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  چكيده
گـري عواطـف و    رفتار فردي كاركنان با توجه بـه نقـش تعـديل    تأثير پردازش اطلاعات اجتماعي در سوء پژوهش حاضر با هدف بررسي

انسجام در ميان كاركنان دانشگاهي است. روش پژوهش توصيفي از نوع همبستگي است كه در آن از روش پيمايشي نيز اسـتفاده شـده   
نفـر بـه شـيوة     162ست. از اين ميان براسـاس جـدول كرجسـي و مورگـان     نفر از كاركنان دانشگاه مازندران ا 280است. جامعة آماري 

)، 2007نامـة فرگوسـن (   گيري تصادفي ساده انتخاب و سنجش شدند. براي سنجش متغير پردازش اطلاعات اجتمـاعي از پرسـش   نمونه
) و بـراي سـنجش انسـجام از    1998نامة واتسون كـلارك و تلجـن (   )، عواطف از پرسش2000نامة بنت و رابينسون ( رفتار از پرسش سوء

از روش معـادلات سـاختاري    ) استفاده شده است. براي بررسي مدل مفهـومي  1988) و رابينز (1986نامة تركيبي دابينز و زاكارو ( پرسش
)SEMافزار  ) و از نرمSmart PLS فردي كاركنان رفتار  دهند كه پردازش اطلاعات اجتماعي، در سوء ها نشان مي استفاده شده است. يافته
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  مقدمه
توجه انديشمندان علوم مديريت بوده اسـت  ي كاري، از ديرباز مورد ها رفتار افراد در محيط ةمطالع
شـده  ، به اين امر توجـه بيشـتري   1960 ةي نخست دهها رفتار سازماني در سال ةپيدايش رشت و با
و  زاده (عظـيم  اند داشته ها نبندي رفتارها و علل بروز آ و بسياري از تحقيقات سعي در تقسيم است

اخير مـورد توجـه    ةم رفتار سازماني كه در دو ده). در اين ميان، يكي از مفاهي28 :1389 همكاران،
اشـاره   1رفتـار كاركنـان   سوءتوان به  است مينظران و كارشناسان رفتار سازماني قرار گرفته  صاحب

 رفتار در محيط كار رشد سوء ةدر حوز ها هاي اخير، پژوهش . در سال)More, et al., 2010: 2(كرد 
روابط بـين فـردي در محـيط كـار را     خصوص نش غني در، داها . اين حوزه از پژوهشاست داشته

بسياري از پيشـايندها و پيامـدهاي رفتارهـاي منفـي در      ها كنند، تا جايي كه در فراتحليل ميفراهم 
). از جملـه پيشـايندها و   Bowling & Beehr, 2006: 998-1102( انـد  محـيط كـار شناسـايي شـده    

كاري، پرخاشگري، قلدري، لجبازي، ارعاب و  كم توان به رفتارهايي همچون ميپسايندهاي رفتاري 
معيارهايي در  شده بياناين اصطلاحات  تمامي. )Colbert, et al., 2004: 601( كردتوزي اشاره  كينه
تخطـي از هنجارهـا،    ةهمگـي مشخص ـ  كـه  جويانه انحرافي، مخرب و تلافي(رفتارهاي منفي  چون

رفتار و برخـورداري  ماهيت عمدي و هدفمند ين )، همچنمقررات و رسوم سازمان را دارند قواعد،
تحميـل   را نهـان زيـادي   هـاي آشـكار و   هزينهكه و سازمان  سازمانيرساني به افراد  يبآس ةينزم از
اي كـه همـراه بـا     پديـده . در اين ميان )11 :1390،  ميكرپرور و  (گل دارند، وجه اشتراكاتي كنند مي
مرجع تغيير  منزلة همحققان اين پديده را ب. است 2يجتماعدهد، پردازش اطلاعات ا ميرفتار رخ  سوء

 & Van den Bulte(كنند  ميثير دانش، نگرش و رفتار شخص ديگر معرفي أرفتار يك فرد تحت ت

Lilien, 2001: 1409-1435.(  هـاي   افراد اطلاعات محـيط  كند، ميبيان مفهوم در رفتار سازماني اين
كسـب و از آن بـراي    رفتـار  5و شيوع 4، دانش غيرمستقيم3قيممست ةمشاهداجتماعي را از سه طريق 

                                                        
1. Misbehavior of employees. 
2. Social Information Processing. 
3. Direct Observation. 
4. Indirect Knowledge. 
5. Prevalence. 
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و رفتارهايشان با محيط اجتماعي و فهم انتظارات مربـوط بـه رفتـار آتـي و      ها دادن نگرش مطابقت
 ـده مـي نشـان   ها پژوهش .)Salancik & Pfeffer, 1978: 224-253( كنند نتايج آن استفاده مي در  دن

 ;Aquino, et al., 1999( نقش عواطف به زيادي ةژوهشگران علاقپردازان و پ هاي اخير نظريه سال

Douglas, et al., 2001; Lee, et al., 2002; skarliki, et al., 1999 (1و انسجام )Vardi & Weitz, 

2004; Coleman, Katz & Menzel, 1996ي هـا  رفتـار در محـيط   ي سوءها كننده بيني پيش منزلة ه) ب
عواطف مثبـت و   ،كه به لحاظ ماهيت كردتوان بيان  ميعواطف  ة. در زميناند كار از خود نشان داده

شواهد نظري و پژوهشـي، افـرادي    براساسبه نسبت مستقل و مجزا از يكديگرند.  ةدو پديد منفي
گرايانه و خواهان لذت، پاداش، شادماني و  گيري برون مثبت بالايي دارند، افرادي با جهت ةكه عاطف
 تمايـل منفي، بـه خشـونت، تـرس و اضـطراب      ةند. در مقابل افراد با عاطفا قبيلن از اي اي همشخص

كـه   كـرد تـوان بيـان    ميانسجام نيز  ة. در زمين)Watson, Clark & Tellegan, 1985: 1069ند (دار
براي مانـدن و   ها نانسجام نيز عبارت است از، ميزان سطح نزديكي افراد نسبت به يكديگر، تمايل آ

نـد  ا بخشي از گروه و ميزان ارزشي كه اعضاي گروه براي عضويت در گروه قائل منزلة هكردن ب عمل
)Karau & Hart, 1998: 185-191(.  

