هر دو رابطه بین استرس 
مطالعه  اين  از  به دست آمده  نتايج  به صورت جزيي تر  تعديل مي کنند.  با عملكرد شغلي  را  شغلي 
افراد و سازمان در حد بالايي است، بین استرس  به  انحرافي معطوف  نشان داد وقتي رفتارهاي 
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شغلي و عملكرد شغلي رابطه معناداري وجود ندارد، ولي وقتي رفتارهاي انحرافي معطوف به افراد 
و سازمان در حد پايیني است، بین استرس شغلي با عملكرد شغلي رابطه منفي و معناداري وجود 
دارد. اين نتايج به خوبي مويد کارکرد جبراني رفتارهاي انحرافي است. اما چرا رفتارهاي انحرافي 
معطوف به افراد و سازمان در رابطه استرس شغلي با عملكرد شغلي نقش جبراني ايفا مي کند؟ مگر 
رفتارهاي انحرافي با تداخل در عملكرد شغلي زمینه کاهش اين رفتارها را فراهم نمي کنند؟ نگاهي 
به ضرايب همبستگي گزارش شده در جدول )3( به  خوبي نشان مي دهد که به دلیل رابطه منفي بین 
رفتارهاي انحرافي با عملكرد شغلي، با افزايش رفتارهاي انحرافي، عملكرد شغلي کاهش مي يابد. 
اين پارادوکس که رفتارهاي انحرافي خود با عملكرد شغلي داراي رابطه منفي است، اما در عین 
حال به عنوان يک عامل ضربه گیر باعث تضعیف نقش استرس شغلي بر عملكرد شغلي مي شود، 

يک پارادوکس ظاهري است که با تحلیل نظري بیشتر قابل حل است. 
به باور پژوهشگران پژوهش حاضر، وقتي افراد تحت استرس شغلي قرار مي گیرند، همزمان با 
تهديد منابع بقاي در دسترس خود و با تهديد کنترل ادراك شده خود، به تدريج از سطح عملكرد 
جبران،  ـ  نامتعادلي  ـ  استرس  رويكرد  اساس  بر  شرايطي،  چنین  در  مي شود.  کاسته  شغلي شان 
اين  در  بنابراين  مي شود.  انجام  شغلي  استرس  زيانبار  اثرات  کاهش  هدف  با  جبراني  رفتارهاي 
شرايط به دلیل کارکرد جبراني رفتارهاي انحرافي که موجب کاهش سطح استرس شغلي مي شود، 
تاثیر تضعیف کننده استرس شغلي بر عملكرد شغلي کاهش مي يابد. در واقع افراد در اين شرايط 
رفتارهاي انحرافي را مبتني بر دلیلي روشن )تحت فشار بودن( انجام مي دهند. اين شرايط نسبت 
به زماني که فرد رفتارهاي انحرافي را بدون اتكا و استناد به عاملي تهديد کننده و محسوس انجام 
مي دهد بسیار متفاوت است. به همین دلیل وقتي افراد رفتارهاي انحرافي را بدون حضور يک عامل 
تهديد کننده مانند استرس شغلي انجام مي دهند، ساده تر هم با افت عملكرد شغلي در اثر ارتكاب 
رفتارهاي انحرافي هماهنگ مي شوند. اين هماهنگي از بعد رواني و هیجاني اهمیت زيادي دارد. اما 
وقتي افراد تحت استرس هستند و احساس تهديد را در جوانب مختلف تجربه مي کنند، رفتارهاي 
انحرافي موجب دور شدن احتمالي افراد از منابع استرس شده و از اين طريق حداقل تا اندازه اي 
عملكرد متعارف فرد را بازگشت مي دهد. در مجموع نتايج اين مطالعه به خوبي بر کارکرد جبراني 
رفتارهاي انحرافي و بر پیش بیني هاي مطرح شده در رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران صحه 
گذاشت. به معنايي ساده تر نتايج اين مطالعه نیز در همسويي نسبي با مطالعه اول نشان داد که 
رفتارهاي انحرافي سطح بالا با هدف جبران، مانع از آن مي شوند که استرس شغلي به افت عملكرد 