  بيان مسئله
 آن انسـاني ة محـور، سـرماي   دانـش  سازمان خصوص هب سازمان، هر ةسرماي ترين اصلي و ترين بزرگ
 ـده مـي  قـرار  الشـعاع  تحت را سازمان هاي گذاري سرمايه كه ساير است  از د. در ايـن ميـان يكـي   ن

 لجبـازي،  پرخاشـگري، قلـدري،   كاري، كم همچون وجود رفتارهايي امروزي يها نسازما معضلات
 هـم در روابـط بـين شخصـي و     هـا و  است. اين رفتارها هم در عملكرد سـازمان  توزي كينه ارعاب و

رفتارهـا بـه طـور     ايـن سـوء   ).1386پـور و همكـاران،    گذارند (قلي روحية همكاري كاركنان تأثير مي
رفتارهـا   اي در زندگي سازماني كاركنان رو به افزايش اسـت، زيـرا افـرادي كـه مرتكـب سـوء       فزاينده

. )Bennett & Robinson, 2000: 351( انـد  شوند به طور مكرر با همكاران متخلف خود در تعامل مي

                                                        
1. Cohesion. 
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، اول اينكـه،  كـرد زيـر اشـاره   توان به دو مطلب  ميله و اهميت موضوع پژوهش ئبيان مس ةدر زمين
 را عمـومي  اعتماد باشند، مردم اعتماد مورد بايد كه ها نسازما كاركنان بين در رفتارها سوء گسترش
 بـروز  علـل  شـناخت  لـذا  كنـد.  مـي  ايجـاد  اخـتلال  هـا  نسازما عمومي كاركردهاي در و دار خدشه

 كـار،  بـا  غيرمـرتبط  و شخصـي  يهـا  هزينـه  تحميـل  سـازمان،  منـابع  از سرقت همچون رفتارهايي
 زيرپاگذاشـتن  مديران، اقتدار و اختيار نشناختن رسميت به مديران، و همكاران به نسبت پرخاشگري

 دار خدشه را ها نسازما اعتبار و انسانية سرماي فيزيكي، منابع كه رفتارهايي ساير و سازمان مقررات
 اينكـه  مطلـب  دومـين  ننـد. ك تنـاب اج آنـان  از المقـدور  حتـي  تـا  دننك مي كمك مديران به كنند، مي

 ـ(كاركنان دانشگاهي) نيز  پژوهش اينة مطالع موردة جامع درخصوص  منزلـة  هكاركنان دانشگاهي ب
رفتارهـا مصـون نخواهنـد مانـد و هرگونـه       كه از گزنـد سـوء   هستند ها ي انساني دانشگاهها سرمايه
 ـ  هـدررفتن و اتـلاف منـابع د    سببرفتار فردي در محيط دانشگاهي  سوء مين أر بحـث آموزشـي، ت

شـود و درنتيجـه    مـي  هـا  نيروي انساني كارآمد براي جامعـه و كـاهش كيفيـت آموزشـي دانشـگاه     
رفتـار فـردي    سـوء  ةبررسـي پديـد   بنـابراين، افتد.  ميهدف نظام آموزشي كشور اتفاق  نيافتن تحقق

خصـوص  برداشـت و نگـرش در   زيـرا  ،شود ميپژوهش محسوب  ةبخشي از مسئل منزلة كاركنان به
بـديع اسـت. در بافـت     نفسـه  فـي ي ايرانـي  هـا  نرفتار فردي كاركنـان در بافـت سـازما    سوء ةپديد
رفتار فردي كاركنان را تشـريح كـرده باشـد،     سوء ةخوبي پديد هايي كه به ي ايران پژوهشها نسازما

 رفتـار فـردي   اما متفاوت بـا سـوء   ،مفاهيم مشابه خصوصتعدادي پژوهش پراكنده در .وجود ندارد
 ةكاركنان (رفتار ضدشهروندي، انحراف در كار، هنجارشكني و ...) وجود دارد، اما پرداختن به پديد

فقـدان ادبيـات پـژوهش و     ،رفتار فردي كاركنان در نوع خود بديع و قابل تعمق است. بنابراين سوء
نشـي و  ايجاد شكاف دا سببمديريت به اين پديده،  ةركاران حوزاند نپرداختن پژوهشگران و دست
سـازي   شود تـا بـا غنـي    در پژوهش حاضر تلاش مي ،بر اين اساس بينشي در اين زمينه شده است.

دانشي موجود در ادبيات مديريت به حداقل برسد. ايـن   رفتار سازماني، خلأ ةادبيات پژوهش حوز
 بـه  توجـه  با فردي كاركنان رفتار سوء رد اجتماعي اطلاعات پردازش ثيرأت پژوهش به دنبال بررسي

  .استانسجام در ميان كاركنان دانشگاه مازندران  و عواطف گري تعديل نقش
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  تحقيق ري و پيشينةمباني نظ

  1رفتار الف) سوء

 از سـوي سازماني عبارت است از هر اقـدام عمـدي كـه     رفتار سوء) 1996( 2از نظر وينر و واردي
 در اين تعريـف . كند ض ميسازماني را نق وهنجارهاي اجتماعي گيرد و  ميصورت  اعضاي سازمان

هـاي سـازماني    رفتارهـايي كـه بـا ارزش   زيـرا   ،كنـد  مـي را ايفا  نيت و قصد كارمند، نقشي اساسي
 هماننـد گفـتن بـه نفـع سـازمان)،      هاي اجتماعي تناقض دارنـد (مثـل دروغ   اما با ارزش سازگارند،
در تضادند (مثـل افشـاي    هاي سازماني اما با ارزش ،سازگارند هاي اجتماعي كه با ارزش رفتارهايي

انـواع رفتارهـاي    شـامل  ايـن رويكـرد  . شـوند  سازماني تلقي مـي  رفتار سوء ةمنزل اسرار سازمان) به
 و جامعـه  بـه سـازمان   از طريق داخلي به افراد سازماني و از طريق خارجي كه استاي  زننده آسيب

ي از ايـن  تـر  يف مفصل) تعر2002( 3). گلمب Vardi, 1996: 151-165&Wiener ( زنند آسيب مي
تنـد و  فا مـي كه در محـل كـار اتفـاق     اند ييها رفتارها فعاليت پديده ارائه داده است. از نظر وي سوء

ي عملكردي يـا تمـايلات   ها و رويه كنند ميساختارهاي اداري، فرهنگي و قوانين سازمان را نقض 
 شـامل و  انـد  و نامشـروع  ارفع ـاغلـب غيرمت  هـا كشند. اين رفتار ميغالب در سازمان را به چالش 

ي جسماني و رواني بـه كاركنـان   ها كه در درازمدت موجب آسيب هستندآميزي  رفتارهاي خشونت
 4). همچنـين بنـت و رابينسـون   Glomb, 2002د (نشـو  مـي ناپذيري براي سازمان  يا صدمات جبران

سـازمان ضـرر   تنها در محل كار ممكن است بـه يـك عضـو     نه رفتار سوء) بر اين باورند كه 2003(
بـار ديگـري    زيان آثارتواند  ميبا كاهش سطح عملكرد و تعهد سازماني اعضا  نفسه فيبرساند، بلكه 

در اقـدامات   يي كـه مسـتقيماً  هـا  نروي سازمان داشته باشد و عواقب آن متوجه افـرادي فراتـر از آ  
نيـز  ي سـازمان  علاوه بر خسارت اقتصـادي، روي اعضـا   ،، خواهد شد. از اين رواند دخالت داشته

                                                        
1. Misbehavior. 
2. Vardi  & Wiener. 
3. Glomb. 
4. Bennett & Robinson. 



794    1396 زمستان  ،4 ، شمارة15دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد  
  

 رفتـار  سـوء بنـدي   ين الگـوي دسـته  تـر  جديد) 2004( 1واردي و ويتزكند.  ميوارد خسارت عاطفي 
ي شخصـيتي فـرد، منبـع كنتـرل و نگـرش)؛ مـوقعيتي       ها در چهار سطح فردي (ويژگيرا سازماني 

سـازماني)؛ گروهـي    رفتـار  سـوء ون نـوع شـغل و فرصـت درونـي بـراي      چ ـ(متغيرهاي شغلي هم
يي ماننـد جـو سـازماني و    هـا  كننده مانند هنجارها و سبك رهبري) و سازماني كه تعيين ييها (متغير

  .اند كردهارائه د نگير ميسازي و سيستم نظارتي را دربر  فرهنگ، اجتماعي

  2اجتماعي ب) پردازش اطلاعات

كند كـه   ن مياين نظريه بيااند.  ) نظرية پردازش اطلاعات اجتماعي را بيان كرده1987( 3سالانيك و پفر
هـا،   گيـري نگـرش   افراد براي تطابق رويكردها و رفتارشان با محيط اجتمـاعي و تعيـين نحـوة شـكل    

هـاي اجتمـاعي پيرامـون     رفتارها و فهم انتظارات مربوط به رفتار آتي و نتايج آن، از اطلاعـات محـيط  
فتـار يـك همكـار رفتـار     شـدة ر  كنند. درواقع افراد در سازمان بر پاية نتـايج مشـاهده   خود استفاده مي

تواند از اين اطلاعات اجتماعي در  كنند. فرد با آگاهي و دانش نسبت به رفتار نادرست ديگري، مي مي
تعيين رفتار خودش استفاده كند. بخشي بعدي رفتارهاي سازماني، به شيوة انتقال اطلاعـات اجتمـاعي   

شيوع رفتـار نادرسـت سـازماني مربـوط      مانند مشاهدة مستقيم رفتار، دانش غيرمستقيم و ادراك ميزان
تواند رابطة ميان رفتار نادرسـت سـازماني يـك گـروه و فـرد مرجـع در        خود مي خودي شود كه به مي

. بحـث ديگـري كـه درخصـوص     )Salancik, et al., 1987: 224-253سـازمان را ميـانجيگري كنـد (   
كـه مبنـا و اسـتدلالي بـراي     شناختي سـوءرفتار اسـت    شود، موضوع وضوح هاي بالا مطرح مي فرضيه

كند و برمبناي آن رفتار در ميان افرادي كـه از رفتـار    مفهوم سرايت رفتار از سوي فرد مرجع فراهم مي
دهند كه افراد همواره خودشان  ها نشان مي يابد. پژوهش  فرد مرجع آگاهند، سرايت، انتقال و شيوع مي

كننـد كـه بتواننـد بـر پايـة آن        مـي  لاعـاتي جسـتجو  شان را براي اط را با اطرافيانشان مقايسه و محيط
مقايسـة   .)Bandura, 1977; Festinger, 1954; Salancik, et al., 1987( رفتارشان را شـكل دهنـد  

                                                        
1. Vardi & Weitz. 
2. Social Information Processing. 
3. Salancik & Pfeffer. 
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خصـوص در   بـه -رفتـار كاركنـان در محـل كـار      ةاجتماعي و هنجارهاي گروهي غالباً بيانگر شـيو 
نيـز نقـش    هـا  نرواج هنجارها، بلكه در تعـديل آ  تنها در اين امر نه هستند. -ي كاري زيادها ساعت
  .)Brett, et al., 2003; Latane, 2000(دارد 

توان اذعان داشت كه در بروز رفتار سـوء دو دليـل    ميكند،  مي) بيان 1997( 1همچنين گرينبرگ
شـدن در اطلاعـاتي راجـع بـه      ثير اجتماعي اطلاعات يعني سهيمأوجود دارد يكي ت هاجتماعي عمد

و ديگري هنجار اجتماعي يعني فشار همنوايي براي مشاركت در رفتار سوء.  رفتار سوءهاي   فرصت
از  ،مستقيم رفتار نادرست همكاران خـود  ةتوانند علاوه بر مشاهد  معناست كه كاركنان مي اين بدين

مسـتقيم  هايي آگاهي يابند. هر دو شكل مشاهدة   طريق تعامل و تبادل با ديگر افراد از چنين فعاليت
توانند به رفتار نادرست بعدي در ميـان شـاهدان     و آگاهي غيرمستقيم از رفتار نادرست همكاران مي