شغلي منتهي شود. 
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نتيجه گيري

در مجموع نتايج به دست آمده از اين پژوهش نشان داد حداقل در سه مورد از چهار مورد )يک 
مورد در مطالعه اول و دو مورد در مطالعه دوم( مطابق با پیش بیني هاي انجام شده در رويكرد استرس 
ـ نامتعادلي ـ جبران، وقتي رفتارهاي انحرافي در حد بالايي است، بین استرس شغلي با عملكرد 
شغلي و عدالت توزيعي ادراك شده رابطه ضعیفي وجود دارد، ولي در رفتارهاي انحرافي  پايین اين 
استرس  مي شوند،  انجام  کم  انحرافي  رفتارهاي  وقتي  دقیق تر  معنايي  به  است.  نیرومندتر  رابطه 
رفتارهاي  در  ولي  مي شود ،  شغلي  عملكرد  و  ادراك شده  توزيعي  عدالت  کاهش  به  منجر  شغلي 
تلويحات  داراي  نتايج  اين  کند.  عمل  نمي تواند  آن شدت  به  شغلي  استرس  ديگر  بالا،  انحرافي 
با اهمیتي است. تلويح اول اين که نتايج اين مطالعه همسو با پیش بیني هاي مطرح شده در رويكرد 
استرس ـ نامتعادلي ـ جبران )گل پرور و همكاران، 2012؛ گل پرور و محسن زاده، 1394؛ گل پرور 
داراي  رفتارهاي جبراني مي توانند  به عنوان  انحرافي  رفتارهاي  داد که  و همكاران، 1394( نشان 
کارکرد پیشگیري از کاهش عدالت توزيعي ادراك شده و عملكرد شغلي در اثر استرس شغلي باشند. 
بنابراين بر پايه نتايج دو مطالعه گزارش شده در اين پژوهش، اکنون مي توان گفت که رفتارهاي 
انحرافي در شرايطي که استرس شغلي به صورتي فزاينده در حال افزايش است، داراي دو پیامد 

مثبت يعني جلوگیري از کاهش عدالت توزيعي ادراك شده و عملكرد شغلي است.
را  انحرافي در محیط هاي کار  بقاي رفتارهاي  از رموز دوام و  يافته به طور ضمني يكي  اين 
آشكار مي سازد. از طرف ديگر نتايج اين پژوهش اگرچه ناقض تبیین ها و نظريات قبلي نیست، ولي 
در سطح خود تبیین هاي روشن و صريحي را از چشم انداري ديگر در مورد رفتارهاي انحرافي ارائه 
مي کند. نگاه رفتار جبراني به رفتارهاي انحرافي در رويكرد استرس ـ نامتعادلي ـ جبران برخاسته از 
تفكري متفاوت در اين رويكرد نسبت به بسیاري از ديدگاه هاي مطرح در مورد رفتارهاي انحرافي 
است. در نگاه هاي متعارف به رفتارهاي انحرافي، اين رفتارها را رفتارهايي عمدي که در آن قواعد 
رويكرد  مي نگرند.  مي شود،  وارد  آسیب  آن  افراد  و  سازمان  به  و  مي شوند  گرفته  ناديده  سازمان 
استرس ـ نامتعادلي ـ جبران هرگز به دنبال آن نبوده و نیست تا رفتارهاي انحرافي را رفتارهايي 
مفید و مثبت معرفي کند، بلكه اين رويكرد با استفاده از واژه رفتارهاي جبراني براي اين رفتارها 

فقط به دنبال آن است تا اندکي چشم انداز کنوني را نسبت به اين رفتارها تغییر دهد.
تلويح نظري بعدي اين که لازم است در پژوهش هاي آينده رفتارهاي انحرافي به صورت حداقل 
معطوف به افراد و سازمان مورد بررسي قرار گیرند و از سنجش رفتارهاي انحرافي کلي اجتناب شود. 
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اين اجتناب منجر به پیشگیري از وقوع اثر پوشیدگي که در مطالعه های حوزه رفتارهاي انحرافي 
به تايید رسیده )گل پرور و همكاران، 2012( مي شود. وقوع اين اثر در مطالعه ها مي تواند منجر به 
انديشمندها شود. براي نمونه درصورتي که  از ديد پژوهشگرها و  از واقعیت  پوشیده ماندن بخشي 
در مطالعه اول رفتارهاي انحرافي در قالبي کلي مورد تحلیل قرار مي گرفت مشخص نمي شد که 
رفتارهاي انحرافي معطوف به سازمان داراي کارکرد جبراني نیست و فقط اين کارکرد را رفتارهاي 

انحرافي معطوف به افراد در اين مطالعه براي عدالت توزيعي ادراك شده نشان داد. 