 يي كه از ايجاد چنين رفتارهاي نادرستي آگاهي دارند، منجـر شـوند  ها نرفتارهاي سوء و در ميان آ
)Greenberg, 1997 .(  

  2) انسجامج

شناسـي يعنـي نظـم     ترين موضوعات و مباحث جامعـه  ي مهمها يكي از زيرمجموعه منزلة هانسجام ب
 كـه بـا وجـود   شود  مي سبب. بيان اين موضوع ضروري است كه چه چيز و چگونه استاجتماعي 

رقابت دائم بين افراد براي دستيابي به منافع شخصي، اين افراد با صلح و سازش در كنـار يكـديگر   
كه كه گروه وحدت خود را حفظ كنـد يـا   انسجام به معناي آن است  .)Cope, 1995زندگي كنند (
وليت متقابل بين چنـدين  ئبخش، تطابق و همنوايي داشته باشند. انسجام احساس مس عناصر وحدت

نفر يا چند گروه است كه از آگاهي و اراده برخـوردار باشـند و حـائز معنـاي اخلاقـي اسـت كـه        
آيـد كـه وابسـتگي     ميبت از آن بريك وظيفه يا الزام متقابل است و معناي مث ةمتضمن وجود انديش

). 1388رسـاند (كاركنـان،    مـي يافتـه را   متقابل كاركردها، اجزا يا موجـودات در يـك كـل سـاخت    
 شـدني  كردني، اداره حس انسجام عبارت است از تمايل افراد به اينكه دنياي خود را درك ،همچنين

                                                        
1. Greenberg. 
2. Cohesion. 



796    1396 زمستان  ،4 ، شمارة15دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد  
  

 1لينگروپـژوهش ه ـ در ايـن ميـان    .)Kravetz, Drory & Floria, 1993: 233-24( ببينندتر  و با معنا
) نشان داد كه اگر دلبستگي يك كارمند به كـارگران غيرمنحـرف بيشـتر باشـد بـه احتمـال       1999(

توانـد بـراي مطالعـة گسـترش سـوءرفتار        انسجام مـي  ،بنابراين. شود  مي رفتار سوءكمتري او درگير 
 . )Hollinger, 1999: 169-202( سازماني مهم و اساسي باشد

 3و منفي 2عاطفة مثبت د)

و تغييـرات عواطـف،    هـا  اسـت. ويژگـي    مـي عواطف بخشي اساسي از نظام پويـاي شخصـيت آد  
چگونگي برقراري ارتباط عاطفي و درك و تفسير عواطف ديگران، نقش مهمي در رشـد، سـازمان   

آبـادي،   (لطـف  گيري هويت و مفهـوم خـود دارد   شخصيت، تحول اخلاقي، روابط اجتماعي، شكل
منفـي   ةيكـي عاطف ـ  انـد كـه   ) الگوي دو عاملي عاطفه را ارائه داده1985( 4). واتسن و تلگن1380
منفـي   ةكنـد. عاطف ـ  ميمعني كه شخص تا چه ميزان احساس خرسندي و ناخوشايندي  بدين ؛است

ي ها بخش است كه به دنبال آن حالت به كار لذت نداشتن س دروني و اشتغالأيك بعد عمومي از ي
آيـد. بعـد عـاطفي دوم، عواطـف مثبـت اسـت.        ميپديد  ... بي از قبيل خشم، غم، تنفر،خلقي اجتنا

شناسـي   خوشـحالي در ادبيـات پـژوهش روان    ةبا ورود واژ 1973عواطف مثبت از  ةاهميت مطالع
 & Seligman(نگـر بـه اوج رسـيد     شناسـي مثبـت   بـا جنـبش روان   21شروع شد و در اوايل قرن 

Ciskszentmihalyi, 2000: 5-14.( مثبت حالتي از انرژي فعال، تمركز زياد و اشتغال به كار  ةعاطف
اي از حالت خلقي مثبت از جملـه شـادي،    طيف گسترده ةمثبت دربرگيرند ة. عاطفاستبخش  لذت

، و همكـاران زاده  شوق، تمايل، علاقه و اعتماد به نفس اسـت (سـلطاني   احساس توانمندي، شور و
يد آن بـوده اسـت كـه عواطـف مثبـت و منفـي مسـتقل از        ؤنظري مي تجربي و ها ). بررسي1387

مثبـت بـالا    ةعاطف ـكـه   بر ايـن باورنـد   ها نآ .را تجربه كند ها نتواند همزمان آ مييكديگرند و فرد 
شود كه همراه با  ميو فقط تجارب خوشايندي را شامل  يستتجارب خوشايند ن  ميتما ةدهند نشان

                                                        
1. Hollinger. 
2. Positive affectivity. 
3. Negative affectivity. 
4. Watson & Tellegen. 
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 ـ )Watson Clark & Tellegan, 1985: 219-235ي بالاست و بلعكـس ( گبرانگيخت  ة. برمبنـاي نظري
فرض دست به عمل  سه پيش براساس، افراد در واكنش به موقعيت و شرايط مختلف 1كنترل عاطفي

و موقعيـت، تناسـب وجـود داشـته      هـا  نكنند كه بين عواطف آ مياي رفتار  گونه افراد به .1زنند:  مي
كننـد ادراك خـود    ميي متناسب با موقعيت نيستند، سعي ها هيجان افرادي كه قادر به ابراز .2 ؛باشد

يي داشته باشند كه با احساسات ها كنند رفتارها و كنش ميافراد سعي  .3 ؛از موقعيت را اصلاح كنند
 ,Chebat(و عواطفي كه نسبت به خود و ديگران در آن موقعيت قرار دارنـد، تطـابق داشـته باشـد     

Slusarczyk, 2005: 664-673( . 

  پيشينة تحقيق
پژوهشـگران   ةعلاق ـ مـورد  هـاي  حيطـه  از يكـي  سازماني رفتار سوء دهد مي نشان تحقيقاتي سوابق

كرد. از جمله  اشاره به اين موارد توان مي نمونه، براياست.  بوده بيستم قرن طي سازماني مطالعات
 2)، ليچنـر 1978(سالنسـيك و پفـر   ي، هـا  تـوان بـه پـژوهش    مـي اول  ةشواهد پژوهشي براي فرضي

ي پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند كه افراد از ها كه در يافته كرد) اشاره 1983( 3لومن و )1982(
آوري و از ايـن   طريق ابعاد پردازش اطلاعات اجتماعي، اطلاعات رفتاري همكاران خـود را جمـع  

و مثبـت خـود اسـتفاده    ي اجتماعي، بروز و براي تغيير در رفتارهاي منفي ها اطلاعات براي مقايسه
نشان  )2004( 5آرسنيو و لمبرسو  )2000( 4ي لمريسه و آرسنيوها نتايج پژوهش ،كنند. همچنين مي
شوند كه از طريق ابعاد پردازش اطلاعـات اجتمـاعي    ميها رفتار سوءدهند، كاركنان وقتي درگير  مي

هـايي كـه از   رفتار سـوء بـل  مستقيم و دانش غيرمستقيم شاهد اين باشند كـه در مقا  ةهمانند مشاهد
كه  يي از طرف مديران سازماني صورت نگيردها گونه واكنش دهد هيچ ميرخ  ها نطرف همكاران آ

كـه وجـود چنـين رفتارهـايي در سـازمان       استاز اين موضوع اين  ها ندر اين وضعيت پنداشت آ
                                                        
1. Emotional control. 
2. Leichner. 
3. Lohmann. 
4. Lemerise & Arsenio. 
5. Arsenio & Lemerise. 
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توجهي مـديران   يه رسيد كه بج) در پژوهش خود به اين نتي2006( 1ميتچل ،. همچنيناستبهنجار 
ثر بـراي گسـترش چنـين    ؤتوانـد عـاملي م ـ   مـي هـا در سـازمان   رفتار سوء ةسازمان به بروز و اشاع

 تـوان بـه پـژوهش    مـي دوم  ةيي در سازمان شود. از جمله شواهد پژوهشي براي فرضيها بدرفتاري
 و ثبـت م عاطفـة  كنندة تعديل نقش ) در پژوهشي با عنوان،1389كرمي ( مهرانگيز گلپرور و محسن
بـه ايـن نتـايج     ها اشاره كرد. آن كاركنان مخرب رفتارهاي سازماني و عدالتي بي ميان پيوند در منفي

معني كه وقتي  كند. بدين عدالتي تعاملي را با خروج تعديل مي عاطفة منفي رابطة بي دست يافتند كه
مثبـت   ةرابط ـ ) دارايشده با خروج (ترك سازمان كاعدالتي تعاملي ادر بي عاطفة منفي پايين است،

عـدالتي   عاطفة مثبت و منفي رابطـة بـي   پرخاشگرانه، در عرصة غفلت و اعتراض اام ،معنادار است
مثبـت و منفـي    عاطفـة  معني كـه در  بدين كند. ميبعد از رفتارهاي مخرب تعديل  اين توزيعي را با

مثبت و معنـادار   ةاي رابطو اعتراض پرخاشگرانه دار غفلت با شده، عدالتي توزيعي ادراك ين، بييپا
 تحقيـق  دارد، تناسـب  فعلـي  پـژوهش  موضوع با كه ايران، در هشد انجام پژوهش جديدترين. است

 اسـت  خـوارزمي  و تهـران  هاي دانشگاه كاركنان روي) 2012( قراگوزلو و شومامي عزيزي يوسفي،
 هـايي  گونه كه دنده مي ننشا ها پژوهش اين نتايج .است دهكر استفاده سازماني رفتار سوء ةواژ از كه
 رفتـار  هـاي  پـژوهش  اما است، رايجنيز  ما كشور مختلف هاي سازمان كاركنان ميان در رفتار سوء از

از جملـه شـواهد    .اسـت  نامنسـجم  و انـدك  پديـده  ايـن خصـوص  در مستقل و مند منظا سازماني
ژوهشي با عنوان، ) در پ1998( توان به پژوهش رابينسون و گرينبرگ ميسوم  ةپژوهشي براي فرضي

بـه ايـن نتيجـه    اشاره كرد كه انحراف در محل كار  ةتنگناي مطالع بدرفتاري كاركنان: ابعاد، تعيين و
وجـود دارد.  رابطة مثبت و معنـاداري  فردي و انسجام فرد در گروه  رفتار سوءميان  كه نددست يافت
اشـاره   ها در سازمان رفتار سوء ةمطالع ) با عنوان2004توان به پژوهش واردي و ويتز ( مي ،همچنين

 ـ  مـي انسـجام فـرد در گـروه    پـژوهش بيـانگر ايـن مطلـب بـود كـه،        ةكه نتيج كرد  منزلـة  هتوانـد ب
  فرد در سازمان در نظر گرفته شود. رفتار سوء نبودوجود يا  ةكنند بيني پيش

                                                        
1. Mitchell. 
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  ها و ارائة الگوي مفروض پژوهش   تدوين فرضيه
  ثير معناداري دارد.أفردي كاركنان ت رفتار سوءر داول: پردازش اطلاعات اجتماعي  ةفرضي

فردي كاركنـان را تعـديل    رفتار سوءاثر بين پردازش اطلاعات اجتماعي و دوم: عواطف  ةفرضي
  كند. مي

فردي كاركنان را  رفتار سوءانسجام سازماني اثر بين پردازش اطلاعات اجتماعي و سوم:  ةفرضي
  كند. ميتعديل 

  الگوي پژوهش

  
  سي پژوهششنا روش

هـا توصـيفي از نـوع     پژوهش حاضر از نظـر هـدف كـاربردي و از حيـث روش گـردآوري داده     
 280همبستگي است كه در آن از روش پيمايشي نيز استفاده شده است. جامعة آمـاري پـژوهش   

مشغول به كار بودند. براسـاس جـدول    1393نفر از كاركنان دانشگاه مازندران است كه در سال 
نفـر انتخـاب و سـنجش     162گيري تصادفي سـاده   ) و به شيوة نمونه1995ان (كرجسي و مورگ