پيشنهادهايي براي پژوهش هاي آينده و محدوديت ها

در سطح کاربردي يافته هاي اين پژوهش داراي تلويحات و پیشنهادهاي چندگانه اي است. در 
بسیاري از سازمان ها سنجش دوره اي استرس شغلي و سپس اجراي برنامه هاي مختلف تعديل و 
مديريت استرس شغلي پیش از هر برنامه ديگري ضرورت دارد. اين امر مي تواند در سطح عملي 
موجب کنترل انسان گرايانه رفتارهاي انحرافي در کارکنان سازمان ها شود. در حوزه پژوهشي نیز 
لازم است در پژوهش هاي آينده رابطه ابهام، گرانباري و تعارض نقش و همچنین استرس شغلي 
رفتارهاي  بالاي  و  پايین  نگرشي در سطوح  متغیرهاي  با  استرس شغلي تضعیف کننده  و  چالشي 
انحرافي به صورت جداگانه و کلي )معطوف به افراد، سازمان و به صورت کلي( مورد بررسي قرار 
گیرند. همچنین مفید است که در مطالعات آينده رفتارهاي انحرافي به شكل خاص و جداگانه )مانند 
دزدي، کم کاري، رفتارهاي پرخاشگرانه و امثال آن( در رابطه میان انواع استرس شغلي با متغیرهاي 
عاطفي و نگرشي مورد بررسي قرار گیرند. اين نوع مطالعه ها نیز به صورت بندي نظري دقیق تر در 
حوزه کارکردهاي جبراني رفتارهاي انحرافي خاص کمک شايان توجهي خواهند کرد. در پايان نیز 
لازم است توجه شود که نتايج ارائه شده در اين پژوهش را بايد در سايه توجه به محدوديت هاي آن 
مورد تفسیر و تعمیم قرار دهیم. در اين مطالعه اکثر اعضاي نمونه در هر دو مطالعه مردان متاهل 
بوده اند. اين احتمال مطرح است که نتايج حاصل از اين پژوهش ها در مورد مردان  متاهل بیشتر 
صحیح باشد تا زنان يا افراد مجرد. بنابراين لازم است در پژوهش هاي آينده نقش تعديل کنندگي 
رفتارهاي انحرافي در رابطه بین استرس شغلي و متغیرهاي عاطفي، عملكردي و نگرشي به طور 
مستقل در میان زنان و افراد مجرد انجام و نتايج آن از نظر شباهت ها و تفاوت هاي احتمالي با 
اين پژوهش مورد تحلیل قرار گیرد. محدوديت بعدي اين که نتايج حاصل از اين مطالعه به دلیل 
ماهیت روش پژوهش )طرح همبستگي( که غیرآزمايشي بوده، امكان برداشت علت و معلولي را 
نمي سازد. محدوديت  امكان پذير  است  آزمايشي و طولي میسر  از طريق مطالعه های  آن گونه که 
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اين نوع  به نمونه گیري سهل الوصول است که استفاده شده است.  اين پژوهش، مربوط  سوم در 
نمونه گیري فاقد تعمیم پذيري جامع مانند نمونه هايي است که به صورت تصادفي انتخاب مي شوند. 
در واقع در نمونه گیري سهل الوصول احتمال افزايش اثر داوطلب بالا مي رود. آخرين محدوديت که 
بايد به آن توجه داشت اين است که رفتارهاي انحرافي در هر دو مطالعه اين پژوهش به صورت 
خودگزارش دهي مورد سنجش قرار گرفته است. اين نوع سنجش امكان پوشیده ماندن بخشي از 
واقعیت )نه همه واقعیت( را فراهم مي کند. به همین دلیل لازم است در پژوهش هاي آينده تا حد 

امكان از سنجش هاي سرپرست براي رفتارهاي انحرافي هم استفاده شود. 
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