ها از روايي محتوا و سازه استفاده شـده اسـت. از    نامه شدند. در اين پژوهش براي روايي پرسش

 پردازش اطلاعات اجتماعي
 

 رفتار فردي سوء

 انسجام سازماني

 ابعاد پردازش اجتماعي

مشاهده 
 مستقيم

دانش 
 غيرمستقيم

 شيوع

 رفتارابعاد سوء

ر رفتاسوء
 شخص

برداشت فرد از 
عاطفه مثبت و  رفتار در سازمانسوء

 منفي
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هـاي   شده در اين پژوهش، در پژوهش هاي استفاده نامه نظر روايي محتوا با توجه به اينكه پرسش
هـا در   نامـه  سازي، پرسـش  منظور اطمينان از بومي اند، به ي برخوردار بودهخارج از كشور از رواي

اختيار خبرگان و استادان حوزة مورد پژوهش قـرار گرفتنـد و پـس از تأييـد نهـايي خبرگـان و       
منظور ارزيابي روايي سازها از روش آلفاي كرونباخ و ميانگين واريانس  استادان استفاده شدند. به

استفاده شده است كه ميزان پايايي (آلفـاي كرونبـاخ) پـردازش اطلاعـات      )AVEشده ( استخراج
/.) اسـت.  951/.) و عواطـف ( 715/.)، انسجام (703فتار فردي كاركنان ( /.)، سوء840اجتماعي (

نامـة   بيان شده است. پرسـش  1هاي جدول  شده در خروجي همچنين، ميانگين واريانس استخراج
سـؤال درخصـوص اطلاعـات پايـه و      3شد. بخش اول شـامل  شده در دو بخش تدوين  استفاده

نامه براي سـنجش متغيـر پـردازش اطلاعـات      عمومي پاسخگويان و بخش دوم شامل سه پرسش
سـؤال اسـت و سـه بعـد      19)، استفاده شده كـه شـامل   2007نامة فرگوسن ( اجتماعي از پرسش

سـؤال را شـامل    6- 5- 8ترتيب رفتار هر كدام به  مشاهدة مستقيم، دانش غيرمستقيم و شيوع سوء
) استفاده شـده  2000سؤالي بنت و رابينسون ( 19نامة  رفتار از پرسش شود. براي سنجش سوء مي

رفتـار گـروه يـا سـازماني كـه در آن       سؤال براي سنجش برداشت فرد از سوء 12است كه شامل 
نامة  پرسش رفتار فرد است. براي سنجش عواطف از سؤال براي سنجش سوء 7عضويت دارند و 

كند و  ) استفاده شده است كه دو بعد مثبت و منفي را سنجش مي1988واتسون كلارك و تلجن (
نامـة   براي هريك از ابعاد ده سؤال در نظر گرفته شده اسـت. بـراي سـنجش انسـجام از پرسـش     

 سـؤال انسـجام   9) و 1986سؤالي انسجام مربوط به دابينز و زاكارو ( 8نامة  تركيبي شامل پرسش
ماري جوهچ  سازمان) كه برگرفته از كتاب 1988نامة ساختار سازماني مربوط به رابينز ( از پرسش

جانبـة مـدل مفهـومي از روش معـادلات      ) است استفاده شده است. بـراي بررسـي همـه   2008(
  استفاده شده است. Smart PLSافزار  ) و نرمSEMساختاري (

  تجزيه و تحليل آماري

  آمار توصيفي

 9/80نفـر   131پاسخگويان مرد  د كه تعدادنده متغير جنسيت نشان مي توصيفي مربوط بهاطلاعات 
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در اين پـژوهش درصـد   دهند.  ميدرصد را تشكيل  1/19نفر و  31تعداد پاسخگويان زن و  درصد
مربـوط بـه مقطـع     7/66مربوط به فوق ديـپلم،   4/28مربوط به ديپلم،  7/3تحصيلات پاسخگويان، 

درصد مربوط  9/9كار،  ةمتغير سابق خصوص. دراستبوط به مقطع فوق ليسانس مر 2/1ليسانس و 
 9/17سـال،   15 تـا  11مربـوط بـه    3/17سـال،   10 تـا  6مربوط به  6/21سال،  5و زير  5 ةبه سابق

  .استسال  25تا  21مربوط به  3/33سال و  20تا 16مربوط به 

  آمار استنباطي

سـازي معـادلات    از مـدل  هـا  گر براي پاسخ بـه فرضـيه   لدر اين پژوهش به دليل وجود متغير تعدي
استفاده شـده   Smart PLS افزار نرم) و PLSبه روش كمترين توان دوم جزئي SEM(1 )( ساختاري

دو معيار روايـي   از طريقروايي سازه  .مكني مي بررسيرا  ها روايي سازه ابتدااست. در اين پژوهش 
ابزار به كار گرفته شده اسـت.   تر ال اس براي بررسي دقيق اسمارت پي افزار نرمهمگرا و واگرا در 

شده) استفاده شد كه نتـايج   (ميانگين واريانس استخراج AVE2براي ارزيابي روايي همگرا از معيار 
اين معيار براي متغيرهاي پژوهش و ابعاد مربوط در جدول زيـر نشـان داده شـده اسـت. ميـانگين      

ي مورد مطالعـه  ها مك اين شاخص مشخص شد كه تمام سازه) با كAVEشده ( واريانس استخراج
كه شـرط لازم بـراي مطلوبيـت و مـورد      هستند 5/0بالاتر از  ةشد داراي ميانگين واريانس استخراج

ي مـورد مطالعـه   ها ، تمام سازهCR(3(اعتبار تركيبي  خصوصدر ،شدن را دارند. همچنين قبول واقع
مشـخص اسـت    1طـور كـه در جـدول     و همـان است قبول باشند كه مورد  مي 7/0مقادير بيش از 

را به خـود اختصـاص داده كـه عـدد      7/0 عوامل عدد بالاتر از ةآلفاي كرونباخ هم CA(4( ضريب
  . استمورد قبول  مطلوب و

  

                                                        
1. Structural Equation Modeling.  
2. Average Variance Extracted.  
3. Composite Reliability.  
4. Cronbach’s Alpha.  
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  هاي پژوهش هاي روايي و پايايي متغير . شاخص1جدول 

شدهميانگين واريانس استخراج اعتبار تركيبي آلفاي كرونباخ  ير پژوهشمتغ
 پردازش اطلاعات اجتماعي /.757 /.903 /.840

 فردي كاركنانرفتار  سوء 768/0 /.869 /.703

 انسجام /.775 /.873 /.715

 پردازش اطلاعات اجتماعي /.757 /.903 /.840

 انسجام*اطلاعات اجتماعي /.566 /.885 /.860

 فردي كاركنانرفتار  سوء /.769 /.869 /.702

 عاطفه /.647 ./774 /.951

 پردازش اطلاعات اجتماعي /.757 /.903 /.840

 عاطفه*اطلاعات اجتماعي /.512 /.707 /.783

 فردي كاركنان رفتار سوء /.769 /.869 /.702

  هاي پژوهش ها و يافته تجزيه و تحليل داده
وهش سازي استفاده شده و مدل پژ ي پژوهش از بخش ساختاري روش مدلها براي آزمودن فرضيه

ييد يا رد أمنظور ت گر و ديگري با اين متغير اجرا شده است. به در دو حالت يكي بدون متغير تعديل
و معناداري ضرايب استفاده شده است. براي معناداربودن يـك ضـريب، عـدد     ن، از تخميها فرضيه

دير باشـد. منظـور از ضـريب مسـير مقـا      96/1از  تـر  يـا بـزرگ   -96/1از  تر معناداري بايد كوچك
همبستگي دوتايي است و هرچه اين ضريب بيشتر باشد به معناي اثرگذاري بيشتر متغير مستقل بـر  

  وابسته است.

  هاي پژوهش يافته

  فرضية اول
ر دپـردازش اطلاعـات اجتمـاعي     ةلف ـؤدهـد كـه اثـر م    مي، اجراي مدل نشان 1با توجه به نمودار 

 استبيشتر  96/1كه از  است 682/15برابر با  tزيرا ضريب  است،فردي كاركنان معنادار رفتار  سوء
را نشان  745/0ميان دو متغير عدد  ةمنظور بررسي شدت رابط و مدل در حالت تخمين استاندارد به
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فردي رفتار  سوءر دپردازش اطلاعات اجتماعي  ةلفؤاول مبني بر اينكه م ةفرضي ،دهد. از اين رو مي
  د. شو ميييد أثير دارد تأكاركنان ت

  

 

  اول فرضية مسير و بار عاملي ضريب آزمون نتيجة. 1نمودار 

  فرضية دوم و سوم
ي عاطفـه و انسـجام بـه    ها دوم، متغير ةدهد كه در فرضي مي، اجراي مدل نشان 2 با توجه به نمودار
اطلاعات اجتماعي  مؤلفةر ميان طور جداگانه اثه تا مشخص شود آيا اين متغير ب اند مدل اضافه شده

مشـخص اسـت    3طـور كـه در جـدول     كند يا خير؟ همان ميفردي كاركنان را تعديل  رفتار سوءو 
 اسـت  96/1اين عدد بالاتر از عـدد   است، 288/5اين متغير برابر  t ةعاطفه، مقدار آمار خصوصدر

و براسـاس خروجـي    اسـت فـردي كاركنـان    رفتـار  سـوء ر دثربودن متغير عاطفه ؤم ةدهند كه نشان
گـري   تعـديل  اسـت  96/1تـر از   كه بـزرگ  259/4انسجام اين عدد برابر  خصوصشده در داده نشان

  شود.  ميمتغير انسجام ثابت 
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  دوم فرضية مسير و بار عاملي ضريب آزمون نتيجة. 2 نمودار

گـروه  رفتار  سوءبرداشت فرد از  يعني بالار اشكال منظور از گروهي و سازماني د *توضيحات:
   .يا سازماني كه در آن عضويت دارند

  ها و مدل . گزارش آزمون فرضيه2جدول 

ضريب مسير (بتا)  آمارة تي سطح معناداري نتيجة فرضيه  هامتغير
 سوءرفتاراجتماعياطلاعات پردازش /.754 682/15 ./.1>  فرص Hرد 

  انسجام
 رفتارسوءاطلاعات اجتماعي*انسجام /.344 259/4 ./.1> صفر Hرد 

  عواطف
 رفتارسوءاطلاعات اجتماعي*عواطف /.441 288/5 ./.1> صفر Hرد 
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  گيري نتيجه
رفتار فردي كاركنان و نقـش   پژوهش حاضر با هدف بررسي تأثير پردازش اطلاعات اجتماعي در سوء

در ميان كاركنان دانشگاهي است. همچنين، اين پـژوهش بـه   هاي انسجام و عواطف  گري متغير تعديل
رفتار و پردازش اطلاعات اجتماعي از طريـق ارزيـابي انتقـال     هاي مرتبط با سوء دنبال توسعة پژوهش

ها كه بايد مورد  بين كاركنان سازمان افزايش چنين رفتارهايي دررفتار در ميان كاركنان است، زيرا  سوء
ايجـاد   ها اخـتلال  در كاركردهاي عمومي سازمان زند و عتماد عمومي را آسيب مياعتماد مردم باشند، ا

كند. همچنين، بيان اين مطلب ضروري است كه، سوءرفتارها بايـد شناسـايي شـوند تـا بـا كنتـرل         مي
هاي مؤثري در جهـت ارتقـاي كـارايي و      ها، بتوان گام دهندة آن عوامل محرك و تقويت عوامل كاهش

براي رسيدن به اين مهم از رويكرد مبتنـي بـر پـردازش    رد كاركنان سازماني برداشت. اثربخشي عملك
اطلاعات اجتماعي استفاده شده است. در ايـن پـژوهش براسـاس مبـاني نظـري و منطقـي، انسـجام        

رفتـار فـردي    هاي ارتباط بين فرايند اطلاعات اجتماعي و سوء كننده منزلة تعديل سازماني و عواطف به
هاي پيشـين و تبيـين آن    ختيار شدند. بر اين اساس و مقايسة نتايج پژوهش جاري با پژوهشكاركنان ا

هاي مرتبط، اين پژوهش به اين نتايج دست يافت: نتايج مربوط به آزمـون فرضـية اول    براساس نظريه
رفتار فردي كاركنان سازماني تـأثير مثبـت و    پژوهش نشان داد كه پردازش اطلاعات اجتماعي در سوء

)، 2000)، لاتـان ( 1983)، لـومن ( 1978هاي سالنسيك و پفـر (  معناداري دارند. نتايج اين يافته با يافته
كنند كه افراد بـراي   ها بيان مي اين پژوهشهمخواني دارد. ) 2006) و ميچل (2004آرسنيو و لمبرس (

ها و فهم  ش، رفتارگيري نگر تطابق رويكردها و رفتارشان با محيط اجتماعي و براي تعيين نحوة شكل
هـاي اجتمـاعي پيرامـون خـود اسـتفاده       انتظارات مربوط به رفتار آتي و نتايج آن، از اطلاعات محـيط 

رفتـار اسـت و بـا     شده از رفتار همكار كه درگير سـوء  كنند. افراد ممكن است بر پاية نتايج مشاهده مي
تـوان بيـان    مي هاي پژوهش ق يافتهطبرفتار شوند.  آگاهي و دانش نسبت به رفتار نادرست درگير سوء
هـايي دارد كـه هـدف     رفتار گروه كاري و رفتـار آن  كرد كه اطلاعات اجتماعي تأثير معناداري در سوء

اطلاعات اجتماعي، با اشكال رفتـاري همكـاران    ابعاد پردازشاند. درواقع كاركنان از طريق  قرار گرفته
زايي براي سـازمان و   چه آسيب- زا  هاي آسيب رفتارخود آشنا و چنانچه در اين اشكال رفتاري قدرت 
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هـاي جسـماني و روانـي بـر      رفتـار و سـبب آسـيب    بيشتر باشد افراد درگير سوء - چه براي اشخاص
نتايج مربوط به فرضية دوم پـژوهش نشـان داد كـه    شوند.  هاي سازماني مي اعضاي سازماني و ساختار

ها  كنند. اين يافته رفتار فردي كاركنان را تعديل مي ءعواطف اثر ميان پردازش اطلاعات اجتماعي و سو
هـا از يـك طـرف بـا نظرهـاي       انـد. ايـن يافتـه    داراي تلويحات نظري و پژوهشي مهم و جالب توجه

)، اسـكارليكي  2001)، لـي ( 1389محسن گلپرور و مهرانگيز كرمي (هاي  شده در نتايج پژوهش مطرح
توان استدلال  هاي بالا مي از طرف ديگر، با توجه به يافته ) مطابقت دارند و2001) و داگلاس (1999(

كرد كه افرادي كـه ميـزان عواطـف مثبـت كـم و عواطـف منفـي بـالايي دارنـد، درواقـع از قـدرت            
تـرين   هاي گروهي كمتري برخوردارند و زماني كـه كوچـك   گيري، دقت و توان مقابله با فشار تصميم

اي نسـبت   فتارها در محيط كاري دريافت كنند رفتار بدبينانـه ر اطلاعات محيطي را مبني بر وجود سوء
هـا بيشـتر از    شـود آن  العمل رفتاري سبب مي دهند كه اين عكس به محيط كاري خود از خود بروز مي

نتـايج مربـوط بـه     ها شـوند.  رفتار برخوردارند درگير سوء  افرادي كه از عاطفة مثبت بالا و منفي پايين
انسجام سـازماني اثـر بـين پـردازش اطلاعـات اجتمـاعي و       ش نشان داد كه آزمون فرضية سوم پژوه

)، 1998هـاي رابينسـون و گرينبـرگ (    كه با يافتـة پـژوهش  كند  رفتار فردي كاركنان را تعديل مي سوء
تـوان   هاي بالا مـي  ) همخواني دارد. با توجه به يافته2004) و وينر و واردي (1996كلمن و همكاران (

رفتـار   درجة بالاي تعاملات ميان اعضاي گروه به افزايش هنجارهاي مـرتبط بـا سـوء    استدلال كرد كه
شود. زماني كـه انسـجام    شدن اين رفتار درون يك گروه كاري يا سازماني منتهي مي همكاران و غالب

هـا   تبـع درگيـري آن   شود و به رفتار همكاران خود آگاه مي گروهي بالاست فرد به احتمال قوي از سوء
دهـد   شود. اين مفهوم نشان مـي  رفتار مي اش درگير سوء هاي سوء خود فرد نيز در رفتار مشابه فتاردر ر

افتـد.   كه شيوع به احتمال بيشتر در زماني كه امكان ارتباطي در ميان آغازگر و مقلد بالاست اتفاق مـي 
اطلاعـات اجتمـاعي    توان بيان كرد كه انسجام در رابطة بين هاي پژوهش مي بر اين اساس و طبق يافته

هاي  هايي براي پژوهش هاي پژوهش داراي كاربرد گري به همراه دارد. يافته رفتارها نقش تعديل و سوء
  آورند. رفتار فراهم مي آينده هم در حوزة پردازش اطلاعات اجتماعي و هم در حوزة سوء
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  هاي نظري و تجربي پژوهش كاربرد

كننـد   مـي اي مـديران و رهبـران سـازماني كـه تـلاش      نتايج پژوهش حاضر ديدگاه نويني را بـر  .1
. با درك سـازوكارهايي كـه از طريـق آن    2؛ آورد مينند فراهم كدر محل كار را تضعيف  رفتار سوء
و  هـا  ، رويهها توانند سياست ميد، رهبران سازماني و مديران نياب ميهاي سازماني گسترش رفتار سوء

. نتايج پژوهش 3 ؛ها در سازمان به حداقل خود برسدرفتار ءسونند كه ميزان كفرايندهايي را تدوين 
كه پردازش اطلاعات اجتماعي در كنار انسجام گروه كاري و عواطف اثـر   استبيانگر اين موضوع 
بنابراين درك اينكـه چگونـه سلسـله    ، دارند رفتار سوء ةر گسترش پديدداي  هظمعنادار و قابل ملاح

  .گذارند، حائز اهميت است ميثير أت رفتار سوءر انتقال دمراتب سازمان و رهبران سازمان 
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